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OZET

Is diinyasinda karsilasilan ahlaki sorunlar ve bunlarin yol actig1 giivensizlik, istikrarsizlik ve
itibar kayb1 is ahlakinin islemelerde birinci derecede onemsedigi konular arasina girmistir.
Isletmelerin alacag: karar, tutum ve davranislarda, {iriin ve hizmetlerin iiretilis ve sunulus
biciminde verimlilik, karlilik ve kalite kadar is ahlaki ilkeleri de dikkate alinmaya baslanmis
olup, bu durum kamu sektoriinde hizmet odakli isletmeleri de etkilemistir. Bu arastirma,
insan kaynaklar1 yonetiminde is ahlaki uygulamalarinin i memnuniyetiyle iliskisinin diisiik
performanst hangi yonde etkiledigini gostermek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu amagla,
TCDD’ye bagli Marmaray kamu kurumunda c¢alisanlara anket uygulanmistir. Arastirmada
birgok veri elde edilmis, buna gore performans yonetiminde etik uygulamalarin is tatminini
artirict yonde, etik dis1 uygulamalarin ise negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Ancak,
insan kaynaklar1 yonetiminde etik uygulamalar ile is performansi arasinda mutlak manada
anlamli bir iligki goriilememistir.  Bunun sebebi olarak, kamu sektoriinde etkin bir
performans degerlendirme sisteminin uygulanmayisi gosterilebilir. Arastirma sonucunda elde
edilen ¢ikarimlar ve oneriler miizakere edilmis ve arastirmanin kisith yonleri incelenmistir. Bu
caligma bundan sonra yazilacak tezlere 6zellikle kamu kuruluslarinda, yoneticilerin algilanan
ahlaki tutumlar1 ve ¢alisanlarin is memnuniyeti arasindaki iligkinin diisiik performans iizerine

etkisi konusunda kaynak saglamay1 amaglamaktadir.

ANAHTAR KELIMELER: Performans, Is Tatmini, Is Ahlaki, Diisiik Performans



ABSTRACT

The ethical problems faced in the business world and the insecurity, instability and loss
of dignity caused due to them has rendered business ethics to be of greater importance in
the recent years. Business ethics has come to be considered as much as productivity,
profitability and quality for decision making processes, attitude and behaviour
formation, and in the manufacturing of products and services. This situation has
affected service oriented businesses as well.  For this reason, a questionnaire form has
been distributed to 400 workers of the public institution Marmaray, which is related to
the TCDD (Turkish Republic State Railways). This research has been carried out in
order to reveal how the practice of business ethics in human resource management affects
work satisfaction and low performance. Plenty of data have been gathered and it has
been detected that ethical practices affect work satisfaction in a positive way while non
ethical practices affect it in a negative way. However, no absolutely significant
relationship between ethical practices in human resources and work performance has been
detected. The reason for this can be said to be the fact that an effective performance
evaluation system is not used in the public sector. Implications and suggestions that

come out of this research have been discussed and limitations have been reviewed.

KEY WORDS: Performance, Work Satisfaction, Business Ethics, Low Performance
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GIRIS
1980’1 yillardan itibaren liberal ve yeni muhafazakar gorislerin etkisiyle giindeme gelen
yeni kamu yoOnetimi anlayisi olarak isimlendirilen yaklasimda devletin kiigiiltiilerek serbest
ekonomiye gecisinin  giiclendirilmesi  amaclanmus, kamu kurumlarinin performanslar
konusunda is standartlarmin belirlenerek, performans Olglimiine, degerlendirilmesine Ve

artirllmasina yonelik farkli bir bakis acis1 getirilmistir.

Kamuoyu bilincinin zamanla kamu yonetiminden daha kaliteli hizmet bekler hale gelmesi
yonetim  yapisinin ~ yeniden  revize edilerek fonksiyonel hale  getirilmesini
zorunlu kilmistir.  Genel egilim, performansin artirilarak kamu kesiminin daha az maliyetle daha
iyi c¢aligmasi, smirli olan kamu kaynaklarimin en iyi sekilde degerlendirilmesi, kamu
harcamalarinda kisitlamaya gidilerek, verimsiz kurumlarin tasfiye edilmesi ve niteliksiz personel

aliminin 6niine gegilmesi seklinde bir anlayis benimsenmeye baglanmustir.

Tiirk kamu yonetiminde performansa dayali bir yonetim anlayisinin benimsenmesine ragmen
uygulanmas1 oldukga giigtiir. Zira kamuda performans ol¢imii yapilmas: ve denetlenmesi
oldukca karmasiktir. Tiirkiye’de performans yonetimine iligkin makro politikalar basariin nasil
Olgiilecegi, hangi performans oOlglim sistemi ve yaklagimlarinin kullanilacagi, basarisizliklar
kargisinda ne tiir yaptirimlarin olacagi gibi konular diizenlenmeden ilgili kamu kurum ve

kuruluslariin takdirine birakildigi i¢in suistimallere kap1 aralamistir.

Performans  sonuglari, hizmet  niteligini, verimliligi, vatandas
memnuniyetini  belirlemede temel Olgiitlerdendir. Kamu yonetimleri tarafindan verilen
hizmetlerin 6l¢iilebilirligi konusunda sikint1 yasanmaktadir. Bir taraftan da pek ¢ok kamu hizmetini

girdi-gikt1 analiziyle hesaplayip sayisal veriler elde etmek olduk¢a zordur.

Giliniimiiz sartlarinda isletmelerin basarili olabilme kosullarindan birisi de ¢alisanlar tarafindan
gosterilmesi  gereken yiiksek performanstir. Eger calisanlar oOrgiitte etik ve giliven
iklimini algilayabilirse performanslarini en iist seviyeye ¢ikarabilmek ve daha verimli olabilmek

icin var giicleriyle ¢alisir. Bdyle bir ortamda ¢alisanlarin performanslar1 en iist diizeye ¢ikabilir



ve algiladiklar etik orgiit iklimi ile duymus olduklar1 6rgiitsel giivenin, c¢alisanin orgiite yonelik

giiven ve bagliliklarin1 etkileyerek bireysel performanslari tizerinde olumlu etkiler olusturabilir.

Yukarida belirtilen durumlar isletmede calisanlarin performansini olumlu yonde etkiler. Bunun
tam tersi bir durumda yani, organizasyon i¢in uygun bir performans degerlendirme sisteminin
secilmedigi, ¢alisanlara bu konuda bilgi verilmedigi ve sisteme dahil edilmeleri saglanmadigi
taktirde, calisan yaptig1 isten tatmin olmayacak ve kendini gruptan biri olarak goremeyecek bu
durum aidiyet duygusunun zayiflamasiyla sonuglanacakir. Bu durum c¢alisanin isteki veriminin
diismesine ve buna bagl olarak uygulanan performans degerlendirmesinin diisiik olmasina neden
olacak bu da kaginilmaz olarak diisiik performansin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Diisiik
performansli ¢alisanlara sahip bir isletmenin basarisiz olacagi kaginilmaz olacaktir. Bu durumun
diizeltilmesi i¢in diisiik performansa neden olan kosullar tespit edilmeli ve diizeltilmesi i¢in gereken

onlemler vakit gecmeden uygulamaya konmalidir.

Her kurum islerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in ¢alisanlarina perfonmans bilinci ile birlikte
ahlaki degerler ilkesini benimsetmelidir. Bir kurumda ahlaki degerler ¢alisanlara kazandirilamazsa
ve buna uygun davranilmazsa, yoneticiler-calisanlar, c¢alisanlar-calisanlar, kurum-miisteriler,
kurum-vatandas arasinda ¢atisma baslar ve bu karmasa kurumda ciddi sorunlar yasanmasina neden
olabilir.  Mesela, yonetici-¢alisan arasinda yasanan anlagsmazlik bireysel diizeyde stres,
motivasyon, kuruma baglilik, is basarimi, is doyumu, saldirganlik, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi birgok alanda olumsuzluklar yasanmasina neden olabilir. Bu olumsuz sonuglar da

kurumda orgiitsel verimliligi diisiirebilir.

Isletmelerde belirlenen etik ilkeler, dogru olanm yapilmasim vurgulayarak, orgiitsel diizeyde
davranis standartlarinin olusturulmasina yardimci olacaktir. Calisanlar da etik ilkeler
dogrultusunda, sorumluluklarinin bilinciyle hareket edeceklerdir. Iste calisanlarin bu sorumluluk
duygusuyla hareket ettikleri orgiitlerde, Orgiitsel etigin ¢alisan memnuniyetinde 6nemli bir yeri

bulunmaktadir.

Bu c¢alismada, yoneticilerin algilanan ahlaki tutumlar1 ve ¢alisanlarin is memnuniyeti

arasindaki iliskinin diisiikk performans {izerine etkisi incelenmistir. Calismanin uygulama boliimii,



kamu kurumu olan TCDD Marmaray’da ger¢eklesmistir. TCDD Marmaray 2013 yilinda isletmeye
acilmis olup, personelin ¢ogunlugunu kurumun eski personelleri olusturmaktadir. Marmaray
isletmesi, calisanlarinin performans diizeylerinin olumlu yonde gelismesi, TCDD’ye bagh diger
birimlere oranla vatandasla daha fazla igige olmalarindan dolayr miisteri memnuniyetini saglamasi
acisindan Onemlidir. Profesyonel bakis agisindan ziyade emir-komuta seklinde klasik kamu
yonetimi anlayisinin benimsendigi ortamda yetisen eski personellerle yeni giren personellerin bakis
acilarinin degerlendirildigi, is ahlakinin ¢alisan memnuniyetiyle birlikte diisiik performans iizerine
etkileri  aragtinlmak  istenmistir. ~ Hazirlanan  anketler  isyeri  yOneticilerini  ve
calisanlar1 kapsayacak sekilde olusturulmustur. Anket calismalari, yoneticilerin is ahlaki
alanmnin kamu kurumu TCDD Marmaray’daki personelin is memnuniyetinin belirleyici etkisinden
ve bireysel performans tizerindeki diisiik etki ve gelisimini ayn1 zamanda bu alandaki yonelimleri
tespit etmeyi hedeflemistir. Ayrica, ayni isyerinde ¢alisan yonetici ve calisanin zihinlerdeki is
memnuniyetinin disiik performans yonetimi tizerindeki etkisinin nasil sekillendiginin algilanmasi
ve gelecege yonelik is alanindaki gelismelerin nasil sekilleneceginin anlagilabilmesi agisindan

dikkate deger bir Vveri olusturup olusturmadigi incelenmek istenmistir.

Arastirmamizin birinci boliimiinde performans yonetimi tanimi, amag ve siiregleri, insan
kaynakli yapilan hatalar, performans degerlendirme siirecleri ve uygulanan yonetemler ele
almmustir. Ikinci boliimde ise, is ahlaki tanimi, evrensel degerler ve tarihi seyri, is ahlaki ve
benzer kavramlar iizerinde durulmustur. Ugiincii boliimde ise, arastirmanm amaci, Onemi,
siirliligl, uygulama ve uygulanan yontemler hakkinda bilgi verilmis, anket sonuglarinin analizi

izerinde inceleme yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. ISLETMELERDE PERFORMANS KAVRAMINA GENEL BAKIS

Bir igletmenin performansi, belirli bir siirenin ardindan elde ettigi ¢iktis1 ya da ¢aligmasinin
sonucudur.  Bu sonug¢ isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidir.  Bu durumda performans, firma hedeflerinin basarilmasi igin sarf edilen tiim

gayretlerin gézden gegirilmesiseklinde anlasilabilir.

Biitiin firmalar orgiitsel bir sistem olup, orgiitlerin hepsi belli bir hedef ugruna
tesekkiiledilmektedir. ~ Orgiitsel sistemler sistem &geleri ve bu dgeler arasindaki iliskilerle
tanimlanirlar. ~ Sistemin 6geleri tiim sistemi olusturan alt sistemler ve alt-alt sistemlerden olusur.
Isletmelerde bu alt sistemler, tek tek calisanlar, ¢alisma gruplari, béliimler, islevler,
makineler hatta etkinlikler diizeyinde agiklanabilirler. ~ Tim alt sistemler, sistemin amaci
dogrultusunda kendilerine verilen alt amaglar1 ve gorevleri gerceklestirmek igin bdyle bir diizen
gerceklestirirler. Bu yapida amaca yonelik sistem biitiinliigii esastir.  Alt sistemlerle biitiin
arasinda oldugu gibi alt sistemlerin kendi aralarinda da kesin bir uyum gozetilir. Uyumlu bir diizen

kurulamamamuigsa bir sistem degil, pek cok sistemden bahsedilebilir (Erdemir, 2013:5).

Performans yonetimi, hedeflenen amaclari elde edebilmek icin kisilerin ve firmanin yapmasi
gerekenlerin tespitini,  yontemlerinin planlanmasini ve tavsiyeler verilmesiyle alakalidir.
Performans yonetimi, organizasyon ve ¢evresi hakkinda bilgilerin toplanmasi, bunlarin analiz

edilmesi ve performans istatistiklerinin muhafaza edilmesidir.

Performans istatistiklerinin tutulmasi neticesinde mevcut bir problem hayata gegmeden once
saptanip buna yonelik tedbirlere bagvurulur. Bu baglamda performans 6l¢iimii, performansin

unsurlar1 gibi kavramlar hep performans yonetiminin i¢inde zikredilmektedir.

Performans yonetimi bir siirectir ve bu siire¢ asagidaki maddelerin dogru tanimlanip siralanmasi

ile olusur (Calik, Temel, 2003:11).

* Gelecekte istenen durumun ne olacagi goriisiiniin yaratilmast,



* Planlama- simdiki durum ile ilgili goriis takdir etme, istenen gelecek duruma ulagabilmek

i¢in stratejiler yaratma ve bunu giiclii bir sekilde kurma;

+ Istenen duruma yiiksek olasilikla gotiirecek yenilikleri bulma ve bunlari uygulama,

gelistirme;
* “Yeni rekabet”.

Yeni rekabetten oOnceorgiitlerin gergeklestirdigi,  kaynaklardan dogru faydalanilmasi ve
zamaninda teslimle kaliteli tirtin meydana getirmekti; fakat yeni rekabetin olusmasinin yani sira
organizasyonlar kisilerin, gruplarin, sistemin ve tiim Orgiitiin performansini devamli artirma
seklini tercih etmislerdi. Performans yonetimi siirecine yeni rekabet boyutu da eklendiginde,
Performans 6l¢iimii ile organizasyonlarda islerin ne kadar iyi yapildigini, sonuglara ulasilabilme

diizeyini, gerceklestirilen isin amaca katkisinin olup olmadig1 gibi sorular yanitlanabilmistir.

Olgme islemi her seyden 6nce bir bilgiye sahip olmanim yolu olup, teknik anlamda; nesnelerin,
olaylarin ve sonuglarin gozle goriilebilen 6zelliklerini temsil eden simgeleri ortaya ¢ikarmasidir.

Bu simgeler, nitel ya da nicel olup karsilastirilabilir 6zelliklere sahiptir.

Performans seviyesinin belirlenebilmesi icin yapilan etkinligin neticesinin bir sekilde
degerlendirilmesi sarttir. Degerlendirmenin konusu olan 6l¢ii anlasilabilir, anlatilabilir, somut
ve nesnel Ozellikli olmas1 gerekir. Olgiim islemi sonucunda belirlenen degerlerin hepsi

performans gostergesi olarak kabul edilebilir (Erdemir, 2013:7).
1.1. Performans Yonetiminin Tanimi

Performans yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin is amaglariyla biitiinliik saglayarak
gelismeye tabi olmasi, Orgiitiin amaclarinin elde edilebilmesi dogrultusunda bir sistemler biitlinii
olarak ifade edilebilir. Performans yonetiminde stratejik igsler, uzun vadeli hedeflerle uyumlu ve

yonetim uygulamalari ile i¢ igedir (Alsamur, 2006:1).

Performans yonetimi; firmada basariya ulasilabilmesi i¢in her personelin,  birimin ve siireglerin

performansiin degerlendirmeye alinmasi ve performanslarin gelistirilmesi amaciyla gerekli



onlemlerin tespit edilip uygulanmasidir.  Bir baska deyisle performans yonetimi, orgiitiin istenen
amaclara yoneltmek i¢in Orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama,
bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri

baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiliklenen bir yonetim islevidir.

Performans yonetiminin etki alani iki alt baglikta toplanabilir:
Dikey entegrasyon: Sirket, boliimler ve kisisel amaglarla baglanti,
Yatay entegrasyon: Insan kaynaklari yonetimi,  ozellikle organizasyon gelistirme,  insan

kaynaklar gelistirme uygulamalari ile iliski olarak tarif edilebilir.

Performans yonetimi uygulanmasi gerekenkurumsal hedeflere ve bu baglamda c¢alisanin
gostermesi gerekli olan performansa iliskin ortak bir anlayisin kuruma yerlestirilmesi ve ¢alisanin
bu hedefleri basarmak i¢in gosterilen gayretleri gostermesiyle yapacagi katkinin derecesini arttirict
sekilde yoneltilmesi, degerlendirilmesi, {icretlendirilmesi ya da ddillendirilmesi siireciyle ilgili

calismalardir (Canman, 2000: 135).

Performans yonetimi, yalnizca mevcut olanla yetinmemekte, sistemli bir gelisimi de
amaglamaktadir (Mayatiirk Akyol, 2011:52-86).

Bireysel performans ise bunlara ek olarak kisisel 6zellikler, gorev siiresi, daha 6nceki is
deneyimi, vyas, c¢alisma iliskileri ve bireysel iliskiler vd. tarafindan etkilenmedzelligine sahipir
(Hutchinson, 2013:55-66).

Performans yonetimi, firma hedefleri ile kisisel hedefleri birlestirerek ve kisilerin yarattiklari
degerleri bu ortak amag ve hedefler dogrultusuna egilim gostererek kisisel ve orgiitsel performansin
organize edilmesidir( Alsamur, 2006:2).

Performansgostergeleri isletmelerin yapisini,  beklentilerini, amaglarin1 ve stratejilerini,
verimlilik ve varliklariin etkinligini, pazar uyumunu vd. belirgin olarak gostermelidir (Oana,
012:56).

Performans yonetiminde temel hareket noktalarini sdyle siralayabiliriz:

» Amag Ve neticelere odaklanma



* Miisteriye odaklanma

» Katilimcilik (katilimla performans hedeflerini belirleme)

» Siirekli degisim i¢in esneklik

* Elemanlara yonelme

* Personelleri gelismeye 6zendirme ve ddiillendirmeye odaklanma

* Stirekli 6grenmeye odaklanma

« Sorumluluk alma ve hesap verme siireci(Calik, Temel, 2003:12).
1.2. Performans Yénetiminin icerigi

Organizasyonun hedeflerine ulagabilmek i¢in gosterilmis olan tiim gayretlerin degerlendirmeye
alinmas1 “Performans Yonetimi” nin alanina girer. Orgiitsel performanstan bahsedince bundan iki

sey anlasilabilir:
(1) Orgiitiin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve dl¢iilmesi
(2) Personellerin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve 6l¢iilmesi

Performans yonetimi bir calisan ile onun en yakin denetgisi arasinda ortaya c¢ikan ortakliga
dayali etkilesimsel siirekli bir iletisim iglevidir. Bu siire¢ personelden gergeklestirilmesi beklenilen
temel i fonksiyonlarina, c¢alisanin yaptig1 isin kurumun hedeflerine nasil katki saglayacagina, bir
isi iyi yapmanin somut terimlerle neyi ifade ettigine, c¢alisanin performansimi olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla isgorenin ve denetcinin ortaklasa nasil ¢alisacaklarina, is
performansinin nasil Olgiilecegine, performans engellerinin tanimlanmasina ve bu engellerin
iyilestirilmesine iligskin agik beklentilerin ve karsilikli anlayis gibi durumlarin hepsini kapsar (Mathis,

Jackson, J., 2010:321).

Genel itibariyle sirketlerde, performans yonetim sistemiyle sirket hedeflerinin galisanlara
yayilmasi, calisanlarin hedeflerini gerceklestirmedeki basarilarinin 6l¢iilmesi, Odiillendirilmesi,
liyakatlerinin belirlenerek gelecege yonelik bireysel kariyer gelisimleri hedeflenerek programlara o

dogrultuda yon verilir.



Performans yonetiminde kisa vadeli basar1 yerine siirdiiriilebilir deger yaratilmasini tesvik

etmek sirket basarist agisindan 6nemli bir durumdur.

1.3. Performans Yonetiminin Unsurlar:

Performans yonetimi; bir firmanin, kurulmasindaki ama¢ ve hedeflere yonelik
rettigi/sundugu mal ve hizmetleri basariyla ger¢eklestirmeleriamaciyla izlenilen yol, yontem ve

araglar Konusunda yapilan faaliyetlerin tamamidir.

Performans genellikle, belirlenmis sartlara gore bir isin gerg¢eklestirilme seviyesi veya ¢alisanin
davranis sekli olarak adlandirilabilir. Diger bir deyisle performans, genel anlamdahedefli ve
planlanmis bir etkinligin neticesinde basarilani, nicel ve/veya nitel olarak belirleyen bir kavram

olup, belirlenmis olan bir hedefe ulasim seviyesinin dlgiimiidiir denilebilir.

Performansin degisik tanimlarina dikkat edildiginde, bu kavramin hem amaglarin
basarilmasidiizeyini hem de hedefe ulasim g¢alismalarmin etkinlik ve verimliligini kapsadigi
anlagilmaktadir. Hedefleri bagarmak icin faydalanilan kaynaklarin ne kadar verimli oldugu, is
yapma seklimizin ne kadar dogru oldugu, gayretler sonucunda edinilen neticelerin bizi hedefe ne
kadar yakinlagtirdigi gibi hususlar da performans kavraminin ig¢inde yer almasi gereken onemli
konulardir. Ingiltere Sayistay’1 tarafindan hazirlanan Performans Olgiimii isimli kitapgiga gore

performans yonetiminin temel unsurlari sdyle ifade edilmisir (Kegecioglu ve Sun, 2010:72)



Sekil 1: Performans yonetim sisteminin unsurlar:

/ Strateji: Amag ve \

Tyilestirmeye doniik Performans 6l¢iilerinin

I /

Bilginin Somut hedeflerin

\ Bilgi saglanmasi

Kaynak: (Sentiirk, http://www.pendik.bel.tr/tr/Tab.aspx?TablD=539:2005)

Strateji: Performans yonetimi baglaminda strateji, bir firmanin veya programin hedeflerinin

ve amaglarinin ne oldugunu belirtir.

Performans oOlgiilerinin belirlenmesi: Performans o6l¢iisii,  belirli bir donem igerisindeki
faaliyetlerin sayilar araciligiyla gosterilmesidir. Stiphesiz, performansin etkili sekilde yonetimi igin

saglam performans ol¢iilerinin olmasi sarttir.

Somut hedeflerin se¢imi: Somut hedefler, yOnetim tarafindan belirlenmis, gelecekte elde
edilecek ve sayisal olarak ifade program veya basarida etkili olan etmenler ile alakali olabilir ve

problemlerin dncesinde belirlenmesine ve ¢oziimiine esas teskil etmelidir.

Performans bilgisinin saglanmasi: Bilgi, giivenilir ve tutarli olmali; orgiitlerin hedeflerine

ulasip ulagilmadig ile ilgili iyi bir fikir aktarabilme 6zelliginde olmalidir.

Bilginin raporlanmasi: Performans bilgiler dogrultusunda raporlama kurum ig¢i yOnetimin
izlenmesine ve karar almasina esas tegkil etmesinden ve disa doniik hesap verme sorumlulugunun

basarilmasinda yararlanilacak araglari saglamasindan dolay: 6nemlidir.


http://www.pendik.bel.tr/tr/Tab.aspx?TabID=539

Performansin iyilestirilmesine yonelik onlemler: Performans aktif ve etkin sekilde yonetilmeli,

isleri dogru yapmak tizere, gerektiginde 6nlemler almaktan kaginilmamalidir (Sentiirk, 2005:13)
1.4. Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yoOnetiminin amaci personelin, hem kigisel olarak hem de takimca, isletme
stireclerinin ve kendi bilgi-becerilerinin siirekli gelisiminin gerceklestirilebilecekleri bir kiiltiir
olusturmaktadir. Orgiitiin performansinda kalict gelismeler elde etmek, kisisel yetenekleri
gelistirerek, ilerlemeye agik, Kkaliteli galisanla daha verimli bir c¢alisma ortami yaratmak,
personeller ile yonetenler arasinda agiklik ilkesine dayanarak diyalog gelistirilmesini saglamak
performans yoOneiminin amaglar1 arasindadir. ~ Amaglar ve performans kriterleri konusunda
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda ortak bir anlayis olusturarak, herkesin gorevinin bilincinde
olmasini saglamak, calisanlarin performanslarini izleyerek objektif bir 6lgme degerlendirme
yapmak, calisan performansini yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege hazirlanmasini
saglayacak geri bildirim mekanizmasini olusturmak da amaclar arasinda yer alir. ~ Seffaf bir ydonetim
anlayisinin yayilarak giiven ortami olusturmak ve personelin moralini yiikseltmek vb konularda

amagclar arasindadir (Morris P. , Pinto J. ,2007:144).

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve 6l¢iilmesinin amaci insan kaynaklarinin
orglit hedeflerine ne derece katki sagladiginin belirlenmesi igindir. Organizasyonda insan

kaynaklarinda performans degerlendirme ve 6l¢gme su nedenlerle yapilir:

* Organizasyonda c¢alisan ile calismayan; ya da daha dogru bir ifadeyle ¢ok ¢alisan ya da az

caligan1 birbirinden ayirmak ve daha fazla ¢alisanlar1 6diillendirmek i¢in,
* Daha fazla calisma gayreti igerisinde olanlar1 motive etmek i¢in,
» Ucret artis1 yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif temellere dayandirilmast igin,
* Organizasyonda ¢aliganlarin kariyer gelisimi igin,
» Isten ¢ikarma veya bir isten diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) isleminin yapilmasi igin,
* Gizli kalmis baz1 yetenekleri tespit etmek ve su yliziine ¢ikarmak igin,

» Performans degerlendirilmesinin ardindan “geri bildirim” ile kisinin kendi kendinin

performansini degerlendirebilmesi i¢in,
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* Organizasyondaki egitim ihtiyacini tespit etmek igin,

+ Insan kaynaklari yonetimi alaninda “siirekli gelisme” (Kaizen) felsefesini

kurumsallastirmak igin,

« Is zenginlestirme, is kdpriileme, is eslestirme vb. calismalarin daha objektif temellere

dayandirilmasi igin.

Yukaridaki agiklamalardan anlasilacagi gibi insan kaynaklarinin yonetiminde performans
degerlendirme baslica motivasyon, ddiillendirme, terfi, egitim ihtiyacinin tespiti, insan

kaynaklarimin planlanmasi gibi kavramlarda kullanilmaktadir(Coskun, 2006:37).
1.5. Performans Yonetiminin Faydalari

Insan kaynaklar1 alaninda organizasyonlarin bilingli bir sekilde hedeflerine ulasabilmesi igin
yOneticilerin ¢alisanlar ile yakindan ilgili ve her ¢alisaninin igletme i¢in nasil bir anlam tasidigi

hakkinda bilgi sahibi olmasi ve bunlar1 nasil kullanacagini bilerek hareket etmesidir.

Gosterilen gayret ve kaynaklardan verimli sonuglar alabilmek i¢in insan kaynaklarinin stratejik
kullanilmasi,  hedef sonuglu siiregler icerisinde yonlendirilmesi i¢in performans planlama,
uygulama, degerlendirme, geri bildirim siireglerini igeren performans yonetim sistemleri

olustutulmustur.  Gelistirilen bu sistemlerin belirli yararlar1 goriilmektedir.

Performans Y 6netiminin kisa ve uzun dénemli yararlari sdyle agiklanabilir;

1) Is performansi daha kapsamli ve eyleme doniik olarak anlasilir, biitiin faaliyetler amaca

dogru en verimli bigimde hareket edilir.

2) Yoneticilerin ve g¢alisanlarin birbiri ile uyumlu, ortak ve bireysel amaglar iizerinde
anlagmalarini, bu amagclarn tiim orgiite yaymay1 ve bunlara ulasmay1 hedef olarak goérebilmeyi

gosterir.

3) Herkesin bu amaglara ulagsmay1 saglayacak becerileri kazanma sorumlulugunu almasini ve

bunun gerceklesmesini ister.
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4) Ortak ve bireysel hedeflere tiim calisanlarin katilimi ile daha kolay ulasilmasina ortam
hazirlayp, tiim calisanlarin Orgiitiin amaclarina ulagmasi i¢in yapmalar1 gereken ve yaptiklar

katkiy1 gorebilmelerini saglar.

5) Orgiit icinde yukaridan asagiya, asagidan yukariya karsilikli ve etkili bilgi akisini

saglayacak iletisim tesis edilir.

6) Orgiitiin gercek potansiyeli karsisinda gergeklesen performansini dlgme olanagini saglayip,
performansin siirekli gelistirilmesi amaciyla, birimler ve 6zellikle ¢alisanlar i¢in performans

planlamasi, O6l¢iim ve denetim sistemini uygulanmasina onciiliik eder.

7) Yonetim kararlarina, dogru performans gostergelerine dayandirilmasi nedeniyle duyulan

gliveni artirarak, Kararlarin zamaninda alinmasini ve daha tutarli olmasina 6nciiliik eder.

8) Olgiim ve denetim sistemleri ve siirecleri ile kurulusta "siirekli iyilestirme" kiiltiiriiniin

gelismesine katkiyapar.

9) Isletmenin mevcut ve gelecek donemleri igin daha yiiksek hedefler belirleyerek, —fiziksel

ve insan kaynaklarinin daha verimli ve etkili kullanilmasini saglayarak, onlara rekabet giicti getirir.

10) Degisen pazar kosullarina ve operasyonel degisikliklere daha hizli tepki verebilme imkani

hazirlar (Coskun, 2006:37)
1.6. Performans Yonetim Siireci

Performans yonetim sistemini kurmak ve 6zellikle kurulan sistemi isletmek kolay olmayip,
firmanin yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi segmek, kurmak ve isletmek bir uzmanlik gerektirir.
Rastgele bir performans sistemi kurmak yerine bu ise hi¢ girismemek belki de daha utarli

olur(Sabuncuoglu, 2008:200)
1.6.1. Performans Yénetim Siireci ve Yapilacak Isler

Performans yonetim sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in Oncelikle gérev ve is analizlerinin
yapilmus, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi elzemdir. Daha sonra calisanlarin

ol¢timlenecekleri degerlendirme boyutlari olan Kriterlerin tanimlanmasi islemiyle devam edilebilir.

1. Organizasyonda performans gelistirilmesine yonelik bir plan olusturulmalidir.
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2. Performans gelistirme planinin amaglar1 belirlenmelidir.

3. Organizasyonda mevcut performans degerlendirilerek Ol¢iilmeli, performans
konusundaki problemler tespit edilmelidir. ~ Organizasyonda Kkalite ile ilgili enformasyon

olusturulmalidir.

4. Mevcut performans diizeyi ile ulasilmak istenilen performans diizeyi arasindaki agik

gorilmelidir.

5. Performans arttirilmasi i¢in gerekli yeni enformasyonun nasil degerlendirilecegi ve

verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilacag ile ilgili analizler gergeklestirilmelidir.
6. Sahip olunan enformasyonun dizayni ve gelistirilmesi 6ncelenmelidir.

7.  Performans degerlendirmesi ve Olgiilmesi ile ilgili olarak yontem ve teknikler

bilinmelidir.

8. Performans degerlendirmesi ve Olgiilmesi gerceklestirilerek daha sonra elde edilen
veriler ¢ercevesinde organizasyonda performansin siirekli olarak gelistirilmesi Oncelikle ele

alinmalidir (Coskun, 2006:38).

1.6.2. Performans Yonetim Siireci Asamalari

Tipik bir performans degerlendirme ve dlgme siirecinde baslica 7 asamadan sozedilebilir: i1k
asamada, organizasyonda performans degerlendirme ve Olgme sistemini planlayacak ve
uygulayacak calisma gruplar1 belirlenmelidir. Ikinci asamada organizasyon hakkinda genel veri
toplama ve diger 6n hazirlik caligmalar1 gerceklestirilmelidir.  Uciincii asamada calisanlarin
performans degerlendirme ve 6lgme konusunda egitimleri tamamlanmalidir. Dordiincii asamada
organizasyon i¢in bir “performans 6l¢iim modeli/sistemi” dizayn edilmelidir. Besinci asamada,
performans Ol¢clim sistemlerinin  hesaplanma siireci olusturulmalidir. Altinc1  asamada,
performans dl¢lim sistemlerinin uygulanmasi ve raporlama siirecinin gelistirilmelidir.  Nihayet son
asamada ise tlim yapilan ¢alismalarin genel degerlendirilmesi yapilarak organizasyonda performans

gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli ve siireg araliksiz devam etirilmelidir (Coskun,

2006:38).
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Sekil 2: Performans Yonetim Siireci

Performans Degerlendirilmesi

ve Ol¢iimil i¢in ¢alisma

On calisma bildirisi
\4
tespiti /

hazirlanmasi yayinlanmasi

Performans

yonetimi

Performans 6lgiim sistemi

\ Calisma gruplari

uygulamasti

L Performans  sistemlerinin
Performans Olglim

. . gelistirilmesi
sisteminin hesaplanmasi

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2008:219)

Performans Yonetiminde Yaygin Olarak Yapilan Hatalar

Performans yonetimi yontemlerinin birgogu,  degerlendiricilerin gozlem ve kararlarinda
objektif ve Onyargisiz olacaklart varsayimina dayandirilirak olusturulmustur. Oysa uygulamada
degerlendiricilerden kaynaklanan ¢esitli hatalar nedeni ile sistemlerin etkinli§i 6nemli Ol¢iide
farklilagabilmektedir. Bu hatalarin bir kism1 sistemi iyi tanimamaktan ve 6zellikleri konusunda iyi

bilgilendirilme yapilmamasindan kaynaklanan eksikliklerdir.

Performans Degerleme Siirecinde yaygin olarak yapilan hatalar1 asagidaki gibi siralayabiliriz.
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Performans Yonetiminde Yonetici Hatalar

Calisanin tstleri tarafindan yapilan performans yonetimindeki degerlendirmenin her zaman

tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir yonetici isinde basarili bir iggdreni aralarindaki

cekigme ve siirtlisme nedeniyle duygusal kararlarla basarisiz oldugunu séylemekten ¢ekinmeyebilir.

“Bu bize uymaz”. Nesnel 6l¢iitlerden ¢ok iliskisel boyutun 6nde oldugu,
uyusmazliklar karsisinda yilizlesmekten kaginilan, kidemin agirlik tasidigi kurumlarda

bu yaklagim sik rastlanan hatalardandir.

Performans yonetimi siireci iginde, performans degerlendirmeye gereginden fazla
odaklanmak, kesintiye ugramadan ve etkin iletisimle gelisen bir siirecin son
duragidir.  Yilda bir performansa not vermekten ¢ok, performansi gelistirmeye

zaman ayrilmak daha dogrudur.

Calisanlar birbiriyle kiyaslamak: Calisanlarin performanslarini karsilagtirmak rekabet

ve slirtlisme yaratir, caligma istegini kirar, ekip calismasini olumsuz etkiler.

Degerlendirmeyi, kusur bulmakla karistirmak: Performans, sucluyu bulmak i¢in
degil, performansi gelistirmek i¢in degerlendirilmelidir. Performans
degerlendirmesinin amaci, ydnetici ile ¢alisanin bir araya gelip, en iyi ¢oziimii

bulmak amaciyla birlikte calismalarini 6rgiitlemekir.

