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BELEDIYE CALISANLARININ SESSIZ ISTiFA DENEYIMLERI
UZERINE NIiTEL BiR ARASTIRMA

Fatma NALBANT!
Mukaddes GULER?

0z

Sessiz istifa, son yllarda calisanlar arasinda yayginlasan dnemli bir tutum olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu
baglamda ¢alismada; belediye ¢alisanlarinda sessiz istifa davraniglarinin bulunup bulunmadigi, ¢calisanlari sessiz
istifa davramiglarina iten nedenlerin ve belediye icin sonuglarimin neler olabileceginin arastirilmasi
amaglanmustir. Bu amag dogrultusunda calismada nitel arastirma yontemlerinden, temel arastirma deseni olarak
durum ¢alismasi tercih edilmistir. Veriler, Istanbul’da belediyelerde calisan 15 géniillii katthmct ile yar
yapilandiriimis goriisme gerceklestirilerek elde edilmistir. Verilerin analizinde MAXQDA programi kullanilmistir.
Bulgular kapsaminda; calisanlarin sessiz istifaya iliskin farkindaliklarinin olmadigi tespit edilmistir. Ayrica
calisanlarin kamu yararini gézetmesi ve kamu etik degerlerine sahip olmalar: dolayisiyla tamamen sessiz istifa
davramiglarin sergilemedikleri belirlenmistir. Katilimcilarin en fazla sergiledikleri sessiz istifa davranislart ise
“gorev tammmn disinda iy yapmama”, “hafta sonu isle ilgili iletisimi kesme” ve “verilen gérevieri yapmada
isteksizlik” olarak tespit edilmistir. Belediye ¢alisanlarini sessiz istifaya iten en temel sebeplerin ise “emege deger
verilmemesi”, “saygi duyulmama ve takdir eksikligi”, “kotii yonetim”, “kotii iletisim” ve “liyakatsizlik” oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Ayrica sessiz istifanin belediyeler iizerinde “verimlilikte azalma”, “hizmet kalitesinde
diisiis” ve “islerde aksama ve zaman kayb1” gibi riskli sonuc¢lar yaratacagi belirlenmistir. Bu sonuglar sessiz
istifanin 6nlenmesi icin ¢alisanlarin takdir edilmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
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A QUALITATIVE STUDY ON THE QUIET QUITTING EXPERIENCES
OF MUNICIPAL EMPLOYEES

Abstract

Quiet quitting has emerged as a significant attitude gaining prominence among employees in recent years. This
study aims to investigate whether quiet quitting behaviors exist among municipal employees, the reasons driving
employees toward quiet resignation behaviors, and the potential consequences for the municipality. Among
qualitative research methods the case study was chosen. Data were collected through semi-structured interviews
with 15 volunteer participants working in municipalities in Istanbul. The MAXQDA program was used to analyze
the data. The findings revealed that employees were not aware of quiet quitting. It was determined that employees
did not completely exhibit quiet quitting behaviors due to their consideration of the public interest and adherence
to public ethical values. They exhibited most frequently were identified as “not performing tasks outside their job
description,” “disconnecting from work-related communication on weekends,” and “reluctance to perform
assigned tasks.” It was concluded that the most fundamental reasons leading to quiet quitting were “lack of
appreciation for work,” “lack of respect and recognition,” “poor management,” “poor communication,” and
“incompetence.” it was determined that this would create risky consequences for municipalities, such as
“decreased productivity,” “decline in service quality,” and “work disruptions and time loss.” These results
indicate that employees should be appreciated in order to prevent quiet quitting.

Keywords : Quite Quitting; Municipality; Municipal Employee; MAXQDA.
Jel Classification sH75; M12; M51; M52.
GIRiS

Giliniimiiz calisma ortaminda verimli ve istikrarli bir is giicli yetistirme ile sunulan hizmetin kalitesini
artirmay1 amaglayan kuruluglar agisindan; ¢alisan davranislarini ve ¢alisanlarin is ve ¢alisma kosullarina
yonelik isteklerini anlamak (Badru, Karadas & Olugbade, 2022) kritik bir dneme sahiptir. Ciinkii
calisanlarin davranis ve beklentilerinin dogru sekilde analiz edilmesi ve Onemsenmesi; ¢alisanin
motivasyonunu etkilemekte ve sunulan hizmetin etkinligini de artirmaktadir. Bu kapsamda 6zellikle
gliniimiiz ¢alisanlariin davranislarini etkileyen egilimlerin belirlenmesi gerekmektedir.

Son donemlerde dikkat cekmeye baslayan bu egilimlerden biri olan sessiz istifa (quite quitting) kavrami
ise iizerinde durulmasi gereken egilimlerin basinda gelmektedir. Sessiz istifa; calisanlarin, tim is
faaliyetlerini kasitli olarak resmi veya gayri resmi is tanimi ile simirlandirdigil, yalnizca temel is
sorumluluklarini yerine getirip ek gorevlerden ve orgiit kiiltiiriinden kagindigi, 6nceden belirlenmis
beklentileri karsiladig1 ancak bunlara smirlar koydugu, goniillii olarak ¢alismadigi ve mevcut istihdam
durumunu korumak i¢in ¢alistigi bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Serenko, 2023). Kavram ilk olarak
1980’lerin baginda, Alman yonetim alaninda Hohn® tarafindan kullanilmigtir (H6hn, 1983: 17). 2022
yilinda ise sosyal medyada “is hayatinizin tamami degildir” iddiasiyla (Karrani, Bani-Melhem & Mohd-
Shamsudin, 2024; Liu-Lastres, Karatepe & Okumus, 2024) popiiler hale gelmis; ABD, Cin ve Ingiltere
gibi birgok iilkede yayilmaya baslamistir. Diinyadaki gelismelere paralel olarak sessiz istifa olgusu, son
yillarda akademik arastirmalara konu olmus ve popiilerligini her gegen giin artiran bir tartisma alan
olusturmustur.

Sessiz istifaya iliskin literatiir incelendiginde; teorik ve ampirik ¢alismalarin sayilarinin simirli oldugu
goriilmektedir. Bu ¢aligmalar 2022 y1l1 sonrasinda kavramin popiilerlik kazanmasi sonucu yapilmaya
baslanmistir. Teorik ¢alismalarda konu ile ilgili betimsel bir ger¢eve olusturularak, sessiz istifanin ne
oldugu, literatiirdeki ilgili kavramlarla benzerlik ve farkliliklari, nedenleri ve sonuglarinin neler
oldugunun (Caliskan, 2023; Giiler, 2023; Oztiirk, Arikan & Ocak, 2023; Ozkanan, 2024; Akca, 2025)
ortaya koyuldugu goriilmektedir. Bununla birlikte zaman igerisinde kurumsal ortamlarda caligsanlarin
sessiz istifa davraniglarinin yaygmliginin ve sonuglarimin arastirilmasi gerekliligi dogmustur. Bu

3 Hohn (1983: 17)’iin tanmimlamasi incelendiginde “baghlik ve inisiyatif almaktan vazgegme” olarak calisma hayatinda gozlemlenebilen
davranis bilesenlerini igerdigi goriilmektedir.
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nedenle de kurumsal ortamlarda sessiz istifa davraniginin ¢aligma hayatindaki etkilerinin oraya
koyulabilmesi icin Olgek gelistirme ¢alismalar1 yapilmaya baslanmistir (Boz, Duran, Karayaman &
Deniz, 2023; Karasin & Ozturak, 2024; Kepenekci, Katitas & Okdem, 2024). Ampirik ¢alismalar
acisindan bakildiginda ise kamu kurumlarinda, yerel yonetimler ve belediyeler 6zelinde yapilan ¢ok az
sayida calismaya rastlanmistir. Kamu kurumlarinda sessiz istifa ile ilgili yapilan c¢alismalarda
calisanlarin  biiyiik bir bolimi yaptigi isten memnun degil ve yaptig1 is ile kendini
ozdeslestirememektedir (Esen, 2023; Ozcan; 2023; Saygili & Aveci, 2023; Ozcan & Iliman Yaltagil,
2024; Uyan & Ibin, 2025). Ayrica bazi ¢alismalarda sessiz istifa drgiitsel sinizm, drgiitsel sessizlik, iste
sozde var olma (Avci, 2023) kavramlan ile arasindaki iliskileri incelenmis, is yasam dengesi ve
tilkenmislik diizeyleri (Bakir & Ozcan, 2025) acisindan degerlendirmelerde bulunulmustur. Mezkur
calismalarda sessiz istifa, aralarinda iligkiler bulunan diger kavramlarla birlikte ele alinip
degerlendirilmistir. Ayrica literatiirde sessiz istifa genellikle 6zel sektor calisanlari kapsaminda
incelenmis, kamu ¢alisanlari, 6zellikle de belediye calisanlar1 baglaminda konunun ele alinig1 oldukga
sinirli  kalmistir.  Ancak dogrudan belediye c¢alisanlarinin sessiz istifa davraniglariin nasil
sekillendiginin daha somut bigcimde ortaya koyulmasi 6nem tagimaktadir. Bu baglamda ¢alismada,
sessiz istifanin belediye calisanlar1 6zelinde nitel aragtirma yontemi ile ele alinmasi ¢alismanin 6zgiin
degerini olusturmaktadir.

Belediye c¢alisanlari, yerel kamu hizmetlerinin sahadaki en 6nemli tasiyicilaridir. Calisanlar zamanla
deger gormeme, liyakat eksikligi, yonetsel adaletsizlik, belediye baskaninin degismesi veya belediyenin
baska bir partiye ge¢cmesi gibi siyasi nedenlerle duygusal ve zihinsel olarak kurumdan ve islerinden
uzaklasabilmektedir. Ancak belediyelerde yasanan sessiz istifa, verimlilik kaybina, hizmet kalitesinin
diismesine, iletisim sorunlarna, yonetimsel zorluklara neden olabilecegi gibi toplumsal giivenin
sarsilmasina da neden olabilir. Diger bir ifade ile sessiz istifa yalnizca ¢aliganlari motivasyonlarinin
veya ig performanslarinin diismesini degil, belediyenin toplumla olan iliskisini de etkileyebilir.

Bu baglamda bu c¢alismada; belediye c¢alisanlarinda sessiz istifa davranislarinin  bulunup
bulunmadigimin, bu davraniglarin nedenlerinin ve sessiz istifanin Onlenmesine yonelik ¢ozim
Onerilerinin neler olabileceginin ortaya koyulmasi amag¢lanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda belirlenen
arastirma sorularinin yanitlanabilmesi i¢in ¢aligmada nitel arastirma yontemlerinden durum ¢alismasi
tercih edilmistir. Durum ¢alismasinin gerceklestirebilmesi igin Istanbul ilindeki belediyelerde, kartopu
ornekleme yontemi ile belirlenen 15 ¢aligsanla yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.

