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KAMU GOREVLILERI ICIN SESSiZ iSTIFANIN KAVRAMSAL VE HUKUKI
DEGERLENDIRMESi

Vural DENIZi, Fatih DURMUS
Oz

Calisma hayatinda son dénemin en popiiler kavramlarindan bir tanesi sessiz istifadir. Kavram orgiitsel

davranis bilimcilerinin ¢alismalarinda siklikla yer bulmasima karsin konunun hukuki ve etik yonleri
kismen ihmal edilmistir. Ozellikle kamu gorevlileri 6zelinde hukuki degerlendirmesine
rastlanmamaistir. Ancak sessiz istifa, kamu gorevlileri agisindan énemli bir konudur. Bu nedenle, sessiz
istifa kavraminin kamu gorevlilerindeki yerinin kavramsal olarak ifade edilmesi ve hukuki olarak
degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir. Mevcut calismada, dncelikle sessiz istifa ve kamu gorevlisi
kavramlari literatiirden yararlanilarak tanitilmakta, devaminda sessiz istifa kavrami kamu gorevlileri
agisindan ele alinmakta ve hukuki sonuglar1 degerlendirilmektedir. Son olarak, sessiz istifanin etik
yonleri yorumlanmaktadir. Sonug¢ olarak, sessiz istifanin kamu hizmetinin aksamasina, hizmet
kalitesinin diismesine neden olabilecegi ve calisanin performansini olumsuz etkileyebilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica sessiz istifay1r ortaya c¢ikaran orgiitsel ve bireysel faktorlere kisaca
deginilerek, siirecin yalnizca galisan kaynakli bir tutum degil, ayn1 zamanda y&netimsel uygulamalarin
bir sonucu oldugu vurgulanmaktadir. Bu kapsamda sessiz istifanin disiplin hukuku agisindan
neticeleri, sessiz istifa davranisinin yansimalar1 {izerinden ve her olaymn o6zelinde irdelenmesi
gerekmektedir. Ayrica sessiz istifa siirecinde hem calisanlar hem de idare/isveren ve yoneticiler
agisindan  birtakim etik ihlaller s6z konusudur. Sessiz istifanin kamu gorevlileri arasinda
yayginlasmasini 6nlemek igin oncelikle gorev tanimlarinda hukuki belirlilik saglanmali, ardindan
katilimcr yonetim anlayisi benimsenmelidir. Etkin performans ve o&diillendirme sistemlerinin
gelistirilmesi ile kurumsal etik kiiltiiriin giiclendirilmesi, kamu gorevlilerinin motivasyonunu artirarak
sessiz istifa davranigini azaltacaktir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Kamu Gorevlisi, Etik

Conceptual and Legal Evaluation of Quiet Quitting for Public Servants
Abstract

One of the most popular concepts in recent times in working life is quiet quitting. Although the concept
frequently appears in the studies of organizational behavior scholars, its legal and ethical dimensions

have often been neglected. In particular, there has been little legal evaluation of quiet quitting in the
context of public officials. However, quiet quitting is a significant issue for public servants. Therefore,
it is important to define the concept of quiet quitting as it relates to public officials and to evaluate it
from a legal perspective. In the present study, the concepts of quiet quitting and public officials are first
introduced based on existing literature. Subsequently, the phenomenon of quiet quitting is examined in
relation to public servants, and its legal implications are analyzed. Finally, the ethical aspects of quiet
quitting are discussed. The study concludes that quiet quitting may lead to disruption of public services,
reduced service quality, and a negative impact on employee performance. In addition, by briefly
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addressing the organizational and individual factors that lead to quiet quitting, it is emphasized that
the process is not solely an employee-driven attitude but also a result of managerial practices. In this
context, the disciplinary consequences of quiet quitting should be assessed based on the specific
circumstances and manifestations of the behavior in each case. Additionally, during the quiet quitting
process, various ethical violations may occur on the part of both employees and the
administration/employers and managers. In order to prevent the spread of quiet quitting among public
officials, legal clarity in job descriptions should first be ensured, followed by the adoption of a
participatory management approach. The development of effective performance and reward systems,
along with the strengthening of institutional ethical culture, will enhance the motivation of public
officials and help reduce quiet quitting behavior.

Keywords: Quiet Quitting, Public Official, Ethics

Extended Abstract

Quiet quitting is a mindset in which employees deliberately limit their work efforts to the
scope of their job descriptions, fulfill only the basic requirements of their roles without
exceeding them, refrain from volunteering for additional tasks. Quiet quitting is an individual
action undertaken with the notion of a better work-life balance. However, it has negative
effects on both individuals and organizations. Quiet quitting is a widespread workplace
phenomenon affecting many employees across various sectors worldwide. Public officials are
also increasingly impacted by this lack of work motivation. This study first examines the legal
consequences of quiet quitting in the context of public officials and then evaluates it from an

ethical perspective.

A different perspective is required when evaluating quiet quitting for public officials. The
status of public officials differs from an employment relationship established through a private
law contract. In this context, the reflections of quiet quitting among public officials can be
assessed under four main headings: (i) a public official performing only the tasks specified in
their job description, (ii) a public official avoiding collaboration and initiative-taking, (iii) a
public official demonstrating insufficient/low performance, and (iv) a public official strictly

adhering to all rules.

A public official performing only the tasks specified in their job description does not lead to
any disciplinary consequences in terms of disciplinary law. Avoiding collaboration and
initiative-taking can be examined under the category of performing only the tasks specified in
the job description. However, if a public official avoids teamwork and initiative-taking while
carrying out their designated duties, this situation requires separate evaluation. By refraining
from participating in collaborative processes, a public official may cause disruptions in public
service operations. This attitude negatively impacts the efficiency and quality of public service.
Therefore, to the extent that such behavior affects public service, it should be assessed under
disciplinary law. The most significant issue that must be examined in terms of its consequences
for public officials is insufficient/low performance. This is because underperformance directly
affects the public service provided by public officials. If it disrupts public service, disciplinary
action should be imposed. The nature of the penalty to be imposed will be determined by the
manner in which the public official performs their ditige.
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One subtle form of quiet quitting among public officials is the rigid and literal adherence to all
rules without exercising discretionary judgment. Although this behavior may appear lawful
and orderly at first glance, it can hinder the flexibility and responsiveness essential to effective
public service. When officials strictly follow written procedures while avoiding the use of
legally granted discretion—either consciously or unconsciously —it may result in service
delays, reduced quality, and public dissatisfaction. While such conduct may not constitute a
disciplinary offense, its negative impact on administrative efficiency and the public interest

warrants attention within the scope of disciplinary evaluation.

Several factors negatively affect public officials' motivation, including standardized salaries
based on their status, limited opportunities for career advancement, and the absence of a
performance-based salary increase mechanism. Particularly, promotion mechanisms that are
not based on merit weaken both motivation and institutional commitment, thereby triggering

quiet quitting.

In this regard, the primary causes of quiet quitting among public officials can be listed as
follows: (i) unclear job descriptions, (ii) low salaries, (iii) lack of a reward system, (iv) rigid
hierarchical structures, (v) absence of an effective performance evaluation system, and (vi) loss

of motivation or feelings of burnout.

The consequences of quiet quitting among public officials can be outlined as follows: (i)
disruption or cessation of public services, (ii) decline in public service quality, (iii) reduction
in institutional solidarity, (iv) increased workload for other public officials, and (v) a chain
reaction effect of quiet quitting.

The following measures can be proposed to prevent quiet quitting among public officials: (i)
ensuring legal certainty, (ii) promoting a participatory administrative approach, (iii)
enhancing institutional culture, (iv) developing effective performance evaluation systems, and

(v) establishing effective reward systems.

However, in the process of quiet quitting, various ethical violations emerge for both employees
and employers or managers. From the employees’ perspective, it can be observed that the
attitudes and behaviors exhibited within the scope of quiet quitting may be associated with
certain ethical principles. On the other hand, from the viewpoint of employers and managers,
breaches of ethical obligations—such as undermining trust, failing to uphold the principle of
fairness, and not recognizing employees’ rightful contributions—can create a basis for the

emergence of quiet quitting tendencies among employees.