Degerlendirme formunun nesnelligine fazla bel baglamak,  formlar, performans
degerlendirmeyi kolay ve pratik hale getirmek i¢in kullanilir; ancak tek basina nesnel
degerlendirmenin gilivencesi olarak goriilemez. YOnetici degerlendirmelerinde

formlarla sinirli kalinmamali daha objektif olunmalidir.

Performans degerlendirmesi iicretlendirmeye bagli degilse, degerlendirmeden
vazgegme hatasi, bir¢ok yonetici, performans degerlendirmesini ¢alisani
gelistirmek icin degil, Tiicret artis1 ve terfilere dayanak olarak kullanma egilimine
yonelir.  Aksi halde, performans: degerlendirmezler.

Onemsiz ayrintilara odaklanma hatas; en 6nemsiz 6zellikler en kolay dlgiilebilenler
algisiyla miisteri hizmeti deyince, c¢alisanm “ii¢ calista telefona cevap vermek”

tizerinden degerlendiren yonetici miisteri hizmetindeki gercek kaliteyi gézardi eder.

Tiim ¢alisan ve tiim islerin standart bicimde degerlendirilebilecegine inanmak. Her
calisan farklidir; bazilar1 geribildirime, bazilari iletisime ihtiyag duyar, bu durum
her is de farklilik arzeder. Insaat miihendisiyle resepsiyon gorevlisi ayn1 kefeye
konamayacagi i¢in, Yonetici, degerlendirilenin ve isin 6zelliklerini dikkate almalidir
(Kogel, 2010:163).
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Cahisanlar Tarafindan Yapilan Hatalar

Calisanlar,  ozellikle olumsuz geribildirimleri,  kisiliklerine tehdit olarak algilar ve
yiizlesmenin ¢ogu kez iyi iliskileri bozucu etki yaptigimi goriir. Oysa ise odakli geribildirim,

performansi gelistirir verimi yiikseltir.

* Formlarda takilip kalma hatasi: performans degerlendirmenin amaci, c¢alisanlarin ve
yoneticilerin siirekli gelismelerini saglamak, is basarisini engelleyen zorluklart ortadan kaldirmak

olup, formlar ise sadece gelismeyi takip etmek icin tutulan belgelerdir.

+ Onceden hazirlik yapmama hatasi:performans degerlendirmesine hazirlanmak, ¢alisanin
kendi performansmi, objektif bir sekilde gozden gecirmesi anlamma gelir. Is tanimi ve
sorumluluklar;, kendisinden beklenenleri gézden gecirip, gligliikleri ve engelleri belirlemek,

performans degerlendirmesinin hedefe varmasina onciiliik eder.

e Savunmact yaklagim hatasi: c¢alisanin savunmaci tavir takinmasit performans
degerlendirmesi icin gereken diyalogu kisilar. Calisan tabii ki goriislerini dile getirmelidir,

ancak savunmaci ve duygusal bir tarzda degil, sakin ve olgulara dayali bir bigimde sdylemelidir.

* Y1l boyu iletisim kurmamak hatasi: ¢aliganlarin, yalniz yilsonunda degil, yil boyu,
caligmalarinin nasil degerlendirildigini bilme hak ve ihtiyaclar1 kuskusuz vardir.  Calisanin
yoneticisinden performansiyla ilgili goriislerini talep etmesi yararina olup, Yonetici ile ¢alisan

arasinda siirekli iletisim her ikisinin ortak sorumlu oldugu konudur.

» Tek tarafliliga izin verme hatasi: performans degerlendirmesi, eger her iki taraf da siirece
aktif olarak katilirsa, kendi konumlarin1 ve fikirlerini agik¢a ifade edebilirlerse, sonug iyi
olacaktir.  Calisan i¢in degerlendirme goriismesi, performansimi gelistirmek icin yapmay1

diistindiigii degisiklikleri dile getirmenin tam vaktidir.

* Degerlendirmeyi zam almaya baglama hatasi: ticret artiglarin1 performans degerlendirme
sonuglarina baglayan kurumlarda, yoneticilerle ¢alisanlar karsi karsiya gelebilir.  Calisanlar
“kazang” boyutuna odaklanir, eksiklerini ve hatalarini gizlemeye g¢alisabilirler. Oysa, amag

performansi gelistirme yoniinde seyretmelidir (Kogel, 2010:164).

16



Insan Kaynaklar1 Departmam Tarafindan Yapilan Hatalar

Insan kaynaklari ydnetimi agisindan bakildiginda,  diger isletme fonksiyonlarina gore
performans yonetim siirecinin ¢okta kolay islemedigini sdylenebilir. Bunun basta gelen nedent,
insanin taniminda ve tanimmasindaki zorluklardir denilebilir. ~ Ciinkii insan, isletmede diger
girdiler gibi belirli 6l¢ii ve standartlara kolaylikla adapte edilemez, siparis verilemez, Kalitesini
6lemek sanildig1 kadar kolay degildir ve onun maksimum kapasitede ¢alistirilmasi bir makine gibi
programlanmasi diisiiniilemez. Boyle olunca insan kaynaklar1 planlamasi yapmak uzmanlar1 ¢ok

zorlamakta ve hatalarin yapilmasi kaginilmaz olmaktadir  (Benligiray, 2013:14).

Insan kaynaklari tarafindan yapilan hatalar, sistemin iyice tanitilmamas ve eksik bilgilendirme
olarak sOylenebilir.

» Kirtasiyeciligi ve formlar1 6ne ¢ikarma. Kayitlarinin diizenli tutulmasi tabii ki dnemlidir,
ancak formlar 6ne ¢ikarildigi zaman, performans degerlendirme, amacindan

uzaklasip, elde sadece doldurulmus, dosyalanmis, Sonra daunutulmus formlar bulunur. Ag
tizerinden performans degerlendirmeyle yetinme. Performans degerlendirme insanlar arasi bir
iletisim siirecidir ve bu siirecin saglikli siirmesine 6zen gosterilmeli, Kolaylik saglayan yazilimlarla

siire¢ desteklenmelidir.

* Yoneticileri eksik ya da yanls egitme. Insan kaynaklar uzmanlari formlari ve yontemleri
tasarlar, yonerge olusturur, formlar bastirir, yoneticilere verirler. Sonra da yoneticilerin,
performans degerlendirmenin form doldurmaktan fazla bir sey oldugunu anlamasi gibi yanlis

analyisa girerler. YoOneticilerin ayrintili egitimle yetistirilmeri sarttir.

* Calisanlarin da siirece etkin katilimini1 saglamak i¢in onlarda egitilmelidir. Oysa
genellikle ¢alisanlara kisa bir oryantasyon verilir, ¢ilinkii “Performans degerlendirme, ¢alisanlara

yapilan” bir egitimdir. ~ Sonug olarak yoneticiler de olay1 boyle algilamak gibi yanliga diiserler.

* Formlarin pesine diisiip yOneticileri zorlama. Yoneticiler, personel degelendirme’nin
amacini anlamadiklart ya da zaman kaybi olarak gordiikleri ig¢in, formlar1 doldurmay: da
gegcisirirler. Performans yonetim sisteminin yararlarini iyi anlatip yoneticileri siirecten sorumlu

tutmak dogru kullanilmasi i¢in gereklidir.
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* Yoneticileri performans degerlendirmeden sorumlu tutmama. Ydneticiler performans
degerlendirme siirecinin etkinliginden sorumludurlar ve bu da onlar i¢in bir performans belirtisi
olmalidir. Performans degerlendirme her yonetici i¢in bir performans kriteri olmadikga,

sistemin saglikl yiiriimesi giivenceli degildir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003:121).
Geleneksel Performans Yonetim Sisteminin Yanhs Mesajlari

Geleneksel performans yonetimi tarafindan verilen ve yoneticinin saygimligini yitirmesine hatta

liderlik yeteneginin yikilmasina yol agan bazi yanlis mesajlar bulunmaktadir: (Barutgugil, 2002: 167)
» Kendi isinizden sorumlusunuz, kaynaklar i¢in rekabet edin.
* Bir takim olarak calis ama sonugta sen asilacaksin
» Inanmasaniz bile dyleymis gibi yapin

* Gergekten gii¢liilymiis ve kontrolii elde tutuyormus gibi yaparak katkilariniz esit agirlik

tagtyormus gibi hareket edin.
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Tablo 1: Performans Degerleme ve Performans Yonetimi Arasindaki Farklar

Performans degerleme

Performans yonetimi sistemi

1. Performans hedefine | 1. Anlagsmaya varilmis performans hedefleri vardir.
ihtiyag  duymaz  siibjektif

kriterlerden meydana

gelmistir.

2. Ihtiyag  duyulan | 2. Planlama toplantisinda ihtiya¢ duyulan destek ve
egitimlerin tartigmasi | egitim ihtiyaclari tartisilir.

yapilmaz.

3. Yilda iki goriisme ile
sinirl1 kalir.

3. Gerektiginde geri bildirim ve yonlendirme
yapilir.

4. Ani ve anlik iletisim
vardir.

4. Siirekli iletisim vardir.

5. Degerlendirmeler bazen
gizli yapilir.

5. Acik ve seffaf bir sistem mevcuttur.

yorum yapilamaz.

6. Degerlendirmenin nasil | 6. Degerlendirmelerin  nasil  ve ne sekilde
kullanilacag: bilinmez. kullanilacag: net bir sekilde bilinir.
7. Degerlendirme ile ilgili | 7. Calisan kendi  performanst ile  ilgili

degerlendirmeye yorum getirebilir.

8. Calisana odaklanir.

8. Performansa odaklanir.

9. Insan kaynaklar1 sistemi
olarak goriiliir.

9. Yonetim sistemi olarak goriiliir.

10. Kontrol etme ve
dengeleme noktalar1 yoktur.

10. I¢ ve dis uyum siirekli kontrol edilir yanls tespit
edildiginde dogrulama yapilir.

Kaynak:(Salt, 2005:15)

1.7. Performans Degerlendirme ve Amaclari

Ekonomik ve toplumsal yasamda olduk¢a 6nemli olan orgiitlerin, yogun rekabet ortami i¢inde

etkili bir bigimde yonetilmelidir. Bu nedenle de, en st diizeydeki yoneticilerden en alt
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kademedeki calisana kadar tiim cgalisanlarin belirlenmis Olgiitlere gore basari gostermeleri en
onemlidir.  Kisisel basarinin Orgiitsel basariya yansidigi isletmelerde, insan kaynaklarinin
gelistirilmesi bu durumu etkileyen faktorlerden olup,  bu gergevede performans ve performansin
degerlendirilmesi orgiitsel basarinin énemle iizerinde durulmas: gereken unsurlardandir  (Oriicii ve

Késeoglu, 2003: 23-26).

Performans, belirlenen kosullarla gore bir isin yerine getirilme diizeyi ve ¢alisanin davranig
bi¢imi olarak tanimlanabilir. Calisanin orgiitiin hedeflerine ulasmasinda gosterdigi ¢aba olan
performansin degerlemesi ise,  Orgiit icinde sistem gerektiren bir mevzudur.  Performans
degerleme konusunda ylriitilecek sistemler isleyisin ve performansin olumlu sonuglar

dogurmasinda oldukga ekilidir  (Ertugrul, 2004: 150).

Performans degerleme, kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin

olarak tiim yonleri ile birlike degerlendirilmesidir (Findikg¢1, 1999: 297).
Performans degerleme kavrami konusunda diger tanimlamalardan bazilari ise s6yle siralanabilir:

Personelin isletme oOrgiitii i¢in tagidigi 6nemin niceliksel ve niteliksel yonleriyle belirli siireler

icerisinde paylagilmasidir  (Simsek, 2002: 322).

Degerlendirme, kisinin isteki performansi, basarililigi ya da basarisizligi hakkinda bir

yargiya varma islemidir (Canman, 1995: 146).

Uyargil, performans degerlendirmenin duragan anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak ele

alinmamasi gerektiginin 6nemini belirtir (Uyargil, 2013:75).

Performans degerlemesi, gergek anlamda ortak bir ¢alismaya, bilgi aligverisine, gerek
hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-gelismeye olanak

saglayan dinamik sistemler biitiiniidiir (Barutgugil, 2002: 178).

Daha kisa bir deyisle performans degerlendirme, ¢alisanin isindeki basar1 ve gelisme
kabiliyetinin sistemli bir sekilde Slciilmesidir.  Isin degil, isi yapan isgdrenin, basar1 veya
basarisizliginin odlgiilmesidir. Performans degerlendirmesi; yetkinligin olglimii, c¢alismanin ve

basar1 degerlendirilmesi, verimliligindegerlendirilmesi ya da kamu kurumlarinda oldugu gibi
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tezkiye, sicil olarak da ifade edilmistir. Genel birifadeyle performans degerlendirme, c¢alisanin
isindeki basarisi, tutum ve davranislari, ahlak durumu vedzelliklerini detaylandiran, Orgiitiin
basarisina katkilarini kiymetlendiren planli islemler biitliniidiir. Ancak insankarmasik bir
psikolojik yap1 ve sonsuz yaratici giice sahip oldugundan degerlendirilmesi son derece giigtiir vedaha

da oteye bir sanat isidir (Sabuncuoglu, 2013:85)

Performans degerleme ile ilgili birgok tanima rastlanilabilir. ~ Basar1 degerlendirme olarak da
adlandirilan performans degerleme; bir isgorenin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevindeki etkililigi
ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi performansini dlgmeye imkan
saglayan bir siire¢dir denilebilir. Performans degerlendirmesi, birey ya da grubun is ile ilgili
giiclii ve zayif yonlerini sistematik bir bigimde analiz etmek ve isletmenin belirledigi amaclar
dogrultusunda yonlendirip olusturmakir.  Bir baska tanima gore performans degerlendirme; bir
yoneticinin,  Onceden belirlemis standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla personelin is
basarimini degerlendirme siirecine verilen islemdir. Bu tanimda da ifade edildigi gibi performans
degerlendirmesi dogrudan insan kaynaklari islevi ile iligkili olup, degerleme siireci sonunda,
calisanlarin gegmisteki performanslarina iligkin veriler olusturulmasidir. ~ Bu veriler, ¢alisanlarin
performanslarinin  6nceden belirlenmis standartlara uygunlugunu o6lgmede ve calisanlarin
gelistirilmeleri ile ilgili faaliyetlerde, calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin uyumunun

saglanmasinda etkili olmaktadir (Kaynak ve digerleri, 1998: 206).

Genel anlamda bagar1 degerlemesi kisinin yeteneklerini, gizli gliciinii, is aligkanliklarimna,
davranislarin1 ve benzeri niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak yapilan 6l¢me islemidir (Bingol,

1998: 170).

Performans degerlemesi genel bir tanimla, isletme amaglarinin gercgeklestirilebilmesi i¢in
gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesidir veya bir yoneticinin 6nceden belirlenmis standartlarla
karsilastirma ve Olgme yoluyla calisanlarin isteki basar1 ve basarisizlik durumlarinin analiz
edilmesidir (Atilgan, 2007: 22). Yukarida belirtilen tanimlamalarda da goriildiigii gibi performans
degerlemenin temeli, kurum iginde gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini,  eksikliklerini,

hatalarini bir biitiin olarak gézden geciren Kollektif bir ¢aligsma olarak tanimlayabiliriz.
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Kurumsal organizasyonun hem igeride hem de disarida isleyisini olumlu ya da olumsuz
etkileyecek olan performans ve bu performansin Olglilmesi, insan kaynaklari yonetiminin asil

gorevlerindendir.

Belli bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da organizasyonunun o isle amaglanan hedefe yonelik
olarak varabildigi baska bir anlatimla, hedefe varma derecesinin belirlenmesi amaciyla yapilan
degerlendirmeler, performans degerlemenin amacini belirler (Ertugrul, 2004: 156). Calisanin
verimliligini, etkinligini ya da etkisizligini 6l¢gmek konusundaki sorumluluklarin en biiyiigii ise

yonetici grubuna aittir.

Her yonetici hakli olarak, kendi yonetiminde bulunan ¢alisanlarin yeteneklerini ve yapmalari
gereken is tizerindeki basarilarimi bilmek ister. Bu nedenle, c¢alisanlarin belirlenen amaglara
uygun calisip calismadigini yakindan izler Performans degerleme, bir yoneticinin Onceden
belirlenmis standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla, isgdrenin isteki performansini
degerlendirerek bu degerlendirme sonucunda gelecekle ilgili projeksiyonlarini1 daha basarili bigimde

yapabilmesidir (Calik, 2003: 47)

Calisanin bakis a¢isindan performans degerlendirme su noktalara deginmelidir ya da yanit bulmalidir

(Izgoren, 2001: 105):
Ne yapmamu istedigini sdyle,
Isimi ne kadar iyi yaptigimi sdyle,
Performansimi gelistirmem i¢in bana yardim et,
Iyi yaptigim seyler igin beni ddiillendir, onure et.

Performans degerlendirilmesi, isgdrenden belli bir performans elde etmede, iistlerin is
goreni daha iyi taniyip anlamasinda, dengeli bir iicret sisteminin uygulanmasinda, isgdrenin
yiikseltilmesinde, is degisikligi,  egitim gereginin saptanmasinda,  iggérenin se¢im ve

atanmasinda referans olarak kullanilabilir  (Ozgen ve Digerleri, 2002: 211-212).

Performans degerlendirme ¢alismalarinin amaglarini dort baslik altinda toplayabiliriz:
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1-Yonetsel amaclar:

Degerlendirme sonucunda edinilen bilgiler is géren hakkinda yonetsel kararlar alinirken
kullanilabilir. ~ Kurumsallasmis organizasyonlarda bu bilgiler olmadan karar verilmemeli,
degerlendirme sonucunda iist yonetim kararlarinda,  terfiler,  dcret artiglari,  gereksinim

duyulabilecek transferler veya isten ¢ikarma gibi yonetsel konularda kullanilmalidir.
2-Calisanlar gelistirme amaclari:

Degerlendirme sonuglari ¢alisanlara bildirildiginde, is tanimlarinda ve analizlerinde saptanan
standartlara ne 6l¢iide uyduguna iliskin geri bildirim saglayarak bu sayede yeni ¢alisanlarin gérev ve
performans beklentilerini ve standartlarin anlamalar1 saglanabilir. Is gérenlerin eksiklerini ortaya
koyarak onlara yol gosterme amacina gidilebilir ve bunun yaninda ¢alisanlarin mesleki egitimle
desteklenmeleri gerekliligi sonucu ¢ikarilabilir. Sonuglar yardimiyla simdiki gérevlerinde basari
gosteremeyen dolayisiyla gorevlerini degistirmesi gereken is goérenlerin, basarili ¢alismalarindan
dolay1 daha fazla fayda elde edebilecekleri goérevlere segilmelerine katkida bulunularak verim

alinabilir.
3-Kontrol ve degerlendirme araclar:

Isgorenlerin yaptiklarinin kalitesi, izlenmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesi de amaglar
arasindadir. ~ Calisma standartlar1 korunamiyorsa isler basitlestirilebilir, ¢alisanlar egitilebilir,

motivasyonlari saglanabilir veya en son gare olarak isten uzaklastirilabilir.
4-Ozgiin amaglar:

Genel amagclarin disinda birtakim spesifik amaglar da gozetilebilir.  Ornegin performans
degerlendirme, arastirma amacina da hizmet ederek taraf tutmayr da onler. Terfilerde, iicret
artiglarinda taraf tutuldugu izlenimine varan personelin daha verimli ve yiiksek moralle ¢aligsmasi

beklenmemelidir (Atilgan, 2007: 23).
1. 8. Performans Degerleme Siireci
1.8.1. Degerlendirme Siirecinin Isleyisi

Oncelikle, etkili is performanst igin gerekli olan becerileri ve davramislari siralayan bir beceri

modeli gelistirilerek beceri modeline dayali olarak da bir performans anketi olugturulmaktadir.
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Calisan, kendisini degerlendirmesi i¢in sekiz-oniki kisilik bir isim listesi 6nererek, bu kisiler;
astlar, c¢alisma arkadaslari, yoneticileri, misteriler veya kendisi hakkinda tutarli performans

geribildirimi verebilecek herhangi bir kisi olabilecek sekilde ayarlanir (Barutgugil, 2002: 203)

Onerilen kisiler listesinden iist yonetici, o calisan icin performans anketini dolduracak alt1-on
kisiyi seger, Secilen bu kisiler, anket formlarin1 doldurmakta ve her bir beceri alani i¢in ¢alisanin
performansini derecelendirir.  Bu asamada g¢alisan da kendi performansini derecelendiren bir

formu doldurabilme hakkina sahiptir (Barut¢ugil, 2002:203).

Anket cevaplari biraraya getirilmekte ve calisan kendi performanst ile ilgili algilamalarin 6zetini
iceren, glicliit yonlerini ve gelistirme ihtiyaclarmi1 vurgulayan bir rapor alarak kriter

yapabilmektedir.
1.8.2. Degerlendirme Siirecinin Uygulama Basamaklar1

Orgiit, 360 derece performans degerlendirme uygulamasini devreye almadan 6nce ilk adim
olarak, s6z konusu yaklagimin orgiit igerisinde hangi amagla uygulanacagini ve bu uygulama ile
elde edilmek istenen yararlari tespit eder. 360 derece degerlendirme ve geribildirim yaklagimi,
belirli bir 6rgiit ihtiyacini karsilamaya yonelik olarak ya da var olan bir sistemi desteklemek amaciyla
uygulamaya konabilir. Her iki durumda da bu asama igerisinde, 360 derece degerlendirme ve
geribildirim siirecinin orgiit igerisinde mevcutta uygulanan sistem ve siireclerle iliskisi tanimlanir ve

bunlarla gerekli biitiinlesme islemine baslanir (Yiice, 2003:35; Barutgugil, 2002: 204).

Daha sonra, uygulamanin amaci da dikkate alinarak bir uygulama plani ¢ikarilir ve 6rgiitiin
tiim iiyeleriyle bir toplant1 diizenlenerek, siirecin amaci ve agsamalar1 6zetlenir. Bu asamada onlara,

toplanacak verilerin nasil kullanilacagi izah edilir  (Antonioni, 1996: 24-38).

Plan yapilirken, uygulamada karsilagilabilecek aksakliklar ya da engeller ongdriilmeli ve
bunlarin 6nlenebilmesine yonelik adimlar planlara ilistirilmelidir (Yiice, 2003: 35; Barutcugil,

2002: 204).

Plan olusturulduktan sonra, uygulamaya yonelik hazirliklar bitirilir.  Hazirlik asamasinda

tamamlanmas1 gereken kritik faaliyetler; uygulama yonteminin belirlenmesi, degerlendirme ve
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geribildirim formatinin olusturulmasi, uygulamaya katilacak c¢alisanlarin ve degerlendiricilerin

aciklanmasidir (Vinson, 1996:11; Yiice, 2003:36).

Uygulama sirasinda izlenecek adimlari maddeler halinde su sekilde siralayabiliriz (Ludeman, 2000:

44; Vinson, 1996:12; Barutgugil, 2002: 204):

* Amaglarin goriisiilmesi, siirecin agiklanmasi ve degerlendir-meyi yapacak kisilerin

secilmesi icin ¢aliganlarla bir toplant1 karart.

» Katilimcilara ve degerlendiricilere; uygulamanin amaci, orgiit ve c¢alisana katkisi,
uygulanacak siire¢, degerlendirme raporlarinin ve sonuglarin nasil kullanilacagi, ¢alisana diisen

rol ile ilgili bilgilerin verilmesi.
* Degerlendirme formlarimin dagitilmasi, bunlarin doldurulmast.

* Formlarin isleme tabi tutulmasi, rapora doniistiiriilmesi, raporun bir Orneginin

yoneticiye ve bir 6rneginin ¢aligsana ileilmesi.

* Calisanla sonuglari tartismak, nelerin performans degerlendirme dokiimanina girecegine

karar vermek ve gelistirme ¢abalarini planlamak i¢in bir goriisme talebi.
« Siirekli olarak geribildirim uygulanmasi.

* Degisim diizeyini belirlemek ve izlemek i¢in ayni modeli kullanarak yeniden anketin

hazirlanmasi.

Degerlendirme raporlar1 profesyonelce hazirlanmali, igerisinde kisileri rencide edebilecek
ifadelerden ve yaklasimlardan kag¢inilmalidir. Bunu saglamanin en ideal yolu, her katilimer igin
kendileriyle birebir ilgilenecek ve sonuglar1 birebir goriismelerle degerlendirecek danigsmanlar
verilmesidir. Danigman, katilimciyla birlikte performans degerlendirmesini yapar ve baglangic
i¢in bir hareket plan1 olusturmaya baslar. Bu tiir bir hizmet, hem katilimcilarin 360 derece
degerlendirmeye daha sicak bakmalarini, hem de gizlilik sebebiyle sisteme daha ¢ok
giivenmelerini saglar. Boylece ¢alisanlar sistemin parcasi olduklarini, 360 derece degerlendirme
yonteminin kendilerini yipratici degil yapici bir uygulama oldugunu kabul edecekler, siireg
boyunca sistemi hirpalayici bir tutum takinmak yerine, sartlara uygun davranmay sececeklerdir
(Uyargil, 2008:43).
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Uygulamada net ve agik bir plan ortaya konmali ve de aktif bir izleme saglanmali, aksi takdirde

bu siirecin uygulanmasi orgiite zarar verecek ve olumsuz sonuglar verecektir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin kurumda saglikli olarak uygulanabilmesi ve
giivenilir sonuglar yaratmasi i¢in en 6nemli ve ilk kosul, kurumun boyle bir uygulamaya hazirlik
yapilmasidir. Bir baska deyisle, orgiit icinde bir gliven ortamimin var olmasi,  Orgiit
yonetiminin bu uygulamay1 desteklemesi ve ¢alisanlarin bu yaklasimin kendi ve kurumun gelisimine

katk1 saglayacagini algilamasi ve benimsemesi gereklidir (Yiice, 2003:12).

-----

360 derece performans degerlendirme yonteminin oncelik verdigi 6ge olan insanin, orgiit ve

teknik 6gelerin hazirlanmasindan 6nce bu degisime hazirlik yapmasi gerekmektedir.

Uygulama sonucunda ortaya ¢ikan gelisim ihtiyaglar1 dogrultusunda g¢alisanlarin gelisimleri
desteklenmeli, ¢alisanlara aldiklari geribildirimleri yorumlamalari ve gelisimlerini planlamalari
konusunda yon gosterilmeli, gerekli kaynaklar saglanmali ve calisanlarin bu yondeki cabalarina

destek olunmalidir (Yiice, 2003:12).

Arthur Andersen (2000) firmasi tarafindan iilkemizde yapilan ve 750 isletmeyi kapsayan bir
arastirmada, firmalarin % 92, 8’inde performans degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapildig
bulgusunu elde etmistir.  Ayni aragtirmadan elde edilen diger bir bulgu ise, firmalarin % 27, 5’nde
calisanin kendisini degerlendirmesine de imkan saglandig: seklinde izah edilmistir  (Akt. Argon

ve Eren, 2004:24).

Yukarida ifade edilen bulgular dogrultusunda {ilkemizde, 360 derece performans

degerlendirme yonteminin heniiz istenilen oranda yayginlasmadigini sdylemek dogru olacaktir.
1.8.3. 360 Derece Performans Degerlendirmeye Yoneltilen Elestiriler
Orgiitler, sahip oldugu bir¢ok avantaja ragmen bu ydntem ile cesitli sorunlar da yasamaktadir.

Yontem igerisinde degerlendirmeye; ¢alisanin ig arkadaslari, yoneticiler, istler, kendisine
dogrudan rapor verenler (astlar), i¢ ve dis miisteriler, parcast oldugu proje takimlarinin diger
tiyeleri ve de kendisi katilmaktadir. Degerlendirmeye katilanlarin  sayist arttig1 igin,

degerleyicilerden kaynaklanan hatalarda artis olabilme durumu g¢aligmanin nesnelligini olumsuz
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yonde etkilemesi miimkiindiir. ~ Bununla birlikte,  degerleyici sayisi artisina bagli olarak

performans degerlendirme siirecinin maliyeti ve karmasiklig1 da artarak yiikselecektir.

360 derece degerlendirme yontemi hizli ¢6ziim arayislarina cevap olabilecek basit bir sistem ya
da program olmayip, en az bes senelik bir siireci kapsadigindan ve bu yasanan siire¢ uzun oldugu
icin, yapilan degerlendirmelerden daha sonu¢ alinmadan,  Orgiit igerisinde yeni birtakim
degisiklik ihtiyaci ortaya ¢ikabilecek bu durum da hi¢ bitmeyen bir degerlendirme siirecinin

yasanmasina sebep olabilir.

S6z konusu uygulamada, baz orgiitler igerisinde isbirligini reddeden, otokratik yonetim
anlayisina sahip yoneticiler goriilebilir.  Orgiitiin verimliligi agisindan bu durum birtakim olumsuz

sonuglarin ortaya ¢ikaracaktir.

Orgiit igerisinde demokratik bir ydnetim anlayisi hakim degilse bazi yoneticiler astlarin
kendilerini degerlendirmesini kabullenmeye bilirler.  Ayrica yontemin benimsenmesine kadar
gececek siire zarfinda degerlemeyi yapan kisiler, degerlenenin gercek performansini yansitmaktan
cekinebilirler (Argon ve Eren, 2004: 24). Degerlendirmeye katilan kisiler yapilan ¢alismayz;
degerlenen kisi ya da kisiler i¢in duygu ve diisiincelerini agiklayabilecekleri, dile getiremedikleri
birtakim davranislarin1 ifade edebilecekleri uygun bir firsat olarak degerlendirebilir, bununla
birlikte, degerlendirmeye katilan kisilerin egitimi, bilgi birikimleri, tecriibeleri her zaman

tartigilabilecek bir konu olarak karsimiza ¢ikabilir.

S6z konusu yontemde yaygin uygulama, anketlerin isimsiz olarak yapilmasi ve geribildirimde
bulunanlarin gizli tutulmasi durumudur.  Geribildirimi verenin bilinmemesi ve bu konuda giivence
verilmesinin bir¢ok olumlu yonii bulunmakla beraber, ~ ¢ogu insan, is arkadaslari hakkinda rapor
yazmakta isteksiz davranmakta, neyi nasil yazacagina karar vermekte zorlanmaktadirlar.
Yoneticiler de calisanlarin endiselerinin ve sikayetlerinin gercek kaynagini bilemedikleri i¢in bunlar
etkili bir sekilde ele alamamanin sikintisin1 gekmektedirler. Temelde, gizlilik gerektiren herhangi
bir geribildirim siireci Ozellikle ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki saglikli is iliskilerine zarar

verebilmektedir  (Vinson, 1996:12; Yiice, 2003:38).

360 derece performans degerlendirme yontemini bir¢ok biiyilik orgiitiin uyguladig ifade edilir.
Ancak yapilan incelemelerde, performans degerlendirmenin bir parcasi olarak bu kavramin
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yararliligi ve gegerliligi konusunda yeterince arastirma heniiz yok denilebilir. ~ Konu ile ilgili
olarak gerekli inceleme ve caligmalar yapilmadigi takdirde, performans degerlendirme siireci bir

yonetsel kdbusa ve gereksiz zaman ve para kayiplari ile sonuglanabilir (Barutgugil, 2002: 209).

Bu dogrultuda, izleyecegimiz siiregte elde etmek istediklerimiz ve siireci nasil
gelistirecegimiz acik ve net olarak ortaya konmali, siirece taraf olan kisilerin dncelikle stireci
benimsemeleri saglanmali, en istten en alta kadar herkese gerekli egitimler verilmeli ve programin

gidisi devamli olarak takip edilmelidir (Aygiil, 2007:78).
1.9. Performans Derecelendirme

Isyeri kosullar1 ve calisanlara ait 6zellikler performansin diisiik veya yiiksek olarak ortaya

cikmasinda belirleyici etkenlerdir.
1.9.1. Yiiksek Performans

Bilgi c¢aginda calisanlarin performansini arttirict motivasyon unsurlarinin tekbaslarina
kullanilmalar1 yetersizdir. Bu nedenle ¢alisanlari, yiiksek performanslari sebebiyle sik sik ve her
firsatta motive etmek yararlidir.  Yapilanarastirmalar motive etme isleminde maddi ddiillerden
ziyade manevi yaptirimlarin daha etkili oldugunu kanilamistir.  Bilinmelidir ki,  yiiksek
motivasyonun kaynagi, ¢alisanlarin ise yaptiklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerinibir

takim vesileler sayesinde benimsemeleridir (Tahiroglu, 2003:48).

Insan kaynaklariydnetiminin bir 6rgiitte en dnemli islevlerden birisi haline gelmesi ile birlikte,
isgdren motivasyonu da Ustiin i davranig1 ve performansi elde etmek i¢cinyoneticilerin dikkatle takip

etmesi gereken konular listesinde en 6nemli konular arasinagirmistir (Javed ve Laved, 2013:76).

Calisanin iste yiiksek performans gostermesi durumunda isyeri tarafindan ddiillendirildiginde
yiiksek is doyumuna ulasigi tespi tedilmistir.  Ayni zamanda yiiksek is doyumuna ulasan kisinin
daha yiiksek performans gosterme egilimi gosterdigi izlenmistir.  Kisaca, ¢alisanin isinden doyum

elde etmesi is performansina olumlu yonde etki emistir (Telman ve Unsal, 2004: 21).

Bir baska yiiksek performans gdsterge araclarindan kabul edilen 6diil kavrami, c¢aliganlarin
performansini yiikseltmek igin kullanilan en dnemli araglardandir.  Odiil, isgdrenin olagandist

basarilar1 vekatkilarmin karsiligi olarak ve diizenli olmayan sekilde saglanan maddi olan

28



veyaolmayan yararlardir diye ifade edilebilir. Baska bir deyisle 0diil, bireyin iizerine
diisensorumlulugu yerine getirip gorevini tamamlamasi, kendisinden istenilen hizmetisunmasi

sonucunda elde edecegi kazanimlardir diye tanimlanabilir (Akgit, 2011:14).

Kisiler hayatlarin1 kazanmak, ihtiyag¢ ve beklentilerini karsilamak i¢in emek harcar,  maddi
ve manevi anlamda da c¢alismalarimin karsiligmi talep ederler.  Calisanlarin  bulunduklari
organizasyonlardan beklentileri, onem derecesine goreolmamak {izere, asagidaki gibi

siralanabilir;

e Ovgii, takdir,

e Onaylama,

e Oneride bulunmak, fikir vermek,

e Performanst ile ilgili geri bildirim almak,

e Parasal oduller,

e Ucret artislari,

o Kisisel gelisimi i¢in destek,

e Kendini yetistirmeye ayirabilecegi zaman,

e Terfi (yiikkselme) olanaklari (Barutgugil, 2004:58).

Yiiksek performans gosteren isletmelerde, ¢alisanlar, organizasyon igin neyin Onemli
oldugunu, neden orada olduklarin1 ve performansa nasil katkida bulunabileceklerini bilir ve ona
gore hareket ederler.  Calisanlar, organizasyonun her biriminin hedeflerini, ne tiir bir is iginde
oldugunu, bu biriminmiisterilerinin istek "ve" amaglarinin neler oldugunu bilir,  Karsilikli giiven
ve anlayis i¢indeperformansin gelistirilmesi i¢in dayanisma ve ortak sahiplenme duygusuylagaligirlar.
Her spesifik gorevlendirme, isin biitiinii g6z 6niinde bulundurularak yerine getirilir, bu nedenle bu
organizasyonlarda miisteriler ve hissedarlar da organizasyonun isi hakkindaagik ve dogru bilgi

edinme hakkina sahipirler (Barutgugil, 2002: 25)

Her organizasyonun dogal amaci, beklenen c¢iktilar veya sonuglara ulagsmak i¢in  miisteri
memnuniyetini saglayarak belirlenen amaca ulasmak ve mevcut kaynaklar1 yeterince iyi
kullanmaktir.  Isletme kaynaklari, mal ve malzemeler, finans, bilgi ve en énemlisi de her

organizasyonun basarisinda temel unsur ¢alisanlardirdenilebilir. Eger isletmeler insan kaynaklari

29



yonetiminde basarili ise bundan 6rgiit ve ¢alisan performansiolumlu olarak etkilenecek ve bu durum

isleme kalitesine de olumlu yansiyacaktir (Sikyr, 2013 :43-48).