Uc kisim halinde hazirlanan calismada ilk olarak sessiz istifaya yonelik kavramsal gerceveye yer
verilmektedir. Bu kapsamda sessiz istifanin ortaya ¢ikis nedenleri ve davranigsal yansimalar literatiir
cercevesinde ele alinmaktadir. Ardindan yerel hizmetlerin sunumunu gergeklestiren belediyeler ve
belediye calisanlar1 {izerinde durulmaktadir. Son olarak arastirmanin metodolojisi ¢ercevesinde
arastirmanin yontemi, veri toplama siireci ve drneklem 6zellikleri ortaya koyularak, yar1 yapilandirilmig
gorlismeler yoluyla elde edilen veriler MAXQDA programi ile betimleyici analiz yontemi ¢ergevesinde
degerlendirilmektedir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE
LI Sessiz istifa Kavramina Dair

Calisanlar ve kuruluglar iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan ve benzeri goriilmemis bir saglik krizi
olarak nitelendirilen COVID-19 salgin1 (Hamouche & Chabani, 2021: 366), ¢alisma diinyasini birgok
diizeyde etkileyerek (Kuzior, Kettler & Rab, 2022: 1) yeni bir donemin baglangicini tetiklemistir.
Ozellikle pandemi siirecinde uzaktan ¢aligma uygulamalarinin yaygimlagmasi, is ve Ozel yasam
sinirlariin belirsizlesmesi, artan is yiikii ve belirsizlik gibi faktorler hem is hem de yasam alanlarinin
rolleri, beklentileri ve sorumluluklarinin ¢atismasina yol agmistir. Bu durum ¢alisanlarda tiikenmislik,
isten ayrilma niyeti ve orgiitsel bagliligin zayiflamasi gibi olumsuz is tutumlarinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Aydin & Azizoglu, 2022: 285-286). Bu sonuglar dogrultusunda 2021 yilinin baglarinda
¢ok sayida calisanin goniillii olarak islerinden ayrildig1 “biiyiik istifa” olgusu ortaya ¢ikmistir. Ornegin,
2021 yilinda ABD’de yaklasik 50 milyon c¢alisan goniillii olarak isinden istifa etmistir (Serenko, 2023:
1043; Galanis vd., 2023c¢: 381). Ancak COVID-19 salgini sonrasinda isten ayrilmayi tercih etmeyen ya
da alternatif is firsatlar1 sinirl olan bazi ¢alisanlar, orgiitle olan baglarin1 tamamen koparmak yerine
islerine gerekli olan minimum diizeyde ¢aba gdstermeye yonelmistir. Bu durum, ¢alisanlarin goérev
tammlarinin ~ Otesine gecmemeyi tercih etmeleri ve kuruma yonelik gonilli katkilarim
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sinirlandirmalariyla ifade edilen “sessiz istifa” kavraminin glindeme gelmesine zemin hazirlamistir
(Atalay & Dagistan, 2024: 1060). Alternatif is firsatlarinin smirli olmasi nedeniyle mevcut
istihdamlarini siirdiirmek durumunda kalan ¢alisanlar agisindan sessiz istifa, biiylik istifadan sonra bir
alternatif davranis bicimi olarak ortaya ¢ikmistir (Tong, 2022). Bu bakimdan biiylik istifa, caliganlarin
istifa ederek, kendilerine ait islerini kurma siirecini ifade ederken; sessiz istifa gercek anlamda bir
istifay1 degil, isyerine bagliligin azalmasini ve calisanlarin sadece gerektigi kadar ¢aba géstermesini
ifade etmektedir.

Literatiirde tamamen yeni olmayan sessiz istifa kavrami (Galanis vd., 2023b: 829; Hamouche, Koritos
& Papastathopoulos, 2023: 4298) “eski bir kavram igin yeni bir terim” olarak degerlendirilmektedir
(Hiltzik, 2022). Ancak sessiz istifa kavrami, 2022 yilinda Zaid Khan’in bir TikTok gonderisi araciligiyla
popiiler héle gelmistir (Liu-Lastres vd., 2024: 13; Nimmi, Syed, Manjaly & Harsha, 2024: 1406). Bu
kavram genel olarak, ¢alisanin ise psikolojik olarak daha az dahil olmasi ve yalnizca temel gorevleri
yapmasi anlamina gelmektedir (Ochis, 2024: 84). Calisma hayatinda siirekli iistiin performans talep
eden, kosusturma kiiltliriine kars1 bir tepki olarak gelistigi one siiriilen sessiz istifa kavrami (Uyan &
Ibin, 2025: 151), “ekstra caba gostermemek, bunun yerine yalmizca is tamimlarinda kendilerinden
isteneni yapmak veya ise psikolojik olarak daha az yatirim yapma” fikrini ifade etmektedir (Klotz &
Bolino, 2022; Lu, Al Mamun, Chen, Yang & Masukujjaman, 2023). Tiirkiye’de sessiz istifa, “mutsuzluk
ve motivasyon eksikligi nedeniyle sorumluluklarin asgari diizeyde yerine getirilmesi” olarak
goriilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin bagliliklarinin azalmasini ve memnuniyetsizliklerini ifade etme
bigimini yansitmaktadir (Kobak, 2025: 219).

Sessiz istifa eden ¢alisanlar; kurumlarina ge¢ gelme veya kurumlarindan erken saatte ayrilma (Hetler,
2022), mesai yapmama (Galanis vd., 2023a: 2), is arkadaslarina yardim etme konusunda ilgisizlik
gosterme (Karadas & Cevik, 2024: 1-2), is saatleri disinda kurumlarindan gelen telefonlara veya e-
postalara cevap vermeme (Celebi, Gokkaya, Copur & Balci, 2025: 164-165) gibi davranmslar
sergilemektedirler. Genel olarak ifade edilebilecek sessiz istifa davranislari bunlar olmakla birlikte cok
daha fazla davranislar da gosterilebilir. Bu davraniglarin ortaya ¢gikmasinin bireysel, drgiitsel ve yonetsel
gibi bircok nedenleri bulunmaktadir. Bunlar; tiikenmislik hissinin yaganmasi ve ¢alisanlarin kurumsal
karar alma siireclerinden dislanmasi (Karadas & Cevik, 2024: 2; Aydin & Levent, 2025: 2), ise duyulan
memnuniyetsizlik (Lu vd., 2023), kotii yonetim (Harter, 2022), is motivasyon eksikligi (Esen, 2023:
298; Anand, Doll & Ray, 2024: 721), aceleci kiiltiir (Uyan & Ibin, 2025: 150), toksik bir kiiltiir, grenme
ve gelisim firsatlarinin eksikligi (Liu-Lastres vd., 2024: 15), calisanlara deger verilmemesi (Celebi vd.,
2025: 165), orgiitsel giivenin azalmasi (Mahand & Caldwell, 2023: 10-11; Giin, Balsak & Ayhan, 2024:
2), asir1 is yiikil, yetersiz licret vb. sayilabilmektedir.

Sessiz istifa kavrami ilk bakista sorunlu goriinmeyebilir. Ancak c¢alisanlarin gorevlerinin Gtesine
gecmeye istekli olmamasi, bircok orgiit i¢in kritik bir rekabet avantajinin kaybi anlamina gelmektedir
(Klotz & Bolino, 2022). Bu durum, yoneticiler arasinda maliyetler ve verimlilik agisindan endise
yaratmaktadir (Johnson, 2023). Ayrica sessiz istifa kurumsal agidan iiretkenligin azalmasi, is kalitesinin
diismesi (Aydin & Levent, 2025: 2), artan ¢alisan devir oran1 (Karadas & Cevik, 2024: 2) ve itibar kayb1
(Liu-Lastres vd., 2024: 14) gibi olumsuz sonuglara da yol agabilir. Yapilan bir¢ok arastirma da, sessiz
istifanin kurumlarda var oldugunu ve olmaya da devam edecegini gdstermistir. Ornegin Gallup (2025)
tarafindan hazirlanan “2024 Kiiresel Isyeri Durumu Raporu’na” gore; ¢alisan bagliigi %21’e
diismiistiir. Ayrica kaybedilen iiretkenligin kiiresel ekonomiye maliyeti 438 milyar dolar olarak
hesaplanmistir. Kiiresel is giliciiniin tam katiliminin saglanmasi durumunda ise ekonomiye 9,6 trilyon
dolarlik ek verimlilik kazandirilabilecegi ongoriilmektedir. Youthall tarafindan 2023 yilinda yapilan ve
1002 kisinin katildig1 anket sonuglarina gore ise Tiirkiye’de genglerin %24’ sessiz istifa siirecinde ve
%46,7’sinin ise bu kavrama yatkin oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlar, sessiz istifa egiliminde
olmalarina neden olan faktorleri; “kapali kariyer yollari”, “is-yasam dengesizligi”, “diisiik maag” ve
“belirsiz is tamimlart” olarak ifade etmislerdir (www.youthall.com, 2023). Betterup arastirmasinin
(2022) sonuglarma gore ise sessiz istifa lizerindeki en etkili faktorler “liderlik” ve “isyeri kiiltiirii” olarak
belirlenmistir (employernews.co.uk, 2022).

Bu ¢alismalarin sonuglarinin yalnizca 6zel sektor degil, yerel yonetimler ve 6zelde belediyeler icin de
birer tespit niteliginde oldugu ifade edilebilir. Ciinkii séz konusu unsur “insan”dir. Ister 6zel sektor ister
kamu sektorii olsun insanlar g¢aligma ortamlarinda karsilagtiklar1 zorluklar sonucunda sessiz istifaya
yonelmektedir. Bu noktada giinliik yasamda dogrudan halka iletisim halinde olan, onlarin ihtiyaglarini
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yerine getiren belediye ¢alisanlari; gérev tanimlarinin gerektirdigi isleri yerine getirmeye devam etseler
de, bireysel, orgiitsel ve yonetsel sorunlar nedeniyle isleri isteksiz ve mutsuz bir sekilde yerine
getirmektedir. Bu durum ise bireysel ve kurumsal agidan olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bu
acgidan sessiz istifa egilimlerinin oniine gecilmesi, siirdiirtilebilir bir hizmet sunumunun saglanmasi
agisindan onem tagimaktadir.

LII. Yerel Hizmetlerin Sunumunda Belediye Calisanlari

Demokrasinin besigi olarak nitelendirilen yerel yonetimlerin en dnemli birimlerinden olan belediyeler,
halka en yakin yonetim kuruluslaridir. 5393 Sayili Belediye Kanunu’nun 3. maddesine gore belediyeler;
“Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak tizere kurulan ve karar organ
se¢menler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mall ozerklige sahip kamu tiizel kigisi” olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimlama dogrultusunda belediyeler; beldede yasayan halka yonelik yerel kamu
hizmetlerinin planlanmasi, vatandaga sunulmasi ve denetlenmesinden sorumlu 6zerk kamu tiizel
kisilikleridir. Belediyelerin kentsel yasamin diizenlenmesinde; altyapt hizmetlerinden ¢evre
diizenlemelerine, sosyal hizmetlerden kiiltiirel hizmetlere kadar ¢ok genis gorev ve sorumluluk alanlar
bulunmaktadir (5393 Sayili Belediye Kanunu). Nitekim belediye hizmetlerinin sinirinin “dogumdan
mezara kadar” (Karaman, 2014: 12) seklinde ifade edilmesi de belediyelerin yerine getirdigi
hizmetlerin ¢esitliligini ve kapsamini ¢arpici bicimde ortaya koymaktadir. Ayrica bu mahalli miisterek
ihtiyaclarin “toplumsal yasamin gerektirdigi zorunluluklara bagl olarak stirekli ve diizenli bir sekilde
yiiriitiilmesi” 6nem arz etmektedir (AYM, E.2014/194 K. 2015/55 Sayili Karar1). Bu genis hizmet
yelpazesi, belediye teskilat yapisinin da belirli bir organizasyon i¢inde sistemli ve uyumlu bir sekilde
islemesini gerekli kilmaktadir.