Giris
Giniimiiziin zorlu ekonomik kosullarinda daha fazla tiretmek ve daha fazla kar elde
etmek ¢abasi igerisinde olan orgiitler calisanlarina siirekli yeni hedefler koyarak onlardan hep

daha fazlasini yapmasini beklemektedir. Rekabet ve verimlilik gibi kavramlarin 6n planda

oldugu bu kosusturma kiiltiiriinde, “daha aziyla daha fazlasini yapma” zihniyeti hakimdir ve
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bu kiiltiir, bireyleri siirekli olarak daha fazla calismaya tesvik etmektedir. Ancak orgiite
verdigi cabanin karsiigini alamadigini diisiinen calisanlarin ise giin gectikge calisma
konusunda istekleri azalmaktadir. Bunun sonucunda sessiz istifa olarak bilinen bir olgu is
diinyasinda yayginlasmaya baslamistir. Sessiz istifa, calisanlarin is cabalarini isin temel
gereksinimleriyle smirladigi olguyu ifade eder (Scheyett, 2023). Sessiz istifa, calisma
kosullarindan memnun olmayan ancak isten ayrilmay:r da makul yol olarak gormeyen
calisanlarin cosku duymadan gorevlerini yerine getirmesidir. Asir1 is yiikii, kariyer
firsatlarindaki yetersizlik ve deger gormeme hissi gibi nedenlerle tiikenmislik yasayan
calisanlarin refahii korumak gayesiyle sergiledigi eylemlerdir (Anand, Doll ve Ray, 2024;
Kerse, Deniz ve Selguk, 2025). Sessiz istifa edenler hayatlarmin isleri tarafindan domine
edilmesini istemezler ve daha fazla is yasam dengesi arayisi igindedirler (Hamouche, Koritos
ve Papastathopoulos, 2023). Amaclari, orgiitlerindeki stresli olaylar: ig saatleriyle siirlayarak
ozel hayatlarim etkilemesini énlemektir. Bu nedenle, sessiz istifanin temel itici giicii olarak
genellikle bireyin daha yiiksek diizeyde kisisel refah ve saglikli bir is-yasam dengesi kurma
arzusu oldugu ileri siirtilmektedir (Formica ve Sfodera, 2022; Scheyett, 2023).

Sessiz istifanin altinda yatan diisiinceler yeni olmasa da pandemi doéneminde
yasananlar kavrami popiiler hale gelmesine ortam hazirlamistir (Karrani, Bani-Melhem ve
Mohd-Shamsudin, 2024). 2022 yilinda yapilan arastirmalar, ABD'de ¢alisanlarin yarisindan
fazlasiin sessiz istifa davranigi sergiledigini gostermektedir (Harter, 2023). Yakin tarihli bazi
istatistiksel veriler ise, bu oranin daha da yiikseldigini bildirmektedir (Liu-Lastres, Karatepe
ve Okumus, 2024). Ozellikle Z kusag1 ve geng Y kusag1 arasinda daha yaygimn olan bu anlayisin
(Formica ve Sfodera, 2022) ilerleyen yillarda daha da yayginlasmasindan endise edilmektedir.
Cunki sessiz istifa genellikle olumsuz bir sekilde tasvir edilmekte ve bireysel, orgiitsel ve
toplumsal diizeylerde potansiyel zarar1 vurgulanmaktadir. Sessiz istifa motivasyon eksikligi,
azalan tiretkenlik ve ise karsi genel bir ilgisizlik duygusu ile karakterize edildiginden bdylesi
davranislar ¢alisanlarin is kaynakli stresi azaltmalarina ve tiikenmisligini hafifletmelerini
azaltacak bir arag olabilirken, sessiz istifa eden calisanlarin azalan bagliligi orgiitlerin
tiretkenligini olumsuz etkileyebilir (Formica ve Sfodera, 2022; Rodriguez-Montoya, De Castro
Morel ve Frias-Rodriguez, 2024).

Is diinyasinda nispeten yeni ancak oldukga yaygin olan bu olgu, aragtirmacilarin da
ilgisini ¢ekmis ve sessiz istifanin anlasilmas1 yolunda galismalar yogunlagmistir. Sessiz istifa
kavramina orgiitsel davranis uzmanlar1 yogun ilgi gostermekte, kavrami tanimlamaya,
onciillerini ve sonuglarini belirlemeye ¢alismaktadir. Ancak son zamanlarda hukuki ve etik
agidan ele alan calismalara da rastlanmaktadir. Ornegin, Ayan (2024) sessiz istifa davranisim
is hukuku cercevesinden degerlendirmistir. Yine is hukuku bakis agisiyla kavrami ele alan
Dursun-Ates (2024), calismalarinda sessiz istifaya karsi isverenlerin haklarini irdelemistir.

Ayabakan (2023) ise sessiz istifa davranigini is etigi agisindan yorumlamustir.

Hizmet yoni agirlikli olan kamu kurumlarinda ¢alisanlarin beceri ve ¢abalar: hizmet
kalitesi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle, kamu sektoriinde ¢alisanlarin ekstra ¢aba

gosterme konusundaki isteksizligi, sunduklar1 hizmetin kalitesini ve hizmet alanlarin
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memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle sessiz istifa kamu gorevlileri
agisindan da oOnemli bir sorundur. Kamu gorevlisinin sessiz istifa davranisi, kamu
hizmetlerinin aksamasi veya durmasi, kamu hizmetlerinin kalitesinde diisiis, Orgiit icinde
dayanismanin azalmasi gibi yansimalar1 olacaktir. Bu davranis sadece kamu gorevlisinin
calistigi kurumu degil kamu hizmetini ve bununla baglantili olarak toplumsal hayati
etkileyecektir. Idare hukuku, kamu hizmeti temelinde kurgulanmis olup 6ncelikle kamu
hizmetinin stirekliligini aramaktadir. Bu siirekliligi sekteye ugratacak davramiglara kars:
tedbir alinmaktadir. Kamu gorevlisinin davraniglar: ile kamu hizmetini aksatmasinda ise
disiplin hukuku devreye girmektedir. Bu nedenle ¢alismada, oncelikle sessiz istifa davranis:
kamu gorevlileri agisindan ele alinmakta, ardindan bu davranigin disiplin hukuku

baglaminda sonuglar1 degerlendirilmektedir.

Calismanin devaminda sessiz istifanin etik yonii ele alinmaktadir. Sessiz istifa siirecine
yasanan etik ihlallerin neler oldugu belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Bu amagla multidisipliner
anlayisla sekillenen mevcut galisma birbirinden bagimsiz ii¢ ana béliimden olugmaktadar. Tlk
boliimde sessiz istifa kavrami bir insan kaynaklari sorunu olarak ele alinarak oOrgiitsel
davranis bakis agisiyla kavramsal gergevesi ortaya koyulmakta, ikinci boliimde kavram kamu
¢alisanlar: agisindan ele alinmakta ve idare hukuku baglaminda incelenmekte, son boliimde
ise sessiz istifanin etik yonleri degerlendirilmektedir. Mevcut calismanin sessiz istifa
kavramin 6zellikle idare hukuku baglaminda ele alan 6ncii niteliginde bir calisma oldugu
diistintilmektedir. Dolasiyla calismanin, kiiresel Olgekte isgiicli piyasalarinda benzeri
goriilmemis degisimlere neden olan bu kritik olgunun hem hukuki ve hem de etik agidan
anlagilmasini ilerletmeye yardima olabilecek ¢ikarimlar sunarak alana O6nemli katkilar

saglamas1 beklenmektedir.
Sessiz Istifa Kavrami

Sessiz istifa, kisinin isini gercek anlamda birakmadigi, isinin sadece asgari
gerekliklerini yaptigi ve bunun Otesine geg¢mekte isteksiz oldugu bir oOrgiitsel olgudur
(Scheyett, 2023). Bu kavramsallastirma, ¢alisanlarin kendilerine verilen sorumluluklar: yerine
getirme konusundaki sinirli bagliliklarina ve is tanimlarinin 6tesinde herhangi bir ek gorev
tistlenme konusundaki isteksizliklerine agik¢a atifta bulunur (Kerse, Deniz ve Cakici, 2024).
Dolayisiyla sessiz istifa eden ¢alisanlar is sorumluluklarini hassasiyetle yerine getirirler ancak
takdiri ¢abalarini sinirlandirirlar (Constantz, 2022; Karrani, vd., 2024). Daha spesifik olarak,
yeni fikirler onermezler, ise erken gelmek ve fazla mesai yapmak istemezler (Galanis vd.,
2024). Sessiz istifa eden calisanlar bu eylemlerini, refahlarmi ve is-yasam dengelerini
iyilestirmek igin kendi istekleriyle gerceklestirir. Ise devam etseler de aslinda islerinden
psikolojik ve duygusal olarak kopukturlar (Hamouche vd., 2023). Bu psikolojik kopus, goniillii
olarak katkida bulunma veya ek sorumluluklar alma isteklerini sinirlar ve sonucta orgiitiine

olan genel katilimlarini ve bagliliklarim etkiler (Serenko, 2023).