Yi ve arkadaslar1 yaptiklar ¢alismada ¢alisan performansini islerken, memnuniyet, baglilik
ve is kaybi gibi konularin birbiriyle olan baglantilarini ve etkilerini arastirmiglardir  (Yi, Y,

Nataraajan, 2011: 87-95).

Yiiksek performans gosteren isletmelerin calisanlari incelendiginde, egitim, d&diillendirme,
acik gorev tanimlari, katilimcr yonetim, ¢ok diisiik diizeyde stres, gelisme ve ilerleme
olanaklari, is emniyeti, maddi olanaklar ve bunlari tamamlayici nitelikte psikolojik rahatlik iist

seviyede goriliir.
1. 9. 2 Diisiik Performans

Performans yonetimi, insan kaynaklarinin ydnetimi agisindan son derece dnemlidir. lyi
planlanan ve ciddiyetle uygulanan bir performans degerlendirme sisteminin organizasyona
saglayacag yararlar son derece dnemli olacaktir. Iyi bir performans ydnetimi; yonetici ile
calisanlar arasindaki iletisimin artmasina, c¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikmasina
ve bunlarin diizeltilmesine, c¢alisanlarin daha yakindan taninmasina, onlara yetki ve sorumluluk
devredilmesine imkan saglayan anlayisla gergeklesir (Aktan, http://www. canaktan.
org/yonetim/performansyonetim/dusuk. htm, 11. 12. 2007).  Yapilan ¢aligmalarin degerlendirilmesi
geri bildirim yoluyla calisanlara bildirilir, biitiin bunlar organizasyonda verimliligin artisiyla
sonu¢lanmasina neden olacaktir. Fakat bunlarin tam tersinin oldugunu yani organizasyonauygun
bir performans degerlendirme sisteminin se¢ilmedigi, ¢alisanlara bu konudabir bilgi verilmedigi
ve sisteme dahil edilmeleri saglanmadig taktirde galisan yaptigiisten tatmin olmayacak ve kendini
gruptan biri olarak goremeyecek aidiyet duygusunun zayiflamasina neden olacakir. Bu durum
calisaninveriminin diigmesine ve buna bagli olarak uygulanan performans degerlendirmesinin

diisiik olmasina neden olacak bu da kacinilmaz olarak diisiik performansi ortaya ¢ikaracaktir.

Diisiik performansin ortaya ¢ikmasina neden olan maddeleri sdyle 6zetleyebiliriz;

e Kadrolama hatasi (ise uygun olmayan elemanlarmorganizasyonda istihdam edilmesi),
e Sinirl egitim,

e Yetersiz takdir ve 6dillendirme,
30


http://www.canaktan.org/yonetim/performansyönetim/dusuk.htm,11.12.2007
http://www.canaktan.org/yonetim/performansyönetim/dusuk.htm,11.12.2007

e Acik olmayan kapal1 gorev tanimlari,

e Yetersiz yoneim kailimi,

e Asiri stres,

e Gelisme ve ilerleme olanaklarinin zayiflig,

e (Calisanlara herseyden once “insan” olarak gérmeme,
e Yetersiz i$ emniyeti,

e Yetersiz donanim, arag, gereg vs.

e Asir ig yukd,

e Teknik bilgi ve beceriye sahip olmama,

e Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, ¢ocuk, hastalik vs.),
e Maddi sorunlar,

e Duygusal ve psikolojik durumlar.

(Aktan C, http://www. canaktan. org/yonetim/performans-yonetim/dusuk. htm, 2016)

Performansi diisen calisanlarda iste hata yapma, isabetsiz kararlar verme, isten ayrilma
diistincesi, 1is yerinde arkadaslarla iletisimde sikint1 yasama ve yapilan isin niteliginin diismesi gibi

olumsuzluklar goriliir.

Profesor Phil’e gore, diisiik diisiik performanshilarin yonetimi, devamli geri bildirimler
temelinde olumlu bir siireg iizerine kurulmalidir. Uzerinde durulmas: gereken sey, belirlenmis
hedefler i¢in bireylerin performansinin, yoneticilerin saglayacagi danigmanlik, egitim,
kilavuzluk, deneyim ve olanaklarla nasil yiikseltilecegidir (Taylor, http://Jumutsen. org/wp-

content/uploads/performansSTUC. pdf).

Kamu ¢alisanlarinda goriilen diisiik performansla ilgili olarak, karar verme yetkilerinin diisiik
olmasi, yoOnetici ve arkadaslar arasindaki iletisim yetersizligi ve is saatlerinde esneklik olunmamasi

gibi etkenlerden dolay1  performanslarinin olumsuz yonde etkilendikleri s6ylenebilir.
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Tablo 2: Yiiksek ve Diisiik Performans Karsilastirmasi

Yiiksek Performans Diisiik Performans
1. Amag birligi yiuksektir. 1. Amag birligi duslktar.
2. Stres duzeyi disuktir. 2. Stres duzeyi ylksektir.
3. Gorev tanimlari agiktir. 3. Gorev tanimlari agik degildir.
4. is emniyeti yeterlidir. 4. is emniyeti yetersizdir.
5. Kadrolama hatasi dustktr. 5. Kadrolama hatasi yuksektir.
6. Egitimler yeterlidir. 6. Egitimler yetersizdir.
7. Calisanlar arasinda iletisim 7. Calisanlar arasinda iletisim zayiftir.

glcladur.

8. Maddi olanaklar yeterlidir. 8. Maddi olanaklar yetersizdir.
9. Is memnuniyeti yiksektir. 9. Is memnuniyeti disiiktir.
10. isten ayrilma istegi zayiftir. 10. isten ayrilma istegi yiiksektir.

1.10. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isgorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek ¢ok performans
degerleme yontemi vardir. Bu yontemlerden bazilari performans degerlemenin ilk kullanilan
geleneksel yontemlerinden olup, bazilar ise geleneksel yontemlerin eksik yonlerinin tespit
edilmesinden sonra onlarin gelistirilmesiyle olusmus modern yontemlerdir diyebiliriz (Battal, 1996:

29). En ¢ok kullanilan performans degerleme yontemlerini sdyle siralayabiliriz:
Grafik Olciim Yontemi

En eski ve en ¢ok kullanilan performans degerleme yontemlerinden biri olup, degerlendirmeci,
is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi kriterlere birden bese kadar
puan vererek en i1yi ve en kotii kriterleri belirler. Bu yontemin birkag ¢esidi olup, en ¢ok bilinen
ve kullanilan seklinde, degerlendirmeyi yapacak en yakin iistlere degerlendirilecek her kisi igin

bir basili form verilir ve doldurmalar1 talep edilir. Bu formda isgdérende bulunmasi
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gereken nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda onlarin gesitli derecelerini gosteren rakamlar ya da
pekiyi, iyi, zayif, vb. sifatlar yer alir.  Her sifata ayrica bir de sayisal deger verilmis ve
degerlendirme yetkili amirin uygun gordiigii yeri isaretlemesi seklinde gergeklesir. ~ Tiim kriterlere
karsilik verilen degerler toplanarak toplam degerlendirme sonucu bulunarak toplam sayisal

degerler birbirleriyle karsilastirilir, her astin bir digerine gore ne kadar basarili oldugu tespit edilir.

Grafik 6l¢lim yonteminin bazi sakincalari da var elbette.  Degerlendirme formunda kullanilan
sifatlarin etkisi degerlendirmeyi yapanlara gore degisiklil gostermektedir.  Bazilari i¢in ¢ok iyi
goriilen bir performans diger birine gore orta veya yetersiz olarak algilanabilmektedir. Ayrica
ortaya c¢ikabilecek diger bir sakinca da amirlerin astlar1 degerlendirirken asiridan kagmalar1 ve
ortalama bir yolu segmeleridir. ~ Bu durum isgdrenler arasindaki farklarin ortaya ¢ikmasina engel

olmaktadir (Can ve digerleri, 1998:173)
Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeci, isgdrenlerin islerini yiiriitiirken yaptiklari agirtya kacan olumlu
ve olumsuz davranislarini belirler. ~ Gozlemlenen bu davranislar kritik olaylar olarak adlandirilir.
Bunun nedeni, isteki basari veya basarisizligi dogrudan etkilemeleridir. Kritik olay yontemi,
hazirlanis agamasinda uzun zaman alabilir, ancak degerleme yapilan isgorenin zayif ve eksik
yonlerinin kolay tespit edilmesi ve degerleme yapan kisiye giivenilir geribildirim saglamasi

acisindan yarar saglayabilir.

Kritik olay yontemi isin yapildig1 yerde yoneticiler tarafinda is ile ayn1 anda kontrol edilerek
yapilan degerlendirmedir. ~ Ydntem uygulanirken biitiin subjektif diisiinceler, ¢alisanin kisilik
ozellikleri devre dis1 birakilir ayni zamanda rutin yapilan isler degerlendirilmez, bu yontemde amag
is sirasinda beklenmedik bir olay meydana geldiginde ¢alisanin bu durum Kkarsisindaki ¢oziim

yontemlerini gozlemleyerek tespit yapabilmektir (Palmer, 1993: 47; Erdogan, 1991: 202).

Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan amirlerden degerlendirme donemi igerisinde
degerlendirecekleri her astin basarisini ya da basarisizligini gosteren ilging olaylar1 bir formda
belgelemeleri istenir. Yontem savag sirasindaki gozlem ve uygulamalardan esinlenerek goreve
cikan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarinda etkili olan kritik olay ve davraniglarin neler oldugu
dikkatle goézlenmis ve ilgililerle yapilan goriismelerin de yardimiyla “kritik olaylar listesi”
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hazirlanmastir. Daha sonra gorevliler, bu listede yazili kritik olaylara uygun ya da aykiri
davraniglari saptamak suretiyle degerlendirilmis, bu degerlendirmeler savag anindaki izlenimlere
degil, biitiin ddnem boyunca yapilan gdzlemlere ve somut olaylarla birlikte hazirlanmistir. ~ Ote
yandan kritik olay yonteminde gozlemlenen olumsuz olaylarin ilgilisine hatirlatilmasi astin
davraniglarin1 diizeltmesine olanak saglar. Yontemin sakincalari da mevcut olup, bu yaklagim,
amirden astlarin kritik eylem ve davraniglarinin giinlilk ya da hi¢ olmazsa haftalik olarak
kaydedilmesini talep eder.  Bu amir agisindan fazla yorucu oldugundan asil degerlendirme
sonuclart donem sonunda belli oldugu i¢in astlarin kendilerini diizeltme imkanlari, aradaki sozli

uyarilar disinda gecikmeye neden olabilir.
Kritik olay yonteminin avantajlart;

- Yontem uygulanirken yonetici ve ¢alisan performans konusunda yararli bilgi aligverisi

yapabilmelerine olanak tanr,
- Kritik olay oldugunda daha once tecriibe edildiginden niteliksel veriler saglanacakar,

Performansla ilgili birgok tartisma konusu ortaya ¢ikarir, boylece ¢alisanlara Onerilerde
bulunulmay1 ve yol gostermeyi kolaylastirabilir. Yontemin olumsuz taraflari1 ¢alisanin is basinda
amiri tarafindan siirekli kontrol ediliyor olmasindan dolayr duyacagi rahatsizlik ¢alisan i¢in olumlu
sonuca ulagmasinda engel olacakir, ayrica yontem is yapildig1 anda uygulanabildigi i¢in uzun bir
zaman s0z konusu olacakir. Yoneticidegerlendirme sirasinda bireysel diisiincelerinden siyrilmasi
giic olacagindan objektif bir degerlendirme gerceklesmeyecektir. Kritik olay meydana geldiginde
coziim yontemleri calisanla birlikte tartisilmazsa gerekli degisikliklerin yapilabilmesi miimkiin

degildir (Sabuncuoglu, 2000: 60-160).
Zorunlu Secim Yontemi

Grafik ol¢lim yontemindeki olumlu degerleme egiliminin engellenmesi i¢in degerlendiriciye
hangisinin yiiksek puana sahip oldugu kolay kolay kestirilemeyecek bazi ifadeler verilir ve
degerlendirici bunlardan birini segmesi i¢in baski uygulanir.  Yontem, diisiik maliyetli, kolay ve
pratik olup, bu yontemin en olumsuz yani ise ifadelerin bazen calisanlar1 siipheye sevketmesidir

(Woods, 1997:204).
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Degerlendirme ve puanlamanin insan kaynaklar1 departmani tarafindan yapilmasi, yoneticinin
personeli kayirmasi veya kotli gostermesini engelleyici bir yontem olarak bilinmesiyle beraber,
kendilerine giivenilmedikleri yargisina varan yoneticiler tarafindan tasvip edilmedignden tercih

olarak benimsenmemektedir.
Tanimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler

Degerlendirici, iggdrenin basarili ve basarisiz yonlerini, giiclii ve zayif yonlerini yazarak ise
baslar, ayrica bazi Onerilerde sunabilir. YoOntemin en zayif yonii, degerlemede kullanilan
standartlarin degisiklik gosterme durumudur.  Ayrica, 6znel degerlendirmeler ve yargilara agik bir

konumdadir (Balc1, 2000: 150).
Kiyaslama Yontemleri

Bu yontemlerde isgorenler birbirleriyle karsilikli olarak kiyaslanarak isgorenler, en iyiden en
kotiilye dogru gider. En c¢ok kullanilan kiyaslama yontemleri arasinda siralama yontemi,

alternatif siralama yontemi ve adam adama kiyaslama olarak sayilabilir.

Siralama Yontemi
Bu yontemde isgorenler bir basar1 6lciitiinde en basarilidan en basarisiza dogru

siralanir, degerlendirmeci en bagarili gordiigii kisiyi isaretlemek suretiyle onun ismini en baga, en

basarisiz olanin ismini ise en alta yazarak islemi sonuglandirir.
Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeci, isgorenleri 6nce basarili basarisiz, sonra ikinci en basarili ve
basarisiz diye siralar ve siralama isgdrenler bitinceye kadar devam eder. Burada sorun ortada yer
alan isgorenden kaynaklanmakta olup, eger isgbren sayisi tek sayiise, tiim isgorenler ikiser ikiser
siralandiktan sonra ortadaki isgdrenin siralamanin neresine yerlestirilecegi sorun yaratabilmekte ve

durum i¢inden ¢ikilamaz hale geliyor.
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Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi Ol¢iitlerden bir ya da birkagina
en iyi bigimde sahip olan isgoren teespit edilir.  Oteki isgdren 6nceden belirlenmis bu kisilere gore

siraya konur. Bu yontem istler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan kullanilarak sonuca

gidilebilir (Woods, 1997: 203).
Derece Degerleme Yontemi

Bu yontem, karma degerlemenin yapildigi bir yaklasimdir. 360 derece degerleme yaklasimu,
degerlemede cok sayida insan ve Ol¢iitiin kullanilmasindan dolayi bu isimle anilmistir. ~ Bu yontem
tlim isgorenler ve yoneticilere hem kendilerini hem de birbirlerini degerlendirme imkani verir. 360
derece degerleme yontemi iggérenlerin degerlemesini i¢ermesinin yani sira,  yOneticilerin
performansinin da galisanlar, —astlar ve amirler tarafindan degerlenmesini kapsar. ~ Buna ek olarak
yontem kisinin kendi kendini degerlemesini de kapsar. 360 derece degerleme yaklasiminda farkli

degerlemecilerden toplanmig birgok bilgi almanin yolu gergeklesir (Byars ve Rue, 1991:251-252).

360 derece degerleme yaklasimi iginde kabul goren temel diisiince, sekiz temel yetenek
alaninda isgdrenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenip tespi edilmesidir. Bu alanlar; iletigim,
liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iliskiler, gorevin yonetimi, tiretim ve is sonuglari,

bagkalarinin yetistirilmesi ve isgérenin gelistirilmesini amaglar (Byars ve Rue, 1991:251-252).

Bu degerlendirme yonteminin temeli orgiitiin tamaminin ve biitiin kisiler ile biitiin faaliyetlerin
stirekli degerlendirilmesiyle alakalidir. ~ Bu yontemde orgiitteki her hareketin herkes tarafindan

denetlenmesi anlayisi goriiliir.

Organizasyonda bu yontem ile performans mimarisinin olusturulmasinin avantajlart su sekilde

siralanabilir:

e (Calisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢cok yonlii bir geri besleme saglanr,
e Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi edinilmesini saglar,

e Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlanir,

e (ok sayida degerlendiriciye olanak sunar,

e (Calisanlarin yaptiklari isin ¢cevredekiler tarafindan nasil algilandiginin gériilmesine katkida
bulunur.
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IKiNCi BOLUM
IS AHLAKINA GENEL BAKIS
2. 1. Is Ahlaki Kavram

Yirminci ylizyilin son ¢eyreginde ekonomik ve sosyal yasamin hemen hemen biitiin alanlarinda
yasanan ¢ok yonli kirlilik ve yozlasma ornekleri, ekonomik hayatin ahlaki bir zemin iizerine

oturtulmasinin, gii¢lii ahlaki baglarla birlestirilmesinin yollarin1 aragtirma ihtiyacini beraberinde

getirmistir. ~ Bu arayisin sonucunda da ekonomik hayatta is ahlaki kavrami zorunlu olarak gelmisir.

(Kok Bayrak, 2006: 13).

Bireysel ahlak kavrami kisilerin ahlak anlayislarina gore esneklik gosterirken, is ahlakinda bu
esneklige miisaade edilmez. Is hayatindaki iliskiler ¢ikar catismasina dayandigi igin is ahlaki
taraflarin haklarin1 korumak igin objektif olmalidir. Objektifligin kayboldugu noktada is
iligkisinin stirdiiriilmesi zorlagir. Bu nedenle is ahlaki kavraminin sinirlarini belirlemek bir

zorunluluk olarak 6niimiize gelmektedir (Kaplanhan, 2002:7).

Is ahlaki, isletme davranislarim yonlendiren, ¢ogu kez yazili olarak tanimlanmamis ancak
toplum tarafindan genel kabul gérmiis degerlere uyma mechburiyetidir.  Ozellikle son yillarda
diinyada ve lilkemizde gerek kamu gerek 6zel isletmelerde ortaya ¢ikan riigvet ve yolsuzluk iddialar

nedeniyle dikkatler is ahlaki iizerine odaklanmistir (Demir ve Songiir, 1999:159).

1ngilizce “business ethics”, Fransizca “éthique d’affaires” ve Almanca ‘“unternehmensethik,
wirtschaftsethik™ olarak belirtilen is ahlaki, ahlak felsefesinin, is yasamindaki uygulamalardan
dogan sorunlar1 ve agmazlar1 ¢oziimlemeye ugrasan, ticari igletmelerin ya da tek tek isadamlarinin
caliganlari, miisterileri ve rakipleriyle olan iligkilerini, onlara kars1 tutumlarini ahlaki agidan ele
alan dalidir. Uygulamali etigin bir kolu olarak is yasamu etigi, bir yandan is adamlarinin ya da
igverenlerin ¢alisma kosullarinin giivenligi, ise yeni alimlarda diirtistliik (yani firsat esitligi), mali
konularda seffaflik ya da ¢evre kirliligini elden geldigince 6nleme tiiriinden yiikiimliiliiklerin altini
cizerken, bir yandan da calisanlarin kendi aralarindaki iliskileri ve isverenlerine karsi

sorumluluklarini ¢6ziimlemek i¢in ugras vermektedir (Giiglii vd. , 2002:777).
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Is ahlaki, is diinyasindaki mal ve hizmet iiretim ve tiiketim siirecindeki dogrular ve
yanlislardie.  Neyin dogru, neyin yanlis oldugu konusu ahlaki bir mevzudur. Is diinyasinda
dogru davranislar ve eylemler olacagi gibi, yanlis davranislar ve eylemler de her zaman olacaktir.
Bu agiklamalardan anlasildig: iizere is ahlaki, is diinyasindaki dogru ve yanlislardir diye ifade

edilebilir (Murat, 2008:70).

Diger bir ig ahlaki tanimina gore, is ahlaki, is ortaminda ahlakla ilgili konulari incelemek ve
¢ozmek igin etik prensipleri uygulama disiplinidir. Bu disiplin ve sanat bir kurulusun tim
islemlerinde kendini gosterir, is ahlakinin en iyi ve tek bir tanimi olmamasina ragmen, is
ahlakinin isletmenin kendi ekonomik ¢ikarlari ile sosyal refah arasinda dengeyi saglayacak se¢imler
yapmasi i¢in hem ilkelere hem de inanglara dayali muhakeme ve hiikiim sistemi oldugu konusunda
bir anlasma ortami bulunur.  Is ahlaki, belirli bir zaman diliminde evrensel kabul gérmiis ya da
belirli bir toplumda gegerliligi olan ahlaki degerler ve normlar ¢ergevesinde is yasamina ait isletme
ici ve dis1 gevresel faktorlerle etkilesime acik her tiirlii faaliyet ve davranisa yon verecek ahlaki
yargilar1 gelisirmek i¢in uygulamalarla desteklemektir (Torlak, 2006: 108). Arslan’a gore, is
ahlaki, uygulamali bir ahlak bilgisi ve is hayatinda karsilagilan tlim ahlaki sorunlari inceleyerk
arastirir. s ahlaki, is yerinde iyi ve nazik olmak ya da kéra karsi olmak gibi bir anlama sahip
olmayip, is ahlaki, bu anlamiyla ele alindiginda, isletmecilik faaliyetleri bir oyun, savas ya
da makine gibi 6rneklerle izah edilemez. Ornegin, spor hekimligi nasil ki hekimlik mesleginden

ayrilamazsa, is ahlaki da ahlak felsefesiyle bir biitiindiir ~ (Arslan, 2001: 5-6).

Yukaridaki tanimlamalara gore is ahlakinin ¢ok net bir sekilde ifade edilemedigi goriliir.
Bunun nedeni olarak da “is” kavraminin toplumdaki fonksiyonlarinin net bir sekilde tanimlanmamasi
ve Ozel girisimlerde ve kar maksimizasyonunda “is” tamimlanirken ‘“ahlakin” tanimda

vurgulanmamasidir.  Bu nedenle asagida belirtildigi gibi “is ahlakina” farkli anlamlar yiiklenerek

izah edilmektedir (Ozgener, 2004: 53-56):
« Is ahlaki, y®netimden ¢ok dinin bir konusudur,
» Isgdrenler is ahlakina uygun davranmaktadirlar, o halde is ahlakim dikkate

Almamiz gerksizdir,
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« [s ahlaki, daha ¢ok felsefeciler, ilahiyatcilar, akademisyenler ve teleologlar tarafindan

en iyi sekilde ifade edilebilen ve yol gosterici rolii oynayan bir disiplindir,
» I ahlaki kodu lizumsuzdur, ciinkii o sadece tyilikten bahseder,
« Is ahlaki, iyilerin kétiilere 6giit vermesiyle ilgili bir konudur,
» Is ahlaki, isletmedeki yeni polis yetkilisidir,
» Is ahlaki yonetilemez,
» Is ahlaki ile sosyal sorumluluk ayni seydir,
» Isletmemizin kanunlarla sorunu yok, o halde biz ahlaki davraniyoruz,
» Is yerinde etik y&netiminin ¢ok az pratik gegerliligi vardur,
* Ahlaki sorunlar, ¢ok fazla zaman ve ¢aba harcanmaksizin ¢oziilebilir,
» Isletmenin gereksinim duydugu sey, ¢ok iyi iletilmis bir ahlak kodudur,
» Ust kademedeki birisinin etiksel bir pozisyonda sampiyon olmas1 gerekir,
* Herkes i¢in gerekli olan tek sey, iyi bir ahlak ilkeleri setidir,
* Ahlaksal ikilemleri ¢6zmek i¢in yalnizca bir tek dogru oldugu kabul edilmelidir.

[s ahlaki genel ahlaktan ayr1 ve sadece isletmeler i¢in uygulanan bir ahlaki fikirler biitiinii olarak
goriilemez. Eger diirist olmamak ahlaki olmayan bir davranigsa isletmedeki herkesin c¢alisanlar,
miisteriler, pay sahipleri veya rakiplere kars1 diiriist olmamay1 ahlak dis1 olarak gormeliydi (Post
vd. , 1996:90). Buna gore, ¢iftgilerin nadasa birakmasi gereken topragi islemesi, yag
tiretiminde uygun olmayan katki maddeleri kullanmasi, bakirct veya siva ustasinin yaptiklari isin
geregini yerine getirmemesi is ahlaki problemleriyle ilgilidir. ~ Bugiin agisindan baktigimizda, is
almak veya mal satmak i¢in riigvet vermek, bir makinede bagimlilik saglayabilmek i¢in eksiklikler

birakmak, tamir gelirlerini artirmak amaciyla imalatta kasithi kusurlara g6z yummak ya da hizmet

39



sozlesmelerine aykir1 uygulamalar da is ahlakina uygun olmayan davranislardir denilebilir  (Torlak

vd. , 2008:16).

Ahlaki agidan bir eylemin konumunu ortak toplumsal bakis a¢is1 tanimlamaktadir.  Bir baska
ifadeyle, spesifik bir davranigin ahldka uygun olup olmadigi, yalnizca bireylerin kisisel ahlaki
degerleri tarafindan degil, kitleiletisim, ¢ikar gruplari ve orgiitleri de i¢ine alan toplum tarafindan
benimsetilir. Toplumun bu belirleyiciligi, hi¢ kuskusuz, is diinyasinin sergiledigi eylemlerin is

ahlaki karsisindaki konumlaniginda da gecerlidir.

Bu nedenle ig diinyasinin, uygulamalarinda toplum tarafindan genel kabul géren ahlaki ilkeleri
referans almasi, toplumsal kabuliin temelidir. Toplumsal kabul ise, is diinyasiyla toplumun ayni
ahlaki diizlemde bulusmasi1 demekir. Is ahlakini temel eylem altyapisi olarak esas almanin gok
yonlii bireysel ve kamusal getirileri tam da bu baglamda meydana gelmektedir. Zira is diinyasiyla
toplumun ayni ahlaki paydada bulugmasi, 0Oncelikle is diinyasina yonelik yerlesik onyargilarin
kirilmasin1 ve is diinyasinin toplum nezdinde pozitif bir konum kazanmasini Ongoriir. Is
diinyasina yonelik pozitif algilama bi¢imi ise, 1is diinyasinin toplumsal prestij ve mesruiyet

diizeyinin yiikselmesini gerceklestirir ~ (ilhan, 2005:261-262).

2. 2. Is Ahlakimin Onemi

Bireylerin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ahlaki degerleri gormezden gelmeleri dncelikle sosyal
dayanismay1 olumsuz yonde etkiler, herkesin kendi ¢ikarlar1 veya kendi 6nem verdigi seyler
ugrunda baskalarini diigiinmedigi bir toplumsal yapida ne ekonomik ne de sosyal yasamdan sz

etmek miimkiin olabilir. Ahlakin toplumdaki roliinii bir felsefeci “Yasamak degil yasatmaktir.

seklinde tanimlamistir  (Gilingor, 1995:46-47).

Iktisadi yasayis, nerede ve hangi yiizyillda olursa olsun, yalniz dis verilerin bir araya
gelisinden ibaret bir madde diinyasiyla aciklanamaz. Biitiin o yigmlarin altinda ve gerisinde
kendine has tavir ve davranislari ile insan gercegi saklidir.  Kapitalizmi kapitalizm yapan yalniz dis
goriiniigli ile para, sermaye akimi ya da o akimlarin gévdelestigi kuruluslar degil, ayni zamanda
ve belki daha onemli 6l¢iide ¢agin tipik insaninin davranis bigimi, tercihleri ve biitiin bunlarin
toplam ifadesi olan yasama kurallaridir  (Ulgener, 1981:1213). Kisacas1, ekonomi kiiltiirden
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kopartilip, tek basina ele alinamaz, ¢iinkii sosyal ve ahlaki degerler, inang¢ ve normlar gibi
kiiltiirel degerler hi¢ de modasi ge¢mis seyler olmayip, modern toplumlarin basarisi igin

vazgecilemez 6neme sahipir.

Bu acidan degerlendirildiginde, bireylerden kuruluslara, ailelerden devletlere varincaya
kadar toplum hayatinin tiim katmanlarinin huzurlu, istikrarli ve giivenli olabilmesinin temel sart1
ahlaki kurallara uygun hareket etmektir. Bu bakimdan hem bireylerin hem de organizasyonlarin is

hayatinda ahlaki ilkelere uygun davranmasi en dnemli bir gérevdir (Zaim, 2009:128).

Is ahlaki hem calisanlar icin hem de yoneticiler ve organizasyonlar igin énemlidir,  ¢iinkii
calisan bireyler genel olarak ahlaki standartlara gore faaliyette bulunan organizasyonlarda calismay1
tercih ederek kendilerini daha iyi hissetmelerini ve c¢alistiklar isten tatmin olmalar1 beklenir. mas
Konunun yoneticiler agisindan 6nemi ise kendi c¢alisanlarinin su¢ teskil edecek davranislarini
onlemede basvurduklari bir kaynak 6zelligine sahip olmasiyla alakalidir. ~ Organizasyonlar kendi
iiyelerinin kabul edilebilir ve kabul edilemez davranislarin sinirlarini anlayabilmelerine yardimci

olmak i¢in is ahlakina basvurarak benimser.

[s diinyasinin aktorlerindeki sonu olmayan hevesler higbir anlayisi tanimaksizin pazar pozisyonu
almak ya da bunu korumak cabasindadir. Bu da isletmelerin etik anlayiglarinin giinden giine
erozyona ugramasina neden olmaktadir,  diger bir ifadeyle her gecen giin daha kaygan bir zemin
haline gelen pazarda isletmeler siirekliliklerini riske atmamak i¢in birgok faaliyete girismektedirler.
Dolayisiyla is hayatinda, 6zellikle son yillarda, is etigi kavraminin tam olarak igsellestirilmemesi
skandallara neden olabilmektedir. ~ Artik sinirlart olmayan bir is diinyasinin kurgulandig giiniimiiz

kosullarinda is etiginin gerekliligi tartisilmaz bir duruma gelmistir (Arslan, 2001:10-11).

Is ahlaki kurallarma uymak ekonomide, is hayatinda gesitli faydalar saglar. Is ahlaki
degerlerine baglilik ve alinacak kararlarda ahlaki davranmak, bir ekonomideki kaynaklarin daha
etkin kullanimimi saglamaya yoneliktir.  Uretimdeki firelerin ve yolsuzluklarin &nlenmesi,
herkesimin iizerine diiseni gerektigi gibi yerine getirmesi, milli gelir seviyesini yiikselmektedir.
Zira is ahlakinin baglica ilkelerinden biri olan “isin dogru ve giizel bicimde yapilmasi” ilkesi

verimlilik ve kalite anlaminda son derece O6nemli oldugu gibi calisma bariginin korunmast,
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organizasyon i¢inde ekip ruhu ve yardimlagsma anlayiginin gelismesi gibi ¢cok degisik acilardan da
organizasyonlart etkilemektedir. Ayrica kurulusun ahlaki ilkelere saygili bir imajinin olmasi
miisteriler agisindan da s6z konusu isletmenin daha fazla tercih edilmesine neden olacaktir. Bu
sebeple arastirmacilar is ahlaki ilkelerini hayata gegirmenin igletmelere dlgiilebilir ve dl¢lilemeyen

degerler kazandirdigini agiklamaktadir (Zaim, 2009:128).

Is diinyas1 sadece para kazanmak, Kar elde etmek ve basarili olmak olarak anlasilamaz. Is
ahlaki; paraya, kara ve basariya sahip olurken iyi ve ahlakli birey olmay1 da gerekli goriir.  Zaten
isletmeler de gormiislerdir ki; mali durumlarinin, karlarinin yaninda is ahlakinin konusu i¢inde olan
dirtistlige, dogruluga, sosyal ve ¢evresel duyarliliga verdikleri 6nem sonucu verimliliklerin ve
satiglarin artmasma neden olmusur. Isletmelerin iyi ahlakli davranmalar1 onlarin toplum igindeki
imajlarmi giiclendirmekte dolayisiyla bu da {irlin satislarina yansimaktadir (Kinran, 2006:10).
Fakat is ahlakina uygun davraniglari benimsemeyen pek ¢ok kurulus da faaliyet halindedir.
Toplumun bu tir kuruluslara karsi tepkileri ise, onlarin bu davraniglarinda bazi sinirlamalar

getirmelerine neden olur.

Ahlak dig1 is anlayiginin sorgulanmaya ve giderek ¢okmeye baslamasinin nedenleri olarak

asagidakileri siralayabiliriz  (Murat, 2008:72-73);

* Yolsuzluk, riigvet ve bunlara bagli skandallarin yazili ve gorsel medyada yer almasi, bu

yayinlara halkin kayitsiz kalinmamasi.

* Cevreciler ve tiiketiciler gibi sivil kuruluglarin yayginlagsmas: ve toplumun cesitli

kesimleriyle birlikte hareket etmesi.
* Gazetelerde tiiketici koselerinin yayginlagmasi ve genis okuyucu kitlelerine ulagmasi.

* Cevre ve topluma katkinin insanlart etkileyeceginin ve tercihleri yonlendireceginin

bilinmesi.

Bu etkenler kuruluslari is ahlakina uygun davranmaya yonlendiren nedenlerdir. ~ Fakat toplum

icinde Oyle davranislarla karsilagilmaktadir ki, bu durumlarda is ahlaki ile ilgili uygulamalar
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gereklilik haline gelmektedir. Hangi durumlarda is ahlakinin gerekli olmasinin nedenlerini su

sekilde agiklayabiliriz;

* Yeni gelistirilen biyolojik ve askeri teknolojiler is diinyasinin kontroliinde olmasi ve
bunlarimn belli bir sorumlulukla ele alinmamasi sonucu diinyay1 yok edebilecek bir tehdit ve tehlike

varligi,

* Kiiresellesme sonucunda degisik kiiltiirlerden gelen insanlarin ¢ok uluslu firmalarda ise

girmesi,

* Etnik koken, dil, din, cinsiyet gibi konularda is hayatindaki bazi kuruluslarda

ayrimcilik yapilmast,
* Artan ¢evre kirliligi ve bunun ¢cogunlukla isletmelerden kaynaklanmast,

* Gelismekte olan ve gelismis tlilkelerde de dahil olmak iizere yolsuzluklarin gézlegoriiliir

sekilde artmast  (Arslan, 2001:10-11).

» Haksiz kazang yollarinin artig1 ve bu durumun insanlar1 kolay yoldan kazanmaya tesvik

etmesi,
* Genel olarak toplum ahlakinin zedelenmesi,

» Ekonomik yapinin bir biitiin olarak (tesvik ve kredi suiistimalleri, yiiksek enflasyon,
diisiik ticretler, ekonomik sistemin politik sisteme alet edilmesi vb. gibi ahlaki agidan yanlis

uygulamalar nedeniyle) isletmeleri ahlaksizliga itmesi,

* Kar maksimizasyonu amacinin diger sosyal sorumluluk amaglarinin 6niine gecmesi ve

onlar1 gdlgede birakmasi,

» Isletme sahipleri, ortaklar1 ve ydneticilerinin kisisel ahlaki algilamalari, hirslar1 ve

tutkulari,

» Isletme ici denetim ve yaptirrm mekanizmalarinin zayifligs,
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* Yoneticinin ¢alisanlara ulagilmasi zor ya da gergekci olmayan hedefler koymast,
* Batmamak i¢in kriz zamaninda her yontemi uygulamak (Torlak vd., 2008:26-27).