Bu kapsamda belediyeler, yiiriitme, karar alma ve danisma gorevlerini temel organlari; belediye baskani
(md.37), belediye meclisi (md.17) ve belediye enclimeni (md.33) ile yerine getirirken biinyesinde
bulunan ¢ok sayida birim (imar, fen isleri, temizlik, park ve bahgeler, zabita, kiiltiir-sanat, sosyal yardim,
destek hizmetleri vb.) ile cesitli yerel kamu hizmetlerinin yerine getirilmesini saglamaktadir. Bu
birimlerde ise farkli statiilerde ¢alisan istihdam edilmektedir. Belediyelerde istihdam edilen ¢alisan
yapisi; asli ve siirekli ¢caligsanlar, memurlar (657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 4/A maddesi); tali ve
gecici olanlar ise sézlesmeli calisan (5393 Sayili Belediye Kanunu, md.49) ve isciler (4857 Sayil Is
Kanunu, md.2) olmak iizere farkli yasal diizenlemelere gore belirlenmigtir®.

Bu insan kaynagimin niteligi ve performansi; belediyelerin yapisal ve islevsel agidan etkin
calisabilmesini ve hizmetlerde verimliligi saglamaktadir. Burada ayrica belirtilmesi gereken bir husus
ise insan kaynagina dogru yerde ve dogru sekilde gorevlendirmelerin yapilmasinin da 6nem arz ettigidir.
Yerel hizmetlerde verimlilik ilkesi ile de 6zellikle liyakat arasinda da dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
Liyakat ilkesinin kamu hizmetlerine giris siirecinden itibaren, tiim hizmet siiresince ylikselmelerde ve
gorevin sona erdirilmesinde uygulanmasi gerekmektedir. Liyakat sistemi ile olusturulan kurumsallagma
stireci; calisanlarin niteligi, verimligi, etkinligi ve motivasyonunun artmasini saglayacaktir. S6z konusu
hususlardaki artig ise hizmet sunumunu ve kalitesini de dogrudan ve olumlu ydnde etkileyecektir
(Yildirim, 2019: 357-358).

Bu kapsamda belediye hizmetlerinde etkinlik ve verimliligin saglanabilmesi yalnizca kurumsal kapasite
ile degil, calisanin ¢alisma istegi ile de baglantilidir. Ciinkii kurumsal anlamda gelismis donanim
araclarinin bulunmasi veya nitelikli ¢alisanin bulunmasi yeterli degildir. Calisanin ¢aligma isteginin en
ist diizeyde harekete gegirilmesi; belediyeler i¢in hizmetin kaliteli sunulmasi, kaynaklarin etkin
kullanilmasi ve halkin desteginin siirdiiriilmesi gibi birgok ag¢idan 6nem tagimaktadir. Her ne kadar 6zel
sektor gibi kar amaci giitmeseler de belediyelerin se¢im mekanizmasina dayali bir yonetsel yapiya sahip
olmalari, onlari belirli 6l¢iide rekabetci bir ortamin parcasi haline getirmektedir. Bu noktada, belediyede
secimle goreve gelen yoneticiler, halkin memnuniyetini saglayamadiklari takdirde bir sonraki se¢cimde
yeniden secilememe riskiyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu durum secimle goreve gelen belediye
yoneticilerini hizmet sunumunda daha fazla kamu yararin1 gézetmeye, dikkatli olmaya ve 6zenli
davranmaya yoneltmektedir (Kurt, 2023: 114). Atama yoluyla veya diger statiilerle belediye bilinyesinde

42023 yih itibartyla Tiirkiye’de kamuda istihdam edilen toplam 4.447.154 galisandan yerel yénetimlerde ¢alisan toplam galisan sayist
194.931°dir. Bu ¢alisan igerisinden 119.422 memur, 7.397 sozlesmeli ¢alisan, 31.860 siirekli is¢i ve 3.085 gecici ig¢i olmak iizere toplam
161.764 calisan belediyelerde calismaktadir (Yerel Yonetimler Genel Miudiirligi, 2025: 69). Belediyelerde istihdam edilen ¢aligsanlar
igerisinde en fazla memurlarin oldugu goriilmektedir. Belediye ¢alisanlarinin se¢imi statiiye gére merkezi sinav, yerel ilan, sozlesme, sirket
calisan1 alimi veya ISKUR iizerinden ise yerlestirme seklinde degismektedir.
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calisanlar ise dogrudan se¢im baskisi altinda olmayabilir. Ancak bu caligsanlar da hizmetin etkinligi ve
kurumsal performans iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla belediye calisanlarinin
motivasyon ve sorumluluk diizeylerinin yonetilmesi, yerel hizmetlerin kalitesi ve siirdiiriilebilirligi
acisindan ¢ok 6nemlidir.

II. METODOLOJI
ILI. Arastirmanin Amaci ve Sorulari

Calismada; belediye calisanlarinda sessiz istifa davraniglarinin bulunup/bulunmadiginin incelenmesi,
onlar1 bu davraniglara yonelten nedenlerin belirlenmesi ve s6z konusu durumun 6nlenmesine iligkin
Oneriler gelistirilmesi amaglanmistir. Bununla birlikte belediye c¢alisanlarinin sessiz istifa kavramina
iligkin farkindalik diizeylerinin belirlenmesi durum caligmasinin diger bir amacidir. Bu kapsamda
arastirmanin temel sorusu “belediye calisanlart arasinda sessiz istifa olgusunun nedenleri, davranissal
yansimalart ve belediye igin sonuglart nelerdir?” seklindedir. Calismanin genel amacina yonelik olarak
belirlenen alt sorular ise tematik bir biitiinlilk olusturacak sekilde dort ana bashk altinda
gruplandirilmigtir:

1. Sessiz Istifaya Iliskin Farkindalik
o Belediye calisanlari sessiz istifa kavramini duymus mudur?
e Calisanlar kendilerini sessiz istifa ¢aligan1 olarak degerlendirmekte midir?
e Belediye calisanlarinin sessiz istifa davraniglart nelerdir?
2. Sessiz Istifaya Iten Nedenler
o Belediye galisanlarini sessiz istifaya iten nedenler nelerdir?
3. Sessiz Istifamin Belediyeler i¢in Sonuglart
o Sessiz istifa davraniglarinin belediyeler i¢in sonuglart nelerdir?
4. Belediyelere Yonelik Oneriler
e Sessiz istifanin dnlenmesi i¢in belediyeler tarafindan neler yapilmalidir?

ILIL. Arastirmanin Yontemi

Sosyal bilimlerde, olgu ve olaylar kat1 kurallar ve genellemeler ile degil; kendi dogasina uygun ve
baglamsal kosullar1 icerisinde ele alinarak dogruluk ve gerceklige ulasilmasi amaglanmaktadir. Bu
yaklagim da nitel arastirma yontemini giindeme getirmistir. Nitel arastirma genel olarak bireylerin; algi,
duygu, tecriibe ve diislinceleri gibi 6znel verileri kendi ortamlar icerisinde ele alarak, onlar1 anlamay1
ve agiklamayi1 saglamaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 408-409).

Bu acgidan belediye caliganlarinin sessiz istifa davraniglarinin neden ve nasil ortaya ¢iktiginin
derinlemesine anlagilabilmesi igin nitel aragtirma ydntemi ve arastirma deseni olarak durum ¢aligmasi
(6rnek olay) se¢ilmistir. Durum caligsmasi Creswell’e (2009: 13) gore; aragtirmaci tarafindan bir veya
birka¢ durumun cesitli veri toplama araglari ile derinlemesine incelendigi, zaman ve eylemlerin sinirl
oldugu durum ve duruma bagh goriislerin ortaya koyuldugu yaklagimdir.

IL.IIL. Veri Toplama Araci

Calismada nitel arastirma yontemi olan goriigme tiirleri i¢erisinden yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi
tercih edilerek belediye calisanlari ile yar1 yapilandirilmig goriisme gergeklestirilmistir. Bu teknigin
tercih edilmesinin nedeni ise Yildinm ve Simsek’in (2021: 130-131) ifade ettigi iizere, esneklik
saglamasi, test ve anketlerde yer alan sinirlilig1 ortadan kaldirmasi ve belirlenen konunun derinlemesine
incelenebilmesi i¢in kapsamli bilgilere ulagilmasina imkan saglamasidir. Yar1 yapilandirilmis goriisme,
kisilerin sorularin1 ve kaygilarini kendi sozciikleriyle ve kendi perspektiflerinden dile getirebilmeleri
icin yeterince esnek bir yap1 saglamasi bakimindan giivenilir kabul edilmektedir (Brinkmann, 2013: 12,
19). Nitel aragtirmalarin gegerlilik ve giivenirlilik araglari, nicel arastirmalardan farkli olarak (Sigri,
2023: 488) “inandwricilik” (i¢ gegerlik), “aktarilabilirlik” (dis gegerlik), “tutarlik’(i¢ giivenirlik) ve
“teyit edilebilirlik” (dig giivenirlik) kavramlari ile ifade edilmektedir (Erlandson, 1993: 29-30). Bu
acidan calismada inandiriciligin saglanabilmesi icin goriismeden elde edilen veriler literatiir ile
desteklenmigtir. Bu ise g¢esitleme yonteminin kullanildigini goéstermektedir. Aktarilabilirlik igin
aragtirmada gerekli olan kisimlarda katilimcilarin ifadelerine dogrudan yer verilmistir. Tutarliligin
saglanabilmesi i¢in nitel arastirma konusunda uzman olan kisilerin arastirmay1 incelemeleri istenmistir.
Teyit edilebilirlik i¢in goriismelerden elde edilen 35 sayfalik metin gerektiginde incelemeye sunulmak
i¢in saklanmustir.
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Goriisme formu demografik sorular ile sessiz istifaya iligkin 6 agik uglu sorudan olusmaktadir. Literatiir
taramasina dayali olarak olusturulan goriisme sorular1 “sessiz istifaya iligkin farkindalik”, “sessiz
istifaya iten nedenler”, “sessiz istifanin belediyeler i¢in sonuglar1” ve “belediyelere yonelik oneriler”
seklinde gruplandirilmistir. Belirsiz ifade edilen yanitlarin netlestirilmesi ve ayrintilandirilmasi igin
sondaj sorular1 (Neuman, 2010: 444) ile devam edilmistir. Arastirma kapsaminda katilimcilardan ¢evrim
ici gonilli onam alinmustir. Goriismeler 03-10 Temmuz 2025 tarihleri arasinda gercgeklestirilmistir.
Gorligmeye katilan katilimei sayisi, veri tekrari nedeniyle 15 ile simirlandirilmistir. Bu yontemde uygun
orneklem biiyiikligiiniin belirlenmesinde doygunluk kavrami onemlidir. Verilerin tekrarlanmasi da
arastirmada doygunluga ulasildigin1 gostermektedir. Bu noktada verileri g¢esitlendirmek yerine yeni
sorular ekleyerek verileri detaylandirmak daha uygun goriilmektedir (Morse, 1994).