Sessiz istifanin, kosusturma kiiltiiriine bir tepki ve daha iyi bir is-yasam dengesi ile

bireysel refah arayisinin bir ifadesi olarak konumlandirilmasi, ¢alisanlar1 bu yonde motive
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eden baslica etken olarak modern calisma hayatinin yarattigi stresli kosullari akillara
getirmektedir (Thu Trang ve Thi Thu Trang, 2024). Giiniimiiz ¢alisma hayatinin mevcut
kosullar1 sessiz istifalarin ortaya gikmasi igin verimli bir zemin hazirlamaktadir. Asir1 is yiikdi,
yiiksek performans beklentileri ve algilanan Orgiitsel adaletsizlik gibi cesitli Orgiitsel
faktorlerin neden oldugu diisiik refah nedeniyle calisanlar sessizce istifaya yonelebilmektedir
(Moon, O'Brien ve Mann, 2023). Zorlu ¢alisma kosullarinin yaninda koétii liderlik, kayirmacilik
ve yoneticilerle olan kotii iligkiler gibi yonetsel sorunlarin da bu siiregte dnemli bir etkisi
oldugu vurgulanmaktadir (Serenko, 2023). Asir1 rekabet ortami, akranlar arasinda zorbalik,
dedikodu, dislanma ve mobbing gibi meslektaslarin etik olmayan davraniglarinin sebep
oldugu toksik ¢alisma kiiltiirli de sessiz istifaya yol agan nedenler arasinda yer almaktadir
(Boy ve Siirmeli, 2023). Calisanlar1 sessiz istifaya motive eden bir diger faktor ise ¢alisanlarin
orgiitiinde ihtiyaglarinin karsilanamamasidir (Ayabakan, 2023). Calisanlarin kendini degersiz
ve ¢abalarmin takdir edilmemis hissetmesi, mesleki gelisim firsatlarinin sinirli olmasi, tatmin
eksikligi ve isin anlamli olmamasi, yapilan fedakarliklarin yeterince 6diillendirilmemesi ve
isveren tarafindan Onemsenmedigi hissi sessiz istifanin altinda yatan kisisel nedenler
arasindadir (Harter, 2022; Liu-Lastres vd., 2024).

Sessiz istifa daha fazla is yasam dengesi ve refah arzusuyla gerceklestirilen bireysel bir
eylem olmasma karsin bu davraniglarin hem calisan hem de oOrgiit agisindan olumsuz
sonuglar1 oldugu ileri siiriilmektedir. Boylesi bir davranis ¢alisanlarin profesyonel kariyerini
tehlikeye atabilir (Serenko, 2023). Sessiz istifanin bireysel etkilerinin yaninda, giiniimiiziin
dinamik ve rekabetgi is ortaminda hayatta kalmaya ¢alisan orgiitler igin de baz1 istenmeyen
sorunlara yol agmast muhtemeldir. Sessiz istifayi tercih eden ¢alisanlar daha az tiretken olma
egiliminde oldugundan, bu durumun ister istemez Orgiitlerin karliligini ve performansini
diistirecektir (Rodriguez-Montoya vd., 2024). Ayrica, diger c¢alisanlarin moralini ve
memnuniyetini olumsuz etkileyebilecek olumsuz bir ¢alisma kiiltiirii ve ikliminin olusmasina
katkida bulunabilirler. Orgiit icerisinde bazi calisanlarmin sessizce istifay1 benimsemesi, diger
calisanlara daha fazla is yiikii bindirecektir (Atalay ve Dagistan, 2024). Bu durum takim
ruhuna zarar verebilir, ekibin moralini bozabilir ve galisanlar arasinda ¢atismalara neden
olabilir (Karrani vd., 2024). Daha da kotiisti sosyal bulasma etkisiyle orgiit iginde hizla
yayilabilir (Serenko, 2023). Sonug olarak bu ilgisiz ¢alisanlarin, is kalitesinin diismesine,
orgiitte tiretkenlik kayiplarmin ve hizmet kesintilerini yasanmasina, orgiitsel performansin
diismesine ve miisteri memnuniyetinin azalmasina yol agmast muhtemeldir (Anand, Doll ve
Ray, 2024; Serenko, 2023).

Sessiz istifanin altinda yatan psikolojik siirecleri agiklamak igin esitlik teorisi (Adams,
1963), sosyal miibadele teorisi (Emerson, 1976), is talepleri-kaynaklari teorisi (Demerouti vd.,
2001), kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989) ve goreli yoksunluk teorisi (Smith vd.,
2012) gibi farkhi teorik cergeveler kullanilmaktadir (Deniz, 2025). Esitlik teorisine gore
¢alisanin motivasyonu, orgiite harcadig1 ¢abaya (girdi) gore aldig1 sonucu (giktr) orgiitteki
diger calisanlarin durumuyla karsilastirilmasma baglhdir (Atalay ve Dagistan, 2024).

Algilanan esitsizlik calisanda motivasyon kaybina neden olur ve esitsizligin yarattig
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gerginligi azaltmak isteyen calisan igin sessiz istifa bir ¢6ziim yolu olarak degerlendirilebilir.
Sosyal miibadele teorisi ise benzer kiyaslama siirecini sadece ¢alisan ve orgiitii baglaminda
degerlendirir. Isveren ve calisanlar birbirlerinden yiikiimliiliiklerini yerine getirilmesini
bekler. Yerine getirilmeyen yiikiimliiklerin olasi bir sonucu olarak calisan sessiz istifa ile
tepkisini gosterir. Sosyal miibadele teorisi ile iligkili olan goreli yoksunluk teorisi ve psikolojik
sozlesme teorisinde de stirecler benzerdir. Hepsinin 6ziinde orgiitten beklenen, hak edildigi
diistiniilen adil bir muameledir (Deniz, 2025). Diger kaynak temelli teoriler ise siireci sessiz
istifanin en 6nemli nedenlerinden biri olarak gosterilen titkenmislik ile olan yakin iligkisinden

yararlanarak agiklamaya ¢alismaktadir (Hamouche vd., 2023).

Sessiz istifayla ilgili 5nemli konulardan bir tanesi de sessiz istifa eden bir ¢alisanin nasil
davrandigidir. Bu calisanlarin beklenenden oteye ge¢medigi, ek sorumluluklar konusunda
goniillii olmadig1 ve inisiyatif almaktan kagindig1 vurgulansa da calisanlarin bu niyetlerini
gosteren gozlenebilir eylemler ve tepkiler nelerdir? Sessiz istifa, calisanlarin calisma
hayatindan duydugu memnuniyetsizligini dogrudan agiklamak yerine dolayli ve gizli bir
sekilde ifade etme yontemi oldugundan hangi davranislarin sessiz istifa kapsaminda
degerlendirilecegi o6nemli bir sorundur. Bu sorun etkili ¢6ziim yollar1 bulmay:
zorlagtirmasmnin yaninda eylemlerin hukuki ve etik agidan degerlendirilmesini de
zorlagtirmaktadir. Calisanlar farkli bircok nedenden dolay: sessiz istifaya yonelebildigi gibi
bu niyetlerini sergileme bigimleri kisilere ya da gorev yaptiklar1 oOrgiitlere bagl olarak
degisiklik gosterebilir (Nimmi, Syed, Manjaly ve Harsha, 2024)

Onceki arastirmalar 1s181inda calisanlarin sessiz istifaya yoneldiginin kanit1 olabilecek
bazi tipik davranis kaliplar1 su sekildedir (Cimen ve Yilmaz, 2023; Hetler, 2022; Klotz ve
Bolino, 2022); toplantilara katilmak istememek veya katildig toplantilarda fikirler sunmamak;
ise erken gelme veya mesaiye kalmaktan kaginmak; ekip projelerine daha az katki saglamak;
diisiik motivasyonla calismak; tutku ve cosku eksikligi yasamak; isbirligi yapmaktan ve
yardimlasmaktan kaginmak; yoneticilerle veya is arkadaslariyla iletisim kopuklugu yasamak;
sosyal faaliyetlere katilmamak; calisma saati sonrasinda gelen is telefonlarini veya e-postalari
gormezden gelmek; mola siirelerini uzatmak; daha sik devamsizlik yapmak veya hastalik izini

almak; orgiitsel hedefleri umursamamak veya sorunlara miidahil olmamak.