Is ahlakinin is hayatindaki gerekliligi giderek 6nem kazanmaktadir. Toplumun da bu konuda
isletmelerden ahlaki davranis beklemesi, isletmelerin is ahlakina uygun bir sekilde davranmalarini
zorunlu kilmaktadir. Isletmelere bu ahlaki davranislar: sonucunda cesitli kazanimlar elde etmekte,
bu agidan is ahlakina uygun davranmanin genel olarak is piyasasina ve topluma etkilerini de su

sekilde maddeler halinde siralayabiliriz (Torlak vd. 2008:27);

* Ahlak islem maliyetlerini diislirerek sadece iiretim asamasinda degil, irtinlerin el

degistirmesi asamalarinda da ahlaki davranislar agik ve ortiikk maliyetleri azaltir,
* Bilgiye ulagsma ve elde tutma maliyetlerini diisiiriir,
* Piyasada gayr1 mesru ve asimetrik gii¢ kullanimini azaltir,
* Bireyler arasindaki ¢atigmalarin azaltilmasina katkida bulunur,

* Piyasanin anonimlestirdigi, insan insana iligkileri azaltip ruhsuzlastirdigi,

duygusuzlastirdigi iliskileri diizene sokar,

* Davraniglara tahmin edilebilirlik ve nesiller arasindaki iliskilere istikrar kazandirir,

boliistimii etkinlestirir,
» Uretim ve tasarrufu 6zendirerek refah artigini saglar.

* Ticaretin biiylik boliimii miisteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler, diizenleme yapanlar ve

yatirimcilar arasindaki iligkilerin korunmasi ve gii¢lendirilmesi gerektiginde etkili bir yontemdir.
* Saglam bir etik temeli, isletmelere rekabet etme gayretini asilar.
« Is etigine dikkat etmek, toplumu 6nemli lgiide etkiler.

* Giiglii bir ekip calismasi ve iiretkenlik giindeme gelir.
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* Calisanin ilerlemesini ve anlam kazanmasina destek olur.

» Sigorta poligesidir,  diger bir ifadeyle politikalarin mesru oldugu giivencesinin

verilmesine yardimci olur.
» Isletmelerdeki bireylere ihmal sucgu islemelerini &nler.

» Kalite yonetimi, stratejik planlama ve degisiklik yonetimiyle bagdastirilan degerlerin

yonetimine yardim eder, ama bu daha fazla ilgi ister.
» Kamuoyunda gii¢lii bir imaj olusturur.

« Isverenler diiriist ve adil olduklarinda calisanlar daha uzun siire kalirlar, daha verimli

caligmaya baslar.

* Calisanlar1, ilkeli igverenlerden ¢ok, etik sahibi olmayan isverenlerden daha ¢abuk

alirlar.
* Sosyal ve demografik degisimlerden etkilenmeyi kisitlar.
* Sikayetleri azaltma ve catismalar1 hizla ¢oziimlemede yardim eder.
* Organizasyonda diiriist ve herkesin esit oldugu bir hava olusmasina neden olur.
* Sonug olarak da yiikselen satiglar, gelir ve kar saglamada etkin olur.

2.3. Ts Ahlakinin Evrensel Degerleri

Ahlaki kurallarin tim diinyada evrensellik arzettigini daha onceki boliimlerde agiklamistik.
Bu béliimde is ahlakinin evrensel degerleri lizerinde durulacaktir. ~ Bu bakimdan once is ahlakina
sahip olmayan sirketlerin 6zelliklerine yer verilecek ve is ahlakina yer vermeyen kurumlarin 11 temel

noktasina deginilecektir (Cooke, 1991-Kirel, 2000:73);
 Uzun vadeli planlar {izerinden kisa donemli karlar 6nem kazanr.

* Etik problemlerin ¢dziimiine deger vermezler.
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* Finansal kayiplara neden olabilecek etik konular1 gormezden gelirler.

* Calisanlara etik dis1 davranislari tesvik edici ortam hazirlarlar.

* Etik problemlerin ¢6ziimiiniin hukuk departmani oldugunu soylerler.

» Halkla iligkiler gibi konular1 etik olarak ¢oziimler.

* Calisanlarina tiiketicilerden ayr1 tavir gosterirler.

* Keyfi veya haksiz performans degerleme standartlarina bagvurulur.

* Etik problemleri ¢oziimlemede referans olabilecek klavuzlar 6ncelenmez.
* Calisanlar arasindaki muhbirligi yadirgamazlar.

* Calisanlar kisisel etiklerden vazgegmeleri icin tesvik ederler.

Yukaridaki maddeler incelendiginde yonetimin etik anlayisi, uygulamalarda ahlak anlayis

olarak ii¢ b6liim halinde incelenebilir  (Kirel, 2000: 76);

* Kisisel uygulamalar ve ahlaki sorunlar: Bu boliimdeki etik sorunlar, ydneticilerin
yasadig1 olan ancak kisisel tatmin veya basariyla sonuglanan boliimiidiir. Ornegin kaynaklarin

yanlis kullanimi,  cinsel taciz veya bazi ¢ikar ¢atigsmalar1 bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir.

» Mesleki eylemler: Bu grup, yoneticilerin mesleki konularla ilgili olarak yaptigi etik
tercihlerle iliskilidir. Ornegin adam kayirma, sorun ¢ikmasmi dnlemek igin ilgili taraflarin

baskilarina boyun egme, isgdrenlerin isten uzaklastirilmasi uygulamalaridir.

* Giinliik yonetim isleri: Bu grup, giiciin kullanimi,  orgiitlerin ve bireylerin
sekillendirilmesi, dogru degerlerin kararlastiriimast, giiciin adil bir sekilde yonetilip

yonetilmediginin ve uygulanan se¢imlerin hakliliginin elestirilmesiyle ilgilidir.

Isletmelerde ahlaki degerlere uygun kararlar alinmasinda ve ahlaki degerlerin gecerli oldugu
bir caligma ortam1 olusturulmasi idarecilerin 6énemli gorev alanlarindadir.  Yoneticiler diiriistliik,

giiven ve sorumluluk kavramlarinin orgiitte yerlestirilmesini saglamakla miikelleftir. (Pelit ve Giiger,
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2007:36).  Yoneticiler, davranislariyla ¢alisanlara 6rnek olmalidir, yonetimin ve yoOnetim
kademesinde calisanlarin is ahlaki kurallarii isletmenin tamaminda ve her zaman uygulamasi
isletmenin gelisimine 6nemli katki saglayacaktir. Is ahlaki bu boyutuyla iliskilerde uyulmasi
gereken kurallar biitiiniidiir ve is ahlaki biitiin iligkilerde diiriistliikk, saygi, giliven ve hakg¢a hareket

etmek demektir. Bu baglamda is ahlakinin evrensel degerleri dort madde olarak ele alinacaktir.

Saygi

Saygi, birgok kisinin bildigi ve bekledigi gibi korkmak, ¢ekinmek degildir. Saygili olmak,
bir insan1 oldugu gibi gorebilme yetisini ve onu 6zgiin bireyselligi iginde kabul etmektir.  Saygi bir
insan1, Dbir kisi olarak oldugu gibi gérmek, onun kisiligini ve biricikligini fark etmek demek olup,
insan haklari, insanin insan olma 06zelligi ile sahip oldugu, dokunulmaz, devredilmez ve
vazgecilmez nitelikte, Kisilige bagl haklar olarak ifade edilebilir (Uygun, 1996:7). Insan
haklarinin iyi anlasilmasi ve bireylerin bu haklarina saygili olmak, bir yoneticinin ahlak degerleri

arasinda oncelikli olarak yer almalidir (Pehlivan, 1998:62).

Isletme yoneticilerinin isletmenin varhigim siirdiirmesi, biiyiimesi ve karliligi igin, iliski
icerisinde oldugu tiim gruplara kars1 is ahlak1 davranis dlgiitlerine gore hareket etmesi, mesleklerini
icra ederken is ahlakina duyarli hareket etmeleri gerekir (Pelit ve Giiger, 2007:36). Bu dogrultuda,

isletmelerde giiveni tesis etmek i¢in ¢alisanlara da ahlaki sorumlulukla yaklagiimalidir.

Ahlaki davranisi bigimlendirme konusunda isletmelere yol gosterebilecek su ii¢ ilkeden
bahsedilebilir: Is faaliyetlerinin mutlak ahlaki esigini belirleyen cekirdek insani degerlere saygi
gostermek, Yerel geleneklere saygili olmak ve neyin dogru ya da neyin yanlis olduguna karar
verirken ahlakin 6nemli oldugunu benimseyerek davranisini ona gore diizeltmek gerekir.  Bu
acidan yonetimin, calisanlarin haklaria saygi gostermesi, onlarin haklarii engellememesi ve

haklarinin korunmasi i¢in miicadele etmesi 6nemlidir.

Bir calisanin bir is yerinde calismaya basladiktan sonra kesinlikle sahip olmasi ve yonetim

tarafindan saygi duyulmasi gereken haklar asagida ifade edilmistir (Duska, 2001:247),
* Saglikli ve giivenlikli bir is ¢cevresine sahip olma hakki,
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» Isten ¢ikarma ve terfi etmeye yonelik prosediirlerin oldugu is giivencesini igeren bir is

cevresinde ¢aligsma talebi,
* Kisisel mahremiyet hak talebi,
* Yaralanmalara kars1 is gérememe durumunda 6denek hak talebi,
* Yonetime katilim ve s6z sahibi olma talebi,
* Cinsiyet ve rk¢iliktan koruyucu esit muamele gérme talebi,
* Emekliligi koruma hakki,
* Sendikalagma ve toplu pazarlik talebi,
« Suiistimalden, tacizden korunma hakki,

* Yasam standardinda yasamay1 saglayici iicret hakki, (Insan onuruna yakisacak bir hayat

stirme diizeyini saglayici ticret hakki)

Kisi, amacina ulagsmak i¢in bagkalarimi bir ara¢ olarak kullanmaktan uzak durmalidir.
Insanlara itibar etmeli ve onlarin sahip olduklar1 haklar, toplumun refahi veya iyiligi igin
gerceklestirilmelidir.  Eger davranisiyla kisi baskalarii kendi amaci i¢in kullanmadig gibi,
ayni zamanda onlarin se¢imlerine saygi duyuyor ve bu kapasitelerinin geligmesine yardim
ediyorsa, ahlakli hareket ediyor diye ifade edilir. Insanlara, 6zgiir iradelerini kullanamayan
varliklarmig gibi muamele etmekten uzak durulmalidir. Kandirma, zorlama, baski yapmak
kisinin segme Ozgirliigiine gosterilen bir saygisizliktir; dolayisiyla ahlak disi tavirlardir.
Herkes hiir ve birbiriyle esit bireyler olarak hareket etmelidir (Tevriiz, 2007:23). Bu sadece
kisilerarasinda degil kurumlar arasinda, kurum-toplum-calisan iliskilerinde de gegerlidir.
Marx’a gore kisiyi zorlayan ve onun 6zgiirliigiini sinirlayan sadece kurumlar olmayip, Kisinin
icinde yasadigr maddi kosullar da ayni seyden etkilenir. Bu nedenle Marx’a gore 6zgiirliik,
bir insanin 6teki insanlarla toplumsal iligkiler i¢inde kisinin 6znellestirilmesini olusturan arzu,
yetenek ve becerileri ile biitlinliik arzeder. Kurumlarin, Kkisilerin inanglarina kadar karismast,

giyim tarzlarina yonelik ayrimcilik yapmasi,  kisilik haklarini ihlaldir. Isyerine eleman
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alimlarinda agik veya iistii kapali bir sekilde kisilerin kilik kiyafetlerine bakilmasi ahlaki
olmadigi gibi, Kkisilerin 6zgiirliikklerine de saygi duyulmamasi demektir. Calisanlar agisindan
bakildiginda ise, ¢alisanlarin islerine ve isverenlerine saygilar1 geregi, isinin hakkini verme,
isini dogru yapma, igverene sadakat, arkadaslarinin ve igvereninin haklarina karsi saygida

bulunmasi yoneticilerin ¢alisandan bekleyecegi haklardir.

Kurumlar tarafindan saygi gosterilecek bir baska grup da toplumdur, ¢linkii kurumlar topluma
karst belli sorumluluklar1 ifa etmek zorundalar. Toplum haklarina saygi gosteren bir firma,
onlarin haklarinin korunmasinda etkili oldugu gibi tutum ve davranislariyla da 6rnek olmalidir. Bu
nedenle ahlaki muhakemeyi yiiriitecek kisilerin isletmelerde var olmalar1 ve ahlaki sistemlerin
isletme i¢inde yapilandirilmasi ve islerliginin saglanmasi meseleleri zorunlu hale gelmistir.
Toplumu olusturan bireylerin ¢ogunun tiiketici olmasi sebebiyle mal veya hizmet iireten isletmeler
tiiketicilere karst bazi sorumluluklar iistlenmislerdir.  En basta onlarin haklarina saygili olmak ve
haklarini ihlal etmemek, bu agidan tiiketici haklari, Tiiketici Koruma Dernegi tarafindan asagida

gosterildigi sekilde ifade edilmistir  (Gok S. , 2008:7).
» Temel Ihtiyaclarin Karsilanmas1 Hakki,
» Guvenlik ve emin olma Hakki,
» Se¢me Hakki,
* Bilgi Edinme Hakki,
* Temsil Edilme (Sesini Duyurma) Hakkai,
* Egitilme Hakki,
e Tazmin Edilme Hakki,

* Saglikli Bir Cevre Hakki,
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Buna gore tiretici tiiketicilere kendi ihtiyaglarina gore bilingli bir sekilde se¢im yapabilecekleri
bir olanak vermelidir. Tiiketiciler kendileriyle ilgili olan konularda goriislerini ortaya koyma

Ozgiirligiini kullanabilmelidir  (Serbest, 2002:2).

Adil Olma

Hak, kisinin bir seyle ilgili olarak malikiyet durumudur. Bir toplulugun, insanlarin
haklarin1 korumasi ve sahip oldugu kaynaklari hakkaniyetle boliistiirmesi adalet ilkesi geregidir.
Adalet, temelinde esit toplumsal kosullar ve olanaklar i¢inde tiim insanlarin 6zgiirce ve ¢ok yonli
gelismesini, esit hak ve sorumlulugun paylasildigi bir toplulukta kisilerin yaraticit olarak is
gorebilmesini, herkese temel esit hak ve ddevlerin tanimlanmasi, kisinin erdemlerinin toplumca
ve toplumun tiim iyelerince glivence altina alinmasimi 6ngoren ve ifade eden etik ve hukuk

ilkelerdir denilebilir (Caliglar, 1983:9).

“Hak” gibi “adalet” kavrami da ahlaki bir kavram olarak kabul edilir. Bu kavram hem
insanlarin davraniglarin1 degerlendirmek i¢in hem de sosyal, ekonomik, siyasi, yasal
uygulamalarda degerlendirme aract olarak kullanilir.  Adalet (justice) kavrami,  genelde
hakkaniyet (fairness) ile es anlamda kullanilmistir. Eger diger insanlara karsi davraniglarinizda
hakkaniyet varsa, adil bir kisi oldugunuzdan bahsedilir  (Tevriiz, 2007:27). s ahlaki agisindan
adalet, ozellikle yonetimin ¢alisanlara kars: tiim iligkilerinde adilce davranmasinin uygunluguyla
ilskilidir. ~ Yoneticilerin ¢alisanlar1, din, dil, etnik kdken ve cinsiyete dayali olarak bir ayrima
tabi tutmamasi is ahlakinin vazgecilmez unsurudur (Berkman, 2009:105). En genel anlamiyla
yonetim ¢alisan iliskilerinde hak¢a davranmanin ihlali su konularda bir araya getirilerek ifade

edilmistir (Murat, 2008:74);

* Adil olma; Calisanlar igin cinsiyet, din, dil, mezhep, medeni durum vb. gibi

kriterler dikkate alinarak farkli uygulamalara meydan verilmemesi.
* Firsat esitligi; Tiim caligsanlara esit sans verilmemesi.

» Ise alma; Ise alimlar sirasinda tiim adaylarin esit sekilde ayn1 Kriterlere tabi tutulmamas.
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 Terfi; Yikselmelerde potansiyel sahibi adaylar arasindan se¢im yapilirken esit firsat

taninmamasi, terfilerin adil bir uygulamaya tabi tutulmamasi.

» Ucretlendirme; Sirket i¢inde adil, sirket disinda rekabetci, yapilan is ile iicretin uyumlu

oldugu bir programin olusturulmamasi.

» Performans degerleme; Calisanlar arasinda adil bir sekilde performans degerlemesinin

uygulanmamasi.

Yonetici, yonetilenler arasinda is boliimii yaparken, tiim mevki, yetki ve sorumluluklari,
yonetilenlerin bilgi,  beceri ve ilgilerine gore adilce yapmalidir.  Yetki ve sorumlulugun
dagitilmasinda, Fayol’un belirttigi gibi, verilen sorumlulugu yerine getirmesini saglayabilecek
yetkinin (uygulama hakkinin) kisiye verilmesi 6nem arzeder (Kogel, 2003: 96). s boliimiinden
sonra kaynak dagitict rolii geregi yonetici kit kaynaklari, kurum i¢i degerlendirmeleri hem

optimum fayda hem de boliisiim adaletini gozeterek yapmalidir  (Tiirker, 2007:133).

Kurumlar se¢gme yerlestirme siirecine baglamadan dnce segecekleri adaylari bulmak i¢in basinda,
internet iizerinde vb. yerlerde ¢esitli ilanlarla aday ararlar. Bu ilanlarin bazilari isin tanimina
uygun olarak aranan 6zellikleri igerirken, bazilar1 ise igin tanimiyla higbir sekilde ilgisi olmayan
seyler icerebilir. Dolayistyla is ilanlarinin adaylarda aldatici bilgiler igermesi is ahlaki agisindan
sakincali bir durumdur. Ayrica bazi is ilanlarinda kurumlar sadece belli gruplardan kisileri ise
alacaklarini belirterek, genellikle cinsiyet ve azinlik gruplarinin bagvurmalarini engellmek i¢in bu

yonteme basvurduklari bilinmektedir (Birsel, 2007:159).

S6z konusu ilanlar Anayasanin 10. maddesi, Is Kanunu’nun 5. ve Birlesmis Milletler
Kadinlara Yonelik Her Tiirlii Ayrimciligin Ortadan Kaldirilmasi S6zlesmesinin 11.  maddelerine,
Avrupa Birligi mevzuatina ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii belgelerinin hepsine aykir1 bir durumdur.
Bunlara ek olarak 26. 09. 2004 tarihinde yiirirlige giren yeni Tiirk Ceza Kanunu’nun “ayrimcilik”
baslikli 122. maddesiyle ise alimlarda ayrimecilik uygulanmasi cezai yaptirima baglanmis olup
magdurlarin su¢ duyurusunda bulunup haklarini talep edecekleri ifade edilmistir. Bu konuda
yapilan diger bir hatali davranis ise ise bagvuran aday ile goriisme esnasinda gerc¢eklesmektedir.

Gorligme sirasinda en sik yapilan hatalardan biri olan “Hale Etkisi” diyebilecegimiz adaymn bir
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ozelligi ile ilgili bilgiye dayali olarak olumlu ve olumsuz yargilarin diger 6zellikleriyle birlikte ele

alinmasidir (Kaynak vd. , 1998:160).

Sirketlerde yas konusunda da bir ayrimcilik goriilebilmekte ve sirketlerde oncelikle yash
personelin yeni teknoloji ve becerilerden korktugu kanisi giderilmeli ve yasl personellerin
basmakalip kisiler olmadiklar1 sdylenmeli ve benimsetilmelidir. ~ Bunun i¢in ¢alisma saatlerinde
esneklik saglama, yasli isgilere daha az ¢alisma, seyahatetme, okula geri donme, hasta esiile

ilgilenme gibi imkanlar sunularak bu durum tolere edilmelidir.

Is alimlarindaki bir baska is ahlakina aykir1 davranis da calisanlar arasinda bazilarina imtiyaz
taninmasidir. Kurumun ihtiyag duymadigi 6zelliklerde kisileri ise alma, ydneticilerin is ahlakina
uymadigint gosterdigi gibi, is ahlakinin evrensel degerlerine uymadigini bir bagka boyutudur.
Sirf sirkette ¢alisan bir yonetici ya da iist pozisyonda olan bir ¢alisanin tanidig1 diye, isin tanimina
uygun kisi 6zelliklerini yok sayarak ilgisiz kisileri ise almak bu konuda verilebilecek en sik yapilan
hatalardandr. Tirkiye’de ¢ok sik rastlanan bu anlayisla hemseri olmak gibi, ayni1 futbol
takimimi tutmak gibi, ya da ayni okuldan mezun olmak gibi durumlarda yoneticilerin isin
gerektirdigi kisilik 6zelliklerini goz ardi ederek s6z konusu kisilerle calismalar1  karsimiza siirekli

olarak ¢ikan uygulamalardir (Birsel, 2007:154).

Aragtirmalar incelendiginde c¢aliganlara kars1 yapilan ayrimciliklarin genellikle dini gruplara,
etnik gruplara, 1rk¢i gruplara veya cinsiyet gruplarina yapildigi tespit edilmistir.  Literatiirde
ayrimciligin, en cok calisanlarin {cretlerinde ve arzu ettikleri iste istthdam edilmemeleri
konusunda oldugu gézlenmistir (Birsel, 2007:169). Ayrica tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde
de kadinlara yonelik ayrimcilik konusunda sikintilar yasanmaya devam etmektedir. Ornegin
kadin yoneticilere kurumun hangi seviyesinde olurlarsa olsunlar kendileriyle ayni pozisyonda olan

erkeklere gore daha diigiik maas verilmesi drnek olarak gosterilebilir.

Terfi, isyerinde ilerleme, transfer veya is rotasyonlari esnasinda kadinlara veya azinliklara
yonelik ayrimcilik yapilmaktadir. Bdoyle durumlarda kadinlar ve azinliklar i¢in bazi 6nyargilara
basvuruldugu igin bu tiir hatalar yapilmaktadir. Ornegin tepe yonetimlere kadinlarin yerlestirilmesi

esnasinda hep siipheler duyulmakta ve kadinlarin aile i¢indeki rol ve gorevlerinden dolay1 onlarin
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kendilerini yeterince ise veremeyecekleri ya da zaman ayiramayacaklart konusunda yasanan

onyargidan dolay1 kadin ve erkekler arasinda ayrimciliga gidildigi goriilmektedir ( Birsel, 2007:174).

Hakca davranma ilkesine aykirilik, performans degerleme siirecinde de sik¢a rastlanir.
Performans degerleme,  personelin, isteki basarisini,  gizli giiciinii, is aligkanliklarini,
davraniglarin1 ve benzeri niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir uygulamadir
(Ugur, 2003:213).  Performans degerleme ciktilari gerekli nitelik ve sayidaki personelin
planlanmasinda, Ttcretlendirmede, 06diil sisteminde, egitim agigmin giderilmesinde, Kariyer
planlamasi uygulamalarinda kullanilir.  Degerlemelerde yapilan ayirmacilik ve kayirma gibi
durumlar ¢alisanlar arasinda yonetimin adil bir sekilde davranmadiginin delili olarak yerini alacak

ve ¢aliganlar arasinda ise ve igverene karst hosnutsuzluklar yasanacaktir.

Diger taraftan, bir Orgiit yoneticisinin; emri altindaki calisanlara ne kadar adil davranirsa
calisanlarin da, o yoneticiye olan giliven ve sadakatin ve bu sayede de verilen emri yerine getirme
isteginin artacagi hemen hemen ¢alisma hayatiyla ilgili yapilan incelemelerin ¢ogunlugunun yogun
olarak basvurdugu konulardir. Bu dogrultuda, yoneticilerin yoneticilik gorevini yerine getirirken
gostermis olduklar1 yonetim anlayislari, c¢alisanlarin genel olarak islerine ve isletmelerine karsi
olan bakis acilarin1 da 6nemli 6lgiide etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bagska bir
anlatimla bu durum, ¢alisanlarin islerinden sagladiklar1 doyum ve orgiite sadakatte  6nemli dl¢iide
bir etkiye sahip olacak, bu da calisanin isletmeye saglayacagi katki ve isletmeyi sahiplenme

duygusunda olumlu bir gelisme saglayacaktir (Tuncgay, 2009:49).

Diiriistliik

Dogruluk,  karsilikli saygi duyulan degerlere baglilik verilen sozleri tutma diiriistliik
ilkelerindedir. Her zaman diirist davranan kisi hakkinda rahatlikla giiven konusunda
beklentilerimizin olmasma neden olur . Bu nedenle, kisi kendisine giivenilmesini isterse,
ahlakli davranmali, yani i¢inde bulundugu toplum normlarimi gozeterek hareketlerine dikkat
etmelidir. Baskalarinin giivenini saglamanin en iyi yolu diiriist olmak ve davraniglarimiza da
seffaflik kazandirmaktir. Diiriistliik, giivenin olusmasinda ¢ok onemli olup tutarlilik, hakkaniyet

ve ve giivenilir insan olmaktir deilebilir  (islamoglu, 2007:87).
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Isletmenin belirleyecegi ilkeler, nihai anlamda yapilacak islerin, iiretilecek mal ve
hizmetlerin iiretim siirecinde bagli kalinmas1 gereken etik degerlerdir. Bu baglamda fiyatlandirma,
pazarlanma, muhasebelestirme, satis gibi adimlarin ana ilkesi olarak uygulanmalidir. Zira
ornegin bir mal ve hizmete dair ilk piyasaya siiriilme agamasinda belirlenen fiyatin bir siire sonra ¢ok
altinda bir indirimle piyasada bulunmasi durumunda miisterinin diisecegi “aldatilmislik™ diistincesi
ancak bu durum baslangigta ilan edilmis acgik bir ilkeye istinat ederse anlasilir Slgiide olmak
zorundadir.  Aksi halde ahlaki olarak yanlis bir tavir sergilenmesi s6z konusu olacaktir. Bu
cergevede mal ve hizmetlerin iiretiminin asamalar ilkeler bazinda yapilandirilip uygulanmaya

konulmalidir (Ekin ve Tezolmez, 2000: 945).

Ahlaki olarak yanlig bir tavir sergilemek isletme i¢cinde de c¢ok rastlanilan durumlardandir.
Vogel, Zabid ve Alsagoff is ahlakina aykir1 davranislar iizerinde inceleme yapnmuslardir.  Isletme
raporlarinda tahribat yapmak, isletme hakkindaki kamunun bilmedigi gizli bilgileri isletme disina
sizdirmak, bilgi saklamak, isletme hesabindan gereksiz maddi harcamalar yapmak, ¢alisma
saatleri i¢inde kisisel isler yapmak, c¢evre kirliligi, riisvet ve iltimas is diinyasinda sik¢a
bahsedilen ve karsilasilan is ahlakina uygun olmayan davranislar olarak bilinmektedir (Ekin ve

Tez6lmez, 2000: 945).

Sirketler arasindaki haksiz rekabet uygulamalar1 da diiriistliik ilkesiyle bagdasmaz. Sozliik
anlamiyla tekelcilik belli bir alanda iiretimin tek bir iireticiye kaymas1 yoluyla piyasada sermaye
denetimini  gergeklestirmektir. Tekelcilik  giiniimiiziin ekonomik sistemi serbest piyasa
ekonomisinin temel felsefesi olan rekabet anlayisini 6ldiiren bir anlayistir.  Ancak bu iiretim
sisteminde de giiglii treticiler rakiplerinden siyrilarak tekelci konumuna gelebilir.  Tekellesme
bireyi ilgilendiren esitlik, 0Ozgiirliikk, adalet ve hak konularini temelden yikan bir yaklagimdir.
Tekelcilik toplumsal faydanin maksimize edilmesi ilkesine ters diiser, tekelci sistemde tekelci bir
tiretici marjinal fayda i¢in iiretimini belirli bir diizeyde sabitler. Tiiketiciler (toplum) gerekli liretim
kosullarindan faydalandirilmaktan mahrum edilir. Marjinal fayda yiiksek oldugu igin fiyatlar
yiiksek kalir ve kisilerin magdur edilmesine neden olur. Istedikleri yerden segim yapamazlar,
se¢me haklar1 yoktur, 06zgiir olmayip, tek bir yere bagh kalmak zorundadir. Pazarlik haklan

yoktur ve Istedikleri yerden iiriin alma imkanina sahip degildirler. Uretici bireyden daha yiiksek
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bir konumda olup, miisteri merkezli bir iliski kurulmadig: gibi esit iliskiye de rastlanmaz. Bilinen

tiim ¢agdas yonetim yaklagimlartyla ters bir durumdur (Erbelgin, 2009:38-39).

Isletmelerin rekabet iliskilerini is ahlaki agisindan tehdit eden konulardan bir digeri de
sozlesmelere uygun hareket edilmemesidir.  Bu noktada; sozlesme kurallarina uymama,
siparigleri zamaninda teslim etmeme, imzalanan ¢ek veya bonolar1 6demede aksatma, agik
hesaplarda s6z verilen zamanlarda 6deme yapmamak amaciyla bahaneler uydurma ya da isyerinde
bulunmama, satis sézlesmesinde yazili hususlara riayet etmeme gibi is ahlakina aykirilik teskil

eden ¢ok sayida uygulama ve davranislardan s6z etmek miimkiindiir (Torlak ve dig., 2008:35).

Firmalarin toplum nezdinde saygin bir konumda olmalarinin 6l¢iitii onlara kars1 diiriist yaklagimi
benimsemeleridir.  Fiyatlandirma, pazarlama, satis, satis sonrasi hizmet gibi miisterilere
yonelik hizmetlerde diiriist davranis gosteren firmalar her zaman kazanmiglar, fakat bu konuda
yapilan arastirmalar gostermektedir ki, 0Ozellikle reklamlarin aldaticiligi konusu firma-diiriistliik
arasinda 6nemli bir ayrint1 olup tercih edilebilmektedir. Malin ve hizmetin pazarlanmasi ahlaki
boyutta olmali ve tiiketiciyi aldatmamali, yapilan bir arastirmada miisteriyi aldatici tarzda yapilan
reklamlarin en ¢ok karsilagildigi sektorler sirasiyla gida, tekstil, dayanikli tiiketim mallart ve

bankacilik sektorleri olarak tespit edilmistir.

Giliven

Yakin zamanda giiven ile ilgili arastirma yapan bilim adamlar1 ¢gogunlukla giiven kavramini ve
ozelliklerini islemislerdir (Ozbek, 2004:1). Giiven konusunda yapilan arastirmalar, giivenin
psikolojik bir olgu oldugunu sdylemektedir. Kavram konusundaki ilk arastirmalar, kisilik
teorisyenleri tarafindan olusturulmustur.  Giiven, psikologlar kadar sosyologlarin,  sosyal
psikologlarm,  siyaset bilimcilerin ve ekonomistlerin de dikkatini ¢ekmistir.  Ozellikle 1980
sonrasinda Orgiit teorisi, yoOnetim ve Orgiitsel davraniglar —arastirmacilarin ilgi alanina girmistir.
Giliven, en genel anlamiyla, giivenen ve giivenilen taraflarin bir arada bulunduklar1 siire ve
edindikleri ortak deneyimlere dayali olarak, taraflarin belirli 6zelliklerinden etkilenen, gilivenilen
kisinin zarar verici bir davranista bulunmayacagi, buna karsin itimat edenin baz1 beklentilerini

karsilayacagi dogrultusunda beklenti olusturan inang degerleridir (Saglam Ari, 2003:20-21).
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Kiiresellesme, isyerinde cesitlilik, kiiltiirel farkliliklarin farkina varma, sirket kii¢iilmeleri,
sirket i¢i seviyelerin azaltilmasi, isyerinde demokratik anlayista belirgin yiikselme, uluslararasi
haberlesme, karmasik sirket evlilikleri, bilgi teknolojileri ve katilimin yiiksek oldugu karar

alma mekanizmalar1 sonucu giiven gittikge 6nem kazanmaya baslamistir (Islamoglu, 2007:83).

Temel bir sorun olarak aldatict bilgi vermek, hem orgiit i¢indeki hem de orgiit disindaki
iletisimde giivenin sarsilmasiyla sonu¢lanir. Bu durumda 6nemli olan 6rgiitiin hem o6rgiit icindeki
gruplara hem de orgiit disindaki gruplara karsi is ahlakina uygun davraniglar gosterebilmesionem
kazanmaktadir (Simsek, 1999:85). Costigan ve arkadaslari (1998), yaptiklari arastirmalarda
kurumun genel miidiiriine ve iist yonetime duyulan giiven ile kurumdan ayrilma istegi arasinda ters
ama ¢ok giiclii bir iliskiyi kesfetmis; onlara gore kuruma giiven arttik¢a, Kurumdan ayrilma istegi
minimum  seviyelere inmektedir (islamoglu, 2007:92). Bu da gostermektedir ki ¢aliganlar
acisindan verimlilik, is doyumu, isini severek yapma ve igine saygi duyma, ¢alisanin is yerine

ve idarecilerine duydugu giiven ile iligkilidir.

Gilivenen kisi giivenilen kiginin ihtiyaglari, hedefleri ve diislincelerini kendisininkiymis gibi
benimser ve gilivenen ile giivenilen kisi birbirlerinin menfaatlerini koruyacak bigimde ekilesim igine
girerler. Insanlar birbirlerinin yoklugunda bile birbirlerinin haklarim1 savunduklarinda, bu tip

giiven ortam1 olusur (Islamoglu, 2007:105).

Giiven sadece c¢alisan-Orgiit arasinda degil, Orgiit-toplum arasinda da 6nemli konumdadir.
Giivenilen bir sirket her zaman rakiplerine oranla bir adim 6nde yiiriimektedir. ~ Yapilan bir tiiketici
egilimi aragtirmasina gore “eger kalite ve fiyat farki olmazsa, toplum i¢in iy1 seyler yaptigina ve
sorumluluk sahibi olduguna inandigim isletmenin {iriinlinii tercih ederim”, diyenlerin orani ii¢ y1l
icinde %55°ten %65°¢ kadar inmistir. Bu arastirma bulgusu topluma katkida bulunmanin ve ahlaki
degerler 1s18inda hareket edilmesinin karsiligi olarak  ticari olarak da fazlasiyla alinmaya

basladigin1 géstermistir (Baltas, 2002:42).

Sirketlerin i ahlakina uygun hareket etmeleri toplumun onlara kars: giivenini giiglendirmektedir.
Bu baglamda yapilan bir diger arastirma ise, Tiirkiye Etik Degerler Merkezi Vakfi’nin (TEDMER)
12 ilde 1042 kisiyle goriiserek gerceklestirdigi “Tiirk Isgiiciiniin Is Etigine Yaklasimi” konulu
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arastirmasinda goriisiilenlerin %87’si iirlinleri ayni fiyatta olursa is ahlakini benimseyen firmanin
iiriinlerini digerlerine oranla satin almayi tercih edeceklerini belirtmislerdir. Maaslar1 ayn1 olursa
is ahlakina sahip bir firmanin {rlinlerini satin almay1 tercih edeceklerini sdyleyenlerin
oram %81’olup, ayni sekilde “Is ahlakina sahip &rgiitlerin iiriinleri daha kalitelidir” ifadesine
katilanlarin oran1 %76’ oranlarinda gerceklesmistir. Ayrica, 2005 yilinda yapilan bu ¢aligmada
bir firmanin is ahlakina sahip olabilmesi i¢in aranilan en 6nemli 6zellikler ise ¢calma, hirsizlik,
sahtekarlik/dolandiricilik yapmamasi, c¢alisanlara deger vermesi ve O0deme yiikiimliiliiklerini
zamaninda gerceklestirmesi gibi Ozellikler glivene yol acan diiriistliik kavramlariyla birlikte

degerlendirilmistir.