ILIV. Arastirmamn Orneklemi

Bu ¢alismada; olasilikli olmayan 6rnekleme tekniklerinden amagli 6rnekleme tiirii igerisinden kartopu
ornekleme, diger bir ifade ile yamit odakli Ornekleme (Heckathorn & Jeffri, 2003) yontemi
uygulanmistir. Bu 6rnekleme tiirii, ¢aligmaya katilim i¢in belirlenen kriterleri kolayca karsilayan birkag
kilit katilimcinin bulunmasini igermektedir. Bu ilk kilit katilimcilara, bagka kimlerle goriisiilebilecegi
sorularak diger katilimcilara yonlendirmesi istenmektedir. Bu durumda katilimcilar, yeni bilgiler -
zengin vakalar - olustukca kartopu giderek biiyiimektedir. Bu siire¢ yeterli sayida kisiye ulasilana kadar
tekrarlanmaktadir (Patton, 2002: 237).

Genellikle hassas konular ile ulasilmasi zor veya gizli olan 6rneklemin belirlenmesinde bu 6rneklem
tercih edilmektedir (Atkinson & Filint, 2001). Sessiz istifa kavraminin ilk olarak kavramsal diizeyde
dahi olumsuzluklarla yiiklii olmas1 katilimcilar tarafindan ¢ekinceli yaklagimlara neden olmustur.
Bundan dolay1 kartopu orneklemesi tercih edilmistir. Katilimcilarin anonimliklerini korumak ig¢in
“Katihme1 1 (K1)” seklinde belirtec kullanilmistir. ilk olarak K1, K2 ve Kl1’e ulasilmis, bu
katilimcilari yonlendirmesi ile birlikte toplamda 15 kisiyle ¢evrim i¢i olarak, 30- 40 dakika siiren yar1
yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir. Asagida Tablo 1°de katilimcilara iliskin demografik
bilgiler gosterilmektedir:

Tablo 1: Katihmeilara iliskin Demografik Bilgiler

Katihmei Cinsiyet Yas Unvan Kidem Egitim Durumu

Kod (Calisma Yil) (Mezun)
K1 Kadm 35 Analist 11 Yiiksek Lisans
K2 Kadin 40 Yonetici 18 Doktora
K3 Erkek 30 Zabita 4 Lisans

K4 Erkek 32 Biiro Iscisi 10 Onlisans
K5 Erkek 33 Biiro Iscisi 11 Onlisans
K6 Erkek 35 Analist 5 Onlisans
K7 Erkek 30 Proje Yonetimi Uzmani 10 Lisans

K8 Erkek 40 Bilgisayar Isletmeni 16 Lisans

K9 Kadm 34 Yonetim Sistemleri Uzmani 8 Yiiksek Lisans
K10 Kadm 39 Biiro Iscisi 12 Lisans
K11 Kadm 40 Sef 17 Yiiksek Lisans
K12 Kadin 40 Sef 8 Onlisans
K13 Kadin 43 Sef 13 Lisans
K14 Erkek 33 Biiro Iscisi 5 Yiiksek Lisans
K15 Erkek 38 Miifettis 16 Yiiksek Lisans

Tablo 1’de gosterildigi iizere; katilimcilarin 7°si kadin, 8’1 erkektir; yaslar1 32 ile 43 arasinda olan
katilimcilarin kidemleri 4-17 yil arasinda degismektedir. Orta diizey deneyime sahip katilimeilar, teori
ve pratigi yansitan dengeli goriislerin elde edilmesini saglamistir. Katilimcilarin egitim durumlari, 4’i
Onlisans, 5’1 lisans, 5’1 yiiksek lisans ve 1’i doktora mezunu olmak {izere dagilim gostermistir. Bu da
farkli egitim diizeylerinden calisanlarin temsil edildigini goéstermektedir. Katilimcilarin memur,
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sozlesmeli galisan ve isci statiilerinde bulunmalar1 ve birimlerinde yonetici, sef veya biiro is¢isi olarak
gorev almis olmalar1 da sessiz istifa olgusunun hiyerarsik diizeylerde anlagilmasi agisindan 6nem
tagimaktadir. Kobak (2025: 206)’1n da ifade ettigi lizere diizeyler arasindaki olasi farkliliklar, kurumsal
konum ve deneyimin, sessiz istifaya iligkin goriisleri nasil sekillendirdigine dair bir yaklagim da
sunmaktadir.

ILV. Arastirma Verilerinin Analizi

Nitel aragtirmalarda veri analizi; genel sorular sorarak agik uglu veriler toplamay1 ve katilimcilar
tarafindan saglanan bilgilerden bir analiz gelistirmeyi igermektedir. Genel olarak veri analiz siireci ise;
verilerin diizenlenmesi ve hazirlanmasi, tiim verilerin okunmasi, kodlama ve kategoriler agamasindan
olusmakta ve sonrasinda temalar olusturulmaktadir (Creswell, 2009: 172-173).

Bu ¢alismada, goriismelerden elde edilen verilerin analizi bu cercevede gerceklestirilmistir. i1k olarak
yar1 yapilandirilmig goriismelerden elde edilen veriler Word programimnin dikte komutu ile yaziya
aktarilmis ve kontrolii saglanmistir. Her bir katilimciya ait desifresi yapilan gorligme notlar
dosyalanmistir. Ardindan bu dosyalar profesyonel bilgisayar destekli nitel veri analizi programi olan
lisansh MAXQDA Analytics Pro (24.10.0) programina aktarilip, kodlar olusturularak temalar
belirlenmistir. Arastirmaci tarafindan yapilan kodlama islemi sonrasinda, deneyimli iki akademisyen
bagimsiz olarak temalarin kodlanmasimi gergeklestirmistir. Kodlamalar farkli zaman ve mekanlarda
tamamlanmig, arastirmaci ve akademisyenlerin ortaya koydugu temalar karsilastirilarak veri
giivenilirligi de saglanmistir. Goriismelerin degerlendirilmesinde ise timevarimsal ve yorumlayici nitel
veri analizi uygulanmistir. Berg ve Lune (2015: 381)’un belirttigi gibi, yorumlayici yaklagim sayesinde
insanlarin sosyal davraniglar1 ve aktiviteleri birer metin olarak degerlendirilebilmektedir.

IL.VI. Arastirmanin Sinirhiliklar:

Aragtirmanin  gergeklestirilmesi asamasinda farklt belediyelerin miidiirlikleri ile sessiz istifa
kapsaminda goriisme yapilmasi talebinde bulunulmus ancak kurumsal olarak ¢alisma izin engeli ile
karsilagilmistir.  Bunun nedeni ise  yoneticilerin  kurumlarinin  Orgiitsel  basarisizlikla
iligskilendirilebilecegi konusunda endise yasamalaridir. Bu yaklasimin dahi sessiz istifanin yapisal
nedenlerini dolayl bigimde ortaya koydugu ifade edilebilir. Kurumsal olarak seffafliga kars1 direng ve
acik iletisimin bulunmamasi, sessiz istifaya neden olan faktdrler olarak gosterilebilir. Ayrica bu mesafeli
yaklagim bu ¢aligsmada sessiz istifanin kurumsal diizeyde ele alinmasinin en énemli kisitlarindan birini
olusturmus ve 6rneklemin belirlenmesini sinirlandiran bir etken olmustur. Diger taraftan ¢alisanlar ise
bu kavrama daha agik ve istekli yaklagmislardir. Karsilasilan bu zit yaklagimlar yoneticiler ile galigsanlar
arasinda sessiz istifanin goriinmeyen bir konu veya olgu oldugunun bir gdstergesi olarak da ifade
edilebilir.

III. BULGULAR

Aragtirma verilerinin analizi sonucunda belediye c¢alisanlarinin sessiz istifa deneyimlerinin
betimlenebilmesi amaciyla (sessiz istifaya yonelik farkindalik, sessiz istifaya yonelik 6z degerlendirme,
sessiz istifanin davranissal yansimalari, sessiz istifa nedenleri, sessiz istifanin belediyeler igin sonuglari
ve belediyelerin yapmasi gerekenler olmak {izere) 6 adet tema ve 288 kod belirlenmistir. Belirlenen 6
tema altinda katilimci goriislerine yer yer dogrudan yer verilerek yorumlanmistir. Dolayisiyla
arastirmanin bu kismi belediye calisanlarinin sessiz istifa deneyimlerini betimleyerek sessiz istifa
literatiiriine ampirik agidan katki saglayabilme amacini tagimaktadir.

IILIL Sessiz Istifaya Yonelik Farkindalik

2022 yilinda Twitter’dan LinkedIn’e tiim sosyal medya sitelerine yayilan sessiz istifa (Altopartners,
2022; Onder, 2022) yukarida tamimlarina yer verildigi gibi fiziksel olarak iste bulunan ancak psikolojik
olarak kuruma mesafeli yaklasan c¢alisanlarin durumunu ifade etmektedir. Son donemlerde daha fazla
arastirma konusu olmaya baglayan bu kavramin 6zellikle kamu kurumlari igerisinde belediye ¢aligan
acisindan; duyulma, bilinme durumu ve calisanlarin kavrami nasil tanimladiklar1 6nemli bir arastirma
sorusudur. Bu ag¢idan calismada ilk olarak, katilimcilarin sessiz istifa kavramina iligkin bilgi diizeyleri
arastirilmigtir. Asagida Grafik 1’de, sessiz istifa kavraminin belediye calisanlari tarafindan duyulma
durumu gosterilmektedir:



Grafik 1: Katihmcilarin Sessiz Istifa Kavramim Duyma Durumu
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Grafik 1°de gosterildigi lizere 9 galisan (%60) sessiz istifa kavramini duydugunu ifade etmis ancak bu
calisanlardan bazilar1 kavramin igerigi ve kapsamini tam olarak bilmedigini belirtmistir. Kavrami bu
arastirma ile ilk defa duydugunu ifade eden 6 galisana (%40) ise kavramin tanim1 ve kapsami hakkinda
bilgi verilerek goriismeye devam edilmistir.

Katilimcilar sessiz istifa kavrammi “sosyal medya (Instagram, X -Twitter) Linkedin gibi network
uygulamalarindan, Reddit ve Quora gibi tartisma ve arastirma platformundan” (K1, K5, K7, K9, K10,
K12) okuduklarini ve duyduklarini belirtmislerdir. K14’{in “Duyunca anlami ¢ok tamdik geldi bana.
Kendimi o kavramin iginde hissettim. Sanki biliyormusum gibi hissettim kavrami 6yle séyleyebilirim.
Clinkii kurumuma bagh hissetmiyorum kendimi, motivasyonum diigiik” ifadeleri ise dikkat ¢ekmektedir.