Sessiz istifa genellikle olumsuz sekilde gercevelense de aslinda diistiniildiigii kadar da
kotii olmayabilir. Yakin tarihli bir calismada (Dillard, Cavallo ve Zhang, 2024) sessiz istifanin
bireysel, orgiitsel ve toplumsal diizeylerde fayda saglayabilecegini one siirtilmektedir. Sessiz
istifa eden calisanlarin gorev tanimlar1 disindaki isleri reddetmesi asil isine odaklanmasina ve
boylece daha verimli olmasina ve daha iyi performans gostermesine neden olabilir. Sessiz
istifa eden calisanlar bu sayede isinde psikolojik olarak uzaklasabilir, is sonrasinda saglikl bir
iyilesme deneyimi yasayabilir ve ertesi giin isine daha enerjik donebilir. Daha fazla is yasam
dengesi ve refahin sagladig1 olumlu etki is ve yasam tatmini artirabilir. Bu olumlu durumlar

birey ve orgiit agisindan faydali sonuglari tetikleyebilir.
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Kamu Gorevlisi

Idare, varsayimsal (fiktif, virtiiel) nitelik tasiyan, somut varligi bulunmayan tiizel
kisilik oldugundan, yiiriittiikleri faaliyetler i¢in oncelikle bir tegkilata ve bu faaliyetleri fiilen
yerine getirecek calisana ihtiyac duymaktadir (Ulusoy, 2022, s. 617). Idarelerin tiizel kisilik
olarak kurgulanmig yapilari, bu yapilarin irade acgiklamalarini yapacak ve yerine getirecek
gercgek Kkisilere ihtiya¢ duymasini elzem kilmaktadir. Onar (1966, s. 1065), idare tegkilatinm
insan viicudunun catis1 olan iskeletine, ¢alisani ise bu viicudun hareketini, hayatiyetini temin
eden sinir ve kan manzumesine benzetmektedir. Bu benzetmeden yola ¢ikarak, idarenin
¢alisanini idarenin tegkilatini (iskelet sistemini) sarmalayan ve onun hareket etme kabiliyetini
tesis eden kas sistemi olarak nitelendirilebilir. Tek basina varsayimsal idari teskilatin islevsel
olmas1 ve faaliyette bulunmasi miimkiin degildir. Bu nedenle onu hareket ettirecek,

varsayimsal niteligini somut hale dontistiirecek gergek kisilere ihtiyag vardir.

Anayasa'nin 128. maddesinde “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu
tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gore vyiiriitmekle yiikiimlii olduklar: kamu hizmetlerinin
gerektirdii asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir.” diizenlemesi
yer almaktadir. S8z konusu diizenleme kamu gorevlileri igin ii¢ adet kriter belirlemektedir. {1k
kriter olarak, calisan kisinin devlette, kamu iktisadi tegebbiislerinde veya kamu tiizel
kisiliklerinde calismas1 gerekmektedir. Ikinci kriter olarak, genel idare esaslarma gore
yuriitiilecek kamu hizmetlerinde c¢alisiimalidir. Uctincti kriter olarak, asli ve siirekli

gorevlerde yer almalidir.
Ilkeleri

Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 3. maddesi kamu gorevlileri i¢in siiflandirma, kariyer
ve liyakat olmak {izere ii¢ temel ilke belirtmektedir. Mezk{ir madde, siniflandirma ilkesini,
“kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan Devlet memurlarini gorevlerin
gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflarina ayirmak”; kariyer ilkesini, “yaptiklar:
hizmetler icin liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, smiflar1 icinde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamak”; liyakat ilkesini, “kamu hizmetleri gorevlerine
girmeyi, siniflar icinde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet memurlarin giivenlige

sahip kilmak” olarak belirtmektedir.

Smiflandirma ilkesi kapsaminda, Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 36. maddesi
memurlar1 on iki smifa ayirmistir. Yine maddenin devaminda derece ve kademe sistemi
diizenlenmistir. Ogrenim durumuna gore kisinin kamu gorevine giriste sahip olacagi ve

ylikselinebilecek en yiiksek derece ve kademe tablo seklinde diizenlenmistir.

Kariyer ilkesi, kamu gorevine giren kisinin kendisine en uygun dereceye kadar
ilerleyebilmesini oncelemektedir. Liyakat kelimesi sozliikte, “bir kimsenin, kendisine is verilmeye
uygunluk, yarasirhk durumu” seklinde agiklanmaktadir (TDK, 2025). Kariyer ilkesinin

tamamlayici olan liyakat ilkesi ise kariyerin baglangicinda ve devaminda ise uygunlugun esas
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alinmasmi belirtmektedir. Bu baglamda kamu gorevlilerinin verim ve performansmin
artirllmasi igin iyi tasarlanmis, hakkaniyetli ve kariyer-liyakat ilkelerine dncelik veren kamu

gorevlisi sistemi kurulmasi gerekmektedir.

Kamu gorevlileri igin ifade edilen bu {i¢ temel ilke, siiphesiz giintimiizde de
glincelligini ve gerekliligini korumaktadir. Ancak bu ti¢ temel ilke ile ilgili literatiirde pek dile
getirilmeyen ve bu galismanin konusu bakimimdan 6nemli olan bir hususu ifade etmek
gerekmektedir. Sadece teoride kalmis ve uygulamada karsilik bulmayan ilkeler, siiphesiz
kamu gorevlilerinin ¢alisma motivasyonunu ve ¢alisma disiplinini etkileyecektir. Bunun yam
sira, “arkaik” olarak nitelendirebilecek siniflandirma sistemi, giintimiizde etkinligini
tamamen kaybetmistir. Herhangi bir 6l¢me-degerlendirme olmadan sadece yil gectikge kamu
gorevlisine verilen derece veya kademe artisi, kamu gorevlisini motive etmekten hayli uzaktir.
Kamu gorevlisinin performansina dayanmayan derece veya kademe artislarmin onlarin

performansina etki etmesini beklemek giictiir.

Odevleri, Sorumluluklar1 ve Disiplin Islemleri

Devlet Memurlar1 Kanununun ikinci bolimii kamu gorevlilerinin odev ve
sorumluluklar1 diizenlemektedir. Boliim, icerisinde 6dev ve sorumluluk olarak, sadakat
yukimliliigii (6. madde), tarafsizlik ve devlete baglilik (7. madde), davranis ve isbirligi (8.
madde) gibi hususlar1 diizenlemektedir. Kamu gorevlileri, bu sorumluluklar gergevesinde

gorevlerini yerine getirmekle yiikiinliid{ir.

Onar (1966, s. 1188), disiplin cezalarinin, memurun mesleki hayatinda goriilen
yolsuzluklara karsi, kendisine tatbik edilen zecri miieyyideler oldugunu belirtmektedir. Kamu
gorevlileri kamu hizmeti faaliyetinde bulunduklarindan dolayi, gorevlerinde gosterecekleri
ihmal, dikkatsizlik, gesitli kusurlu hareketler gibi fiillerinden 6tiirii kamu hizmeti sekteye
ugrayabilir veya hedeflenen amacin disinda neticeler ortaya cikabilir. Bu durumda ilgili idare
tarafindan gerekli disiplin islemleri yapilacaktir. Anayasa Mahkemesi bir kararinda bu hususu
sOyle ifade etmektedir: “Disiplin cezalari, kamu hizmetlerinin geregi gibi yiiriitiilmesini saglamak
amactyla ongoriilmiis, yapma veya yapmama biciminde beliren davranis kurallarmin ihlali hdlinde
uygulanan, yasal olarak diizenlenmis idari yaptirimlardir. Kamu hizmetlerini yiiriitenlerin gorev, yetki
ve sorumluluklart kamu hizmeti ve hizmet gerekleri ile stmirlandirilmis, bu simirlar disina ¢ikanlarin ise

disiplin cezalari ile cezalandirilmalari ilgili kanunlarda ongoriilmiistiir.”!

Devlet Memurlari Kanunu'nun 125. maddesinde, uyarma, kinama, ayliktan kesme,
kademe ilerlemesinin durdurulmasi, devlet memurlugundan ¢ikarma seklinde bes cesit
disiplin cezasi diizenlemektedir. Bu cezalar kurum diizenini bozan fiilin niteligine gore
degismektedir. Disiplin hukuku kapsaminda, ceza hukukundan esinlenerek gesitli temel
ilkeler kabul edilmektedir (Tan, 2014, s. 528). Bu ilkeler, kanunsuz disiplin cezasi olmaz, bir

fiilden bir ceza verilir, gegmise etki yasag, Olctiliiliik ilkesi, daha hafif cezaya karar verme

' AYM, E.2016/182, K.2017/111, 14/06/2017
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yetkisi, gerekge ilkesi, hiirriyeti baglayici ceza verme yasag, kilik degistirmis disiplin cezas1

verme yasagidir (Gozler ve Kaplan, 2019, s. 596-598).
Kamu Goérevlisi Bakimindan Sessiz Istifanin Hukuki Degerlendirmesi

Sessiz istifa kavrami, calisanin yalnizca gorev tanimina giren isleri yapmasi, bunun
disinda kalan gorevleri yerine getirme konusunda isteksiz olmasidir. Ancak bu tanim
esnetilerek, calisanin motivasyon kaybi nedeniyle performans diisiikliigii gostermesi seklinde
de ifade edilmektedir. Bu iki farkli nitelendirme, ¢alisma kapsaminda yapilacak olan

degerlendirmeyi etkilemektedir.

Konuyu is hukuku kapsaminda ele alan Ayan (2024, s. 298), sessiz istifanin sonuglarin
dért baglik altinda ifade etmektedir: Iscinin gorev tanimina girmeyen isleri yapmay1
reddetmesi, is¢inin fazla ¢alisma yapmaktan kaginmasi, is¢inin diisiik performans gostermesi

ve ig¢ilerin toplu bigimde isi yavaslatmalaridir.