2.4. Ts Ahlakinin Tarihi Seyri

Is ahlaki, insanlarla ilgili olmas: nedeniyle, onlarin duygularini, deger ve tutumlarini
yonlendirmekte, onlarin etkinliklerini ve verimliliklerini arttirmalar1 yoniinde fayda saglamaktadir.
Dolayisiyla is ahlakinmn, insanoglunun ilk ticari isleminden beri var oldugu ifade edilebilir. Is
ahlakinin bu kadar eskilere gitmesinin nedeni insanoglunun ilk zamandan beri ticaret ve aligverisle
ilgili olmasi nedeniyledir. Dini kaynaklarda ve elde bulunan tarihi kaynaklarda is ahlakinin eski
donemlerde de var oldugu fakat disipline edilmesinde zorlanildigidir.  Ozellikle semavi dinlerin
kutsal kitaplarinda is ve ticaret ahlaki ile ilgili pasajlar dikkat gekicidir. Ote yandan diger dini
kaynaklarda da is ahlaki ile ilgili boliimler mevcut olup, ilk caglarda Iranlhilarm dinini kuran
Zerdist’in  “Mazdeizm” olarak ifade ettigi ve Cinlilerin Konfligylinizm dini bunlar arasinda
gosterilebilir.  Asya’da yayillan “Budizm” de etik kurallar koymada tin salmigtir (Alkan, 1993:53-
55).

2.4.1. 1s Ahlakinin Avrupa ve A. B. D. *deki Tarihi Gelisimi

Orta ¢agda her seye hakim oldugu gibi is hayatina da din, gelenek, gorenek hakim bir
unsurdu. Bu ¢agda insanlar galisma miktar ve tarzini, kazanci ve benzeri unsurlari dikkate aliyor,
sanayi Oncesi yakin donemde ¢aligmalarda emek yogun iiretim tarzi hakimdir ve kiigiik 6lgekli
isletmelere dayali {iretim yapisinda c¢alisma iliskileri de usta-kalfa-¢irak iliskisi biinyesinde ve
meslek kuruluslar icerisinde faaliyet gostermekteydi (Ekin, 1989:7). Dolayisiyla bu donemde

calisma iliskilerinde biiyiik ahlaki ¢atismalara rastlamak zordu. s ahlakinin ahlaktan ayr1 bir ahlak
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olarak algilanmasi ise, daha yakin donemlere gelmektedir. Is ahlakinin hemen her donemde,
derecesi ve dnemi farklilagmakla birlikte, insanlar1 ve organizasyonlari ilgilendiren ve ugrastiran
bir konu oldugunu sdylenebilir. Ancak, 6zellikle yakin bir gegmiste geride biraktigimiz yirminci
yiizyilda is ahlaki konusunun daha 6n plana ¢ikan bir sorun oldugu da ifade edilebilir.  Bu noktada
sanayilesmenin getirdigi sorunlarin etkisi biiyiiktiir (Torlak vd. , 2008:20). s ahlakinin disipline
edilmis olarak ortaya ¢ikmasi Sanayi Devrimi ile gergeklesmistir demek yerinde bir tespitir.  Cilinkii
Sanayi Devrimi ile isletmelerin varligi ortaya ¢ikmig, bu donemde ¢ikar ¢atismalarinin, iiretimin,
tiketimin, sehirlesme ve sanayilesmenin ve calisma iliskilerindeki agir kosullarin yer aldigi

kaynaklarda sdylenmekedir.

18. -19. yiizyillarda, oOzellikle Bati diinyasinda dinsel inanglarin geri plana itilmesi,
ekonomik hayatta ahlaki bir boslugun yasanmasina kapi aralamistir.  Sanayi toplumu ile birlikte
kapitalizmin gelismesiyle dnceki donemde var olan ahlak anlayiginin yerini alacak yeni bir sistemin
olusmamasi, bu eksiklikten kaynaklanan toplumsal bir gerilim olusturmusur (Gok, 2008: 61). Is
ahlakinin disipline edilerek ortaya ¢ikmasi ve gelisimi ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde
seslendirilmig, daha sonra bu Avrupa kitasina gegmistir. 1929 Biiyilk Buhran iilkedeki
isletmelerin is ahlaki bakimindan daha kotii bir durum yasamasiyla sonuglanmistir.  Buna karsin,
1930’larda iilkenin yasadigi sorunlardan dolay1 6zellikle isletmeleri suglayan New Deal (Yenilik
Anlagmasi) programi olusturulmustur. ~ Aile gelirlerinin arttirilma yoluyla isletmelerin devletle daha
yakin caligmalari talep edilmistir.  1950’lerde New Deal programi Bagkan Harry S. Truman
tarafindan Fair Deal (Dirtistliik Anlasmasi) programi olarak yeniden hayata gecirilmistir. Bu
program sivil haklara ve isletmelerin ¢evre sorumluluklart gibi etik konularla ilgilidir (Kirel,

2000:10).

Birinci diinya savasi dncesinde is ahlaki hakkinda yapilan tartismalar genellikle kapitalizmin
elestirisi ve sosyalist alternatif iizerinde yogunlagmistir. ~ Refahin boliisiilmesi ve devletin
ekonomiye miidahalesi gibi konular tartigmalarin odak noktasidir swnilebilir  Bu donemde
ABD’de is ahlaki din, siyaset ve felsefeden bagimsiz bir disiplin olarak karsimiza ¢ikar. 1920-
1950 yillart arasinda is ve meslek ahlaki ilkelerinin belirlenmesi,  ticaret faaliyetlerinde

standartlarin gelistirilmesi, reklamlarin ger¢ege uygun olmasi, bankerler, sigortacilar ve
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avukatlarla ilgili sorunlar gibi konular giindeme gelmistir (Arslan, 2005:27). Borden ve
Hopper’in 1921 yilinda Chicago’da yaymnladiklar1 “Bankacilik ve Is Etigi” isimli eser ilk teorik ve
sistematik ¢alismadir. Bu ¢alisma {iniversitelerde okutulan ilk is etigi kitabi olarak bilinir (Arslan,

2001:38).

Amerika’daki sanayilesme hareketleri ve tiketim toplumunun yilikselmesi is ahlakinin
gelisimine kap1 aralamistir.  Giderek hakimiyetini daha ¢ok arttiran tiiketim toplumu D. Bell’in
ifadesiyle “giindiiz piiritan, gece playboy” kisiligini getirmistir. Ozellikle 1950°li yillardan
sonra, Amerika’da calisma etiginde oldukca ciddi boyutta gerilemeler oldugu konusunda yaygin
bir kabul hakimdir (Bozkurt, 2000:34). Bu gerileme toplum tarafindan tepki ile karsilanmig ve

buna kars1 ¢esitli onlemler distiniilmustiir.

1960 6ncesinde, isletmelere iliskin etik sorunlara genellikle dini agidan yaklasilmigtir.  Dini
liderler esit icret, ise iliskin uygulamalar ve kapitalizmin ahlaki konularinda sorunlari masaya
yatirmiglardir.  “Papal Encyclicals”20 serileri i¢inde dile getirilen Katolik sosyal etigi, materyalist
degerlerden ¢ok humanistik degerler {izerinde dururken, yoksullarin yasam kosullarini
iyilestirmeye hizmet etmekte ve calisanlarin haklari, gecimlik maas ve is ahlaki gibi konular1 da
ihiva etmektedir. Bazi Katolik kolej ve {iniversiteler toplumsal etik konusunda dersler vermeye
baglamig, protestanlar da ilahiyat okullarinda ve seminerlerinde etik ile ilgili dersler verip is
hayatinda ahlak konularina egilmislerdir (Kirel, 2000:10-11). Diinyada ilk olarak 1960’larda
ABD’de ¢esitli isletme agirlikli iniversite programlarinda “etik ilkeleri” ve “ig ahlaki1” adlar1 altinda
bagimsiz dersler miifredatlara girmeye baslamis ve hemen akabinde kamusal alanda yapilan mevzuat
degisiklikleri ile sirketlerde “etik komiteleri” olusturulup “etik sorumlular’” gorevlendirilmisir

(Kayacan, 2005: 139).

1960’lardan baglayarak izleyen yillarda,  isletmelerin mahiyeti degismisir.  Sirketler,
birlesmelerle giderek biiylimektedir ve eskiden is faaliyetlerinde belli bir kontrole sahip olan pazar,
artik birgok kurumsal faaliyetin farkli alanlara kaymasina neden olmustur. Pazarin isleyisi degisir;
pazarin, davranis kurallartyla ilgili olan normlar isletmeden topluma, toplumdan isletmeye
tagimasi azalmaya baslar. Bir takim skandallar halkin isletme liderlerine olan giivenlerini sarsarak

ahlaki geleneklerde buharlasma yasanmustir. Azinlik haklari, kadin-erkek esitligi, ¢evrenin
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korunmasi, isyerlerine saglik ve giivenlik uygulamalar1 gibi bir¢ok konuda kendini gésteren sosyal
degisimler isletmelere baski uygular. Cevre kirliligi, insan haysiyeti ve insan hayatinin degeri,

sosyal degerler glindeminde 6n siralardaki yerini almistir (Tevriiz, 2007:4-5).

Sehir merkezlerinin bozulmasi, niikleer atiklar ve kirlilik gibi ¢evre sorunlarinin artmasi
karsisinda, 1962’de ABD BagkaniJohnF. Kennedy, tiiketici haklarinin korunmasi ile ilgili 6zel
bir bildiriye imza atmistir. Bu bildiride giivenlik hakki, se¢me hakki, haber alma hakki ve
temsil edilme ve seslerini duyurma hakki olmak tizere dort temel tiiketici hakki hayata gecirilmistir.
Modern anlamda tiiketici hareketinin baslangici, genelde otomobil endiistrisini 6zelde de General
Motors isletmesini, insanlarin yasamlar1 ve giivenliklerini tehlikeye sokarak kar elde etmesi
nedeniyle elestiren Ralp Nader’in 1965 yilinda “Unsafe at Any Speed” adli yayint sunmasi olarak
bilinir (Kirel, 2000:11). Bunlarin yan1 sira 1960°lar is ahlaki alaninda yapilan ¢aligmalarin biiyiik
artis gosterdigi zamanalardir. Bu donemde pek cok alan arastirmasi ve akademik c¢alisma
yaymlanmistir. ABD’deki iiniversitelerin is ahlaki derslerinin sayisinin artmasindan daha 6nemli
olan bu donemde ders igeriklerinin de genisletilmis olmas1 ekilidir. Diger yandan ABD’deki
sekiiler ig ahlakinin tersine bu donemde Avrupa’da is ahlaki caligmalarinda Kilise ve teleoloji

baglantis1 5nemli bir yere sahiptir denilebilir (Arslan, 2005:29).

1970’lerde akademik kokenli arastirmacilar ozellikle yonetim ve pazarlama alanlarinda etik
konularin1 tanimlamaya calisan arastirmalar ylriitmeye, 1s adamlarinin belli durumlarda nasil
davranabileceklerini ortaya koymak i¢in ¢alismislardir (Kirel, 2000:13). Daha sonra isletme
profesorleri sirket sosyal sorumlulugu hakkinda eserler yazmis, felsefeciler is etigi disiplinini
yapilandirmak igin etik teorileri ve felsefi analizi uygulayarak bu alanmi agmislardir. Isletmeler
kamuoyu imaj1 ile daha ¢ok ilgilenmeye baslayinca ve sosyal talepler arttik¢a, bir¢ok isletme ahlaki
sorunlarla direkt olarak ilgilenmislerdir. Konferanslarda, ahlaki sorunlar ve sosyal sorumlulukla
ilgili tartigmalar diizenlenmis, is ahlaki sorunlartyla ilgilenen merkezler kurulmus ve disiplinler
arasi toplantilara isletme profesorleri, ilahiyatcilar, felsefeciler ve isadamlart birlikte istirak

etmislerdir.

1980’11 yillar devletlerin ekonomiye miidahaleden tamamen uzaklastig1 ve rekabetin 6ne ¢iktig1

bir dénem olarak bilinir. ~ Ozellikle bu yillarda isletmeler arasi birlesmelerin arttigi goze
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carpmaktadir. Ancak isletmeler kiiresel alanda kendilerine farkli is ortamlarinda bulduklarinda bu
yeni paradigmayr anlamakta giicliik ¢ekmislerdir.  Ciinkii bir iilkede kabul edilen bir takim
uygulamalarin diger iilkelerde veya kiiltlirlerde kabul edilmesinin miimkiin olamayacag1 goriilmiistiir.
Ayrica is etigi Fortune 500’¢ giren isletmelerin temel Oncelikleri arasinda yer almakta ve bu
isletmeler etik ya da sosyal sorumluluk komiteleri olusturulmustur. Bdylece isletmeler agisindan
kiiresel alanda bir etik anlayisa dogru gidildigi izlenmistir (Halici, 2000:24). 1980 yilinda
ABD’de Cressy ve Moore tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, “Fortune 1000 listesinde yer
alan biiylik sirketlerin sadece % 8’1 bir etik koduna sahip olup, buoran, 1985/86 yilinda %77’ye

ve daha sonra 1990/92 yilinda ise % 93’iin iizerine ¢ikmustir.

Amerika’da ig ahlaki ile ilgili bu gelismeler yasanirken Avrupa’da is ahlaki konusu din ve felsefe
ile birlikte ele alinmistir.  1904’de Max Weber’in “Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu” ve
1922°de R. H.  Towney’in “Din ve Kapitalizmin Yiikselisi” eserleri Avrupa’nin is ahlaki ve din
konusundaki tutumuyla ilgili en iyi eserleri arasindadir. Durkheim tarafindan 1900 yilinda ders
olarak kaleme alinan, ancak 1937 yilinda yayimlanan “Meslek Ahlaki” adli ¢alismada ahlak
meselesini ekonomik agidan ele almis ve toplumsal ekonominin ahlak disiplini olmaksizin

varolamyacagini sdylemistir.

1908-1915 yillar1 arasinda Biiyiik Britanya’daki Scheffield Scientific School’da verilen “ticaret
etigi” derslerinde ahlaki konulara duyulan ihtiya¢ temel isletmecilik konular1 olarak islenmistir.
Dolaysiyla, muhasebecilik, gazetecilik ve hukuk meslegi ahlaki yonden onem kazanmustir.
Yasanan teknolojik gelismeler karsisinda ortaya g¢ikan yeni sorunlari da kapsayacak sekilde is
diinyast i¢in ahlaki kurallar gelistirilmistir. ~ Ancak, 1920 yilinda Britanya’da Endiistriyel
Y onetim Enstitiisti’niin kurulmasiyla birlikte is ahlaki isletmecilik kapsaminda goriilmeye baslanmis
ve ilahiyat, felsefe ve iktisattan bagimsiz bir konu olarak goriilmiistiir. Boylece is ahlakini1 konu
alan dersler isletmecilik egitimi veren okullarin ders programlarinda yer almistir.  Arslan tarafindan
“Is Ahlak1 ve Biiyiiyen Karmasiklik” olarak adlandirilan Avrupa’nin 1950-1970 yillarini kapsayan
donemde is ahlaki ¢aligmalarinda yine Kilise ve teleoloji baglantisi 6nemli bir yere sahiptir.

Britanya’da is ahlaki ile ilgilenen bilim adamlar1 genelde Anglikan Kilisesi tarafindan destek almistir.
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Katolik Kilisesi biinyesinde de c¢alisanlarin ve yoneticilerin yer aldig1 organizasyonlar tesekkiil
emistir.  1984’te Isvicre’deki Sankt Gallen Universitesi'nde bir is ahlaki arastirma pozisyonu
olusturulmus ve daha sonra da Hollanda’daki Nyinrode Universitesi Isletme okulunda Avrupa’nin is
ahlakina iliskin profesorliik heyeti olusturulmustur. Boylece, Avrupa’nin genelinde bunun gibi

gelismeler boy gostererek, is ahlakina iliskin arastirma ve akademik ¢alismalar 6nem kazanmistir

(Arslan, 2001:36-39).

2.4.2. 1Is Ahlakimin Tiirkiye’deki Tarihi Gelisimi

Eski Tirklerde insan ve toplum yasamini, yiizyillar boyu biiyiik 6l¢iide dinsel geleneklerle
sekillenmistir (Bayramoglu, 1993:14). Ahlaki prensipler hiikiimet ve saltanatin emirlerine itaat
seklinde sunulmustur.  Eski Tiirklerde 6zellikle ahlaki prensipler ve adaletin isleyisi biiyiik dlgiide
inang sistemlerinden etkilenmistir. Hun Devleti’nin kuruldugu M. O. 1ll. y. y’dan baslayarak
eski Tirk devletleri tore ile isleyislerini konu edinmislerdir. Toére, kanunlar ve 6rf hukuku olarak
bilinir. Uygurlar zamaninda bu kelime yalnizca kanun olarak bilinmistir (Akgemici ve Ozgener,
2002:47). Tore sosyal hayati diizenleyen, gelenege dayali mecburi kaidelerdir.  “Adalete istinat
eden tore bu gogiin olmazsa olmazidir.  Tore bozulursa bu gok diiser.  Bu tore koyan beyler hayatta
bulunmasalardi, Tanr yedi kat yerin nizamin1 bozmus olurdu” ciimlesinden de anlasilacag: gibi
Tiirk cemiyet nizamu bir tabilik etrafinda bicimlenmektedir.  Ayrica térenin bir takim degerleri olup,
bunlar, ozgiirliik, esitlik, akil, bilgi ve hikmet, adalet, iyilik, giizel ahlak, haksizliga
karst durmak, merhamet ve tolerans olarak ifade edilebilir (Akgemici ve Ozgener, 2002:48).
Tiirkler arasinda ilk donemlerden beri ahlakin kaynagi olarak dinin katkis1 tartismasiz 6nemli olup,
adalet, hosgorii, hakca davranma, esitlik gibi torenin ve dolayisiyla yasalarin 6zellikleri her

alanda kendini gostermektedir.

Sahsiyetleri, toplumsal sayginlikla biitiinlesmis seckin kisilerin “siyasetname”, ‘“pendname”,
“nasihatname” gibi eserleri asiriliklardan arinmis, orta yolu izleyen saglikli bir toplum yaratmak
icin yasam tarzi, islerin adaba uygun yapilmasi ve baskalarinin haklarina saygi duyulmas: gibi
konularda toplumsal ahlak kilavuzu olarak tin salmistir. Miisliiman-Tiirk toplumunda baz1 diisiiniirler,

baz1 ahlaki prensipleri ile 6n planda olmuslardir.  Ornegin, Yunus Emre dogrulugu, Hac1 Bektas
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Veli yardimlasma ve dayanismayi ve Mevlana da sevgiyi 6n plana getirmektedir (Akgemici ve

Ozgener, 2002:49).

Osmanli klasik devlet yapisinin bozulusu ile birlikte 1595 yilinda III. Mehmed doneminde ilk
kez imparatorluk i¢inde devlet yonetimindeki yolsuzluk ve kargasay1 anlatan ve aykir1 hareket eden

gorevlileri siddetli cezalarla tehdit eden “adaletname” adli eseri yayinlamistir (Inalcik, 2014a:75).

Ote yandan 16. . y. ’da Kinalizdde Ali Efendi ve Katip Celebi’nin ahlak konusundaki eserleri
ve goriisleri Tiirk ve Islam diinyasinda 6nemli yere sahiptir.  Ozellikle Katip Celebi’nin is ahlaki ve
sosyal terbiye konusundaki goriisleri 6nemlidir. O, ahlak anlayisini “higbir seye zarar vermemek
ve herkese faydali ol, iyilik et” ve “sozle isin bir olmas1” ilkeleriyle agiklamisir. O’na gore
toplumdaki vazifelerin herkese faydali olmasi lazimdir.  Ahlaki agidan faydali olan seyleri goniilli
ogrenmek lazim.  Onemli olan insanin yalmz iken baskalarni diisiinmeden de islerin ve
eylemlerinin iyi ve kotii yanlarini bilmesi ve ona goére hareket emesidir. Bunlarin disinda is
ahlakinin kurumsallasmasinda Ahiligin rolii olduk¢a 6nemlidir. ~ Ticaret ve meslek ahlak ilkelerinin
bulundugu, o6zelde esnafi genelde toplumu ahlaki ilkeler ile egitmis ve saglikli toplumlarin

olugmasinda katkilart bityiik dl¢iidedir (Bayramoglu, 1993:13).

2.4.2.1. Ahilik, Loncalar ve Hisbe Teskilat1

11. y.y. ’m ikinci yarisindan sonra kapilarim1 Miisliiman-Tiirklere agmis bulunan Anadolu’ya
dogudan bir¢ok gbo¢ baslamigtir.  Abbasi ordulari, Nevsehir, Nigde, Kayseri, Kirsehir,
Yozgat ve Ankara yorelerine akin baslatmislardi.  Ozellikle 8. y. y. *1n ikinci yarisindan itibaren
Abbasi ordusunun ayrilmaz bir pargast durumunda olan Tiirkler de, bu ordu ile Anadolu’nun ig
bolgelerine  kadar girmislerdir. Onlar, Orta Asya’ya benzeyen Kirsehir yoresini begenerek
burayi yerlesme bolgesi olarak benimsemislerdir. 13. V. Y. daki Mogol istilasindan kagarak farkli
yerlere gitmisler. Bu istiladan 6nceki goclerde daha iyi bir iklime gelme, hayvanlar i¢in daha iyi
bir kislak ve yaylak bulup yerlesme diisiincesi egemendir. Bunun i¢in Mogol istilasindan 6nce
gelenler, daha ziyade gocebe, asker ve hayvan yetistiricileridir, fakat 1225’ten sonra gelenlerin
iktisadi ve i¢timai durumlari ilk gelenlerden daha farklidir.  Zira korkung bir katliamdan kurtulmak

icin gelen bu sonuncular, ¢ogunlukla esnaf, tiiccar, zengin ve sanatkarlardir. ~ Bunlar
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gecimlerini  temin etmek igin yerli ve Misliman olmayan esnafla rekabet etmek
mecburiyetindeydiler. Bu rekabetin daha yogun ve tesirli olabilmesi i¢in bir birlik etrafinda
toplanmalar1 6nemliydi. Bu birlik bilhassa hayvancilik yapan veya baska bir ifade ile ath
gocebelerin ihtiyag duyduklari bir sahayla alakali olmaliydi. Bu da dericilik sanatindan baskasi
degildi. Bu sekilde bir gog ile Anadolu’ya gelen bu grup kendileri a¢isindan daha kuvvetli ve tesirli
olabilmeleri i¢in bir birlik etrafinda toplanacak ve bu birlikler daha sonra Ahi birlikleri olarak tarihte

yerini alacaktir (Tlirkdogan, 1998:123-124).

Ahilik kardesim anlamina gelen “ahi” kelimesinin tiiretilmis halidir. Ayrica, kelimenin
Tiirk¢e kokenli “aki” kelimesinden tiiredigni savunanlar da bulunmustur. Bu haliyle kelime “eli
acik, comert, VYigit” gibi anlamlarim1 kapsamaktadir.  Ahilik genel manada birbirini seven,
sayan, yardim eden, fakiri ve yoksulu kollayan, is hayatinda ahlaki kurallari esas alan esnaf ve

sanatkarlardan olusan bir teskilatttir  (Giilvahaboglu, 1991:12-13).

Ahilik Horasan’daki Hoca Ahmet Yesevi dergdhindan Anadolu’ya gelmis olan Ahi Evran-1 Veli
(Nasruddin-i Mahmud, 1171-1261) tarafindan hayata gegirilmistir. Ahi Evran gerek ahlakiyla
gerekse de ilmiyle Ahi teskilatinin kurulmasinda onciiliikk yapmistir.  Ayrica Ahi Evran, yazdig
kitaplarla da hem toplumsal hem de mesleki ahlakin gelismesinde etkin yeri vardir. O’nun bu

konuda cesitli eserleri mevcut olup, bu eserlerden bugiine kadar tespit edilenleri soyle

siralayabiliriz(Gililvahaboglu, 1991:12-13):
 Mutali Ul-iman (1man1n, inancin miitalaasi, yorumlanmasi)
* Menahig-1 Seyfi (Yaz yollar1, yaz agiklig)

» Tabsiraat iil-Muptedi ve Tezkire tiil-Miintehi (ileriyi, dogruyu gérme ve bos seylerin

tezkeresi)
* Yezdan-Sinaht (ilahi varlig1 tanima)
* Miirsit iil- Kifaye (Yeterli irsat, aydinlatma)

* Agaz-u Encam (Baslayis ve bitiris, diinyaya gelis ve gidis)
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* Risaleyi Ars (Arsin risalesi)

* Mehdi fakr-u zemmi diinya (Diinyanin kinanmasi, varliktan uzak durmanin
Oviilmesi)

» Mukatebat beyne Sadr ud-Din Konevi (Sadrettin Konevi’nin kitabiyati, diisiincesi)
* Cihadname (Savas mektuplari, savas yazilari)

* Letaif-i Hikmet (Siyasetname, sultanlara 6giit kitabi)

Ahi Evran “Letaif-i Hikmet” adli eserinde meslek sahipleri arasinda rekabet ve ¢atigsmalari
coziimleyecek ilkelerin ve kurallarin gerekliligini vurgulayarak is ahlakinin esasini gdstermistir.
Boylece fiitiivvetnameler gibi olusturulan “Ahi Secerenameleri”, is ahlaki ilkelerinin Tiirk
tarihinin ilk kaynaklarindandir.  Ahilikte ahlak sahibi olmayan bir is adaminin basarili olamayacagi

olsa bile bu basarisinin gegici olacagi diisiincesi savunulur (Tungay, 2009:16-17).

Ahilik Osmanli Devleti’nin kurulusunda da biiyiik role sahiptir. Asikpasazade, Osmanl
Devleti’nin kurulusu sirasinda faal rol oynayan dért ziimre arasinda ahileri de sdylemektedir. Tlk
Osmanli padisahlarinin ve vezirlerinin ¢ogunun ahi teskilatina mensup seyhler oldugu, |I.
Murad’in sedd kusandi8123 ve teskilattan fetihlerde askeri bir gii¢ olarak faydalanildigina isaret
edilmektedir (Tiirkdogan, 1998:127).

Bugiiniin meslek odalarindaki ve odalar birligindeki hiyerarsi, 0 zamanlarda ahilikte de
bulunurdu. Bugiine benzer olan bu yapinin en altinda ¢irak, en tistiinde seyhler seyhler yer alirdu.
Selguklu esnaf tesekkiillerinde ise ilk girenlere ¢irak veya yigit adi verilirdi. ~ Ahilik mertebesi daha
sonra edinilebilirdi.  Ahilerin iizerinde sirastyla nakipler, halife ve seyh bulunurdu. Seyh esnaf
birliginin reisidir. Seyhii’l-mesayih (seyhler seyhi) ise biitiin esnaf birliklerinin en iist makaminda
yer alirdi. Ciraklar gesitli kisilerin nezaretinde mesleki ve manevi yonlerden egitilirdi. Esnaf
onderleri siyasi bakimdan da niifuz sahibi kigilerdi. Esnaf birliklerinde ¢alisanlar, ustalar,
kalfalar ve ¢iraklardan meydana gelirdi. Yiikselebilmek icin ehliyet ve liyakat 6nemliydi. Bu

yolda hersey siralidir, teskilatin en biiyligii bile keyfi hareket edemez, esnaflifa giren geng,
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mesleginde uzmanlasmadikca ve zamani gelmedikce yiikselemez ve ayr1 diikkan agma hakkini elde
edemezdi. Bir tarikat seyhinin pestamal kusatmasiyla usta olan bir sanatkar esnaf seyhligine kadar
yiikselebilir, esnafin i¢ diizeninde belli bir maharet ve kaliteye ulasmadan usta sayilmazdi.
Kabiliyetsiz ve ehliyetsizlerin esnaflikla ilgisi kesilirdi. Bunun yaninda iiretimin denetlenebilmesi
icin igyerleri disinda ¢alisilmamasi gerekirdi (Tabakoglu, 2008:43-44). Ahilik sisteminde para
amag degil, arag olarak bilinirdi. Bu bakimdan isyerlerinde imal edilen herhangi bir tirliniin fiyati,
o iiriinde kullanilan hammaddenin ve iscilik degerlerinin toplami sayilirdi. Iscilige, isyerinde
yapilan masraflar ve ¢alisanlarin ticretleri dahil edilir, tiiketicinin temel ihtiyaglari olan birgok tiriin,

araci kullanilmadan dogrudan dogruya iiretim yapan isyerinde teshir edilirdi. (Demir, 2001:81-82).

Ahi ahlaki, 0zellikle meslek ahlaki ilkelerinde s6z konusu olup, is ahlaki ilkelerini igeren
fittivvetnameler de 740 kural vardi ve Ahilige girecek kisinin bunlardan en az 124 tanesini ezbere
bilmesi sart1 konurdu.  Ahi ahlakinin temel nitelikleri igerisinde sunlar vardir: Is ve meslek sahibi
olmak, helal kazancin kutsal olmasi, huzurlu bir igyeri ortami, isb6limii ve uzmanlasma,
iktisadi faaliyetlerde dogruluk, disiplinli ¢alisma, firsat ve imkanlardan esit 6l¢iide yararlanma,
kendisi ile birlikte baskalarimi da diisiinme, planli, vasifli, kaliteli ve standart mal tretimi,
tiiketicinin korunmasina yonelik tedbirler bulunurdu (Tungay, 2009:16-17).  Ahiler sanat
faaliyetlerini ahlak ilkeleri ile bitiinlestirerek,  Ahilikte kurumsallagip, esnaf, sanatkarlar
arasinda siki bir igbirligi, dayanigsma ve yardimlasma kurarak iyi ahlak kurallarini halk arasinda
yaymay1 amag¢ edinmislerdi. Pek ¢ok eser yayinlanmasi ve eserlerde toplumun anlayabilecegi dil
kullanilmasi diisiincelerinin daha hizli kabul gormesiyle sonug¢lanmigtir.  Ahiler, davraniglarinda
ve yasamlarinda topluma 6rnek olmus ve dgiitleri dogrultusunda yasamiglardir (Arslan, 2005:420-

423).

Alim ve satis tekelleri veya oncelikleri, esnaf diizeninin en dnemli 6ncelikleri arasinda olup,
bu tekeller esnafa fiyatlari istedikleri gibi ayarlama imkani vermiyor, aksine devletin {iretim,
miibadele ve fiyatlar1 etkin bir sekilde denetlemesine neden oluyordu. Bu olgu, bir isbdliimii
disiplini de olusturmus, esnafin birbirlerinin {iretim ve satig sahalarina tagsmalar1 yasaklanmisti.
Esnaf sistemi, kalite kontrol ve standardizasyonu ile fiyat istikrarin1 saglayici, haksiz rekabeti,

asir1 liretimi ve issizligi Onleyici bir anlayis1 benimsiyordu. Sistem yar1 6zerk yapisiyla devletin

66



uyguladigi narh politikasinin en 6nemli yiiriitme ve denetim cihazini1 olusturmustu.  Fiyat ve kalite
denctiminde bizzat esnaf teskilatinin i¢ denetimi elzemdir. Daha sonra muhtesib, kadi,
sadrazam ve nihayet padisah denctimlere katiliyordu.  Sistemi bozmak isteyenlere kalebendlik ve
cezirebendlik gibi cezalar uygulaniyordu. Goriildiigii gibi sistem iginde fiyat ve kalite istikrarinin
saglanmasi kanuni yollardan da garantiye alinmistir.  Osmanli sanayi ve ticaret kesimlerinin
cercevesini olusturan esnaf birlikleri rekabete degil, isbirligi, karsilikli kontrol, imtiyaz ve
tahsis ilkelerine dayandigi gibi bu ilkeler ¢calisma hayatinin da asli unsurlaridir.  Bu sartlar altinda
is ve calisma hayat1 belli bir disiplin altina alinmig, liberal-kapitalist sistemdeki gibi herkesin
istedigi meslegi, istedigi yerde ve istedigi sekilde yapmasina imkan tanmmistir (Tabakoglu,

2008:44-46).

Ahilikte mallarin kontrolii, bugiinkii dil ile Kkalite kontrol 6nceliklidir. Mallarin kontrol
edilmesini bizzat seyhlerin seyhi gergeklestirir. Sonucu giiniimiize kadar akseden bununla ilgili bir
olay da kaynaklarda yer bulur. Rivayetlere gore Ahiligin kurucusu Ahi Evran ve onu takip eden
Anhi liderleri zaman zaman ¢arsilari kontrol eder, mallarin ve hizmetlerin kalitesinin ve standardinin
degisip degismedigini ve tiiketici haklarinin ihlal edilip edilmedigini yerinde denetlerdi. Cars1
denetlenirken, herhangi bir garsi esnafinin irettigi malin kalitesiz oldugu tespit edilirse, o kisi
ilan edilirdi. Hatta kalitesiz satilan mal ¢arsida herkesin gordiigii bir yerde tutularak, bu kisinin
bir daha aymi hatayr tekrarlamamasi igin ikaz edilirdi.  Bilindigi gibi,  Ahilik ilk olarak
debbagcilikla, yani deri isleriyle ve ayakkabicilikla ugrasan esnaf arasindan ¢ikmistir. ~ Ahi Evran
ayakkabicilar carsisini denetlemesi esnasinda, eline aldig1 bir ayakkabinin kalitesinin diisiik
oldugunu anlarsa, o ayakkabiy1 ayakkabicinin damina atarak, o kisinin tiim esnafa ve tiiketicilere
kars1 teshir edilmek suretiyle cezalandirilmasini isterdi. ~ Satilan malin kalitesinin diisiik olmasindan
dolay1 ayakkabinin dama atilmasi olayina da “pabucun dama atilmasi” adiyla ifade edilmesi bu

olayla alakalidir (Do6nmez, 2013:5-12).

Osmanli Imparatorlugu déneminde de bu kalite kontrol ve denetim sekli iiretilen mallarin ve
verilen hizmetlerin Kalitesinin artmasiyla sonuglanmistir.  Bunun digsinda hizmet ve Kkalite
bakimindan ya da kisisel olarak esnaflardan bir problem yasandig takdirde kadi devreye girmekte

ve hatta bununla ilgili fetvalarla miidahil olmaktadir. Osmanli esnaflar1 hakkindaki fetvalara
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bakildiginda ise ahlak ve is ahlaki konusunda ince noktalar tespit edilmektedir. Fetvalardaki
ifadelerden ticaretle ugrasan kisilerde ahlaki agidan diigiikliik olmamasi konusunda hassasiyet
gosterildigi anlasilmaktadir.  Kasapla ilgili bir fetvada, hayvanlara kiifretmeyi (setm-i galiz)
aliskanlik haline getiren kasabin sahadetinin (sahitliginin) kabul edilmeyecegi rivayet edilir (Ozcan,

2003:91).

Ahilik sadece Kirsehir ve ¢evresinde degil, Anadolu’nun hemen hemen her yerinde faaliyet
gostermistir. ~ Bununla ilgili bilgiler ise, donemin seyyahlarindan ulasmaktadir. ~ Ahilerin
ahlakini {inlii Seyyah ibn-i Batuta Seyahatnamesinde su sekilde ifade sdyler “memleketlerine gelen
yabancilar1 karsilama, onlarla ilgilenme, vyiyecek, igecek ve yatacak yer saglama ile diger
ihtiyaglarii gidermek, onlar1 ugursuz, edepsiz ve zalimlerin ellerinden kurtarmak bakimindan
orneklerine diinyanin higbir yerinde rastlamak miimkiin degildir.  Ben diinyada bunlardan daha
giizel davranan kimse gérmedim, Siraz ile Isfahan halkinin davranislar1 bunlar1 andirmakta ise de
bunlar gelen ve giden yolculara daha fazla ilgi gosterip sefkatleri ¢oktu.  Sefkat ve iltifat

bakimindan onlardan daha ilerideydiler (Tiirkdogan, 1998:132-133).