Genel olarak katilimcilarin sessiz istifa kavramina iliskin farkindalik diizeylerinin disiik oldugu
goriilmektedir. Uluslararasi literatiir incelendiginde 2009 yilinda ortaya ¢ikan bu kavramin (Arnet,
2022) ancak 2022 yilinda sosyal medya ile popiiler hdle gelmesi ve ulusal/uluslararasi ¢alismalarin
sayisinin az olmasi dolayisiyla kavramin bilinirliginin diisiik diizeyde oldugu ifade edilebilir. Bu nedenle
katilimcilar hélihazirda var olan davranis kaliplari ¢ergevesinde sessiz istifa kavrami ile aralarinda
anlamli iligkiler bulunan “motivasyon”, “performans”, “orgiitsel baglilik” gibi kavramlardan yola
cikarak kavrami anlamlandirmaktadirlar. Atalay ve Dagistan da (2024) calismalarinda sessiz istifa
olgusunun yeni bir olgu olmadigini ve “baglilik, motivasyon, katilim” gibi gesitli teorilerle i¢ ige gecmis
oldugunu ortaya koymuslardir.

IILIL. Sessiz Istifaya Yonelik Oz Degerlendirme

Kamu hizmetlerinin siirekliligi agisindan ¢alisanlarin kendilerini 6z degerlendirme durumlarinin dikkate
almmasi 6nem tasimaktadir. Asagida Grafik 2°de calisanlarin kendilerini sessiz istifa ¢alisani olarak
tanimlama/ma durumlar1 gosterilmektedir:

Grafik 2: Sessiz istifa Cahsami Olarak Tammlama(ma) Durumu
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Grafik 2’de gosterildigi iizere; katilimcilarin kendilerini sessiz istifa ¢aligan1 olarak tanimlama/ma
durumuna iliskin degerlendirmeleri hususunda farkliliklar bulunmaktadir. Katilimeilarin 6’s1 6zellikle
kurumsal gerekgelerle kendilerini dogrudan sessiz istifa ¢alisani olarak tanimlamaktadirlar. Kendilerini
sessiz istifa caligam olarak tamimlamayan 9 ¢aligsan ise kamu gorevi bilinci ve i¢sel motivasyonlarinin
yiiksek olmasi dolayisiyla sessiz istifa ¢alisani olarak nitelendirmemis ama zaman zaman bu tutum igine
girmek istediklerini dile getirmislerdir.



Dillard, Cavallo ve Zhang (2025: 139) sessiz istifa tutumunu benimseyen calisanlardan bazilarmin bir
tiir 6z-yonetimli kariyer yonetimi uyguladigini, mesleki ¢abalarini kisisel degerleri ve uzun vadeli
kariyer hedefleriyle uyumlu hale getirmek istediklerini tespit etmistir. K11 ve K14’iin ifadeleri de bu
durumu destekler niteliktedir:

“Ben sessiz istifa ¢alisantyim. Bircok isi yalnizca kendime olan saygim ve inang baglamindaki
korkularimdan dolayr aksatmadan yerine getiriyorum. Hatta ilk firsatta buradan ayrilip baska
kuruma ge¢meyi diisiiniiyorum. "(K11).

“Sessiz istifa calisanyyim. Iyi bir is buldugumda buradan ayrilacagim. Ancak vatandasa olan
hizmetimizde aksaklik yasanmamast igin gorevlerimi yerine getiriyorum. Baska tiirliisii etik degil”
(K14).

Sessiz istifa davranigi sergileyen calisanlar bu davranislarinin, bir tercihten ziyade zamanla igsel ve
digsal motivasyon eksikliklerinin bir sonucu olarak kuruma olan baghliklarinda meydana gelen
azalmadan kaynaklandigini ifade etmektedirler. Gallup (2022)’un da ifade ettigi iizere bu calisanlar,
yalnizca asgari gereklilikleri yerine getiren ve psikolojik olarak islerine bagli olmayan insanlardir.
Katilimeilardan bazilari ise (K1, K2, K6) kendilerinin zaman zaman bu davranisi sergilediklerini ifade
etmektedirler. Zaman igerisinde yasanilan bu davranis farkliliginda ise bireysel motivasyon diizeyleri,
calisma kosullar1 ve yonetici-galisan iligkisinde denge kurulmayisinin etken oldugunu dile getirmislerdir
(K1 ve K2 ). Kendini sessiz istifa ¢alisan1 olarak tanimlamayan katilimcilar genel olarak kamu hizmeti
bilinci tasimalan ve i¢csel motivasyonlarmin yiiksek olmasi dolayistyla sessiz istifa tutumlarim
sergilemediklerini ifade etmislerdir:

“Kendimi sessiz istifa c¢alisani olarak diisiinmemekteyim zaten calistigim yerde kendimi ait
hissetmezsem bile sessiz istifa konumuna asla kendimi sokmak istemem. Ucretini aldigim bir is i¢in
bunu yapmam. Bana haksiz kazang sagladigimi diistindiiriirv. Etik olarak bunun uygun olmadigini
diistiniiyorum.” (K9).

“Sessiz istifa konumunda degilim. Ben isime i¢sel motivasyonla bagliyim. Helal kazang benim igin
onemli. Hangi gorev verilirse, elimden gelenin en iyisini yapmaya gayret ederim. Igsel olarak dogru
olanit yapmaya inaniyorum. Mesai sonrasi veya hafta sonu arandigimda da verilen gérevi yapmaya
calisirim.” (K12).

“...Mustafa Kemal Atatiirk iin dedigi gibi vatanini en ¢ok seven, gorevini en iyi yapandir diisturunu
edindik, bir aidiyet ve gorev bilinci ile. Ama ruhsal olarak isteksizim. Ancak igi zamaninda yapmaya
riayet etmelisiniz. Bu zamanlara riayet etmediginiz zaman sorumlulugunuz dogabiliyor.” (K15).

Katilimeilarin goriislerinin, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi ardindaki giicii, motivasyonu “bir
halka, millete, devlete veya insanliga hizmet etmeye yonelik genel fedakarca bir motivasyon” olarak
tanimlayan Rainey ve Steinbauer (1999: 23)’in yaklasimi dogrultusunda oldugu gorilmektedir. Bu
goriislerden kamu hizmetlerinin etik boyutunun 6n plana ¢iktig1 ifade dilebilir. Ciinki katilimcilarm
tiimi, kamu hizmetini bir meslek ya da gérev olmanin 6tesinde “vatana, devlete ve topluma duyulan bir
sorumluluk” olarak nitelendirmektedirler. Bireysel ¢ikarlarini ikinci planda tutmak zorunda olduklarini,
vicdani goérev olarak kamu hizmetlerinde siirekliligi saglamaya caligmalar1 gerektigi bilincinde
olduklarin1 sdylemektedirler. Perry (1996) ve Brewer ve Selden (1998) de caligmalarinda kamu
calisanlarinin daha ¢ok goérev sorumlulugu, kamu yararina hizmet etme, vatanseverlik ve 6zveri gibi
i¢gsel motiflerle hareket ettiklerini tespit etmislerdir. Kamu hizmetlerine yonelik yapilan aragtirmalarda
da norm temelli motivasyon olarak en fazla “kamu yararina hizmet etme istegi” gosterilmektedir (Perry
& Wise, 1990).

ITLIIL. Sessiz istifanin Davramssal Yansimalar

Sessiz istifa, kurumsal ortamlarda gozlemlenebilen ¢esitli davranislar araciligiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Bu ag¢idan kurumlarda sessiz istifa olgusunun varliginin tespit edilmesi ve anlagilabilmesi i¢in yalnizca
calisanlarin kendi davraniglarinin degil ayn1 zamanda ¢alisma arkadaglarinin ve genel kurum kiiltiiriiniin
de dikkate alinmasi 6nem tasimaktadir. Ayrica calisanlarin diger ¢alisma arkadaglarinin da benzer
tepkiler verdigini gozlemlemeleri, bu davranislarin yayginlagsmasina ve kurumsal bir norm haline
gelmesine neden olabilmektedir, ciinkii Slaughter (2022) tarafindan ifade ettigi iizere “Insanlar,
cevrelerindekileri taklit etmeye veya onlarla kendilerini karsilagtirmaya programlanmistir”. Bu
cercevede katilimcilara “Kendinizin veya ¢alisma arkadaslarimizin sergiledigi hangi davraniglardan
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dolayr sessiz istifa ¢aligant oldugunu soyleyebilirsiniz?” sorusu yoneltilmistir. Katilimeilarin goriisleri
dogrultusunda 6ne ¢ikan sessiz istifa davraniglari asagida Grafik 3’te gosterilmektedir:

Grafik 3: Katihmeilarin Sessiz istifaya fliskin Davramssal Gostergeleri

Gorev Tanimu Disinda Is Yapmamak 32% (6)
Hafta Sonu Is ile 1gili iletisimi Kesme _ 21% (49
Verilen Gérevleri Yapmada isteksizlik _ 16% (3)

Mesai Yapmama 11% (2)
Is Degistirme Isteginin Artmas: 5% (1)
Memnuniyetsizlik 5% (1)
Diger Cahsanlarinda s Yapmasini Engellemek 5% (1)
Toplantilarda Sessiz Kalmak _ 5% (1)
0% 4% 8% 12% 16% 20% 24% 28% 32%

Grafik 3’te gosterildigi ilizere sessiz istifa davraniglarina iliskin en ¢ok “gorev tamimimin disinda is
yapmama”, “hafta sonu isle ilgili iletisimi kesme” ve “verilen gorevleri yapmada isteksizlik” davraniglar
one gikmaktadir®. Bu konuda katilimeilarin ifadeleri su sekildedir:

“...hafta sonu arandigimda artik telefonu agmiyorum. Fazla is yiikii oldugunda da mesai sonrasi
kalmiyorum. Kurumlarin siirekli olarak c¢alisanlarimin fazla mesai yapmasini beklemesine
katilmiyorum.” (K1).

“...Benim iinvamimda olup diger arkadagslarin yapmadigi ve gorvev tammuim disinda sayisiz is
yapiyorum. Buna ragmen hakaretlerle, miistehcen esprilerle karsilagiyorum. Bu nedenle
calismalarimi géniilsiiz bir sekilde ama aksatmadan devam ettiriyorum. Saatin 17.00 olmasini ve
bir an once is yerinden uzaklasmayr bekliyorum. Hafta sonu kesinlikle isle ilgili telefonlara
bakmiyorum. Bunun disinda ne yazik ki bir tutum sergileyemiyorum”. (K11).

“Ornegin ¢alisma arkadasim bas konsoloslugunun bir a¢ik ¢cagrisini goriiyor. Ve buraya bir proje
yazmak istiyor. Ben artik bu c¢agrilari takip etmiyorum. Belediyemizin énemli faaliyetler
gerceklestirmesi icin daha onceden olsa ben bu ¢agrilart kendim takip eder, buraya ne proje
yvazabilirim diye ¢ok diistiniir, ¢abalardim. Ancak asla ek gorevler almiyorum. Benim gibi diisiinen
arkadaglarim da var, belediyede sayica ¢ok. Ama kimisi benim gibi davraniyor, kimisi
davranamiyor. Ciinkii ben kendi potansiyelimi disarida da degerlendirebilecegimi bildigim icin
biraz daha ozgiivenliyim, itiraz edebiliyorum” (K14).