Sessiz istifa kavraminin taniminm1 ve Ayan’in yaptig1 siniflandirmayi ele alarak, idare
hukuku perspektifinden kamu gorevlileri igin degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Is
hukuku 6zelinde yapilan degerlendirmeler, iradi nitelikteki is sozlesmelerine dayandigindan,
kamu gorevlileri i¢in aynen tesmil edilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, konunun 6zgiin

yani, kamu gorevlilerinin farkl statiilerini dikkate alarak kavramin degerlendirilmesidir.

Anlatilanlar neticesinde, kamu gorevlileri bakimindan sessiz istifa, dort bashk altinda
ele alinabilir: i)kamu gorevlisinin sadece gorev taniminda belirtilen gorevleri yapmasi,
ii)kamu gorevlisinin is birliginden ve inisiyatif almaktan kaginmasi, iii)kamu gorevlisinin
yetersiz/diisiik performans gostermesi, iv)kamu gorevlisinin tiim kurallara uymasi. Bu
baglamda, kamu gorevlilerinin kamu hizmetinin aksamasina sebep olacak fiilleri bakimindan

disiplin hukuku cercevesinde degerlendirme yapilmas: daha uygundur.
Sessiz Istifanin Yansimalari

Sadece gorev taniminda belirtilen gorevleri yapmasi / gorev tanimina
baglilik.

Kamu gorevlilerinin statiisli anayasal giivence altinda olup, bunun yani sira kanunla
belirlenme 6zelligine sahiptir. Bu nedenle kamu gorevlileri, kadrolar: kapsaminda kanunla
belirlenmis gorev tanimlarindan sorumludurlar. Daha fazlasin1 yapmalar1 da
beklenmemektedir. Kanunla verilen gorevlerden fazlasini yaptiklar: takdirde idari islemin
yetki unsuru bakimindan sorun tegkil edecektir. Bu nedenle kamu gorevlilerinde esas olan,

kadronun gerektirdigi gorevi ifa etmektir.

Bu hususta, yetki unsuru diginda farkl bir degerlendirme de yapilabilecektir. Gorev
tanimina girmeyen is ile anlatilmak istenen, kamu gorevlisinin iradi olarak fazla performans
gostermesi ise bu durumda da iradi olarak fazla performans gostermeyen kamu gorevlisi igin

herhangi bir degerlendirme yapilmasi miimkiin degildir. Ornegin, mesai saatleri disinda
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ogrencileri ile fazladan ilgilenen bir 6gretmeni ornek gostererek, mesai saatleri disinda

ogrencisi ile ilgilenmeyen 6gretmene islem tesis edilmesi miimkiin olmayacaktr.

Kamu gorevlilerinin -istisnalar disinda- fazla calisma yapma zorunlulugu
bulunmamaktadir. Bu nedenle mesai saatlerine riayet eden ve mesai saatlerinde goérevin
geregini yerine getiren kamu gorevlisinden, bu performansindan fazlasini1 beklemek hukuken

miimkiin degildir.

Kamu gorevlilerinin sessiz istifa davranislarinin incelenmesinde, statiilerini
diizenleyen kurallara uymamalar1 nedeniyle diizeni bozan fiiller iizerinden inceleme yapmak
gerekmektedir. Kamu gorevlileri, kadrolarinin gerektirdigi gorevi yapiyorsalar ve bu
gorevlerden daha fazlasin1 yapmaktan kagmiyorsalar, hukuki agidan bir netice ortaya

cikmayacaktir. Bu hususta ancak etik agcidan degerlendirme yapilabilecektir.
Is birliginden ve inisiyatif almaktan kaginmasi.

Kamu gorevlisinin is birliginden ve inisiyatif almaktan kag¢inmasi, sadece gorev
taniminda belirtilen gorevleri yapmasi bashgi altinda incelenebilecektir. Fakat, kamu
gorevlisinin gorev taniminda belirtilen igleri yaparken, ekip calismasina katilmaktan
kaginmasi ve inisiyatif almaktan kaginmasinin ayrica degerlendirilmesi gerekmektedir. Kamu
gorevlisi is birligi gerektiren siirece dahil olmaktan kagimnarak, siirecin aksamasina sebep
olacaktir. Kamu gorevlisinin bu tutumu, kamu hizmetinin verimliligini ve niteligini

etkileyecektir.

Kamu gorevlisi gorev taniminda belirtilenler disinda gorev yapmamasi, kendisine
cizilen yazili ¢ergevenin digsina ¢itkmamasidir. Is birliginden ve inisiyatif almaktan kaginmasi
ise bu yazili gercevenin iginde gorevini yaparken bile ¢oziim iiretmemesi, iletisim kurmamasi,
kat1 ve pasif bir tutum sergilemesidir. Is birligi gerektiren siireglerde sadece kendi gdrevini

yerine getirip, ekip ile iletisim kurmaktan kaginmasidir.

Devlet Memurlar1 Kanununun 8. maddesi kamu gorevlilerinin is birligi icinde
calismalari gerektigini belirtmektedir. Idare, 6ziinde kisilerden olusan bir 6rgiit oldugundan,
isbirligi icerisinde calismak gerekmektedir. Bu nedenle kamu gorevlisinin is birliginden ve
inisiyatif almaktan kaginmasi, disiplin hukuku cergevesinde is birligine yonelik diizenlemeler
kapsaminda karsilik bulabilecektir. Ornegin, Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 125. maddesi
“Gorevin igbirligi icinde yapilmasi ilkesine aykir1 davraniglarda bulunmak.” fiilini uyarma

cezasi ile cezalandirilmasini diizenlemektedir.

Yetersiz / diisiik performans gostermesi.

Kamu gorevlileri bakimindan, neticeleri itibariyle incelenmesi gereken en onemli
husus yetersiz/diisiik performans gosterilmesidir. Ciinkii yetersiz veya diisiik performans
gosterilmesi, kamu gorevlisinin ifa ettigi kamu hizmetini dogrudan etkileyecektir. Bu nedenle,
kamu gorevlisinin yetersiz veya diisiik performans gostermesinin disiplin hukuku

bakimindan degerlendirilmesi de gerekmektedir.
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Kamu gorevlilerinin, yetersiz veya diisiik performans gostermesi ile ilgili ilk olarak
bunun bilingli bir tercih mi yoksa motivasyon kaybi mi oldugunu belirlemesi gerekir. Bu
belirlemenin ardindan, disiplin hukuku hiikiimlerine gore degerlendirme yapilacaktir. Devlet
Memurlart Kanunu'da disiplin cezalarmi, fiillerin altinda yatan iradi tercihlere gore

diizenlemektedir.

Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 125. maddesi, disiplin cezasma konu olacak fiilleri
belirtmektedir. Ornegin, “verilen emir ve gdrevlerin tam ve zamaninda yapilmasinda, gorev
mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde, gorevle ilgili resmi
belge, arag ve gereclerin korunmasi, kullanilmas: ve bakiminda kayitsizlik gostermek veya
diizensiz davranmak” uyarma, “verilen emir ve gorevlerin tam ve zamaninda yapilmasinda,
gorev mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslarin yerine getirilmesinde, gorevle ilgili
resmi belge, ara¢ ve gereclerin korunmasi, kullanilmas1 ve bakiminda kusurlu davranmak”
kinama, “kasith olarak; verilen emir ve gorevleri tam ve zamaninda yapmamak, gorev
mahallinde kurumlarca belirlenen usul ve esaslar1 yerine getirmemek, gorevle ilgili resmi
belge, ara¢ ve geregleri korumamak, bakimini yapmamak, hor kullanmak” ayliktan kesme,
“verilen gorev ve emirleri kasten yapmamak” kademe ilerlemesinin durdurulmas: cezasi
ongoriilmiistiir. S6z konusu fiiller ve cezalar incelendiginde, kanun koyucunun kayitsizlik,
diizensiz davranma, kusurlu veya kasith hareket etme gibi kavramlar {izerinden
degerlendirme yaptig1 ve fiilin icinde barindirdigi kavrama gore cezanin belirlendigi
goriilmektedir. Bu nedenle, sessiz istifa kapsaminda, kamu gorevlisinin yetersiz veya diisiik
performans gostermesinde de bu incelemenin yapilarak konunun degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Tiim kurallara uymasi.

Kamu gorevlileri acisindan sessiz istifanin bir diger goriiniimii, kamu gorevlisinin tiim
kurallara uymasidir. Kamu gorevlisinin tiim kurallara uymasinin iki farkli agidan
degerlendirmesi yapilabilir. Ilk olarak, kamu gorevlisi mevzuat gercevesinde islem yaptig1
takdirde, hizmetten faydalananlar herhangi bir siirprizle karsilasmayacaktir. Bu durum
hukuki belirlilik ve ongoriilebilirlik agisindan olumlu olarak degerlendirilecektir. Fakat tiim
kurallara uymak diger taraftan, kamu hizmetinin genel amaci olan kamu yararindan sapmay1
getirebilir. Genel amag kurallarin uygulanmasi olacak, kamu yarar ikinci planda kalacaktir.
Kamu gorevlilerinin yalnizca mevzuatta ongoriilen kurallar cercevesinde hareket etmesi, bazi
durumlarda kamu hizmetinin gerektirdigi esnekligi saglayamayacak ve gesitli aksakliklara
sebep olacaktir.