Ahilik anlayis1 bugiiniin sosyal giivenlik, ticaret ve is kanunlarinda gegen bir¢ok soruna
yiizyillarca onceden ¢oziimler iiretmis, toplumun sosyo-ekonomik orgiitlenmesinin temellerini
atmig, ticari hayatta isboliimii, iretim anlayisi, dayanmisma, Kkalite ve kendi kendini denetleme
gibi yaklagimlarla bugiiniin miisteri memnuniyeti, tiiketici haklari, toplam kalite yonetimi gibi
kavramlarini o zamandan giindeme getirmis, bugiin icin gegerli olabilecek bir is ahlaki anlayisina
temel teskil etmistir (Simsek, 2002:28). Ahilik 15. y. y. *da islevlerini yerine getiremez duruma
gelmis oldugunda, Yyerini daha sonralar1 “Lonca” denilen kuruluslara birakmustir.  Ahiligin

yikilmasindaki sebepleri su sekilde soyleyebiliriz (Donmez, 2013:5-12);

* Osmanl1 Devleti’nde genel olarak devletin, 6zel olarak da dis siyasetin ¢okme durumuna

gelmesi.

» Kdyden sehre gogiin giderek artmasi.
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» Ahi birliklerinin yeterince maharet ve ahlaki degerlere sahip olmalarina ragmen, o0
donemlerde Avrupa’da meydana gelen sanayilesme hamlesine ayak uyduramamasi ve makineli

iiretim safhasina gelememeleri.
* Sermaye birikiminin azlig.
* Ahlaki yozlasmanin baglamasi ve is ahlakinin giderek kotiilesmesi.

e Cumhuriyet doneminin daginikligi ve ardindan gelen devlet eliyle biiyiikk Olcekte

sanayilesme politikalarinin Anadolu’nun esnaf ve sanatkarlarini siirekli geri plana birakilmasi.

Ahi teskilatinin yerini zamanla Loncalar almigtir, fakat Lonca ve Ahilik arasinda bazi
farkliliklar bulunmaktadir.  Bunlardan en o6nemlisi,  Ahilikte yiiksek ahlakin, Loncalarda
menfaatlerin 6n planda olmasidir.  Ahi teskilatlarina sadece Miisliimanlar {iye olabilirken, Lonca

teskilatlarina Miisliiman olmayanlar da katilabilmektedir (Dénmez, 2013:5-12).

Loncalar, sanayi 6ncesi toplumlarda hem iiretim hacmi, {iriin kalitesi ve fiyatlar1 denetleyen,
hem de mesleki egitimi planlayip yiirliten, bu yiizden toplum Orgiitlenmesinde merkezi bir rol
oynayan zanaat ehlidir. Lonca kelimesinin italyanca “loggia” ve Fransizca “lege” ile miinasebeti,
Avrupa ile artan ticari iliskilerin bir neticesi olarak kabul edilebilir (Seyyar, 2002:348). Loncalar
her sanat kolunda calisanlarin sayisinin sinirlanmasinit ve esnafin iiretim, satis ve satin alma

konularindaki faaliyetlerini diizenleyen 6zellikleri vardir (Akseki, 1977:58-60).

Loncalar, felsefeleri itibariyle topluma yonelik gruplar olarak is ahlaki ve sosyal sorumluluk
bilincini ayakta tutarak faaliyetlerini liyelerinin ¢ikarlarina uygun sekilde diizenleyen ve sanatkara
sayginlik kazandiran sivil orgiitlerdir. 17. ylizyildan itibaren sanayinin hizli bir sekilde gelismesi
ile birlikte loncalardaki is¢i sayisinin artmis olmasi, sistemin varligin1 zorlamaya baglamis,

Sanayi Devrimi’nden sonraki donemlerde 6nemini kaybetmeye baslamistir  (Ozgener, 2004:79).

Cumhuriyetle birlikte Loncalarin yerine getirdigi islevleri, il ticaret odalar1 ve sanayi odalari,
Tiirkiye Esnaf ve Sanatkarlar Konfederasyonu, Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi, Sanayi ve
Ticaret Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi ile ¢esitli is¢i ve isveren sendikalart gibi

kuruluglar, ahlakin korunmasi, toplum diizeninin korunmasi, esnaf birliginin olusmasi ve
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tiketicilerin haklarinin saglanmasi igin ¢ok genis alan1 kapsayan bir teskilat olan Hisbe teskilati
olusturulmustur. Islam’m ilk yillarindan itibaren Osmanli Devleti’nin yikilmasina kadar ¢ok uzun

yillar islemis olan bu teskilat 1855 yilinda yerini sehremanetine (belediye) tevdi edilmistir.

Arapgada hesap etmek, saymak anlamlarina gelen hasb kokiinden tiireyen ihtisab (sevabini
umarak bir isi yapmak, akilli ve basiretli bir sekilde yonetmek, ¢irkin bir is yapani kinamak,
hesaba ¢cekmek) mastarindan isim olan hisbe kelimesi, terim olarak iyiligi emretmek kotiiliikten
sakindirmak prensibi uyarinca gerceklestirilen genel ahlaki ve kamu diizenini koruma faaliyetlerini
ve Ozellikle bununla gorevli miiesseseler olarak bilinir.  Hisbe teskilatinin gérev alan1 bir¢ok kollara
ayrilmistir.  Bunlardan bazilart hile ve aldatmalarin,  6l¢ii ve tarti alet ve birimlerinde sahtekarligin
onlenmesi, isci-isveren anlagsmazliklarinin ¢oziimlemesi, her tiirlii meslek ahlaki ihlalinin, ¢ars1
ve pazarla ilgili hususlar, tasitlarda asir1 yiiklemenin engellenmesi, is¢i ve hayvan haklarinin
korunmasina yonelik gorevlerdir. Hz. Peygamberin, vazettigi iktisadi hiikiimlerin uygulanisini
yerinde gérmek i¢in bizzat pazar teftislerine ¢iktig1 ve gayri mesru davranislarda bulunanlara gerekli
uyarilar1 yaptigi ¢esitli rivayetlerden bizlere ulasmaktadir. Eyyubiler’de hisbe teskilatinin kapsami
genigletilmis, teskilatin kapsami Ol¢ii tart1 aletlerinin denetlenmesi yaninda basta riba (faiz) ve
karaborsacilik olmak {izere gayri mesru muamelelerin 6nlenmesi, gida maddeleriyle cars1 ve

sokaklarin temizligini de kapsayarak genisletilmistir (Islam Ansiklopedisi, 1998:133-138).

Bilindigi gibi, is hayatimizda riigvet, vurgun pesinden kogma, kalitesiz mal iretme, Vvergi
kagirma, liikks tiiketim igin asir1 kar pesinden kosma, hayali ihracat, vb. sorunlar is ahlakinin
iizerinde durdugu ve ¢b6zmeye calistigi onemli konulardandir.  Bu tiir sorunlarin ¢oziimii i¢in
maziden devraldigimiz biitiin deger hiikiimlerini zamanin icaplarina gére yeniden yorumlayarak
bunlara yeni anlamlar ve yeni fonksiyonlar yiikleyip yepyeni bir ig ahlaki ve miitesebbis ideolojisi

olusturulmali ve miicadele araliksiz olarak devam ettirilmelidir.

2.4.2.2. Cumbhuriyetin Ilanindan Sonra Tiirkiye’de is Ahlaki

Tiirkiye’de 1920’li yillarda Tirk Kurtulus Savasi, Cumbhuriyet’in ilani, Atatiirk
inkilaplarin uygulanmasi, Ikinci Diinya Savasi gibi nedenlerden dolay: is ahlaki ile ilgili

gelismeler yavas ilerlemistir.  Bu donemde yazilan eserler, savas sonrasi donemdeki sosyal
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sorunlar (egitimsizlik, yoksulluk gibi) ile ilgilenmistir. Daha sonraki dénemlerde de Tiirk
toplumunda ekonomik ve sosyal iligkilerde ciddi ahlaki sorunlar temayiiz etmistir (Tungay,

2009:18).

1945°den beri i¢ politikamizin tahlili gostermektedir ki, toplum yoneticiler ve politikacilar
degil, pek cok alanda yoOneticiler ve politikacilar toplumu yozlastirmakta énemli rol almiglardir.
1950 ile 1960 yillar1 arasinda da yonetsel ve ekonomik alandaki denetim yetersizliginden
kaynaklanan pek ¢ok sorunla karsilasilmis ve bundan yillar 6nce Tiirkiye’yi ziyaret eden ekonomist
Dr. KurtS. Waber, “Hayatpahaliliginin yiizde ellisi esnaf tarafindan olusturulmus olup, Tiirk
esnafinin ticari ahlaki tam olarak olgunlagma seviyesine gelememistir” diyerek durumu ifade etmistir

(Tosun, 1990:81).

Ekonomik toplumsal ve yonetsel alandaki ahlaki degerlerin yerlestirilmesi hiikiimetlerin izledigi
politika ve programlarla siki sikiya iliskili olarak yiiriitiilmiistiir. ~Ozellikle 2. diinya savasi
sirasinda savasa girilmese dahi yokluklarin ¢cok olmasi, doénemin ekonomik bakimdan kotiligi,
baz1 kisileri bu konuda hareketlendirmis ve savas zenginleri adi altinda belli bir grubu ortaya
cikarmistir.  1950-1980 yillar1 arasindaki hiikiimet programlarinda 6zellikle yonetimin tarafsizlig
ve yolsuzluklarla miicadele  6nem kazanmustir (Ozgener, 2004:83).  Ancak 1980°li yillar
Tiirkiye’de bazi bakimlardan kirilmanin yasandigi zamanlar olup, bu dénem ayni zamanda diinyada

1970’11 yillarin krizlerinin arkasindan gelen yeniden yapilanma zamanlarinin baglangicidir.

1980’11 yillardan itibaren diinyada kiiresellesme siireci hiz kazanmis ve birgok iilke artik oyunu
kiiresel kurallara gére oynamanin yollari {izerinde kafa yormustur. 1980’11 yillarda Tiirkiye’de ise
modernlesmenin akilci tasiyiciligini miihendislerin temsil ettigi bir donem yasanmistir (Gdle,
1986:138).  Ozellikle dénemin miihendis kokenli lideri Ozal’in “koseyi dénmek” ve “benim
memurum isini bilir” tiiriindeki sozleri, bazi bakimlardan, bu doneme o6zgl bir tiir

akilci/pragmatist etik yaratma arayislart olarak da goriilebilir  (Bozkurt, 2000:58).

1980°li yillarda piyasa ekonomisi iginde kalkinma, kirtasiyecilikle miicadele, devletin
faaliyet alaninin daraltilmasi, yoOnetimin seffaflagtirillmasi, demokratiklesme, enflasyonun

diistiriilmesi,  vergi sistemindeki sorunlarin ¢oziilmesi gibi konular hiikiimet programlarinda
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oncelikli hedefler arasinda yerini almistir.  Ancak bu Oncelikli hedefler utturulamamis. bu
baglamda ortaya c¢ikan istikrarsizlikla birlikte, adaletin agir isleyen carklari,  suglularin
cezalandirilmadan elden kacirilisi, riisvetle acilan kapilar, profesyonel yoneticilik anlayisinin
yayginlagmamasi, kisa zamanda asir1 kar ve kazang elde etme zihniyetinin hizla egemen olmast,
iiretici ile tiiketici arasinda aracilik yapanlarin genellikle say1 ve kalite agisindan yetersiz olmasi,
toplumsal ve hukuksal cezalarin hafifligi,  uygulamadaki ciddiyetsizlik, hiikiimetlerin ve
toplumun bu konudaki ilgisizligi Tiirkiye’de yolsuzluklarin ana nedeni olmus ve ¢ikarci ahlakin

hakimiyet alanin1 olabildigince genisletmistir (Tosun, 1990:186-187).

Yolsuzluk bakimindan o6zellikle giimriikler, bu konuda kotii bir iine sahiptirler.
Yolsuzluklarin olduk¢a ¢ok goriilmesi,  giimriikleri adeta yolsuzlukla banilan yer olarak
biitiinlestirmistir. ~ Yolsuzluklarin en ¢ok goriildiigii yerler olarak giimriikler diger kamu
birimlerindekinden ayr1 yere konulamaz. Herhangi bir kamu birimindeki yolsuzluklar diger
birimleri de olumsuz yonde etkileyebilmekte bu bir anlamda kamu sektoriindeki ahlak standardinin
Olgiisti olmaktadir.  Yolsuzluk bir¢ok iilkede sistemin bir pargasi haline gelmis ve bir hayat tarzi
olarak benimse/til/nmistir. Ornegin, Nijerya’da yolsuzluga bir yasam sekli olarak bakilmakta,
Sierra Lione’de yolsuzluk kiiltliriinden s6z edilmekte ve Sudan’da yolsuzluk besinci tiretim faktorii
olarak halk arasinda kabul gormektedir. Bir toplumda yolsuzluklar sonucunda bazi insanlar
zenginlesiyorsa, Yyolsuzluk yapanlar cezalandirilmiyorsa bu durum diiriist olarak islerini yapan
insanlarin c¢alisma heveslerini kirabilir ya da yasamlarimi yolsuzluk gercegini hesaba katarak
siirdiirme ¢abasi diisiincesine yonlendirebilir. Yolsuzluklarin toplum tarafindan kabul edilir duruma
gelmesi (igsellestirilmesi) kamu giicline sahip olan kamu gorevlilerini yolsuzluklardan men edecek

nedenleri bloke edecektir (Balci, A., 2000:15)

Bir toplumda lider pozisyonunda olan politikacilar, biirokratlar, yoneticiler diiriistliikleri ile
ornek davraniglarda bulunamiyorlarsa kamu gorevlerini 6zel ¢ikarlar1 i¢in bir zenginlesme nedeni
olarak kullaniyorlarsa diger kamu gorevlilerinin diiriist davranmalarini beklemek ger¢ekei olmaz. Bu
bakimdan yonetenlere biiyiik 15 diismekte ve bu konuda gerekli yonetmeliklerin ve yaptirimlarin
yapilmasi1 dnem kazanmaktadir. Ocak 2003’te 58’nci hiikiimetin ilan ettigi Eylem Plani’nda da

yolsuzlukla ilgili bir boliim yer ald1. Oncelikler arasinda, Avrupa Konseyi Yolsuzlukla ilgili Ceza
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ve Medeni Kanun S6zlesmesi’nin onaylanmasi, ceza kanunundaki yolsuzlukla ilgili yaptirimlarin
artirllmasi, siyasi partilerin finansmaninda saydamligin giiclendirilmesi, sir kavramiyla ilgili
hiikiimler gézden gecilerek bilgiye ulasmanin tesviki ile hiikkiimet, kamu yonetimi ve sivil toplum
arasindaki diyalogun artirilmasi gibi mevzulara oncelik verilmisti (Tarhan ve dig., 2006:3). Bu
baglamda temel amag¢ olan kamu yoOnetiminde saydamligin giliclendirilmesi, iyl yOnetisimin
saglanmasi ve yolsuzlukla miicadele edilmesi i¢in, Eylem Plani’nda 6ngoriilen ve 6teki yolsuzlukla
miicadele Oonlemlerinin ylriitiilmesi, es gldiim saglanmasi ve sonuclarin izlenmesi i¢in gerekli

mekanizmalarin giiglendirilmesi temel amag olarak goriilmelidir  (Egri ve Sunar, 2010:50).

Kamuda yolsuzlugun dnlenmesi i¢in gerekli olan seffafligi saglamak agisindan 2003 yilinda
¢ikan Bilgi Edinme Hakki Kanunu 6nemli bir adim olarak goriilmelidir. Her ne kadar kanunun
uygulamasindaki aksakliklar beklenen neticelerin ortaya ¢ikmasini engellese de bu kanun uzun
vadede kamu sisteminin seffaflasmasinin 6niinii agacaktir. ~ Bu anlamda diger bir 6nemli adim da
25. 05. 2004 tarihli ve 5176 sayili kanun ile Bagbakanliga bagli olarak kurulan Kamu Gorevlileri
Etik Kurulunun (KGEK) faaliyete girmesidir.

Kamu disinda 6zel sektorde de is ahlakina aykiri tutumlar zamanla su yiiziine ¢ikmaya
baglamistir.  Asir1 kar hirsiyla, piyasaya sahip olma giidiisii firmalarin is ahlaki ile ilgili baglarini
onemli miktarda azaltmaktadir. Ozellikle 1980 sonras1 donemde kiiresellesmenin artan etkisiyle
yeni yapisal uyum diizenlemelerinin yayginlasmasi belirli meselelerin daha fazla konusulmasiyla
sonuglanmistir.  Ancak burada ilgin¢ olan, daha ahlakli bir diinya 6zlemiyle birlikte ahlak dist
davraniglarin da kabul gérmesi ve yayginlasmasidir (Pmnar, 2002:6). Bu doénemde firmalarin,
yoneticilerin ve politikacilarin yolsuzluklara ve skandallara karigmasi, ekonomik krizlerin sikligi,
cevre felaketlerinde isletmelerin rollerinin yiiksek olmasi, ¢ocuk is¢i ¢alistirilmasi, kadm-erkek
esitliginin ve esit ise esit licret uygulamalarinin olmamasi, c¢alisma iliskilerindeki ahlaksizliklarin
hukuka uydurulmas gibi etkenler is ahlakina olan ilginin artmasina neden olmustur.  Tiirkiye Etik
Degerler Merkezi’nin 2002 ve 2005’te yaptigi Tiirk Isgiiciiniin Is Etigine Yaklagimi ve Etik
Barometre Arastirmasi’na gore is yerinde is ahlaki standartlar1 oldugunu sdyleyenlerin oram
2002°de % 66 iken 2005°te % 54’e kadar gerilemis ve azalmustir. Is yerlerinde is ahlaki standartlari

ile ilgili egitim verilmedigini ifade edenlerin oran1 2002°de % 62 iken 2005’te % 76’ya ¢ikmistir.
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Calistiklari is yerinin is ahlakina sahip oldugunu diisiinenlerin oran1 2002’de % 35 iken 2005°te %
25’¢ kadar gerileyerel azalmistir (TEDMER, 2002; 2006:50-65).

Islam Dininde Is Ahlaki

Islam dininde ahlak esas itibariyle Kur’an ve slinnetle iribatlidir. Bundan dolay1, ahlak [slam
dininde ¢ok Onemi yere sahiptir. Kur’an ve siinnet, en yiiksek ahlak kurallarinin birlestigi
zemindir (Akseki, 1977:38-39 Hz. Aise’nin “Hz. Peygamber’in ahlakinin Kur’an ahlaki oldugu”
ifadesi Islam ahlak anlayisinin temelidir. Insanin biitiin diisiince ve davranislarinda cennet iimidi
ve cehennem korkusunun &tesinde Allah’mn rizasini istemesi islami ahlak anlayismin en zirvesidir
(Hud Suresi, 11/112; Sura Suresi42, 15; Insan Suresi, 76/8-9). Islam ahlaki, insanin manevi
hayatini, bireysel ve sosyal davranislarini gozetleme, irade egitimi, {immet birligi ve kardeslik

ruhu, hak, adalet ve esitlik gibi degerler iizerinde bina edilmistir  (Cagric1, 2000:20).

Islam dinine gore iktisadi faaliyetlerdeki ahlaki vazifeler, once, kazanma ve iiretim ile ilgili
vazifeler, sonra da harcama ve tiikketim ile ilgili vazifeler olarak ikiye ayirarak okunabilir (Cagrict,

2006:254-267).  Kazanma ve tretim ile ilgili vazifeler:
» Kazanma faaliyetleri sirasinda halis (iyi) bir niyet sahibi olmak.
» Mesleki bilgi ve ehliyet sahibi.
¢ Allah’in haram kildiklarinin {iretim ve ticaretini kesmek.
* Allah’in, yasakladigi yollardan kazang aramay1 terkemek.
« Iscinin haklarma dikka etmek.
» Isverenin haklarma dikkat etmek.
Harcama ve tiiketim ile ilgili ahlaki vazifelerin belli baslilar: da sunlardir:
* Toplumun zararina tiiketim ve harcamalarda bulunmaktan kaginmak.

* Liiks ve ihtisam i¢inde harcama yapmaktan kaginmak.
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« [sraf etmekten uzak durmak.
» Infak ve comertligi tesvik etmek.

Islam dininin ahlak konusundaki bes temel ilkesinden burada soz edilebilir. Bunlar; Tevhid,
muvazene, oOzgiir irade, sorumluluk ve ihsan olup, bu bes ahlak ilkesinden ilki olan tevhid,
inan¢ ve amel konularina iliskin yaklagimlar1 yaninda, insan yasaminin ekonomik, siyasi, dini
ve sosyal yonlerinin birbirinden ayrilamayacagini biitiinliigi gostermektedir. Ekonomik hayata
iliskin yonii ile tevhid ilkesi; is ahlaki agisindan igletmenin calisanlari, miisterileri, ortaklari,
tedarikgileri gibi paydaslar1 arasinda ayirim yapilmamasini, ahlaki ilkelerin her alanda gecerli
oldugunu, mal ve miilkiin emanet oldugunu, sadece kar giidiisii ile hareket edilemeyecegini,
muvazene ilkesi, kainattaki her seyin bir denge igerisinde varoldugunu ilan eder.  Ticarette
Ol¢iilii olmak, ol¢iiyii dogru tutmak, miisriflik yapmamak, servet diiskiinliiglinden kacinmak
gibi esaslar muvazene ilkesinin ana unsurlarindandir. ~ Allah’in yeryiiziindeki halifesi olarak insana
belli bir seviyede o6zgiir irade verilmis ve insan ahlaki davranip davranmamayi segebilme
ozgirliigiiyle sereflendirilmistir. Bunun is hayatindaki yansimasi dini ¢ergeveye uygun gesitli is
anlagmalarinin yapilabilmesidir ve anlagmalara sadik kalinmasi bir vecibe olarak goriilmiistiir. ~ Bu
ilke aym1 zamanda sinirsiz bir piyasa serbestisini de hatali gorerek devlet miidahelesini bazi

durumlarda gerekli gérmektedir.

Piyasalarin “goriinmez el” yerine is ahlaki prensipleri tarafindan diizenlemesi tercih edilir.
Sorumluluk ilkesi, smirsiz 6zgiirliik kargisinda hesap verebilirligi ifade eder. Herkes kendi
fiillerinden sorumludur, ornegin is hayatinda baskalarinin yanlis davranislarda bulunmasi yanlis
davranmay1 mesrulagtirmak i¢in sebep degildir.  Son olarak ihsan ilkesi, hicbir zorunluluk yokken
baskasinin faydasina yapilan is olarak adlandirilmaktadir.  Zor durumdaki alicilara diisiik karla satis
yapilmasi, zor durumdaki saticilara normalden yiiksek fiyat 6denmesi, borcunu 6deyemeyenlere
vade taninmasi hatta borcun silinmesi, mal iade etmek isteyenlere izin verilmesi, borglunun
borcunu erken 6demesi gibi is ahlaki ilkeleri ihsan ilkesinin is hayatindaki yansimalarina 6rnek
olarak gosterilebilir (Bikun, 2004:36-43).  Ayrica Islam’n is hayati ile ilgili bir baska 6nemli mesaji

da iiretimle ilgilidir. Uretim yapilmadig: siirece iiretene muhtag olunacagindan, Islam dini
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uretimi esas olarak kabul eder.  Ticari faaliyetler ile ilgili de sadece cuma gilinii uma namazi saatinde

diikkanlarin kapatilmasini uygun gérmiistiir.
Bunun disinda Islam dininin kaynaklarma gore is ahlakina yonelik bazi ilkeler sunlardir;
« Insan i¢in ancak calistig1 vardir.  (Kur’an-1 Kerim)
» Mallariniz1 haksizlikla degil, karsilikli riza ile yapilan ticaretle yiyin. (Kur’an-1 Kerim)
* Allah alig-verisi helal, faizi ise haram kilmistir.  (Kur’an-1 Kerim)
» Ucretle calisan kimseye iicretini, alin teri kurumadan 6deyin.  (Hadis-i Serif)
» Isci calistiran kimse ona verecegi iicreti bildirsin.  (Hadis-i Serif).

* Sizden birinin yaptig1 isi en saglam ve en iyi sekilde yapmasi, Allah’in sevdigi bir

davranistir.  (Hadis-i Serif)
* Allah mesleginde becerikli olan sanatkari sever. (Hadis-i Serif).

* Diirlist, soziine ve isine giivenilen tiiccar, nebiler, sidiklar ve schitlerle beraberdir.

(Hadis-i Serif).

* Bir Misliiman’in herhangi bir mali, ondaki ayibi agiklamadan satmasi helal degildir.

(Hadis-i Serif)

Bu noktada Ibn Sina “ezerek, zorlayarak ve bogusarak elde edilen her artik (fazla), giinahla,
utancla, yiizsuyu dokmekle, hayasizlikla, haysiyet diisiikliigii ile ve 1rz lekesiyle kazanilan her
kar, miktar1 biiyiik olsa da 6nemsizdir, ¢ok olsa da degersizdir, yararli goriinse de faydasizdir.
Lekesiz temiz kazang ve bitkinlige diismeden elde edilen fazlalik, miktar az olsa da tartida hafif
gelse de daha lezzetli daha bereketli ve daha kazanglidir” diyerek Islam iktisadi ahlakinin boyutlarini
gostermektedir (Eren, 2007: 213).
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2.5. 1Is Ahlaki ve Benzer Kavramlar

Is ahlak1 giiniimiizde cesitli kavramlar ile birlikte i¢ ice ge¢mis durumda olup, bunlardan en
cok karistirtlanlar ise, ¢alisma ahlaki, meslek ahlaki, Orgiit kiiltiirii ve sosyal sorumluluk gibi
kavramlardir. Is ahlakiin diger bu kavramlar ile iliskisine bakildiginda, kimi kavramlar1 igine
almakta kimi kavramlar ile de birbirlerinin tamamlayicisi durumundadirlar.  Bazi ¢alismalarda ise,
calisma ahlaki kavrami ile es anlamlarda kullanilmakta, bu boliimde calisma ahlaki, meslek
ahlaki, Orgiit kiiltiirii ve sosyal sorumluluk kavramlari incelenecek ve 6zellikleri kisaca anlatilmaya

calisilacaktir.

2.5.1. Cahsma Ahlaki Kavramm

Calisma, bir sey elde etmek i¢cin emek harcama, insanin g¢evresiyle olan iligskisinde etkin
davranmisini dillendirmesidir (Hangerlioglu, 2004:45). Aymi zamanda, bir mal veya hizmet
iretmek, bir sonug ortaya koymak i¢in harcanan emek, yapilanis, yaratilan eser anlamlarina da
gelmektedir (Seyidoglu, 2002:92). Bu anlamiyla ¢alisma insan1 hayvandan farklilagtirmas,
insanin tretimsel ¢alismasini meydana getirmistir (Hangerlioglu, 2004:45). Calisma sadece belli
bir ticret karsiligi gecim saglamak icin yapilan isleri kapsamakla sinirli degildir.  Caligmanin
anlamlilig1 konusunda pek ¢ok fikir ileri siiriilmiis, ¢alismanin anlamliligin1 6zetlemek gerekirse

su noktalardan bahsedilebilir (Arslan, 2001:49-50);
* Calisma, 0z kimlik, 0z sayg1 ve sosyal statii agisindan temel aractir.
* Calisma hayatin en merkezdeki faaliyetidir ve bog zamandan daha 6nemli yerdedir.

» Calisma, karsiliginda sagladigi maddi kazanimlardan daha fazla 6diillendirici ve igsel

deger tagiyan bir istir.
* Calismayi, hayatin diger alanlarindan ayirmak miimkiin degildir.

* Caligma, gosterilen gabalar igin, giivenli, tahmin edilebilir ve gittikge artan odiiller

getirir.

* Calisma, cekirdek aile disinda sosyal iligkiler kurmak i¢in 6nemli bir ortam saglar.
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* Calisma, sosyal bir ugrastir.

* Calisma, yaraticiligin ve yeteneklerin gelistirilmesi i¢in bir yontemdir.
* Calisma, zamani diizene sokan bir istir.

 Calisma kisisel hedeflere ve psikolojik tatmine ulagsmada bir yoldur.

* Calisma, bir gelir ve kontrol yeridir.

Calisma ahlaki ise, toplumda ise ve ¢alismaya karsi gosterilen tutumlar1 ve degerlerini ihtiva

etmektedir  (Ocal, 2007:14).

Bir toplumun ise yonelik tutumu bir baska toplumdan farkliliklar gosterebilecegi gibi toplumun
cesitli katmanlar arasinda da farkli yaklagimlar s6z konusudur. Bazi toplumlar ya da toplumsal
kesimler ise yonelik olumlu bir tutum gelistirirken bazilar1 isten ¢ok dinlenme ve eglenceyi 6n planda
degerlendirmektedirler (Arslan, 2001:47). Dolayisiyla, is ahlaki ve ¢alisma ahlaki kavramlar
birbirleriyle iliskilidir. Ayrica is ahlakinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde is ahlaki da buna paralel
olarak gelisme gostermektedir (Ocal, 2007:14).  Tiirk kiiltiiriiniin barindirdig1 ve toplumun sahip
oldugu c¢alisma ahlaki degerleri konusunu tarihsel siirece dayali olarak ya da bugiinkii mevcut
durumu agisindan inceleyen ¢alismalarin yani sira hakim olan ¢aligma ahlaki anlayisinin ileriye
dontik bir fotografini verebilecek olan ve giinlimiiziin gen¢ insanlarinin ve yarinin ¢alisan
bireylerinin ¢aligma ahlaki degerleri iizerine yapilan arastirmalar da énemlidir. Ornegin Bozkurt
(2000) Tiirkiye’de ¢alisma ahlakini sorgulamaya ydnelik olarak Uludag Universitesi’nin Iktisadi ve
Idari Bilimler, Mimarlik, Miihendislik, Tip ve Ilahiyat fakiiltelerinde okuyan 500 &grenci
iizerinde bir arastirmaya kaillmistir.  Arastirmada katilimcilarin, piiriten (Protestan) ahlak ile
hedonist (hazci) ahlak degerlerine ve i¢inde yasadiklari toplumun sahip oldugunu diisiindiikleri
caligma ahlaki anlayis1 hakkindaki goriislerine yonelik olmak iizere {i¢ farkli alanda hazirlanan
anketler sunulmustur. Arastirmaya katilan 6grencilerin Tiirkiye’deki caligma ortami ve hakim
calisma ahlaki anlayis1 hakkindaki diisiinceleri dikkate deger olarak gériiliir. Ornegin arastirmaya
katilan dgrencilerin %72’si “Tiirkiye’de ¢ok ¢alisan degil dayisi olan kazanir” soziinii  (Bozkurt,

2000:161), %60, 8’1 “glnltimiizde ¢alisan degil ¢alan kazanir” soziinii (Bozkurt, 2000:170)
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ve %72, 4’i “kurnazlik glinimiizde g¢alismaktan daha ¢ok takdir goriiyor” soziinii (Bozkurt,

2000:172) dogru bulmakta, bu goriisii deseklemektedir (Unal ve Celik, 2010:233).

Calisma ahlaki, is ahlakinin i¢ine girmis ve onunla biitiinlesmis bir kavram olup, is ahlakina
uygun hareket etmek zaten calisma ahlaki prensiplerini de benimsemek demektir. Isini hakkiyla
yerine getirmek, diiriist, diizenli bir sekilde ¢calismak, ¢alisma ahlakinin asli unsurlarindandir

ve bu sekilde ¢alismasini ifa eden kisi de ayn1 zamanda is ahlakina uygun hareket etmis demektir.

2.5.2. Meslek Ahlaki Kavrami

Meslek, bir kimsenin ge¢imini saglamak igin siirekli ¢alistigi is, ileri diizey bilgi, egitim
ve yaratici gili¢ gerektiren faaliyet anlamlarini icermektedir (Seyidoglu, 2002:424). Aym
zamanda meslek, bilime, yonteme ve egitime dayali ilkeleri olan se¢ilmis istir (TMMOB,
2004:63). Meslek (profession) ve mesleki (professional) terimleri birden fazla anlama sahip olup,
bir anlamda meslekilik ya da profesyonellik amatorliigiin tersi olarak kabul edilir (Arslan, 2001:73).

Bir igin meslek sayilabilmesi i¢in asagidaki unsurlari tasimasi lazimdir (Pehlivan, 2002: 72-73):
* Bir meslek dali, toplumun kaginilmaz olan bir gereksinimi kapsar. .

* Meslek, kisinin salt kendi doyumu i¢in degil ayn1 zamanda bagkalarinin yarari i¢in de

yaptig1 bir ugrastir.
* Meslek, sistemli bir egitimle kazanilmig 6zel bilgi ve beceriler biitiniidiir.

» Meslek dallar1, arastirma ve deneylerle gelistirilerek zamanla kendine 6zgii tekniklerle

biitinlesmistir.
* Meslekler, kazang elde etmek i¢in yapilan ugraslardir.

* Meslek olarak kabul edilecek biitiin ugras alanlarinin kendine 6zgii deger ve etik ilkeleri

vardir ve bu meslegin iiyeleri ayn1 deger ve ilkeler dogrultusunda hareket ederler.

Meslek ahlaki ile tanimlanmak istenen, bilimin nesnel yasa ve kurallarina uyulmasi, meslek

edinme siirecinde kazanilan bilim, bilgi ve teknolojiye dayali deger ve 6zelliklerin yasam alaninda
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uygulanmaya konulma yol ve yontemlerin tamamidir (TMMOB, 2004:64). Meslek ahlaki is ve
caligma ahlakinin 6nemli bir kismiyla alakalidir. Bazi meslek dallarinda bir meslegin icrasindan
kaynaklanan, maas, gelir, gii¢, statii gibi kisisel faydalar, meslek sahibi igin ikinci plana
itilir.  Ornek vermek gerekirse bir doktor para kazanmak icin hasta bakmaz ama hastalarina baktig1
i¢cin para kazanmaya devam eder. Buna gore meslek sahibi olmak is adamlig1 ve is¢ilikten ayridir.
Ciinkii bu gruplar agik¢a ugraglarinin temel amaciin kar ya da iicret oldugunu séylemektedirler
(Arslan, 2001:75). Aslinda meslek normlarinin da birgogunun temelinde insana verilen degerin
bulundugunu sdylenebilir. Ornegin, 6gretmenlikte d6grenciyi, basim ve yayincilikta okuyucuyu,
dinleyiciyi, ¢esitli is alanlarinda misteriyi, hizmet verilen konuda dogru, agik ve yeterli
diizeyde bilgilendirmek, yaniltict olmamak, aldatmamak gerektigini bildiren normlarda oldugu
gibi orneklendirebiliriz. Bu noktadan hareketle denilebilir ki, etik olarak nitelendirilebilecek
meslek normu, insanin degerinin bilgisinden tiiretilmis meslek ahlak ve kurallaridir (Yetisken,

2005:75).

Meslek ahlaki, meslege 6zgii olarak sekillenmektedir ve i¢ diizenlemeler ihiva etmektedir.
Her meslegin tatbikatlar1 ve muhataplar1 farkli olabileceginden dolay:1 temel aldig1 degerlerin de
degismesi miimkiindiir. Bunun yaninda karsilasilan problemlerin de farklilagmasi her meslek grubu
icin farkli ahlaki kodlarin olusturulmasi gerekliligini beraberinde getirmistir. Genel olarak meslek

ahlaki ilkelerinin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Arslan, 2001:78);
* Genel ahlak kurallar1 olan moral degerleri degil, ahlaki bilimsel ilkeleri gosterir.
* Meslek grubuna ait tiim iiyelerce bilinme zorunlulugu vardir.