Calisma arkadaslarinda sessiz istifa davranisi gdzlemleyen katilimcilar, ¢calisma arkadaslarinin; iletigime
kapali olduklarini, yalnizca verilen gorevi bitirme odakli yaptiklarini (K10); mesai saatleri disinda gelen
arama veya mesajlara cevap verirken goniilsiiz olduklarini, ekstra sorumluluk almaktan ve toplantilarda
fikirlerini belirtmekten kacindiklarmi (K2) gozlemlediklerini ifade ederek, belediyelerde sessiz istifa
olgusunun olduk¢a yaygin oldugunu vurgulamislardir. K4’iin gorisleri ise su sekildedir:

“Baska arkadaslarimizin yasadiklar: haksizliklardan dolayi sessiz istifa konumunda olmast bizi ¢ok
kétii etkiliyor. Ornegin; daha once bilgi sahibi oldugu yer konusunda onu aradigimizda gerekli
bilgileri bize aktarmiyor. Ust yonetime tepkisinden dolay! islerimizi engelliyor. Sizin sefleriniz
halletsin ben yardimci olmayacagim diyor. Onun bu davranisi islerin aksamasina ve zaman kaybina
neden oluyor” (K4).

Katilimcilarin  kendilerinde ve calisma arkadaglarinda gozlemledikleri sessiz istifa davranislari,
benzerlik gostermektedir. Benzerlik gosteren davranislari; gorevleri haricinde bir sey yapmamalar ve
kurumun isteklerini Onemsememeleridir. Bu durum yaraticiliklarinin  kérelmesine de neden
olabilmektedir (Ulutiirk, 2022). Bu bakimdan Gupte’nin (2022) ifade ettigi “duygusal asama, zihinsel
asama ve fizyolojik asama” incelendiginde c¢alisanlarin zihinsel asama siirecinde olduklar
goriilmektedir. Kronik olarak ayrilma olarak ifade edilen bu asamada; katilimcilar aktif olarak katkida
bulunmaya devam etmektedir. Ancak duygusal olarak kosusturma kiiltiiriine bagh degildirler. Ayrica

3 Ayni zamanda bu davranigsal yansimalar Klotz ve Bolino (2022) nun ¢alismalarinda tespit ettikleri; toplantilara geg kalmak ya da katilmamak,
yoneticilerle iletisim kopuklugu, motivasyon eksikligi ve verimliligin diismesi vb. davranis gostergeleri ile paraleldir.
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calisanlar kurumlarina artik baglilik hissetmemektedirler. Son agsama ise fizyolojik asama olarak
tanimlanmaktadir. Bu asamada ise calisanlar endiselerini ve kurumdan ayrilmak istediklerini agikca
ifade etmekte ve farkli is olanaklarini degerlendirmektedirler. K14’{in “yeni is arayisindayim ve
ozgiivenle bunu her yerde soyliiyorum” ifadesinden, tam olarak fizyolojik asamada oldugu
anlagilmaktadir.

Sessiz istifa ¢alisan1 olmayan bir katilimcr (K8) ise; gorev tanimi yapilmasinin g¢alisanin gelisimini
sinirlayacagini ifade etmistir. Bu nedenle gorev tanimi diginda gorevlerin verilmesinin ¢alisanin ufkunu
acacagini dile getirerek farkli bir bakis acist getirmistir. Katilimcilarin, sessiz istifa davranigi gosteren
calisma arkadaslarina yonelik ifadeleri ise su sekildedir:

“Bizim gorev tammimiz belli ve zaten kendi iglerimiz ¢ok yogun. Rutin islerimiz var, siklikla
denetlemeler yapiyoruz. Ama bunun yaninda bir de alakasiz islere cagriliyoruz. Haliyle ben telefonu
agryorum ama agmayan arkadaslarimi da anlayabiliyorum. Ciinkii kendi gorevini bile zor
yetistiriyor insanlar” (K3).

“Sessiz istifa tutumunu sergileyen arkadaglarim bu benim gorevimle ilgili degil diyerek farkli bir
gorevi yerine getirmiyor. Ancak ben bu davranisi saygiyla karsiliyorum gercekten insani zorlayan
bir yonetim anlayisi icinde ¢alisiyoruz.” (K13).

IILIV. Cahsanlar Sessiz Istifaya iten Nedenler

Calisanlan sessiz istifaya iten bircok neden bulunmaktadir. Bu nedenlerin belirlenebilmesi igin
katilimcilara “Belediye ¢alisanlarini sessiz istifaya iten nedenler nelerdir?” sorusu yoneltilmistir.
Goriismelerden elde edilen bulgular asagida Sekil 1°de gosterilmektedir:

Sekil 1: Calisanlan Sessiz Istifaya iten Nedenler
@]
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B - — 5)

Q)
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o - -
I
Motivasyon Eksikligi ve is I
Tatminsicligi (4) Mobbing Yapilmas: (2)
//
— ~——
TTe)
Gorev Tanminda Olmayan - "
Gereksiz Isler Vermek (2) P Ozliik Haklarinn Iyi Olmamas:
R il -
Calisanlarin Hedeflerinin - -
Olmamasi ve Tembellik (2) [cm) Y @) Cinsiyete Bagh Olumsuz

. . i Tutumlar (2)
Oprenme ve Gelisme @) Orgiitsel Giivenin Azalmasi (1)
imkanlarmm Az Olmas: (1)
Insan Kaynaklarimin Yetersiz
Politikalur (1)

Calisanlarin sessiz istifa nedenleri arasinda en fazla “emege deger verilmemesi” (n=11), “kotii yonetim”
(n=10), “kotii iletisim” (n=8), “saygi duyulmama ve takdir eksikligi” (n=8) ve “liyakatsizlik”(n=8)
gosterilmektedir. DeSmet, Dowling, Hancock & Schaninger (2022: 2) de ¢alisanin verdigi emegine
deger verilmemesini takdir edilmemek ile de tanimlayarak bu durumun kurum i¢inde ¢alisanin kendisini
degersiz hissetmesine neden oldugunu ifade etmektedir. Isverenlerin calisanlarina deger vermemesi
veya bunu gosterememesi ya da basarilarini yeterince takdir etmemesi gibi nedenlerle, galisanlarin
motivasyonu azalmakta ve takdir edilen ¢alisanlara gore daha isteksiz hale gelmektedirler (Celebi vd.,
2025: 165). Katilimcilarin beyanlar1 da bu goriisleri desteklemektedir:

“Her seferinde binanin en iist katindan atiyorlar gibi hissediyorum ve kendi motivasyonumla her
seferinde kendimi toplayp devam ediyorum. Kurumda insan kaynaklari politikas: zaten ¢ok zayif.
Gordiigiim sey su, herkes emeginin goriinmedigini ve takdir edilmedigini diistiniiyor”(K1).
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“Emege saygi gosterilmemesi benim igin en onemli sebeptir. Bununla birlikte saygin bir sekilde
davranilmamasi, iislubun nezaketten uzak olmasi gibi nedenler beni derinden etkilemektedir. Bu
durum halkla olan iletisimimi de etkiliyor. Kesinlikle isi gérev mantigi ile yapryorum” (K13).

Katilimcilar, emeklerinin goriiniir kilinmasini ve basarilarinin takdir edilmesini énemli bir motivasyon
kaynagi olarak degerlendirmislerdir. Ayrica Mahand ve Caldwell (2023) ile Hiltunen (2023) de
caligmalarinda; ¢alisanlara deger vermeme ve c¢alisanlarin isten kopuklugunun artmasinin sessiz istifaya
yol agan faktorler oldugunu tespit etmislerdir. Kurumlarda takdir edilme iizerine yapilan arastirmalara
gore, takdir edilen ¢alisanlarin islerinde daha fazla anlam buldugu, daha kaliteli hizmet sundugu, daha
yiiksek baglilik yasadigi ve daha giiclii iliskiler gelistirdigi ortaya koyulmustur (Dawson, 2022).

Katilimcilarin biiyiilk ¢ogunlugu bu nedenler arasinda kdtii yonetimi (n=10) ve liyakatsizligi (n=8)
belirtmislerdir. Bununla birlikte katilimcilar, géreve liyakatsiz sekilde gelen yoneticilerin; adaletsiz
uygulamalarinin, iletisimlerinin kotii olmasinin ve katilimeiligi dislayan davranislarinin, liderliklerinin
kalitesini diigiirdigiinii soylemektedirler (K4, K15, K12). K3, “Kurumumuzda zabita biriminin basinda
bir asker kokenli kisi var. Bu kisi bize ekstra gorevler vermekte. Telefonlarimizin sabah 7 de agik
olmasint istiyor ve verdigi isler de zabita ile ilgili degil, ilgisiz islerde zaman harcamak zorunda
kaliyoruz. Bir de alammiz olmadigi icin de istenilen verimi saglayamiyoruz” diyerek ifade etmistir. Bu
ifade, iist yonetimde yer alan kisinin ilgili alanda uzmanliga sahip olmamasinin ¢alisanlar {izerinde
dogrudan olumsuz etkiler yarattigini gostermektedir. Katilimcilar, gérevlerin uygun olmayan kisiler
tarafindan verilmesinin verimliligi disiirdiigiinii ve ekstra is ylikii olusturdugunu belirtmistir. Bu durum,
liyakatsizligin orgiitsel siiregler {izerindeki olumsuz yansimalarini ortaya koymaktadir.

Zenger ve Folkman (2022) da koétii yonetimin ve etkisiz ve destekleyici olmayan liderin, kopukluga ve
sessiz istifaya neden oldugunu belirtmistir. K11’in liderlige iliskin, “Ust diizey yoneticinin liderlik
ozellikleri tasimamakla birlikte insani degerlere de onem vermemesi, tutarsiz ve ezici hakir goren
davramslary, adaletsiz ig dagilimi, ¢alisanlar arasindaki uyumu gormezden gelmesi ve ayni anda iist
diizey sorumluluklar: tagiyamamasi” ifadeleri tim katilimcilarin séyleminin toplamina da isaret
etmektedir. K12’nin “yoneticimizin ¢alisanimin arkasinda durmamasi nedeniyle bir¢ok arkadasim
kurum degisikligi yapmay: diisiiniiyor” ifadesi de kurumlarin basaris1 ve etkinliginin biiylik olgiide
yoneticilerin tutum ve davramiglarina bagli oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, sessiz istifa
davraniglarinin yalnizca bireysel motivasyon eksikliginden kaynaklanmadigini, ayn1 zamanda yapisal
ve kurumsal yonetim uygulamalarinin da bu olgu iizerinde belirleyici rol oynadigini ortaya koymaktadir.