Kamu gorevlileri, kanuni diizenlemeler cercevesinde belirli bir takdir yetkisine
sahiptir. Ancak, yalnizca agikca belirtilmis kurallar dogrultusunda hareket etmeleri ve takdir
yetkilerini kullanmamalari, sessiz istifanin bir goriintimii olarak degerlendirilebilir. Bu
durum, idarenin esnekligini kaybetmesine ve hizli karar alma siireglerinin aksamasina neden
olacaktir. Gliniimiizde kamu gorevlileri arasinda sessiz istifanin en yaygin ve farkinda

olunmayan goriiniimlerinden biri, kurallara tam olarak uymaktir.
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Kamu gorevlilerinin tiim kurallara uymasi durumunda disiplin hukuku kapsaminda
sug teskil etmeyecektir. Ancak, bu durum kamu hizmetinin aksamasma yol agabilecek veya
bireysel sorumluluktan kaginmak icin bir mekanizma olarak kullanilabilecektir. Bu nedenle,
kamu hizmetinden faydalananlarin magduriyeti, kamu hizmetinin aksamasi, kamu
hizmetinin kalitesinin diismesi gibi neticeler ortaya ¢ikaracak davranisin disiplin hukuku

kapsaminda degerlendirilmesi gerekmektedir.

Kamu Gorevlileri Agisindan Sessiz Istifanin Nedenleri, Sonuglar1 ve Alinacak
Onlemler

Kamu gorevlilerinin statiilerinin gerektirdigi gorev tanimlari net olmadiginda,
sorumluluk alanlarmin belirsizligi motivasyon kaybina neden olacaktir. Buna bagli olarak,
kamu gorevlilerine fazladan gorev verilmesine veya kamu gorevlisinin kendisine verilen
gorevi fazladan is olarak algilamasina sebep olacaktir. Ayrica, idarenin biitiinliigiini
saglamak bakimindan 6nemli bir isleve sahip olan hiyerarsi, kamu gorevlileri {izerinde
dogrudan etkiye sahiptir. Modern yonetisim anlayisi gercevesinde, idarenin biitliinliiglinii
koruyacak ancak kamu gorevlilerinin motivasyonunu olumsuz etkilemeyecek yeni bir

hiyerarsi anlayisina ihtiya¢ duyulmaktadar.

Kamu gorevlilerinin iginde bulunduklar: statiiye bagli olarak standart maags almalari,
gorevde yiikselme imkanlarinin kisith olmasi ve performansa dayali bir maas artis
mekanizmasimi bulunmamasi, motivasyonlarini olumsuz etkileyen ©nemli unsurlar
arasindadir. Ozellikle, liyakat temelinde olusturulmamis terfi mekanizmalari, kamu
gorevlilerinin hem motivasyonunu hem de Orgiitsel aidiyetini zayiflatarak sessiz istifay1
tetiklemektedir.

Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 122. maddesi kamu gorevlilerinin ddiillendirilmesini
diizenlemektedir. Ancak, s6z konusu diizenleme, kamu gorevlilerinin motive etmekten
oldukga uzaktir. Odiillendirme sisteminin yetersizligi, kamu gdrevlilerinin yalnizca gérev
taniminda belirtilen isleri yapmalarina veya gorevlerine yonelik isteksizlik duymalarma

neden olmaktadair.

Bu cercevede, kamu gorevlilerinde goriilen sessiz istifanin baslica nedenleri su sekilde
siralanabilir: i) gorev taniminin belirsizligi, ii) diistik ticret, iii) 6diillendirme sistemi eksikligi,
iv) kat1 hiyerarsik yapi, v) etkin performans degerlendirme sistemi eksikligi, vi) motivasyon

kaybi veya tiikenmislik hissi.

Anlatilanlar neticesinde, kamu gorevlilerinde goriilen sessiz istifanin sonuglar1 su
sekilde belirtilebilir: i) kamu hizmetlerinin aksamasi, ii) kamu hizmetlerinin kalitesinde diistis,
iii) Orgiit i¢ci dayanismanin azalmasy, iv) diger kamu gorevlilerinin artan is yiikii, v) zincirleme

sessiz istifa etkisi.

Kamu gorevlilerinde goriilen sessiz istifanin sonuglarina yonelik gesitli onlemler

bulunmaktadir. Oncelikle, kamu gorevlilerinin gorev tanimlari netlestirilmelidir. Boylece,
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kamu gorevlilerinin belirsizlikten kaynaklanan motivasyon kayb: 6nlenecektir. Ayrica, daha

adil is dagilimi saglanacaktir.

Kamu gorevlilerinin goriis ve Onerilerini dikkate alan, katilimci bir idare anlayismin
benimsenmesi gerekmektedir. Kamu kurumlarinda, orgiit ici iletisimi giliclendirecek ve orgiit
kiltirtint gelistirecek ¢alismalar yapilmalidir. Kamu gorevlilerinin motivasyon kaybini
ortadan kaldiracak, aidiyet hissini kuvvetlendirecek mekanizmalar kurulmalidir. Hiyerarsik
tistlerin, liderlik ve yoneticilik egitimleri almalarina yonelik diizenlemeler yapilabilecektir.

Kamu gorevlilerine yonelik psikolojik destek programlari diizenlenmelidir.

Kamu gorevlileri ile ilgili, demode sistematik siniflandirma ilkesi {izerine insa edilmis,
gostermelik kariyer ve liyakat ilkelerinden kurtularak, performansa dayal1 yeni bir sistemin
diizenlenmesi gerekmektedir. Bu sistem hem performans ol¢iimii hem de ddiillendirme ile
ilgili kamu gdrevlilerini motive edecek igerige sahip olmahdir. Odiillerinde sistemi sadece
maddi 6diil degil, takdir edilme, kariyer gelisim firsat1 sunma gibi manevi diillendirmeleri

icermelidir.

Ozetle kamu gorevlilerinde goriilen sessiz istifanin nlemleri olarak su hususlar
belirtilebilir: i) hukuki belirliligin saglanmasi, ii) katilimci idare anlayis1 gelistirilmesi, iii)
orgiit kiltiirtintin  gelistirilmesi, iv) etkin performans degerlendirme sistemlerinin

gelistirilmesi, v) etkin 6diillendirme sistemlerinin gelistirilmesi.
Sessiz Istifanin Etik Yonlerinin Degerlendirilmesi

Sessiz istifa eden calisanlar resmi olarak yapmalar: gereken gorevleri yerine getirirler,
ancak gorevinin disinda kalan hususlarda isteksizdirler. Gorevlerinin pargasi olmayan
fazladan ¢abalar i¢in hukuki bir yaptirim yapilmasi ¢ok da makul goriinmemektedir. Hukuki
agidan sakincasi goriinmeyen bu davraniglarin esasen bir de etik yoniiniin ele alinmasi
gerekir. Etik ile hukuk i¢ ice ge¢mis olmasina karsin, davranisin etik yonii hukuki gergevenin
otesindedir. Bir eylem hukuka uygun olmasi her zaman etik agidan da kabul edilebilir oldugu

anlamina gelmeyebilir.

Etik, bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan kurallari, degerleri ve ilkeleri
ortaya koyan, insan davranislarini iyi-kotii, dogru-yanhs gibi ahlaki a¢idan inceleyen bir
disiplindir (Santiago-Torner, Corral-Marfil ve Tarrats-Pons, 2024). Bir pusula 6zelligi tasiyan
etik, bireyin davranislarina rehberlik eder, bireyleri ve toplumu dogru yola yonlendirmek ve
ahlaki secimler yapmalarini saglamak igin ilkeler ortaya koyar. Bu ilkeler, orgiitte kabul
edilebilir davraniglarin ortaya koyulmasimi yardimci olur ve ¢alisanlar arasinda yapilmas: ve
yapilmamasi gereken davranislarin belirlenmesine rehberlik eder (Lysova vd., 2023). Orgiitsel
davranig literatiiriinde sessiz istifa {izerine 6nemli bir literatiir olusmasina ragmen, sessiz
istifanin hem eylemsel agidan hem de ortaya c¢kardigi sonuglarin etik agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili ¢alismalar smirhidir (Ayabakan, 2023; Corbin ve Flenady, 2024).
Toplumda yaygin olarak kabul gormiis ahlaki normlar: ihlal eden davraniglar etik olmayan
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Veetikazhi vd., 2022). O halde, “Sessiz istifa etik
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olmayan davranig smifinda nitelendirilebilir mi?” ve “Sessiz istifa eyleminde hangi etik ilkeler

ve ahlaki degerler ihlal edilmektedir?” sorularinin cevaplanmasi énem arz etmektedir