* Genel ahlakin sinirlar iginde kalmalidir.  Ancak meslek ahlaki ilkeleri genellikle siradan

ahlak kurallarindan daha ytiksek bir amagtir.

* Hukuk kurallar1 gibi cezai yaptirimlara sahip olmayip, daha ¢ok meslek sahiplerinin
vicdanlarina seslenir, ancak ilkelerden sapma s6z konusu oldugunda meslekten ihrag edilmesi

miumkindiir.

80



* Kisisel bir ilkeye isaret etmektedir ve ayn1 zamanda ayn1 meslek tiyelerince kabul edilmeye

elveriglidir.

* Kigsiler tarafindan degil, meslek orgiitii tarafindan ortaya konan kurallardir.

Toplum icinde mesleki ahlak ilkelerini olusturacak ve bu ilkelerin yiiriitiilmesini denetleyecek
Ozel baz1 gruplara gereksinim olur. Bu gruplar da, ancak ayni1 meslekten bireylerin birlesmesi ile
kurulmus gruplardan olusur. Mesleki ahlak, bir meslek grubunun eseri olduguna gore bir grup ne
kadar giiglii kurulmus ise, ahlaki ilkeler de o kadar etkili olur (Pehlivan, 1998:86). Mesleki
gruplar giiglii olduklar1 zaman, otoritesi, kurdugu ahlaki disiplini etkisi altina alir, bunun tersi
oldugu zaman ise, istikrarsiz, {yelerinin kontroliinden kolayca kurtulabildikleri ya da kontrolde

etkili olmayan gruplar, buyruklarina kars1 gelenlere yaptirimdan s6z edilemez.

2.5.3. Sosyal Sorumluluk Kavram

Sosyal sorumluluk,  herhangi bir isletmenin, toplu yasamda faaliyetlerinden dolayi
cevresinde yarattigl olumlu veya olumsuz etkileri bilingli bir seklide degerlendirip olumsuz etkilere
kars1 dnlem almasi ya da isletmelerin iiretimden tiiketime kadar olan biitiin asamalardaki faaliyetleri
esnasinda topluma zararli faaliyetler agisindan isletmeyi sinirlayan, toplumun refahina katkida
bulunmay1 zorlayan ve bunu 6ngoéren politikalar, prosediirler ve eylemleri benimsemesi seklinde

ifade edilebilir (Pinar, 2002:9).

Kagnicioglu, sosyal sorumluluk kavraminin tanimini yaparken tlizerine yiiklenen degere baglh
olarak degistigini ileri siirer. Sosyal sorumluluk konusunda Milton Friedman’in verdigi tanima
gore, isletmeler sadece ve sadece bir sosyal sorumluluga sahiptir.  Yani sosyal sorumluluk belirli
bir kurallara uygun olarak, kar maksimizasyonu i¢in kaynaklar1 kullanir ve ¢aligmalari dizayn eder

(Kagnicioglu, 2007:6).

Gilintimiizde ise isletmeler i¢in sosyal ve ekonomik ¢evreden gelen baskilar sorumlu isletmeciligi
gerekli gostermektedir. Bu baskilar genellikle sorumsuz bir sekildeiiretim yapan kuruluslarin
neden oldugu su kirliligi, hammadde kaynaklarimin israfi, dogal diizenin tahrip edilmesi,

kiiresel 1sinma gibi ¢evresel sorunlara neden olan isletmelerle alakalidir. Toplumun bu konuda
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bilinglenmesi ve duyarlilik gostermesi sonucu igletmeler faaliyetlerine 6zen gostermek durumunda

kalmiglardir ve bunu bir rekabet araci olarak benimsemislerdir (Tungay, 2009:33).

Sosyal sorumlulugun ii¢ 6zelligini 6zetlemek gerekirse, sunlar1 sdyleyebiliriz (Ocal, 2007: 8-

9):

» i¢sel yonii; insan kaynaklar1 yonetimi, is sagligi ve giivenligi, isahlaki, degisime ayak

uydurma ve orgiitselogrenme konularini igermektedir.
* Digsal-yerel yonii; yerel kurumsal vatandashigi konusuyla ilgilidir.

* Kiiresel yonii; insan haklari, kiiresel boyutta ¢evresel kaygilar, tedarik¢i sirketlerde is

saglig1 ve giivenligi ve isletmelerin diinya ¢apinda vatandashigiyla alakalidir.

Sosyal sorumlulukta temel ahlak ve kamu ¢ikarlarini dikkat alan sinirlar igerisinde isletme
faaliyetlerini yiiritmek, toplumsal oncelikler ve beklentileri karsilayacak olgiide olumlu tepkide
bulunmak, gerekli 6nlemi almaya yonelik isteklilik gostermek, bir biitiin olarak toplumun
cikarlarma karsi hissedarlarin ¢ikarlarimi dengelemek, iyi vatandas olmak i¢in sosyal yonden

sorumlu bir stratejinin benimsenerek hayata gecirilmesidir.

Sosyal sorumluluk isletmenin faaliyet gosterdigi toplumdaki biitiin ¢ikar gruplariyla iliskilerinde
kendisinden beklenilen zorunlu yiikiimliiliikler ve sorumluluklari ihtiva etmektedir. Buna ilaveten,
isletmenin faaliyet gosterdigi sirada sebep oldugu biitiin sosyal sorunlarla ilgili goniillii ve zorunlu
beklentiler ve sorumluluklar1 da ihtiva etmektedir. Sosyal bir ¢cevrede faaliyet gosterdikleri i¢in
isletmelerden pek ¢ok alanda sosyal taleplerin olmasi son derece olagandir.  Dolayisiyla
isletmelerin sosyal sorumlulugu, isletmenin var olusuyla birlikte baglamktadir. Sosyal talepler
isletme i¢in sosyal sorumlulugun kapsamini belirlemeye imkéan verdigi gibi, ondan ne tiir
beklentilerin oldugunu da séyler. Sosyal sorumlulugun kapsami, ekonomik, yasal, sosyal,
ahlaki, kiltirel, siyasal, teknolojik vb. boyutlarla sinirlar1 belirlenmektedir (Ozgener,

2004:158).

Bu agiklamalar c¢ercevesinde bir isletmenin baslica sorumluluk alanlarim1 su sekilde

siralayabiliriz;
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* Calisanlara kars1 sorumluluk

* Miisterilere (tliketicilere) yonelik sorumluluk
* Hissedarlara yonelik sorumluluk

* Dogaya ve c¢evreye karst sorumluluk

* Devlete kars1 sorumluluk

* Tedarikgilere karst sorumluluk

* Rakiplere yonelik sorumluluk

* Topluma kars1 sorumluluk

Is ahlaki kavrami ile sosyal sorumluluk kavrami arasinda yakin iliski vardir.  Siiphesiz tiim
birey ve kurumlarin icinde yasadig1 ¢evreye karst 6dev ve sorumluluklari olmaktadir. Ornegin,
bir isletmenin kendi ¢alisanlarina, pay sahiplerine, ortaklarina oldugu kadar, dis cevreye
(devlete, dogaya ve gevreye, topluma, vs. ) karst da sorumluluklar1 olmaktadir.  Sosyal
sorumluluk esasen is ahlaki ile ilgilidir.  Bir baska ifadeyle is ahlaki, sosyal sorumlulugu da igeren
bir anlama gelmektedir.  Bir isletme sahibinin dogru ve diirist olmasi, soziinde durmasi,
tiretimde ve satis asamalarinda hileli yollara bagvurmamasi ¢ok takdir edilmesi gereken ahlaki
erdemlerdendir. Ancak isletmenin iiretim yaparken gerek i¢, gerekse dis gevreye karsi 6dev ve

sorumluluklarinin da bilincinde olmas1 beklenmektedir(Ozdevecioglu, 1993:37)

2.5.4. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit, toplumsal bir gereksinimin karsilanabilmesi igin, birden fazla kisinin bir araya
gelerek birlikte ¢alistiklar1 toplumsal agik sistemler olarak tanimlanabilir.  Orgiitler bir yandan
icinde bulunduklar1 topluma mal, hizmet ya da diisiince iireterek hizmet ederken diger yandan da
cesitli toplumsal sorumluluklar1 yerine getirmekten kagimmamalidir.  Topluma hizmet ve
karsiliginda belli birtakim girdiler elde etmek amaci ile kurulmus olan 6rgiitlerin, i¢inde yasadiklar

¢evreye zararli olmamasi ve topluma zarar veren etkinlikleri de desteklememesi 6nemlidir (Pehlivan,
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1998:137). Kiiltiirise, bir orgiitiin igindeki birey ve gruplarin davranislarini yénlendiren normlar,
davranis kaliplari, inanglar, tutum ve aliskanlik sistemler biitiiniidiir. Kurum kiiltiirii ise orgiit
tyelerinin paylastigi duygular, normlar, etkinlikler, beklentiler, inanglar, tutumlar ve
degerlerden miitesekkildir. Kurum kiiltliri, ~Orgiit liyelerine farkli bir kimlik veren ve Orgiite
baglanmasina yardimci olan ve oOrgiit liyeleri tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri gostermektedir

(Bozkurt ve Taggioglu, 2008:565).

Orgiit kiiltiirii bir degerler seti olup, inanglar, amaglar ve normlardan olusur. Her
isletmenin sahip oldugu kendine ait bir érgiit kiiltiirii bulunmaktadir.  Onemli olan bu kiiltiiriin tim
caliganlar tarafindan paylasilan inan¢ ve degerlerle gerceklesmesidir. Boyle bir Kkiiltiir,
misterilere, ¢alisanlara, tedarikgilere, hissedarlara, faaliyet ¢evrelerine isletmenin hangi
norm ve degerler i¢inde hareket edeceklerini, iliskilerinde belirli bir ahlaki davranis ve diiriistliik

doktrinini ortaya koyan degerlerdir (Eren, 1997:396).

1980’11 yillarin baslarindan itibaren 6rgiit kiiltiirii kavrami her orgiitsel problemi ¢ézecek bir
altin anahtar olarak ele almmustir. ~ Orgiit kiiltiirii cogu zaman &rgiitsel iklim ile de karistirilmaktadir,
orgiitsel iklim daha ¢ok Orgiitte su an neler olup bittigi ile ilgilidir ve isletmenin giinliik
operasyonlarini betimlemek icindir. Orgiit kiiltiirii ise, orgiit iiyelerince paylasilan ortak tarih,
degerler ve kurallara isaret eder ve daha ¢ok islerin nasil yapildigiyla degil neden bu sekilde

yapildigiyla ilgili konulara 6ncelik verir (Arslan, 2001:119).
Orgiit kiiltiiriiniin 6gelerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Flood, 2000: 17);
* Degerler
* Normlar
» Inanglar
 Semboller
* Hikaye ve Masallar

* Adetler ve Torenler
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Isletmelerde belli etkiler ve bir siire¢ sonucu olusan kiiltiiriin isletmelerde yoneticiler ve
calisanlar agisindan birgok yararlar1 bulunmaktadir. Isletmelerde calisan bireylerin, o isletmede
kalmasinda ve calismaya devam etmesindeki faktérlerden belki de en 6nemlisi, kisisel amaglarina
ulasabilmesiyle ilgilidir. Ancak her ¢alisanin mutlu ve huzurlu bir sekilde calistig1 da sdylemek
miimkiin degildir. Bu durumlarda insanlar gesitli sebeplerle istemeseler de ¢alismak zorunda
olabilirler. Boyle bir durumda, tatminsizlik veya ruh ¢okiintiisii ve bozulma denilen psikolojik
rahatsizliklar goriiliir.  Iste orgiit kiiltiirii bu rahatsizliklarin giderilmesinde onemli bir etkendir

denilebilir (Ozdevecioglu, 1993:37).

Orgl'it kiiltiiri, calisanlarin belirli standartlari, normlari, degerleri anlamalarma ve bu
sekilde,  kendilerinden beklenen performans diizeyine ulasmak i¢in daha azimli ve tutarl
olmalarma ve {istleri ile uyum derecelerinin yiikselmesine sebep olabilir.  Organizasyon igi
haberlesme ve bireyler arasi iligkilerde orgiit kiiltiiriiniin oldukga 6nemli rolii olugu kabul edillir.
Kiiltlir, bireyleri birbirlerine ve orglite baglar; birliktelik saglar ve “biz” duygusunu ve takimdaslik
ruhunu gelistirmeye yardim eder.  Fakat organizasyonlarda gesitli sebeplerle ¢catismalar da meydana
gelebilmektedir.  Buna karsin bu c¢atigmalar,  Orgiit kiiltiiriiniin getirdigi bazi standartlar
uygulamaya ve prosediirler yolu ile rasyonalize edilebilir veya esneklestirilebilirler.  Ayrica orgiit
kiltiirli, isletmeye siireklilik kazandirir, bu siireklilik ise; kiltiirin, sembollerle, térenlerle,

kahramanlarla, nesilden nesile aktarilmasiyla ogerceklestirilmektedir (Eren, 2001: 87).

Isletme kiiltiiriiniin 6ziinde toplumda var olan kiiltiirel degerler yer alir. Hemen her isletmede
amaglara ulasabilmek igin iyelerin destegi ve etkin katilim beklenir.  Calisanlarin istek ve
ihtiyaglarinin diginda olusturulmaya c¢alisilan kiiltiir,  insan kaynagini olumsuz etkileyerek
verimsizlesirebilmektedir. Bir isletmenin belirledigi strateji ile isletme kiiltlirii ne kadar uyum
icerisinde olursa, yonetimin basarili olma olasilig1 da o derece yiiksek olarak gerceklesmektedir.
Isletme kiiltiirii, isletmede ¢alisan insan kaynag arasindaki iletisimi saglarken diger yandan da
informel mesajlar, anlatilan hikayeler, dedikodular, formel iletisim yolu ile isleyen mesajlar,
sloganlar, isletme dokiimanlari, grup toplantilart gibi iletisim siirecinin igletilmesi ile anlam

kazanabilir.  Isletme kimliginin ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin gegmisi, bugiinii ve gelecegi
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yorumlamasina ve isletmenin yasami hakkindaki gergekleri ve hikayeleri algilamasina paralel olarak

stirmektedir (Flood, 2000:17).

Orgiit kiiltiiriiniin isletmecilik ahlaki ile ilgili iliskisi de bulunur. Isletmecilik ahlaki bir isletme
orgiitiiniin kurumsal ya da 6rgiitsel ahlakini temsil eder.  Orgiit kiiltiirii isletme 6rgiitiinii kiiltiirel bir
birim haline getirdigi i¢in ayn1 zamanda isletme Orgiitii ahlaki bir biitiin olarak gerceklesmektedir.
Yani isletme icinde c¢alisan bireylerin tek tek kisisel ahlaki egilim ve felsefeleri, c¢alisma ahlaklar
oldugu gibi onlardan ayri olarak isletmenin de kendine 6zgii bir ahlaki egilimi ve felsefesi

bulundugunu unutmamak gerekir (Arslan, 2001:88-89).

Kurumlar ve isletmeler, onceden belirlenmis “is ahlaki ilkeleri” ni uygulamak suretiyle is
ahlakini bir kurum kiiltiirii haline getirmekte basarili oldular. Etik degerlere sahip bir organizasyon
olusturmanin ii¢ kosulu vardir: Biz bilincine dayali yerlesik bir kurum kiiltiiriine sahip olunmast,
sorumluluk bilincinin yerlesmesi, herkesin bireysel olarak davraniglarindan sorguya c¢ekilmesidir.
Is ahlaki ile kurum kiiltiiriiniin teorik arka planda ic ice girdigi goziikse de, bazi paradokslarla da
karsilasildigr goziikiir. Bir kurumda is ahlaki normlarin1 uygulamaya basladigimizda, o artik
kurumun bir kiiltiirii ve pargast haline gelmistir. Yapilan baziarastirmalarda, is diinyasina ait is
ahlaki problemleri dile getirilse de, insanlarin aidiyet duygusu kaynakli diisiincelerinden ya da
piyasaya gore durumlarinin daha iyi oldugu diisiinceleriyle bu tiir problemleri ¢ok fazla konugmayip

gercgek kisiler tafaindan gizlenmektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3. 1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, TCDD Marmaray isletmesinde is ahlaki ile ilgili yonetici
davraniglarinin ¢alisan personelin performansini etkileyen unsurlart gérmek ve bu durumun
calisanlar acisindan is memnuniyetine nasil yansidigini incelemektir.  Marmaray isletmesinde
calisan personelin performansini etkileyen is ahlaki ile ilgili unsurlarin ¢alisan memnuniyeti ile
birlikte performans yonetimindeki basariya olan etkisini saptamaktir. Basarinin temeline insani
alan21. Yiizyil yonetim anlayislarindan birisi olan performans yonetim sisteminin etkin olabilmesi
is ahlaki ile ilgili kavramlarin isletmelerde zorunlu olarak uygulanmasi gereken bir deger olarak

kabul edilmesi galisanlarin is memnuniyetini de etkilemistir.

Arastirma, yoneticilerin is ahlakinin gerektirdigi kaide ve kurallara verdigi énemi ve bu
onemin c¢alisan memnuniyetindeki belirleyici etkisiyle birlikte performansa nasil yansidigini

belirlemek amaciyla yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Kamuda performans yonetimi sisteminin olusturulmasi i¢in ¢aligmalar hala devam etmektedir.
2014-2018 10. Kalkinma planinda da islevsel bir performans yonetimi sisteminin gelistirilmesi
hedefler arasindadir. Dolayisiyla caligmada elde edilecek bulgular kamuda personelin
verimliliginin artirilmasi ve hizmet/iiriin kalitesini yiikseltmek amaciyla is ahlaki ile ilgili degerlerin
performans yonetim sistemi tizerindeki etkisinin olusturulmasina katki saglayacaktir. Performans
yonetimine iliskin daha 6nce yapilmis arastirmalar ve tez ¢alismalari mevcuttur.  Ancak bu galisma,
kamu kurumlarinda ig ahlakinin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki belirleyici etkisinin performans
degerlendirme iizerindeki etkisine yonelik olarak veriler sunacaktir. ~ Elde edilen verilerle etkin ve
verimli bir performans degerlendirme modelinin olusturulmasi, sadece Marmaray’daki calisan ve
yoneticilerle sinirli kalmayip TCDD’ye bagl diger birimler i¢cinde yarar saglayabilecek bilgiler

icerecektir.
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3. 3. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu ¢alismanin sonuglariin genellenebilirligini engellemekte olan bir takim metodolojik kisitlar

mevcuttur.

Arastirma smirliligmin ilki, kamu kurumlari calisma yasamina iliskin olmasi, bireysel
performans yonetimi sistemi uygulamalar1 ve performans degerlendirme yontemlerinin tam olarak
faaliyette olmamasi, olgusal verilerin; insan, belge ve diger kaynaklardan goriisme, yazisma ve

belgesel tarama teknikleriyle elde edilmesidir.

Bu ¢alismanin sinirliliklardan biri de, anket c¢alismasmin uygulandigt TCDD Marmaray
isletmesindeki is yogunlugu nedeniyle zaman sinirliligidir.  Marmaray isletmesinin 2018 yilinda
ve 42 istasyondan miitesekkil olarak hizmete agilmasi diistiniildiigiinden, ¢alismalar hali hazirda

faaliyette olan 5 istasyon ile sinirlandirilmis olup, genel bir ¢alisma yapilamamustir.

Anketlerin uygulanmasi sirasinda igletme personelinin, performans yonetimi ile is ahlak
iligkisini degerlendirebilme becerisine sahip olduklari zanniyla hareket edilmistir. Diger taraftan
arastirmada mevcut zaman yetersizligi ve toplanan sayisal verilerin giivenilirlilik ve gegerliligi, anket

yoluyla toplanan veri ile sinirli kalmstir.

Yoneticilerin algilanan ahlaki Olglildiiglinden, c¢alisanlarin anket sorularina diiriist cevap

vermemis olabilecekleri ihtimali de ¢alismanin sinirli yonlerindendir.

3.4. Arastirma Modeli

Aragtirmada kullanilan modelde yoneticilerin algilanan ig ahlakinin i memnuniyeti ile birlikte
diisiik performans tizerindeki etkisi iki farkli boyutta incelenmistir. Bunlar yoneticilerin algilanan
ahlaki tutumlarinin ¢alisanlarin is memnuniyeti ile olan ilskisidir. Arastirmanin temel hipotezi s6z
konusu iki faktor ile diisiik performans arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini tespit etme
seklinde gerceklesmistir. Marmaray isletmesinde 6zellikle yoneticilerin ahlaki degerlere verdigi

onemin ¢alisanlarin performansi tizerinde etkili sonuclar dogurdugu gézlemlenmistir.
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Sekil 3: is memnuniyeti ve ahlakinin kurumsal performans modeli

Yéneticilerin

ahlaki tutumlari

Disik

I N Performans

Calisan is

memnuniyeti

3. 5. Arastirmada kullanilan yontem

Bu ¢alismada elde edilen verilerin istatiksel analizi, SPSS 23.0 (Statistical Package of Social
Science) paket programi kullanilarak yapilmistir. Olgek giivenilirligine iliskin verilen giivenlik

analizi Alpha Cronbach ile gerceklestirilmistir.

Giivenilirlik analizinde, anket ile 6lgiilmek istenen ortak degeri esit olarak paylasamayan
degiskenlerin belirlenmesi ve bu degiskenlerin analiz dis1 birakilarak Olgegin i¢ tutarliliginin
arttirllmasi hedeflenmektedir. ~ Giivenilirlik analizinde arastirma yapilan o alandaki ¢aligmalar i¢in
genel kabul gormiis degerleri hesaplanarak 6l¢egi olusturan maddeler arasindaki iliski hakkinda bilgi
sunulur. Hazirlanan anket sorularmin belirli bir kavrami veya durumu 6lgmede yeterli olup olmadigt
bu analiz ile belirlenir. Analiz sonucu varsa, bazi 6lgek maddeleri anketten amaci karsilamadigi

icin kullanilmayabilir.

Is Ahlaki ile ilgili arastirmada kullanilan 6lgek Zaim (2012) tarafindan gelistirilmistir.
Performans Yonetimi ve Is ahlaki ile ilgili kapsaml1 bir literatiir taramasinin ardindan cesitli
sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticileri, st diizey yoneticiler akademisyenler ve konuyla ilgili
uzmanlardan olusan bir odak grup calismasi ile taslak haline gelen 6lcek, pilot ¢alismadan sonra
iki ayr1 saha ¢alismasinda kullanilmig (Zaim, 2012, 2013) ve gerekli goriilen diizeltmelerle 2013

yilinda son seklini almistir.  Sorular, yoneticilerin algilanan ahlaki tutumlari, ¢alisanlarin is
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memnuniyeti ve diisiik performans durumu olarak  hazirlanmistir.  Ankette kullanilan besli Likert
Olgeginde S=kesinlikle katiliyorum,  4=katiliyorum,  3=ne katiliyorum ne katilmiyorum,

2=katilmiyorum, 1=kesinlikle katilmiyorum anlamlarini ifade etmektedir.

Yoneticilerin ahlaki 6lgegi, Mehves TARIM ve Yasemin TORUN un birlikte hazirladiklar “Is
Ahlaki Uygulamalarinin Hastane Performansina Etkisi: Kamu Hastaneleri Uzerine Bir Saha

Calismas1” adl1 2014 yilina ait makaleden alinmistir (Tarim ve Torun, 2014:152).

Is Yasam Memnuniyet Olgegi, Sabahat BALLICA’nin 2010 yilina ait “Is gorenlerin is yasam
dengesi algilamalari ile cinsiyet rolleri ve bireysel 6zelliklerinin iligkisi: bilyiik 6lgekli bir isletmede
inceleme” isimli, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Yiiksek

Lisans tez ¢alismasindan alinmistir.

Performans Derecelendirmesine ait dlgek ise, Hakan GOKGOZ ve Nevin ALTUG’un 2014

Orgiitsel ~ Stresin  Ogretim  Elemanlarinin  Performans1  Uzerine  Etkisinin

13

yilindaki
IncelenmesineYonelik Bir Arastirma” adli akademik ¢aligmalarindan alinmistir (Gokgdz ve Altug,
2014:524)

Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagl olarak da 6lgegin gilivenirlik durumu
asagida verilmistir.

0, 00 <a <0, 40 ise dlgek giivenilir degildir,

0,40<a <0, 60 ise olgek diigiik giivenilirliktedir,

0, 60 <a<0, 80 ise dlgek oldukca giivenilirdir,

0, 80 <a< 1, OO0 ise dlgek ytiksel derecede giivenilir bir dlgektir.

Bu c¢alismada is ahlakinin performans yonetimi {izerine etkisinde gecerli olan %95 giiven
araliginda yapilmis olup, anketteki sorularin birbiriyle tutarliligini belirlemek amaciyla yapilan
giivenilirlik analizi sonucu Cronbach's Alpha 0, 907 olarak saptanmistir. Bu calismada dlgek

giivenilirligi yeterli orandadr.

Calisma kapsaminda yapilan bir diger analiz, Korelasyon Analizi olup, bu analizle degiskenler

arasindaki iliskinin derecesinin Olg¢iilebilmesi hedeflenmektedir.  Basit ve c¢oklu korelasyon
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islemleri, boyutlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadigimi belirlemek igin
kullanilir. Bu analiz yonteminde iligki derecesi yiikseldik¢e ayn1 sayida gozlemle yapilan tahminlerin
standart hatalar1 daha kiiciik olup, Iliski derecesi degeri -1 ile +1 arasinda degisen korelasyon
katsayisi p (ro) ile dl¢iilmektedir. ~ Orneklerden hesaplanan korelasyon katsayist, p’ nun bir tahmini
niteliginde olup (r) ile ifade edilir.  Ornekteki birim sayis1 biiyiidiikge p’ nun bir tahmini degeri
olan r’ ye giiven ¢ogalir. Korelasyon sonucunda r = 1 ise iki degisken arasinda dogru yonde tam
iliski olur; r = -1 ise iki degisken arasinda ters yonde tam iliski vardir. r=0 ise iki degisken arasinda
iliski yok anlamindadir. Uygulamada r’ nin degeri 0, 5’ten biiylik oldugu zaman iligki kuvvetli,

kii¢iik oldugu zaman iliski zayif olarak kabul edilmektedir (Can Kilig, 2003:129).

3. 5. 1. Giivenirlilik Analizi

Giivenirlik analizi, Olgmede kullanilan araglarin gilivenilirligini degerlendirmek amaciyla
olusturulmustur. Hakkinda aragtirma yapilan konuya ait 6rnek kiitledeki bir bireyin arastirilan bir
olaya kars1 bilgi, tutum ve davraniglar1 6lgekte yer alan k sayida soruya verdigi cevaplarin degerleri
(skor, puan) toplanarak bulunuyorsa, bu olgekte yer alan sorularin birbirleri ile yakinliklarinin

derecesini ortaya koymak igin giivenirlik analizi yapilmasi gerekir.

3. 5. 1. Guvenirlilik Analizi

Giivenirlik analizi, Ol¢gmede kullanilan araglarin giivenilirliini degerlendirmek amaciyla
olusturulmustur. Hakkinda arastirma yapilan konuya ait 6rnek kiitledeki bir bireyin arastirilan bir
olaya kars1 bilgi, tutum ve davranislar1 6lgekte yer alan k sayida soruya verdigi cevaplarin degerleri
(skor, puan) toplanarak bulunuyorsa, bu olgekte yer alan sorularin birbirleri ile yakinliklarinin

derecesini ortaya koymak i¢in giivenirlik analizi yapilmas1 gerekir.
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Tablo 3: Giivenirlilik Analizi

Olcek Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
Giivenirlilik Katsayisi

Is Yasam Memnuniyeti 20 0, 907

Diisiik Performans Derecelendirme |9 0, 848

Yonetici Ahlak olcegi 8 0, 795

Arastirmada, is yasam memnuniyetine iliskin olarak ankete katilanllarin yanitlarinin giivenilirlik
skoru 0.907 olarak hesaplanmis olup, yanitlarin oldukca giivenilir oldugu anlagilmaktadir. Yine,
performans derecelendirme ve yonetici ahlak Olgegi icin alinan yanitlarin da oldukga gilivenilir
oldugu tespit edilmistir.

3.5.2. Demografik Degiskenler

Ankete katilanlara ait demografik veriler frekans ve yiizde degerleri Tablo 4 de sunulmustur.
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Tablo 4: Demografik Degiskenler

n %
Bayan 195| 49, 10%
1. Cinsiyetiniz? |Bay 202| 50, 90%
Toplam 397 | 100, 00%
18-24 Yas 34 8, 60%
25-29 Yas 103| 25, 90%
35-39 Yas 111| 28, 00%
2. Yasmmz? 40-49 Yas 90| 22,70%
50-59 Yas 59| 14, 90%
60+ Yas 0 0, 00%
Toplam 397| 100, 00%
[kogretim 10 2, 50%
Lise 15 3, 80%
3. Mezuniyet Onlisans 199| 49, 80%
dereceniz? Lisans 167| 41, 80%
Yiksek Lisans 9 2, 30%
Toplam 400| 100, 00%
Muidiir 37 9, 40%
Miidiir Yardimcisi 36 9, 10%
[ Sef 62| 15, 70%
4. Kurumdaki Py 141| 35 70%
pozisyonunuz? Iy, an 01| 23,00%
Uzman Yardimcisi 28 7, 10%
Toplam 395| 100, 00%
0-4 Y1l 97| 24, 40%
(5911l 93| 23, 40%
5. Kurumdaki 1,44y 117| 29,50%
toplam calisma
siireniz? 15-19 Y1l 81| 20, 40%
20 + Yil 9 2, 30%
Toplam 397 | 100, 00%

Arastirma kitlesinin demografik 6zellikleri incelendiginde, erkek ve kadinlarin oran1 yar1 yariya
iken, %77’si 25-50 yas aralifinda ve biiyiikm oranda yiiksek 6grenim mezunurdur. Ankete katilanlar
daha ¢ok diiz memur ve uzman pozisyonunda istihdam edilmekte iken, kurumda c¢alisma siireleri
itibariyle ise yeni baslayanlarin sayis1 6enmli diizeydedir. Bununla birlikte orta diizeyde tecriibeye

sahip olanlarda oldukg¢a fazl iken, emeklilige yakin olanlarin pay1 olduk¢a azdir.
93



3. 5. 3. Frekans Analizi

Katilimcilara uygulanan is yasam ve performans derecelendirme olgekleri i¢in hesaplanan
frekans, yiizde, standart sapma ve ortalama degerler tablo 5 ve tablo 6 da verilmistir. Tablo 5 de Is

yasam memnuniyeti dlgeginde yer alan maddelerin betimsel Istatistikleri sunulmustur.

Tablo 5: is Yasam Memnuniyet Olcegi Frekans Analizi Betimsel Istatistikleri

2]
E AR
E § = E & o
s = S £ g E /| =
o S S o = o B < | 9
~ = > = > B - =
_—\_C = =T =] —\_C (= E —
= E = £ E > =3 | 5| ©
B S = =< Z = s e | | S
L O« < o = < L =] S
VA o Z_ X X ¥ |O|d
n|%|n|% |n| % |n|% |n|%
1. Psikolojik ve Fiziksel Etkenler
10. Kisisel sorunlarim 5,
C e 17, 27, 31, 18,
isimi tamamlamami 201 00| 71 108 127 72 3,411,1
) 80% 10% 90% 10%
engelliyor. %
. 4,
15. Oldukga biiyiik bir 14, 20, 36, 24,
. 18| 50|57 83 146 9 3,6[1,1
gerilim altinda ¢alistyorum. o 20% 80% 50% 00%
0
16. Isimden dolay1 4,

. . 14, 19, 37, 23,
kendimi asabi 19| 80| 57 79 151 92 3,6|1,1
. . 30% 80% 90% 10%
hissediyorum. %

17. Farkli bir iste calisiyor 8,
o1 = yie callly 17, 30, 28, 15,
olsam sagligim muhtemelen | 32| 10 70 119 113 63 3,3[1,2
.. 60% 00% 50% 90%
daha iyi olur. %
18. Isimle ilgili sorunlar 6,
9, 25, 39, 19,
uyku sorunu yasamama 27| 80|36 100 158 77 3,6|1,1

00% 10% 70% 30%

neden oluyor. %
19. Sirketimde diizenlenen

. ) o 6,60 16,70 31,40 30,10 15,20
toplantilar 6ncesi kendimi 26 66 124 119 60 33|11

. . . % % % % %
gergin hissediyorum.

20. Evde oldugum
zamanlar bagka isler 7,

11,80 29,60 31,40 20,10
yapiyor olsam da siklikla 28| 00( 47 118 125 80 3,5[1,2
. . S % % % %
isimle ilgili konular1 %
diisiiniiyorum.

2. Sosyal Hayat Etkenleri
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1. Sorumluluklarimdan
- 1,80 12,00 17, 35,80 33,50
dolay1 isime yorgun 7 48 68 143 134 3,9[1,1
] % % 00% % %
geliyorum.
. .. 2,
2. Ozel yasamimt igim 9, 25, 37, 25,
9 30] 38 103 150 100 3,7 1
dolayistyla askiya aliyorum % 50% 80% 50% 00%
0
3. Isim 6zel yasamimi 6,
v 1e .. 10, 17, 41, 25,
siirdirmem i¢in bana firsat | 24| 00| 41 69 165 100 37|11
) 30% 30% 40% 10%
VErlyor. %
L 4,
5. Isim 6zel sorunlarimdan 9, 18, 30, 36,
D 19| 801 36 75 123 146 3,9|1,2
etkileniyor. o 00% 80% 80% 60%
0
. 4,
8. Isimden dolay1 evde 10, 14, 28, 42,
o 16| 00|41 59 113 169 41,2
moralim yliksek oluyor. % 30% 80% 40% 50%
0
3. Kisisel Etkenler
.. .. 3,
4. Isim, kisisel yasamimi 11, 19, 35, 29,
.. 15| 80| 46 79 143 116 3,8[1,1
daha zor hale getiriyor. o 50% 80% 80% 10%
0
6. Kisisel gereksinimlerimi 9,
. . . . 20, 35, 31, 3,
isim nedeniyle ihmal 3| 00|83 143 124 13 3] 1
. 80% 80% 10% 30%
ediyorum. %
. . . 5’
7. Isteyken 6zel islerimden 12, 23, 32, 26,
. 20 00| 50 95 129 105 3,6[1,2
dolay1 endise duyuyorum. % 50% 80% 30% 30%
0
9. Kisisel faaliyetlerimi, 4,
e .. 10, 20, 39, 25,
zaman kalmadig i¢in thmal | 18 50 40 81 158 101 37111
. 10% 40% 70% 40%
ediyorum. %
.. .. 4,
12. Kisisel sorunlarim igim 8, 20, 37, 28,
.. e . 19] 80| 35 82 149 114 3,8[1,1
icin olan enerjimi tiikketiyor. % 80% 60% 30% 60%
0
4. Ozel Yasam Etkenleri
11. Ozel yasamim isimi
. . .. 8,30 21,80 35,30 31,30
yapabilmem i¢in enerji 13(3,30 | 33 87 141 125 3,8[1,1
. % % % %
verityor %
13. Ozel yasamimdan
- i 3,50 9,10 20,20 39,80 27,50
dolay1 isimde moralim 14 36 80 158 109 3,811
- % % % % %
yiiksek oluyor.
14. Isim saghimi dogrudan 5,50 19,80 34,80 29,30 10,80
. 22 79 139 117 43 3,2(1,1
etkilemeye yatkindir. % % % % %
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Katilimcilara is yasam memnuniyeti 6lgegi icin 20 farkli segenek sunulmustur. Bu segenekler 4
farkli etken igerisinde degerlendirilerek ele alinmistir. Bu etkenler,

-Pisikolojik Ve Fiziksel Etkenler,

-Sosyal Hayat Etkenleri,

-Kisisel Etkenler ve

Ozel Yasam Etkenleri olarak belirlenmistir.