IILV. Sessiz istifanin Belediyeler icin Sonugclan

Sessiz istifanin kurumlar icin 6nemli sonuclar1 olmaktadir. Gallup (2025: 5) 2024 Kiiresel Isyeri
Durumu Raporu’nda kaybedilen tiretkenligin kiiresel ekonomiye maliyetinin 438 milyar dolar oldugunu
tespit ederek verimliligin azaldigina iligkin dikkat ¢ekici bir sonug ortaya koymustur. Ancak sessiz istifa,
kar amaci giitmeyen kamu hizmeti sunan belediyeler i¢in daha derin sonuglar ortaya cikarabilir. Bu
acidan belediyelerde sessiz istifanin kurumsal isleyis, hizmet kalitesi ve calisan verimliligi iizerindeki
etkilerini anlamaya yonelik katilimcilara “Sessiz istifanin belediyeler i¢in sonuglar nelerdir” sorusu
yoneltilmistir. Asagida Sekil 2°de sessiz istifanin belediyelerde neden oldugu sonuglar gosterilmektedir:
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Sekil 2: Sessiz Istifanin Belediyelerde Neden Oldugu Sonuclar
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Elde edilen bulgulara gore sessiz istifanin belediyelerde neden oldugu/olacagi sonuglara iliskin en sik
tekrarlanan yanit “verimlilikte azalma”dir (n=10). Caliganlar sessiz istifa davraniglarinin, verimlilikteki
diisiise neden olmasi ile birlikte zamanla kamu kaynaklarinin israf edilmesine ve yerel hizmetlerin
aksamasina yol agtigini/acacagini ifade etmislerdir. Bu agidan belediyelerin, daha etkin yonetim
modelleri benimsemesi, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkeleri dogrultusunda hareket etmesi bu sorunun
¢cozlimiinde kritik rol oynamaktadir. Ayrica bu sonuclar1 sirasiyla “hizmet kalitesinde diisiis” (n=8),
“islerde aksama ve zaman kaybr” (n=8), ve “calisan motivasyonunda diisme” (n=6) takip etmektedir.

Bu konuda dikkat ¢eken katilimc1 goriislerinden bazilarina asagida yer verilmektedir:

“Saya¢ okuyan arkadaslarimiz zam yapilmadigi icin bu birimlerde de is yavaslatma yontemine
basvurdular. Calisanlar, giinliik ortalama 400-500 islem gercgeklestirirken seslerini duyurmak
amaciyla bu sayyn yaklasik 100’e diigtirdiiler. Bu durum, siireclerde yogunluk yasanmasina ve
hizmetlerin aksamasina yol agti. Ozellikle fatura kesim siire¢lerinde yasanan gecikmeler ile 29-35
giin araliginda gonderilmesi gereken faturalar 40-45 giinliik donemleri kapsayacak sekilde
gonderilmis oldu ve bu da vatandaslarin daha yiiksek tutarda fatura 6demelerine neden olmustur.
Ayrica belediye fatura bedellerini tahsil etmekte 10-15 giin gecikme yasadigi icin kendi ddeme
yiikiimliiliiklerini yerine getirmekte zorluk yasadi.” (K4).

“... ciddi bir ¢alisan fazlahgi soz konusu. Ornegin; bir odada 6 kisi ¢alisiyor, oysa ayni isi 3-4 kisi
rahatlikla yapabilir. Bu durum, ¢alisanlarin is tamimlarinin net olmamasina ve verimsizlige yol
agyor. Bazi calisanlar maaslarint hak etmek adina ellerinden geleni yaparken, digerleri hicbir katki
sunmuyor. Bu dengesizlik, ister istemez kurumsal huzuru bozuyor ve dedikodular basliyor. Insanlar
birbirini sorgulamaya baslyyor: “O hi¢bir is yapmiyor ama ayni maast aliyor, ben neden bu kadar
calistyorum? ” diye. Bu durum belediyedeki verimliligi diisiirdiigii gibi, kamu hizmetinin kalitesini
de olumsuz etkiliyor. Disaridan bakan biri icin kurumun itibari zedeleniyor. Belediyeler siyasi
kurumlar oldugu icin yonetim degistiginde liyakat ¢ogu zaman g6z ardr ediliyor. Bir dénem ¢ok
bagsarili olan bir miidiir, sadece onceki yonetimle ¢alistigr icin gérevden alinyor. Yerine belki
liyakatsiz ama “yakin” biri getiriliyor. Bu da, kurumdaki adanmug, isini bilen c¢alisanin
motivasyonunu kirtyor. Ciinkii ¢calisanin hangi partiden olduguna, kimin adami olduguna bakilyyor,
yaptigi ise degil” (K12).

K4’iin ifadesine bakildiginda ¢alisana zam yapilmamasina karsilik gosterilen is yavaslatma davranisi,
ilk bakista yalnizca orgiitsel bir tepki olarak goriilebilir. Ancak is yavaslatma eylemi yalnizca orgiitsel
tek seferlik bir tepki degil, calisanlarin sessiz istifa konumundaki genel tutumunu yansitmaktadir.
K12’nin ifadeleri ise, ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan adaletsizlik algis1 ve esit ise esit ticret ilkesinin
zedelenmesinin, kurumsal huzuru olumsuz etkileyerek calisanlarin kurumlarina olan bagliliklarim
zayiflatabilecegini gostermektedir. Bu baglamda katilimcilarin ifadeleri sessiz istifanin yalnizca bireysel
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bir tutum olmadigini, ayn1 zamanda orgiitsel adalet, liyakat ve calisma kosullarina iligkin algilarla
yakindan iligkili oldugunu ve bu durumun sonuglarini ortaya koymaktadir.

Bu belirtilen sonuglar, belediyelerin ilerleyen dénemlerde halkin memnuniyetsizligi ile birlikte bir
catigma icerisine girebileceginin isareti olabilir. Bu konuda katilimcinin (K9) “calisanin sessiz istifa
tutumunda olmast halkin memnuniyetsizligine sebep olarak, oy kayplarina kadar gidebilecek sonuglar
dogurabilir.” seklindeki goriisii de bu durumu desteklemektedir.

ITL.VI. Belediyelerde Sessiz Istifay1 Onlemeye Yénelik Oneri ve Beklentiler

Calisanlarin sessiz istifa davraniglarinin 6niine gecebilmek i¢in dncelikle ¢alisanlarin kurumlarindan
beklentilerinin yonetimler/yoneticiler tarafindan dogru tespit edilmesi ve anlagilmas1 6nem tasimaktadir.
Bu durumun tespiti; ¢aliganlarin kurumuna olan bagliligini, motivasyonunu ve sunmus oldugu hizmetin
kalitesini dogrudan etkileyecektir. Bu agidan ¢alisanlara “Sessiz istifay: onlemek icin belediye tarafindan
neler yapilmalidir?” sorusu yoneltilmigtir. Verilen cevaplar ilgili programin kelime bulutu 6zelligi
kullanilarak gorsellestirilmistir:

Sekil 3: Katihmeilarin Beklenti ve Onerilerine Dair Kelime Bulutu

Liderlik Becerilerini Gelistiriimek

Sorunlarin Kaynadim Arastirmak

Orgiitsel Adaleti Saglamak

Ilnr Konuta Cinsiyet Esitlii Sajjlamak
Galisma Ortamini Diizenlemek

ise Aimlarda ve Yiikselmelerde Livakate Gnem Vermek

Gahisanin is Yasam Dengesini Korumak
insan Kaynaklar Politikalarm |lll|E§lIl’IIIE|(

Psikososyal Destek Vermek

Ivi Bir iletisim Ortarm Olusturmak

Sessiz istifaya karsi alinabilecek onlemler kapsaminda olusturulan kelime bulutu incelendiginde;
gorselin merkezinde yer alan ve boyut olarak diger kelimelerden biiyiik olan “calisani takdir etmek,
calisana deger vermek ve saygt duymak” (10 katilimer) ifadeleri, gériismelerde en fazla 6n plana ¢ikan
beklentiler ve 6nerileri gostermektedir. Bu durum goriismelerde bu kelimelerin frekans sikliginin diger
kelimelere oranla daha fazla oldugunu ifade etmektedir.

“Calisani takdir etmek, ¢alisana deger vermek ve saygt duymak” ifadeleri ¢alisanin kuruma bagliliginin
ve isine olan motivasyonunun temel belirleyicilerinden biridir. Bu unsurlar Maslow’un (1943: 372)
ihtiyaglar hiyerarsisinin dordiincii ve besinci basamaklarinda yer alan ihtiyaglar ve Herzberg’in (1966)
motive edici faktorleri ile dogrudan iliskilidir. Ifade edilebilir ki en cok beklenen istekler ayni zamanda
en ¢ok yasanan eksiklikleri gostermektedir. Dolayisiyla belediye ¢alisanlar ve calisma arkadaslari, bu
ihtiyaglarinin karsilanmamasi durumunda daha fazla sessiz istifa konumuna girmektedirler. Ayrica bu
davraniglarin, “yéneticiler tarafindan yalnizca kriz anlarinda degil, giindelik basarilarinda da takdir
edildigi, deger gordiigii bir is ortami olusturulmasi ve bu tutumlarin ¢alisma kiiltiiriine yerlestirilmesi
gerektigi” (K2) ifade edilmektedir.

Bir calisan1 takdir etmek; ona yalnizca yaptigi isin begenilmesinin sdylenmesinin Gtesinde onun
emegine, katkisia ve kisiligine de deger verildigi anlamini da tagimaktadir. Bu agidan yoneticilerin
calisan motivasyonuna olan bakis agilarim1 degistirmesi gerekmektedir. Insanlar ister 6zel sektor ister
kamu kurumu ¢aligan1 olsunlar, onlara saygi duyulduklarinda ve deger gordiiklerinde daha motive olur,
kendilerini kurumlarinda daha giivende ve kurumlarina bagl hissederler. Ayrica saygi temelli bir is
ortami, sadece bireysel degil, kurumsal basarinin da anahtaridir. Bu nedenle her liderin ve yoneticinin,
calisanlarina duydugu saygiy1 ve takdiri diizenli olarak ifade etmesi bilylik 6nem tasir. Gawel de (1997)
motivasyon faktorlerinin calisanlarin iglerine olan bagliliklarin1 artirma ve is performanslarini
iyilestirme gabalariyla dogrudan iligkili oldugunu ifade etmektedir.

Yer verilen beklenti ve oOnerileri “calisant uzmanhg ile ilgili goreviendirmek” (n=38), ve “orgiitsel
adaleti saglamak” (n=8); “sosyal haklari iyilestirmek” (n=6) , “ise alimlarda ve yiikselmeler de liyakate
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onem vermek” (n=6 ) ve “iyi bir iletisim ortami olusturmak” (n=6)° takip etmektedir. Bu ifadeler, saglikli
bir ¢calisma ortami i¢in gerekenler arasindadir. Bu durumlarin bir kurum igerisinde olmamasi durumunda
uyum dengesizligi ile birlikte sessiz istifa gibi birgok sorun da ortaya ¢ikmaktadir. K3 ve K12’nin
ifadeleri bu durumu gostermektedir:

“Liyakatle, her birimin basinda o gérevi bilen kisiler olmali. Itfaiyenin basinda itfaiyeci, zabitanin
basinda zabita olmal. Ciinkii yangina nasil miidahale edilecegini sahada en iyi itfaiyeci bilir.
Sahayi bilmeyen bir kisi basa gegtiginde yanlis géreviendirmeler yapilabiliyor” (K3).

“Ozverili ¢alisan kisi hangi goriisten olursa olsun desteklenmeli. Ciinkii livakatsiz bir kisiyi surf
yakin diye miidiir yapmak, kurumdaki deneyimli kisileri sessizce kiistiiriiyor. Insanlar ise gelip
sadece mesai dolduruyor, katki sunmuyor. Bu da kurumsal verimliligi ciddi sekilde diisiiriiyor”
(K12).