Erdemli insanlarin hayatlarinda onceliklendirmesi gerektigi etik deger ve ilkeler
vardir. Calisma hayatinda da calisanlarin erdemli davranmasi ve dogruluk-diiriistliik,
sorumluluk, bagkalarmin hakkini gozetme ve baghlik gibi etik ilkelere riayet etmesi
arzulanmaktadir. Etik davraniglarin temel bir yonii dogruluk ve diiriistliiktiir (Derfler-Rozin
ve Park, 2022). Dogruluk ve diiriistliik diisiincelerin gercekle uyusmasi, diger bir tabirle
bireyin 6zii ile sozliniin bir olmasidir (Kolgak, 2018, s. 19). Sessiz istifa, ¢alisanlarin herhangi
bir bildirimde bulunmadan ve aciklama yapmadan islerindeki g¢abalarmi azaltmasidir.
Mevcut calisma kosullarindan memnun olmayan ¢alisanlarin bunu agik¢a dile getirmek
yerine, gercek niyetini gizleyerek diisiik tiretkenlik ve geri ¢ekilme belirtileri gostermesidir.
Bu bakimdan sessiz istifa ¢alisanin diisiincesini diiriistce soylemek yerine sectigi gizli bir
alternatif yoldur. Bir is iliskisinin kurulmasi durumunda calisan, isverene beceri ve
yeteneklerini tam kapasite kullanma ve fistiin performans gostermeyi vadetmektedir
(Ayabakan, 2023). Vadedilen ¢abanin yerine getirilmemesi ve gergek diisiincenin gizlenmesi
nedeniyle sessiz istifa eylemi dogruluk ve diirtistliik ilkesinin ile gelisen bir davrams gibi

diistinilebilir.

Sessiz istifayl, calisanlarin daha fazla refah ve is-yasam dengesi arzusuyla
gerceklestirdigi one siiriilmektedir. Bu haliyle ¢alisanlarin islerinden ¢ok kendi ¢ikarlarmi
onceliklendirmesi 6n plandadir ve orgiitsel hedeflerden ziyade kendi 6zlemlerinin pesinden
giderler (Dutta vd., 2024). Sessiz istifa eden ¢alisanlarin bu davranislar diger ¢alisanlarin
yiikiinti artirabilir ve orgiitiin amag ve hedeflerine zarar verebilir. Bu yoniiyle sessiz istifa
bagkalar1 icin fedakarliktan kagmmma durumudur ve bencil bir davranis olarak

degerlendirilebilir.

Karakterin en 6nemli unsurlarindan biri olan sorumluluk, kisinin yiikiimliiliiklerini
kendiliginden ve zamaninda yerine getirmesidir (Kolgak, 2018, s. 82). Ahlakin aktif yan1 olarak
vurgulanan sorumluluk, kisinin kendinin ve baskalarinin refahina yonelik bir yiikiimliiliik ve
gorev duygusu olusturmada 6nemli bir rol oynar (Alina, Cimino ve Coniglio, 2024). Sorumlu
bireylerin ¢alistif1 Orgiitiine, is arkadaslarma ve hatta icinde yasadig1 topluma kars: yerine
getirmesi gereken ahlaki ytikiimliiliikleri vardir. Diger paydaslarin iyiligi icin gerekli 6zeni
gostermeyen, daha iyisini yapabilecekken bunun igin yeterli ¢cabay1 gostermeyen sessiz istifa

etmis ¢alisanlar sorumluluk ilkesini de ihlal ediyor seklinde yorumlanabilir.

Ancak sadece fiile odaklanilarak yapilan bu degerlendirmelerde, sessiz istifa onemli
etik ihlaller igeren bir davranismis gibi gortinmekteyken eylemin altinda yatan gerekgeler ile
birlikte diistiniildiigiinde degerlendirmeler farkli bir yone evirilebilir. Orgiitlerdeki etik
olmayan davranislar1 agiklamak igin ‘koti fiq1 yaklasimi” siklikla kullanilmaktadir. Bu
yaklasima gore, Orgiitlerdeki etik olmayan davraniglarin sebebi sadece orgiitteki kotii
calisanlar (kotii elmalar) degil, ayn1 zamanda kotii orgiit (kotii figr) de olabilir (Kish-Gephart,

Harrison ve Trevifio, 2010). Orgﬁtﬁn yoneticileri, iklimi ve kiiltiirii ne kadar etik olursa, yani
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fi¢1 ne kadar saglam olursa, calisanlarin da etik davraruslar sergileme olasiliklar1 o kadar
yiiksektir (Kaptein, 2023). Bu yaklasim sessiz istifa konusundaki etik ihlallerin sadece ¢alisan

degil isveren ve yonetici boyutunun da olabilecegini akillara getirmektedir.

Is etigi {izerine yapilan calismalar Max Weber'in Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin
Ruhu basglikli ¢alismalarina dayanir (Crispin, Oluoch ve Florah, 2019). Protestan ¢alisma
ahlakinda siki ¢alismak ve basar1 igin ¢abalamak oldukga degerlidir ve kisinin ahlaki degerinin
bir olgiistidiir. Cok ¢aba sarf etmek, gorev ¢agrisinin Stesine gegen ve islerinin her alaninda
miikemmellik i¢in ¢abalamak ¢alisanlar agisindan ahlaki bir sorumluluktur (Tadesse Bogale
ve Ayenew Birbirsa, 2023). Ancak calisanlarin siirekli ¢ok c¢abalamasi ve kapasitesinin
tizerinde c¢alismasi uzun vadede siirdiiriilebilir degildir. Calisanlar yogun c¢alisma
temposunun ardindan yeterince dinlenememesi psikolojik saglig1 ve refah1 agisindan sorunlar
yaratmaktadir. Bu bakimdan calisanlarin saghgim ve refahin1 korumak ve gelistirmek de
isverenlerin ahlaki sorumlulugudur. Calisma hayatinda iliskilerde karsihiklilik ilkesi
hakimdir. Calisan ve isverenlerin birbirlerine kars: gerceklestirmeleri gereken beklenti ve
yuktmliiliikleri vardir (Zhao vd., 2007). Bunlarin bir¢ogu hukuki diizenlemelerde ve is
sozlesmelerinde agikga belirtilirken, istihdam iliskilerini sekillendiren yazili olmayan zimni
anlasmalar da vardir. Psikolojik sozlesme olarak anilan bu gizli anlasma hem ¢alisana ve
isverene baz1 sorumluluklar yiiklemektedir. Taraflardan biri yiikiimliliigiinii yerine
getirmedigi algilandifinda giiven kayb1 olusur ve is iliskisi yeniden gozden gecirilir. Bu
baglamda, sessiz istifa, isverenin psikolojik sozlesme ihlaline yanit olarak calisanlar tarafindan

gerceklestirilen kisisel bir tepki olarak degerlendirmek miimkiindiir (Karrani vd., 2024).

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Sessizce istifa, ¢alisanlarin ise yonelik c¢abalarmi bilingli olarak is tanimlariyla
sinirladiklari, isin temel gerekliliklerini karsiladiklar1 ancak asmadiklari, ek gorevler igin
goniillii olmadiklar1 ve tiim bunlar1 yalmizca daha fazla refah ve is-yasam dengesi igin
yaptiklar1 bir zihniyettir. Calisanlar, sessiz istifanin isverene karsi bir isyan olmadigini,
orgiitten gordiikleri deger kadar karsilik verdiklerini ve bu nedenle sadece yapmalar: gerekeni
yaptiklarini vurgulamaktadir. Bu durum performansta diisiis gibi algilanabilir ancak ¢alisan
aslinda yapmasi gereken isi layigiyla yerine getirmektedir (Kobal ve Bati, 2022). Sessiz istifa
diinya genelinde farkli sektorlerde bir¢ok calisani etkileyen yaygin bir orgiitsel olgudur ve
kamu gorevlileri de giderek yayginlasan bu is motivasyonu eksikliginden etkilenmektedir.
Mevcut calismada 6ncelikle sessiz istifanin kamu gorevlileri baglaminda hukuki sonuglari ele
alinmis ardindan etik agidan degerlendirilmistir.