Yukarida yer verilen ifadeden anlasilacagi lizere 6zellikle teknik veya saha bilgisi gerektiren gorevlerde
liyakatli olmayan ydneticilerin bulunmasi, calisanlarin mesleki yeterliliklerine saygi gosterilmedigi
duygusunu pekistirerek ¢alisanlarin - motivasyonunu ve dolayisiyla sahadaki verimliligini
diistirmektedir. Katilimeilar arasinda yoneticilerin adaletli olmas1 ve liyakat ilkesine dayali gorev
dagilimimi gergeklestirmesinin temel bir beklenti oldugu anlasilmaktadir. Bununla birlikte K4’iin
“ozellikle yoneticilerin liyakat ve adaletli is dagilimi yapmasi gerekir” ve ¢alisanlar arasinda ayrim
yapilmamast” gerektigi ve K12 nin “calisamn isi ne kadar iyi yaptigina bakilmal. Bu kisi partili mi?
diye degil, isini dogru yapryor mu? diye degerlendirilmeli” yontindeki ifadeleri, orgiitsel adaletin
gergeklestirilmesinin 6nemine isaret etmektedir. Bu dogrultuda dogru kisilerin yonetici yapilmasi ile
birlikte gorevlerin esitlik ilkesi ¢cergevesinde dagitilmasinin da gerekli oldugu vurgulanmaktadir. Clinkii
haksiz is yliki dagilimi, ¢alisanlar arasinda ayrimeilik hissi yaratmakta ve bu durum uzaklagmay1
beraberinde getirmektedir.

Katilimcilarin  ifadeleri kamu kurumlarinda; ¢alisan memnuniyetsizliginin  ve sessiz istifa
davraniglarinin 6nlenebilmesi i¢in insan odakli bir yonetim anlayisinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Calisan bagliligi ve motivasyonunun artirtlmast icin yonetsel adalet, psikolojik destek, gelisim
olanaklar1 ve yenilik¢i uygulamalarin biitiinciil olarak ele alinmasi gerekmektedir. Bu baglamda, kamu
yonetiminde klasik biirokratik anlayisin 6tesine gegilerek insan odakli ve esnek yonetim stratejilerine
yonelmenin 6nemi bir kez daha vurgulanmaktadir. Glinlimizde “kutsal iiclii olarak kabul edilen”,
“planlama, orgiitleme ve kontrol etme” islevlerinin yani sira; motivasyon ve etkili iletisim saglama,
egitim ve gelisime destek verme, vizyon olusturma, yaraticiligi tesvik etme ve problem ¢ézme gibi yeni
yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesi bilylik 6nem tagimaktadir. Bu agidan yoneticilerin s6z
konusu yeni roller ve islevler dogrultusunda hareket etmeleri (Sahin, 2010: 28) sessiz istifa gibi
egilimlerin 6nlenmesinde kritik bir rol oynamaktadir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Sessiz istifa kavrami, son donemlerde en ¢ok konusulan ve iizerinde fazla tartisma yapilan konulardan
biridir. Kavram, literatiirde daha dnce de yer almis olsa da 2022 yili sonrasinda arastirmacilarin ve
uygulamacilarin dikkatini daha fazla ¢ekmeye baglamistir. Calisan davranmiglart ve is verimliligi
tizerindeki etkileri nedeniyle sessiz istifa olgusunun, tanimlanmasi ve anlasilmasi giderek daha kritik bir
hale gelmistir. Genel olarak sessiz istifa; calisanlarin motivasyonlarim1 ve kurumsal baglarini
kaybetmelerine ragmen kurumsal yap1 icerisinde kalmaya devam etmeleri seklinde tanimlanmaktadir.
Bu baglamda sessiz istifa, bireyin kendini korumaya yonelik pasif bir direnis bicimi olarak
degerlendirilmektedir. Bu durum, bireysel performansin azalmasina ve kurumsal isleyisin sekteye
ugramasina neden olmaktadir. Arastirmalar, sessiz istifa davraniginin yalnizca 6zel sektorde degil, kamu
kurumlar1 ve hizmet sektoriinde de yaygin bicimde gdzlendigini ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada ise
sessiz istifa olgusu, kamu kurumlar1 kapsaminda belediyeler 6zelinde ele alinmigtir. Calismada,

6 Katiimeilar; takdir edilme, deger gérme ve motivasyonlarmi artirmada sosyal haklan iyilestirme kapsaminda odiillendirme sisteminin
uygulanmasmim 6nemli oldugunu vurgulayarak, bunu sessiz istifanin 6nlenmesi agisindan 6nemli bir arag olarak gérmektedirler. 657 sayili
Devlet Memurlart Kanunu’nun (DMK) 122. maddesinde ddiillendirme sistemine yer verilmektedir. flgili maddede kamu gorevinde {istiin
performans gosteren memurlarin basari ve istiin basar1 belgeleriyle ddiillendirilmesine iliskin diizenlemeler bulunmaktadir. Bu diizenleme,
memurlarin gérevlerinde daha yiiksek bir motivasyonla ¢alismasini tegvik etmekte ve takdir edilmesini amaglamaktadir. Ancak katilimeilarin
tiimii 6diillendirme sisteminin uygulanmadigim ifade etmektedirler. Oysa Giiler’in (2023) de belirttigi gibi ¢alisanlarn adil bir 6diillendirme
yontemiyle degerlendirilmesi ve iiretkenligi artiran bir ¢alisma kiiltiiriiniin olusturulmast ile sessiz istifa 6nlenebilecektir.
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belediyelerde ortaya ¢ikan sessiz istifa tezahiirleri, sessiz istifa altinda yatan dinamikler ve alinabilecek
onlemler incelenmistir.

Bu arastirmanin sonuglarina gore, katilimcilarin sessiz istifa kavrami hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmadiklar1 saptanmistir. Bazi katilimcilar kendilerini dogrudan sessiz istifa ¢aligani olarak tanimlarken,
bazilar1 zaman zaman bu tutumu benimsediklerini ifade etmis, bir kismi ise bu durumu acikca dile
getirmekten kagimmustir. Hatta sessiz istifa davraniglari sergilemelerine ragmen kimi katilimcilar
kavrama dair net bir anlayis gelistiremedikleri i¢in bu durumu kendilerine yakistirmakta zorlandiklarini
ifade etmislerdir. Ozellikle dikkat cekici bir nokta olarak katilimcilar, sessiz istifa eden bir ¢alisan
konumunda durma isteklerini dile getirmis ancak kamu bilincine sahip olmalar1 ve kamu yararini
onemsemelerinden dolay1 sessiz istifa davranislarini sergileyemeyeceklerini belirtmiglerdir. Bu
yaklasim, yalnizca bireysel etik veya bilingle sinirh olmayip ayn1 zamanda toplumsal ve kiiltiirel bir
zemine de dayanmaktadir. Bati’dan farkli olarak gerek Tiirk kiiltiiriinde gerekse islam 6gretisinde yer
alan “devletin kutsanmasi1”, “halka hizmetin Hakk’a hizmet olarak goriilmesi” gibi anlayislar, kamu
gorevini sadece bir meslek degil, aym zamanda manevi bir sorumluluk olarak gérme egilimini
gelistirmektedir. Bu degerler, kamu calisanlarinin gorevlerini yerine getirirken yasadiklari zorluklara
ragmen islerinden tamamen kopmalarimi ya da sorumluluklarimi askiya almalarim zorlagtirmakta,
vicdani engel olusturmaktadir.

Katilimcilarin en fazla sergiledikleri sessiz istifa davranislan “gorev tamminin disinda is yapmama”,
“hafta sonu isle ilgili iletisimi kesme” ve “verilen gorevleri yapmada isteksizIlik” olarak tezahir etmistir.
Sessiz istifa siirecine yonelmelerinin nedenleri incelendiginde ise “emege deger verilmemesi”, “sayg
duyulmama ve takdir eksikligi”, “kotii yonetim”, “kotii iletisim” ve “liyakatsizlik” gibi g¢esitli nedenler
tespit edilmistir. Sessiz istifanin belediyeler iizerinde “verimlilikte azalma”, “hizmet kalitesinde diisiis”,
“islerde aksama ve zaman kaybir” ve “¢alisan motivasyonunda diisme” gibi tehlikeli sonuglar yaratacagi
belirlenmistir. Bu katilimcilarin sessiz istifa ile miicadele ederken belediyelerin yapmasi gerekenler
yoniinde tavsiyeleri; “calisani takdir etmek, ¢alisana deger vermek ve saygt duymak”, “orgiitsel adaleti
saglamak”, “¢calisant uzmanlig ile ilgili géreviendirmek”, “sosyal haklari iyilestirmek”, “ise alimlarda

ve yiikselmeler de liyakate onem vermek” ve “iyi bir iletisim ortami olusturmak” seklinde olmustur.

Sonug olarak bu ¢aligmanin bulgulari; sessiz istifanin, belediyelerde de var oldugunu ve ¢alisanlarin
motivasyonu ve kurumsal igleyisin etkinliginde 6nemli sonuglar yaratabilecegini gostermektedir.
Belediyelerde sessiz istifa, bireysel degil daha ¢ok yonetsel faktorlerle iliskili goriilmektedir. Kurumsal
diizeyde liyakat temelli yonetim, calisan destek sistemleri ve katilimer yonetisim anlayisi
gelistirilmedik¢e bu durumun derinlesmesi muhtemeldir. Bu kapsamda belediyelerde sessiz istifanin
Online gegilmesi, yalnizca bireysel diizeyde calisan memnuniyetinin ve tiikenmislik diizeylerinin
iyilestirilmesi agisindan degil, ayn1 zamanda kamusal hizmetlerin verimliligi ve siirekliligi agisindan da
kritik 6neme sahiptir. Bu dogrultuda, belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin yeniden
yapilandirilmasi, liyakat ilkesine dayali personel yonetim sistemlerinin tesis edilmesi, etkili iletisim
kanallarinin  olusturulmast ve ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini destekleyici stratejilerin
gelistirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda yapilacak kurumsal reformlar, yalnizca sessiz istifanin
Onlenmesine degil, ayn1 zamanda kamu yonetiminde siirdiiriilebilirligin saglanmasina da katki
sunacaktir. Dolayisiyla belediyelerde sessiz istifa olgusunun yonetimi; kurumsal yapi, yonetim anlayisi,
kurumsal kiiltiir, 6rgiitsel adalet ve calisan baglilig1 cercevesinde ele alinmasi gereken ¢cok boyutlu bir
sorun olarak degerlendirilmelidir.

Bu calismada, Istanbul’daki belediye calisanlarinin sessiz istifa davranislari nitel arastirma ydntemi ile
ele alinmistir. Gelecekte yapilacak calismalar icin farkl: illerde bulunan belediyelerde, ¢alisan ve {ist
diizey yoneticileri kapsayan bir ¢alismanin yapilmasi 6nerilebilir. Ayrica karma arastirma yonteminin
kullanilmasi ile daha kapsamli ve genellenebilir sonuglarin elde edilebilecegi ifade edilebilir. Bu
sonuclarin yoneticilerin etkili miidahale stratejileri gelistirmesine de katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Bu kapsamda ampirik calismalar sessiz istifanin etkileri kapsaminda her kuruma farkli i¢cgdriiler
saglamasi dolayistyla 6nem tagimaktadir.
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