Kamu gorevlileri bakimindan sessiz istifanin yansimalari dort baghk altinda
toplanabilir: i) kamu gorevlisinin sadece gorev taniminda belirtilen gorevleri yapmasi, ii)
kamu gorevlisinin is birliginden ve inisiyatif almaktan kac¢inmasi, iii) kamu gorevlisinin
yetersiz/diisiik performans gostermesi, iv) kamu gorevlisinin tiim kurallara uymasi. Kamu

gorevlilerinin sessiz istifa davraniglarinin yansimalarinin kamu hizmetini aksatmamasi
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miimkiin degildir. Bu nedenle konunun disiplin hukuku cercevesinde degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Disiplin hukukunda amag kamu gorevlisini cezalandirmak degildir, esas amag¢ kamu
hizmetini aksatacak fiillerin 6niine ge¢gmektir. Ayni zamanda, kamu gorevlisini de koruyacak
mekanizmalar mevcuttur. Bu nedenle sessiz istifa davranisi sergileyen her kamu gorevlisinin
disiplin hukuku kapsaminda miieyyide ile kargilamas1 miimkiin degildir. Oncelikle kanunilik
ilkesi kapsaminda degerlendirme yapilmalidir. Kamu gorevlisinin statiisiiniin gerektirdigi
sorumluluklar1 yerine getirip getirmedigi incelenmelidir. Ozellikle disiplin hukukunun,

savunma hakki, ol¢iiliiliik gibi temel ilkelerine riayet edilmelidir.

Idarelerin, sessiz istifaya yonelen kamu gorevlisini cezalandirmak yerine ilgili
davraniglar ortaya ¢ikmadan once, bu davranislara sebep olabilecek etkenleri engellemesi
gerekmektedir. Boylece kamu hizmetinin sekteye ugramasmna da engel olunacaktir. Bu
nedenle, sessiz istifa davranisinin nedenleri, sonuglar1 ve idareler tarafindan alinacak

onlemlerinde belirlenmesi gerekmektedir.

Sessiz istifay1 tetikleyen faktorler dikkate alindiginda benzer sekilde kamu
gorevlilerinde sessiz istifa davranisinin gelisiminde gorev taniminin belirsizligi, diistiik ticret,
odillendirme sistemi eksikligi, kat1 hiyerarsik yapi, etkin performans degerlendirme sistemi
eksikligi, motivasyon kaybi1 ve tiikenmislik hissinin etkili oldugu soylenebilir. Sessiz istifa
davraniginin kamu gorevlileri arasinda yayginlasmasinin sonuglari ise kamu hizmetlerinin
aksamasi, kamu hizmetlerinin kalitesinde diisiis, 6rgiit i¢i dayanismanin azalmasi, diger kamu

gorevlilerinin artan is yiikii, zincirleme sessiz istifa etkisi seklinde siralanabilir.

Kamu gorevlilerinde goriilen sessiz istifanin Onlemi olarak idareler tarafindan
oncelikle hukuki belirliligin saglanmas: gerekmektedir. Hukuki belirliligin ardindan katilimci
idare anlayisinin, orgiit kiiltiiriiniin ve etkin performans degerlendirme sistemleri ile etkin

odiillendirme sistemlerinin gelistirilmelidir.

Sessiz istifanin kamu gorevlileri agisindan genel itibariyle hukuki yaptirima tabi
tutulacak bir eylem olmadig1 goriilmektedir. Ancak sessiz istifada hem c¢alisanlar hem de
isveren ve yoneticiler agisindan bir takim etik ihlaller s6z konusudur. Oncelikle calisanlar
agisindan degerlendirilecek olursa, sessiz istifa davramiglar1 bazi etik ilkeler ile
iliskilendirilebilir. Isveren veya yoneticiler agisindan ise giiven, adalet ve emegin hakkini
verme ilkelerinin ihlal edilmesinin ¢alisanlarda sessiz istifa egilimin ortaya ¢ikmasinda etkili
oldugu soylenebilir. Bu nedenle sessiz istifa siirecinde hem ¢alisanlarin hem de isveren ve

yoneticilerin dikkat etmeleri gereken etik sorumluluklar: vardir.

Sessiz istifa, esasen siirdiiriilebilir bir ¢alisma hayat1 ve 6zel yasam dengesi kurma
yoniinde bir girisimdir ve yeni neslin yeni yasam tarzi olarak degerlendirilmelidir. Calisanlar
artik ¢abalarini daha anlamli bulabilecekleri alanlara odaklaya calismakta, kendi hayatlarmin
nasil sekillenecegine islerinin ya da yoneticilerinin degil kendilerinin karar vermesi
gerektigine inanmaktadir (Anand vd., 2023). Orgiitlerin bu anlayisi énlemenin ve bundan

kurtulmanin yollarin1 aramaktansa, bu durumu kabullenmenin ve olumlu yo6nlerini ortaya
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¢ikarilmasimnin yollarini aramalar: daha uygun olacaktir. Nitekim ¢alisma giin ve saatlerinin
kisaltilmas: ve esnek calisma yontemlerinin tartisiimaya baslanmas: ve bu konuda kanuni
diizenlemeler yapmaya yonelik ¢alismalar politika yapicilarin bu anlayis1 kabul ettiginin bir

gostergesidir.

Ote yandan sessiz istifa sanildig1 kadar kétii sonuglara neden olabilecek bir yaklagim
olmayabilir. Sessiz istifay1 Orgiite zarar verme potansiyeli olan kotii niyetli bir direnis
hareketinden ziyade masum bir refah arayisi girisimi olarak konumlandirmak daha dogru
olacaktir. Bu yoniiyle degerlendirildiginde sessiz istifa 6zii itibariyle bu kadar ¢ok abartilacak
bir durum da olmayabilir. Sessiz istifa eden ¢alisanlar fazla ¢calismak istemeyen tembel kisiler
degillerdir, sadece karsihigini alamadig fazla cabay1 reddetmektedirler. Sessiz istifanin bir
felaket ya da ¢ok biiyiik bir isgiicii sorunuymus gibi gosterilmeye ¢alisilmasinin altinda belki
de yonetici ve igverenlerin diizenlerinin bozulmasi korkusu yatmaktadir. Yillardir
calisanlarma karsiligimi vermeden is yaptirmaya alismis orgiitler, calisanlarinin bu durumu
anlamalarindan endise duyuyor olabilirler. Glinlimiiz ¢alisma kosullarindan Orgiitlerin
¢alisanlarin fazladan ¢abasina muhtag olundugu ve ¢alisanlarin da daha fazla refah ve is-
yasam dengesi arayisi igerisinde oldugu goz oniine alindiginda ideal katilim seviyesinin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla sessiz istifaya hukuki ¢6ziim yollar
aramaktansa bir insan kaynaklar1 ve motivasyon sorunu olarak yaklasmak daha mantikl
goriinmektedir. Sessiz istifa mevcut ¢alisma kosullarinin ve anlayisinin degismesi gerektigini
duyurma cabasidir. Orgiitlerin bu gagriya kulak tikamaktansa calisanlar1 yeniden fazladan
calismaya motive edecek yeni ¢oziim yollar1 aramalar1 gerekmektedir. Bu dogrultuda is yasam
dengesini onceliklendiren, etik davranig kullarmi tesvik eden, etik degerlerin 6n planda
oldugu bir orgiit kiiltiirii ve iklimi yaratmalari, etkin bir kariyer ve performans degerlendirme

sistemlerinin gelistirilmesi tercih etmeleri faydali olabilir.

Bu ¢alisma, sessiz istifa olgusunu kamu gorevlileri 6zelinde hukuki ve etik yonleriyle
ele alarak literatiire katki sunmay1 amaglamaktadir. Ancak g¢alismanin bazi smirliliklar:
bulunmaktadir. Oncelikle, calisma teorik diizeyde yapilmis olup, ampirik verilere
dayanmamaktadir. Bu nedenle kamu gorevlilerinin sessiz istifa davranislarina iliskin tespitler,
ilgili literatiir ve kavramsal gerceve dogrultusunda yorumlanmistir. Gelecekte yapilacak
calismalarda, kamu gorevlileriyle yapilacak miilakatlar veya anket calismalariyla konuya
iliskin nicel ve nitel verilerin toplanmasi, konunun daha somut ve derinlemesine

anlasilmasina katki saglayacaktir.

Bununla birlikte, calismada kamu gorevlilerinin tamami homojen bir grup olarak ele
alinmis; farkli kamu kurumlari, gorev tiirleri veya hizmet simiflarinin sessiz istifa
davranislarina etkisi ayrintili olarak incelenmemistir. Oysa ki sessiz istifa davranisinin orgiit
kiiltiirti, yonetsel yap1 ve gorev niteligine gore farklilik gostermesi miimkiindiir. Bu nedenle
kurumsal bazda yapilacak calismalar, sessiz istifanin kamu y6netimi icindeki yansimalarinm

daha iyi analiz edecektir.
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Teorik temelde ele alnan bu calisma, ileride yapilacak ampirik aragtirmalara zemin
hazirlamak {izere bir 6n ¢alisma olarak kurgulanmistir. Bu nedenle ¢alismada ileri stiriilen
degerlendirmeler, mevcut literatiir ve kavramsal ¢erceve temelinde sekillenmis olup, sahadan

elde edilmis veriyle desteklenmemistir. Bu durum, calismanin en temel simurhiligin
olusturmaktadir.
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