Katilimcilara sunulan herbir segenek i¢in 5 li degerlendirme skalasi (Kesinlikle katilmiyorum,
Katilmiyorum, Ne katiltyorum ne katilmiyorum, Katiliyorum ve Kesinlikle katiliyorum) sunulmus
ve cevaplar elde edilmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi neticesinde;

a) Psikolojik ve fiziksel etken 6lgeginde;

Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum (15). Isimden dolayr kendimi asabi
hissediyorum(16) ve Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor(18) Segeneklerine
katilimeilarin yiiksek oranda katildigi goriiliirken, farkli bir iste galisiyor olsam sagligim
muhtemelen daha iyi olur(17) ve sirketimde diizenlenen toplantilar dncesi kendimi gergin
hissediyorum(19) se¢eneklerine daha diisiik oranda katilim oldugu goriilmiistiir.

b)Sosyal hayat 6l¢eginde,

Isimden dolay1 evde moralim yiiksek oluyor( 8)secenegine katilimcilarm yiiksek oranda
katildig: goriiliirken, dzel yasamimu isim dolayisiyla askiya aliyorum(2) ve Isim 6zel yasamimi
stirdiirmem igin bana firsat veriyor(3) se¢eneklerine daha diisiik oranda katildiklar1 goriilmiistiir.

¢) Kisisel etkenler 6l¢eginde,

Isim, kisisel yasamimi daha zor hale getiriyor (4) ve Kisisel sorunlarim isim i¢in olan
enerjimi tiiketiyor(12) Segeneklerine katilimcilarin yiiksek oranda katildig1 goriiliirken, Kisisel
gereksinimlerimi isim nedeniyle ihmal ediyorum(6) se¢eneklerine daha diisiik oranda katildiklar
gorilmiistiir.

d) Ozel yasam etkenlerinde ise,

Ozel yasamim isimi yapabilmem igin enerji veriyor (11) ve Ozel yasamimdan dolay1 isimde
moralim yiiksek oluyor (13) Seceneklerine katilimcilarin yiiksek oranda katildig: gériiliirken Isim
saglimi1 dogrudan etkilemeye yatkindir(14) secenegine daha diisiik oranda katildiklar1 goriilmiistiir.

Diisiik Performans derecelendirme 6lgegi i¢in hesaplanan frekans, yiizde (%), Ortalama deger

Ve standart sapma degerleri ise Tablo 6 da sunulmustur.
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Tablo 6: Diisiik Performans Derecelendirme Olcegi Analizi Betimsel Istatistikleri

= 5 £ g g g
<~ 5 & | & S £ |2 2 5| &
—_ — ohn
r— < ) Z) D = 4 - S %] o
C - = =z =] ) C | <
z B E = E = z =2 2| &
| — |
g B E: T £ ¢ ® E| ¢
s w S N N § <
E| S
i
n % |nl % [n| % |[n|%|n %| ©|®
1. Devamhhk
3. Isten ayrilma 8,80 21, 25,60 18,10
o : 35 87 102| 25,60% | 102 72 3,22| 1,15
diistincesi % 90% % %
4. fste kendini 10,10 17, 27,90 20,90
o 40 68 96| 24,10% | 111 83 3,32| 1,29
yetersiz hissetme % 10% % %
5. Yapilan isin 9,10 16, 28,80 23,70
TIPS . 36 67 85| 21,50% | 114 94 3,41] 1,23
niteliginin diismesi % 90% % %
6. Izin ve rapor
. 10, 17, 30, 20,
alarak isten 42 71 81| 20,50% | 121 81 3,32| 1,26
L. 60% 90% 60% 50%
uzaklagma istegi
7. Isabetsiz kararlar 11, 18, 22,00 21,
45 75 103| 26,00% | 87 86 3,24| 1,27
verme 40% 90% % 70%
2. Stres
. 11, 31, 20,
1. Iste hata yapma |28|7,0% |47 118| 29,60% | 125 80 3,46 9
80% 40% 10%
2. Ise gitmede 16,50 24, 18, 14,
) _ 2 65 9% 103| 26,10%| 73 57 29| 1,3
isteksizlik % 40% 50% 50%
8. Is cevresine kars1 15,90 22, 23, 11,10 1,
63 90 105| 26,50% | 94 44 2,91
kiric1 davranma % 70% 70% % 24
9. Birlikte calisilan
T 10,10 18, 26,40 | _ | 17,60 1,
kisilerle isbirligi 40 74 108 | 27,20% | 105 70 3,23
% 60% % % 23
kuramama

Katilimcilara diisiik performans 6l¢egi i¢in 9 farkli secenek sunulmustur. Bu segenekler 2
farkli etken igerisinde degerlendirilerek ele alinmigtir. Bu etkenler
-Devamlilik ve

-Stres olarak belirlenmistir.
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Diisiik performans devamlilik 6l¢eginde, Yapilan isin niteliginin diismesi (5) segenegine
katilimeilarm yiiksek oranda katildig goriiliirken, Isten ayrilma diisiincesi (3) secenegine daha
diisiik oranda katildiklar1 goériilmiistiir.

Stres dlgeginde Iste hata yapma (1) secenegine katilimcilarin yiiksek oranda katildig1 goriiliirken,
Ise gitmede isteksizlik (2) secenegine daha diisiik oranda katildiklar1 griilmiistiir.

Y onetici ahlaki ile ilgili sorular i¢in hesaplanan frekans, yiizde (%), Ortalama deger ve standart

sapma degerleri ise Tablo 7 de sunulmustur.
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Tablo 7: Yonetici Is Ahlaki Olgegi Frekans Analizi Betimsel Istatistikleri

£ £
o = g s g g v E
< = e = - = < = 5| S
X © e = o e X o )qb)«l) =
= = = 2 o = o = 9 3| o
£ E g =2 E 2 £z |Aa|l®
o = = s 3z = 8 | =@
¥ = = = v X g £ |k
= S S ©
Sl o2 |2 2 ¥ <158
£| S
i)
n{% n|% |[n|% |n|%|n|%|C|®
1. I¢sel Etkiler
3. Bence bu igletmede yoneticiler 4, 9, 18, 32, 35,0 3| L
N 18 39 72 129 139
givenilirdir. 50% 80% 10% 50% 00%| 84| 14
4. Bence bu isletmede yoneticiler 6, 18, 38, 34, 2,| 3| 0
. . ‘ 27 73 153 136 8
istisareye onem verirler. 80% 40% 50% 30% 00% | 06| 94
5. Bence bu igletmede yoneticiler 2, 10, 26, 34, 25| 3| 1,
o 11 40 106 138 102
ilkeli davranirlar. 80% 10% 70% 80% 70%| 71| 05
6. Bence bu isletmede yoneticiler 3, 11, 14, 28, 42,1 3, 1,
12 47 57 112 167
sabirhidir. 00% 90% 40% 40% 30%| 95| 15
7. Bence bu isletmede calisanlar is 4, 12, 21, 41, 21,| 3, 1,
o 17 48 85 162 83
ahlakina sahiptir. 30% 20% 50% 00% 00%| 62| 08
8. Bence bu isletmede calisanlar 4, 12, 28, 36, 18, 3| 1,
o 17 51 113 143 73
ilkelidir. 30% 80% 50% 00% 40% | 51| 07
2. Dissal Etkiler
1. Bence bu isletmede yoneticiler 7, 15, 20, 35, 20,| 3,
e e e . 31 60 82 140 82 1,2
diirtsttiir ve diirtistliige 6nem verirler. 80% 20% 80% 40% 80% | 46
2. Bence bu isletmede yoneticiler is 7, 17, 28, 28, 18, 3| 1,
o 30 69 110 111 73
ahlakina sahiptir. 60% 60% 00% 20% 60% | 33| 18

Katilimcilara Yénetici Is Ahlaki Olgegi igin 8 farkli secenek sunulmustur. Bu segenekler 2
farkli etken igerisinde degerlendirilerek ele alinmigtir. Bu etkenler
-I¢sel Etkiler

-Dissal Etkiler olarak belirlenmistir.
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Icsel etki dlgeginde, Bence bu isletmede yoneticiler sabirlidir (6) secenegine katilimcilarin yiiksek
oranda katildig1 goriiliirken, Bence bu igletmede yoneticiler istisareye dnem verirler (4) segenegine

daha diisiik oranda katildiklar1 goriilmiistiir.

Digsal etki 6l¢eginde, Bence bu isletmede yoneticiler diiriisttiir ve diiriistliige énem verirler (1)
secenegine katilimcilarin yiiksek oranda katildigr goriiliirken, Bence bu isletmede yoneticiler is

ahlakina sahiptir (2) segenegine daha diisiik oranda katildiklart goriilmiistiir.
3. 5. 4. Faktor Analizi

Arastirmanin bu kisminda anket dahilindeki iki 6lgek i¢in 6lgek gecerliliklerini gosterebilmek adina

faktor analizleri yapilacaktir.

Faktor analizlerine ait soru ifadeleri ve faktor adlandirmalari tablo 8 de verilmistir.
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Tablo 8: Faktor Analizleri

SORU iFADESI FAKTOR ADI
Psikolojik ve Fiziksel
1 Kisisel sorunlarim isimi tamamlamami engelliyor. Etkenler
2.0ldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum. (Is Yasam Mem.)

3.Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

4.Farkli bir iste ¢aligiyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi olur.

5.Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor.

6.Sirketimde diizenlenen toplantilar dncesi kendimi gergin hissediyorum.

7.Evde oldugum zamanlar bagka igler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konular1

diistiniiyorum.
8.Sorumluluklarimdan dolay1 isime yorgun geliyorum. Sosyal Hayat Etkenleri
9.0zel yasamimu isim dolayisiyla askiya aliyorum. (fs Yasam Mem.)

10.1sim 6zel yasanmin siirdiirmem icin bana firsat veriyor.

11.1sim 6zel sorunlarimdan etkileniyor.

12 Isimden dolay1 evde moralim yiiksek oluyor.

13.Isim, kisisel yasaminu daha zor hale getiriyor. Kisisel Etkenler

14 Kisisel gereksinimlerimi isim nedeniyle ihmal ediyorum. (fs Yasam Mem.)

15.Isteyken 6zel islerimden dolay: endise duyuyorum.

16 Kisisel faaliyetlerimi, zaman kalmadigi i¢in ihmal ediyorum.

17 Kisisel sorunlarim isim i¢in olan enerjimi tiiketiyor.

18.0zel yasamim igimi yapabilmem igin enerji veriyor. Ozel Yasam Etkenleri

19. Ozel yasamimdan dolay1 isimde moralim yiiksek oluyor. (Is Yasam Mem.)

20. isim saglim1 dogrudan etkilemeye yatkindir.

21.Isten ayrilma diisiincesi Devamhilik

22.Iste kendini yetersiz hissetme (Diisiik Performans)

23.Yapilan isin niteliginin diigmesi

24.1zin ve rapor alarak isten uzaklasma istegi

25 Isabetsiz kararlar verme.

26.1ste hata yaparim. Stres

27 Ise gitmede isteksizlik yasarim. (Diistik Performans)

28.1s gevresine kars1 kiric1 davranma.

29. Birlikte ¢aligilan kisilerle igbirligi kuramama.

30. Bence bu isletmede yoneticiler giivenilirdir. icsel

31. Bence bu isletmede yoneticiler istisareye 6nem verirler. (Yénetici Is Ahlakr)

32. Bence bu isletmede yoneticiler ilkeli davranirlar.

33. Bence bu isletmede yoneticiler sabirlidir.

34. Bence bu isletmede yoneticileralgakgoniilludiir.

35. Bence bu isletmede yoneticiler adildir.

36. Bence bu isletmede yoneticiler diiriisttiir ve diiriistliige 6nem verirler. Dagsal

37. Bence bu isletmede yoneticiler is ahlakina sahiptir. (Yénetici Is Ahlaki)
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3.5. 4.1 Is Yasam Memnuniyet Ol¢egi Faktor Analizi

Is Yasam Memnuniyeti derecelendirme dlgeginin faktdr analizine uygulugunun kontrolii KMO and

Barlett’s testi ile yapilmistir. Faktor eslestirmeleri ve uygunluk kontrolleri Tablo 8 de sunulmustur.

Tablo 9: Is yasam Memnuniyet Ol¢egi Faktor Analizi

FAKTOR ADI |SORU IFADESI N = ﬁ g

Q N >
N Q —
HEEHE

10. Kisisel sorunlarim isimi tamamlamami 0. 47

engelliyor. ’

15. Oldukea biiyiik bir gerilim altinda 0. 46

caligtyorum. ’

1.Psikolojik ve 16. isimden dolay1 kendimi asabi

Fiziksel o 0,62 |17,56% |0, 85
hissediyorum.
Etkenler — -
17. Farkl bir iste calisiyor olsam sagligim
. 0, 83
muhtemelen daha iyi olur.
18. Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu 0.74
yasamama neden oluyor. ’
19. Sirketimde diizenlenen toplantilar 6ncesi
. o . 0,73
kendimi gergin hissediyorum.
20. Evde oldugum zamanlar bagka isler
yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konular1 |0, 5
diistinliyorum.
1. Sorumluluklarimdan dolay1 isime yorgun 0. 76
geliyorum. ’
2. Ozel yasamimu isim dolayisiyla askiya 0. 56
)s | Havat altyorum ’
. Sosyal Hayati . P -
. : 15,4 7
Etkenleri 3. Isim o‘zel yasamimi siirdiirmem i¢in bana 0, 67 5,49 (0,78
firsat veriyor.
5. Isim 6zel sorunlarimdan etkileniyor. 0, 55
8. Isimden dolay1 evde moralim yiiksek 0. 59
oluyor. ’
3. Kisisel 4. I_sl_m, kisisel yasamimi daha zor hale 0.55 | 15,007 |0 53
Etkenler getiriyor.
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6. Kisisel gereksinimlerimi isim nedeniyle
. . 0,71
ihmal ediyorum.
7. Isteyken 6zel islerimden dolay1 endise 0. 75
duyuyorum. ’
9. Kisisel faaliyetlerimi, zaman kalmadig
C . 0,31
icin ihmal ediyorum.
12. Kisisel sorunlarim isim i¢in olan 0.5
enerjimi tiiketiyor. ’
11. Ozel yasamim isimi yapabilmem icin 0.6
enerji veriyor ’
4. Ozel Y_asam 13 Ozel yasamimdan dolay1 isimde moralim 0.56 |8, 874 |0, 64
Etkenleri yiiksek oluyor.
14. Isim saglimi dogrudan etkilemeye
0,74
yatkindir.
TOPLAM 56,9
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0, 909
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 3063, 560
Df 191
P degeri 0, 0001

Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO ve Barttlet testi ile yapilmistir. KMO test sonucunun
0.50°den biiyiik olmas1 drneklemin faktdrlestirme igin yeterli oldugunu, Barttlet testi normallik
varsayiminin saglandigini gostermistir.

Faktor analizi i¢in veri setindeki her degiskenin ortak varyansinin (communality) yani diger
degiskenlerle paylastig1 varyansin 0.50’den yiiksek olmasi degiskenlerin faktorlestirme ile iyi uyum
gosterdigini ifade etmektedir. Arastirmaya ait degiskenlerin tamaminin 0.50 den yiiksek deger
(0,908) aldig1 goriilmiistiir

Faktor analizine uygunlugu kontrol edilmis 6l¢ek icin Toplam varyans hesap istatistikleri Tablo
9 da verilmistir. Faktor analizi neticesinde toplam 4 faktor varyansin yaklagik % 56, 934’{ini
aciklamaktadir.  Olgek bu hali ile agiklayicilik ve faktdr sayisi bakimindan tatmin edicidir.  Fakat

faktor yiikleri ve anti image korelasyon katsayilar1 incelenmelidir.
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Tablo 10: Toplam Varyans Hesabi

Bilesen ilk Oz Deger Kare Yiikleri Toplam | Kare Yiikleri Rotasyon
Farklar Toplamlar
Toplam | Varyansin % Toplam | Varyansin % Toplam | Varyansin %
% si % si % si
1 7,355 | 36,773 |36,77|7,355| 36,773 | 36,77 | 3,513 | 17,563 ]é;’
2 1,639 8,196 [44,97(1,639| 8,196 (44,97 3,098 | 15,49 3(;3;’
3 1,32 6,6 [51,57( 1,32 6,6 |51,57| 3,001 | 15,007 A(l)%
4 1,073 | 5,365 |56,93|1,073| 5,365 56,93 | 1,775 | 8,874 22’
5 0,967 | 4,833 |61,77
6 0,917 | 4,586 |66,35
7 0,796 | 3,979 |70,33
8 0,703 | 3,517 |73,85
9 0,651 | 3,254 | 77,1
10 0,622 | 3,11 (80,21
11 0,519 | 2,593 (82,81
12 10,503 | 2,515 (85,32
13 10,458 | 2,29 (87,61
14 0, 45 2,25 |89, 86
15 0,424 | 2,12 (91,98
16 |0,366| 1,829 (93,81
17 10,343 | 1,713 (95,52
18 0,334 | 1,67 (97,19
19 0,302 | 1,511 | 98,7
20 10,259 | 1,297 100

Tablo 9 da rotasyon sonucu faktorlerin igerdigi maddeler ile madde yiikleri verilmistir.

faktor yiikleri 0, 40’ tan kiiciik olan madde olmadig1 goriilmektedir.

katsayilar1 incelendiginde de 0, 5 den kii¢iik korelasyona rastlanmamastir.
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3. 5. 4. 2 Diisiik Performans Derecelendirme Olcegi Faktor Analizi

Performans derecelendirme dl¢eginin faktor analizine uygulugunun kontrolii KMO and Barlett’s
testi ile yapilmustir. Tablo 10da faktdr eslestirmeleri ve KMO and Barlett’s test Istatistikleri

sunulmustur.

Tablo 11: Diisiik Performans Derecelendirme Olg¢egi Faktor Analizi

FAKTOR ADI |SORU IFADESI 5 2
’E )én S E %
% )ED E i /\5 =;
= < £ < 90
1. Devamhihik 3. Isten ayrilma diisiincesi 0, 784 32,98 0, 819
4. Iste kendini yetersiz hissetme 0, 740
5. Yapilan isin niteliginin diismesi |0, 637
6. lzin ve rapor alarak isten 0, 673
uzaklagma istegi
7. lsabetsiz kararlar verme 0, 740
2. Stres 1. Iste hata yapma 0, 438 25,772 |0, 701
2. Ise gitmede isteksizlik 0, 695
8. Is cevresine kars1 kirict 0, 782
davranma
9. Birlikte ¢alisilan kisilerle 0, 718
isbirligi kuramama
TOPLAM 58, 75
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0, 862
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 1289, 295
Df 36
P degeri 0, 0000

105



Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO ve Barttlet testi ile yapilmistir. KMO test sonucunun

0.50’den biiyiik olmasi1 drneklemin faktorlestirme igin yeterli oldugunu, Barttlet testi normallik
varsayiminin saglandigini gostermistir.
Faktor analizi i¢in veri setindeki her degiskenin ortak varyansinin (communality) yani diger
degiskenlerle paylastig1 varyansin 0.50’den yiiksek olmasi degiskenlerin faktorlestirme ile iyi uyum
gosterdigini ifade etmektedir. Arastirmaya ait degiskenlerin tamaminin 0.50 den yiiksek deger
(0,862) aldig1 goriilmiistiir.

Tablo 10’daki anlamlilik degeri KMO istatistiginin anlamli oldugunu gostermektedir (sig<0, 05).
Faktor analizine uygunlugu kontrol edilmis 6lgek igin Toplam varyans hesap istatistikleri Tablo 11
de verilmistir.

Faktor analizi neticesinde toplam 2 faktor varyansin yaklasik % 58, 758’ini agiklamaktadir.
Olgek bu hali ile agiklayiclik ve faktdr sayis1 bakimindan tatmin edicidir. Fakat faktor yiikleri ve anti

image korelasyon katsayilari incelenmelidir.

Tablo 12: Toplam Varyans Hesap Tablosu

Ik Ozdeger Kare Yiikleri Toplam | Kare Yiikleri Rotasyon
Farklar Toplamlar
5| E Varyar}sm % = Varyan % = Varyansin | %
g = % si g- s % si g- % si
g 8 S c
1 4,18 46,455 | 46,46 | 4,18 | 46, 455 46, | 2,97 32,986 | 33
46
2 1,11 12,303 | 58,76 | 1,11 | 12, 303 58, | 2,32 25,772 | 59
76
3 0, 89 9,928 | 68, 69
4 0,74 8,243 | 76,93
5 0, 56 6,206 | 83,14
6 0, 46 5,133 | 88,27
7 0,41 4,552 | 92, 82
8 0,35 3,861 | 96, 68
9 , 299 3,317 100
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Tablo 11 rotasyon sonucu faktorlerin i¢erdigi maddeler ile madde yiikleri verilmistir.  Yiiksek
faktor yiikleri 0, 40 dan kiiciik olan madde olmadig1 goriilmektedir. Ayrica anti image korelasyon

katsayilar1 incelendiginde de 0, 50 den kiigiik korelasyona rastlanmamastir.
3.5. 4. 3 Yonetici Is Ahlaki Ol¢egi Faktor Analizi

Yonetici is ahlaki performans derecelendirme 6l¢eginin faktdr analizine uygulugunun kontrolii
KMO and Barlett’s testi ile yapilmistir. Faktor eslestirmeleri ve uygunluk kontrolleri Tablo 12 de

sunulmustur.

Tablo 13: Yénetici Is Ahlaki Olgegi Faktor Analizi

) o
FAKTOR : . s | E
- >> et
ADI SORU IFADESI =3 | = & =
2= | 22| 2
¥ | e<| O©
3:.Ben.c.e b}l isletmede yoneticiler 0. 546
giivenilirdir.
4. Bence bu isletmede yoneticiler istisareye 0. 561
onem verirler. ’
. 5. Bence bu isletmede yoneticiler ilkeli
1. gsel ’ Y 0,771 |[35,23 |0, 814
davranirlar.
6. Bence bu isletmede yoneticiler sabirlidir. |0, 679
7. Bence bu isletmede calisanlar is ahlakina
- 0,771
sahiptir.
8. Bence bu isletmede ¢alisanlar ilkelidir. 0, 705
1. Bence bu isletmede yoneticiler diiriisttiir
e e . 0, 748
ve diiriistliige Onem verirler.
2. Digsal - — 20,96 |0, 623
2. Bence bu isletmede yoneticiler is
. 0,814
ahlakina sahiptir
TOPLAM 56, 197
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0, 828
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 825, 643
Df 28
P degeri 0, 0000
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Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO ve Barttlet testi ile yapilmistir. KMO test sonucunun
0.50’den biiyiik olmasi1 drneklemin faktorlestirme igin yeterli oldugunu, Barttlet testi normallik
varsayiminin saglandigini gostermistir.

Faktor analizi i¢in veri setindeki her degiskenin ortak varyansinin (communality) yani diger
degiskenlerle paylastig1 varyansin 0.50’den yiiksek olmasi degiskenlerin faktorlestirme ile iyi uyum
gosterdigini ifade etmektedir. Arastirmaya ait degiskenlerin tamaminin 0.50 den yiiksek deger
(0,828) aldig1 goriilmiistiir.

Tablo 12’°deki sig anlamlilik degeri KMO istatistiginin anlamli oldugunu gostermektedir (sig<0,
05). Faktor analizine uygunlugu kontrol edilmis 6l¢ek icin Toplam varyans hesap istatistikleri
tablo 13’teverilmistir.

Faktor analizi neticesinde toplam 2 faktdr varyansin yaklasik % 56, 197’°sini agiklamaktadir.
Olgek bu hali ile agiklayiclik ve faktdr sayist bakimindan tatmin edicidir. Fakat faktor yiikleri ve

anti image korelasyon katsayilar1 incelenmelidir.
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Tablo 14: Toplam Varyans Hesap Tablosu

Kare Yiikleri
; Kare Yiikleri Toplam Rotasyon
]
2 Ik Ozdeger Farklar: Toplamlari
Varyansin Varyans1 Topla
Toplam % si % Toplam | n%si % m
1 42, 2, 35| 35,
3, 386 42,328 3,386| 42,328 42,328
328 819| 236| 236
2 56, 1,|] 20,| 56,
1,110 13, 869 1,110| 13,869| 56,197
197 677 961| 197
3 66,
, 800 9, 999
195
4 75,
, 778 9,729
924
5 83,
, 626 7,825
749
6 , 509 6, 362 |90, 111
7 95,
, 420 5, 254
365
8 100,
, 371 4,635
000

Tablo 13’de rotasyon sonucu faktorlerin icerdigi maddeler ile madde yiikleri verilmistir.

Yiiksek faktor yiikleri 0, 40 dan kiigiik olan madde olmadig1 goriilmektedir.

Ayrica antiimage

korelasyon katsayilar1 incelendiginde de 0, 5 den kii¢iik korelasyona rastlanmamistir.

Tablo 16’daki madde —faktor eslesmeleri faktor analizi sonucunu verecektir.
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3. 5. 5. Hipotez Testleri

Arastirmanin bu kisminda arastirmaya ait i yasam memnuniyeti Ol¢egi, performans

derecelendirme Olgegi, yonetici ahlak Olgegi ile demografik bir takim degiskenler ile hipotezler

esliginde farklilik sinamalar1 yapilacaktir.

Kurulacak hipotezlerin sinanmasinda dogru istatistikleri

secebilmek adina oOncelikle sinama degiskenlerinin dagilim tiirii belirlenmelidir.

sinama degiskenleri i¢in hesaplanmis normal dagilim istatistikleri verilmistir.

Tablo 15: Normal Dagilim Testi

«
N 4= ~z o é
E | Y| 2 gl 8 2 2
© E | = 2| E 5 & N
2 z S5 ®| 3 € g &
) [} 8 S o = E:
= > = S i o & =
| « , © 8 e
- ™ .
< "
N 397 | 397 400 395 397
Normal Ortalama | 1,509 | 3,09 3,375 | 3,752 2, 5264
Parametreler® P Std. 0,501 | 1,19 0, 1,35| 1,1337
Sapma 71108
En asir1 Farklar Mutlak 0,346 | 0,17 | 0,261 | 0,231 0, 183
Pozitif 0,336 |0,17| 0,261| 0,126 0, 157
Negatif -0, -0, -0,25 | -0, 231 -0, 183
346 15
Test Istatistikleri 0,346 | 0, 17 0,261 | 0,231 0, 183
Asymp. Sig. (Cift Kuyruk) , 000°¢ , ,000°| ,000° , 000°
000°

Tablo 14’de ki asimtotik sigma degerleri incelendiginde tiim sinama degiskenleri i¢in 0, 00<0,

05 oldugu dolayistyla normal dagilima uymadig1 sdylenebilir.

Normal dagilima uymayan verilerin

sinanmasi esnasinda non parametrik test yontemlerinde faydalanmalidir.

Arastirmaya ait sinanacak sifir hipotezleri (H 0) ve Alternatif bir (H 1) hipotezleri su sekilde

genellenebilir;
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H 0: Demografik degisken gruplar arasinda Is yasam memnuniyet 6lgegi bakimindan, diisiik
performans derecelendirme 6lgegi ve algilanan yonetici ahlak 6l¢egi bakimindan % 95 giiven
diizeyinde anlamli istatisitksel bir fark yoktur.

H 1: Demografik degisken gruplar1 arasinda Is yasam memnuniyet 6lgegi bakimindan, Diisiik
performans derecelendirme 6lgegi ve Yonetici ahlak 6lgegi bakimindan % 95 giiven diizeyinde
anlaml istatistiksel bir fark vardir.

Yukaridaki hipotezler esliginde yapilacak sinamalar i¢in sinama tiirii, sitnama istatistigi ve stnama

degiskenleri Tablo 15 de verilmistir.

Tablo 16: Sinama istatistikleri

Sinama Sinama Tiirii Is Yasam Diisiik Performans Y onetici
Degiskeni Memnuniyet Derecelendirme Olcegi Ahlak Olgegi
Olcegi
Cinsiyet Mann Whitney U 054 151 0, 680
Yas Kruskall Wallis H 002 054 0, 200
Mezuniyet Kruskall Wallis H 0,072
Derecesi , 062 , 004
Kurumdaki Kruskall Wallis H 0, 024
Pozisyon , 315 , 216
Kurumdaki Kruskall Wallis H
Calisma 425 056 0, 057
Siiresi

Tablo 15°de ki simnama istatistikleri ile kritik deger karsilastirmasi sonucu; Cinsiyet degiskeni
gruplar1 arasinda her iki dlgek bazinda da % 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel bir fark

saptanmamustir.  (Sig>0, 05)

Yas degisken gruplar arasinda is yasam memnuniyeti 6l¢egi bazinda anlamli farkliliklar

saptanirken, diisiik performans derecelendirme 6lgegi ve yonetici ahlak 6l¢egi i¢in anlamli bir fark
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saptanamamistir.  Yas degisken gruplari ile is yasam memnuniyeti Olcegiiliskisi Tablo 16’da

verilmistir.

Tablo 17: Is Yasam Memnuniyeti Olcegi

2. Yasmmz? N Ortalama Deger
Is yasam 18-24 Yas 32 133,19
memnuniyeti 25-29 Yas 98 171, 31
Olcegi 35-39 Yas 102 193, 09
40-49 Yas 88 209, 87
50-59 Yas 57 211, 20
Toplam 377

Tablo 19 incelendiginde en yiiksek ortalama is yasam memnuniyetine sahip yas grubunun 50-
59 yas grubu oldugu, sonrasinda sira ile 40-49 yas grubu, 35-39 Yas grubu, 25-29 yas grubu ve en
diisiik is yasam memnuniyetine sahip gurubun ise 18-24 yas grubu oldugu sdylenebilir. Baska bir

ifade ile yas gurubu yiikseldikge is yasam memnuniyeti ortalama degeri artmaktadir.

Mezuniyet derecesi sinama degiskeni bazinda igyasam memnuniyet 6lgegi ve yonetici ahlak
Olgegi bazinda % 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel bir fark saptanmaz iken, performans
derecelendirme Olgegi bazinda anlamli istatistiksel fark saptanmistir. Performans derecelendirme

Olcegi ile mezuniyet derecesi iligkisi Tablo 17° de verilmistir.

Tablo 18: Diisiik Performans Derecelendirme Olgegi

Mezuniyet Derecesi N Ortalama Deger
[kogretim 10 [302,35
Lise 14 172
Diisiik Performans Derecelendirme | Onlisans 194 |189, 88
Olcegi Lisans 158 |187, 16
Yiiksek Lisans 9 274
Toplam 385
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Diisiik performans derecendirme 6l¢egi ile mezuniyet derecesi iliskisi su sekilde 6zetlenebilir;
En yiiksek diisiik performans &lgek ortalamasina sahip mezuniyet gurubu Ilkégretim iken sirasiyla;
Yiiksek lisans, onlisans, lisans takip etmektedir. En diisiik performans derecelendirme 6lgegine

sahip grup ise lise mezunu gruptur.

Kurumdaki pozisyon ile yonetici ahlak Olcegi arasinda % 95 giiven diizeyinde anlamli
istatistiksel farklara rastlanmistir.  (Sig<0, 05). Anlamli olarak bulgulanan farklari incelyebilmek

i¢in Tablo 18 hazirlanmustir.

Tablo 19: Yénetici is Ahlak Olcegi

Kurumdaki Pozisyon N Ortalama Deger

Yonetici ahlak | Midiir 36 196, 26

olcegi Midiir Yardimeisi 35 212,71
Sef 62 183, 48
Memur 135 172, 88
Uzman 88 202, 66
Uzman Yardimcisi 28 245, 05
Toplam 384

Tablo 18 incelendiginde en yiiksek yonetici ahlak 6lgegi ortalama puanina sahip gurubun uzman
yardimcilari oldugu, daha sonra sirasi ile miidiir yardimcilari, uzman, midiir, sef olarak siralandigi

goriiniir, en diisiik yonetici ahlak dl¢ek ortalamasina sahip gurup ise memurlardir.

Kurumdaki ¢aligma siiresi degiskeni ile her {i¢ 6lcek arasinda da % 95 giiven diizeyinde anlaml

istatisitksel bir fark saptanmamuistir.

3. 5. 6. Regresyon Ve Korelasyon Analizi

Aragtirmanin bu boliimiinde is yasam performansi ve yonetici is ahlaki 6lgekleri arasindaki

iligkiler 6nce korelasyon daha sonra regresyon analizleri ile gosterilmeye ¢aligilacaktir.
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Tablo 20: Korelasyon Analizi

Diisiik
Is yasam Yonetici | performans
memnuniyeti ahlaki | derecelendirme
olcegi olcegi | olcegi
Is yasam Pearson
memnuniyeti 1 , 429 , 479"
dlcegi Correlation
Sig. (2-tailed) , 000 , 000
N 379 370 369
olcegi , 429™ 1 , 433™
Correlation
Sig. (2-tailed) , 000 , 000
N 370 388 374
Diisiik Pearson N N
Performans _ , 479 , 433 1
Derecelendirme | Correlation
bleegi Sig. (2-tailed) , 000 , 000
N 369 374 385

Tablo 19°da olgekler arasindaki korelasyon katsayilar1 anlamlilik degerleri ile birlikte
degerlendirildiginde;
Is yasam memnuniyeti 6lgegi ile yonetici ahlak Slgegi arasinda pozitif yonlii 0, 429 katsayist ile

taniml1 anlamli1 bir korelasyon mevcuttur.

Is yasam memnuniyeti 6lcegi ile performans derecelendirme dlgegi arasinda pozitif yonlii 0, 479

katsayist ile taniml1 anlaml1 bir korelasyon mevcuttur.

Yonetici ahlaki 6l¢egi ile performans derecelendirme Olgegi arasinda pozitif yonli 0, 433

katsayisi ile tanimli anlamli bir korelasyon mevcuttur.

Is yasam memnuniyeti ise ydnetici is ahlaki dlgekleri arasinda kurulan regresyon iliskisi igin

0zet Tablo 20 de sunulmustur.
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Tablo 21: Model Ozeti

Kalintilarin Standart

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Hatas1

1 , 536° , 287 , 283 6, 19077

Model 6zeti incelendiginde R karenin 0, 287 oldugu goriiniir. Daha agik bir ifade ile bagiml
degisken olan diisiik performans derecelendirme 6lgegindeki degisikliklerin % 28, 7 si bagimsiz
degiskenler olan yonetici is ahlaki 6lgegi ve is yasam memnuniyeti 0l¢egi ile agiklanabilir

S6z konusu regresyon iliskisi agikca tanimlamak i¢in Tablo 21°de ki katsayilar ve anlamliliklar

incelenmelidir.
Tablo 22: Katsayilar

Standartize Standartize
Edilmemis edilmis
Katsayilar Katsayilar
Std. Sig.
Model B hata Beta t
1| (Artik) 4, 887 2,097 2,331 , 020
Yonetici is Ahlaki (")lg:egi , 351 , 065 , 269 (5,407 , 000
Is Yasam Memnuniyeti Ol¢egi
4,063 , 562 , 360|7,231 , 000

Bagimli Degisken =Diisiik Performans Derecelendirme Olgegi

Katsayilarin anlamlilik degerleri s6z konusu regresyonda bagimsiz degiskenler ve artik degisken
icin anlamlidir.  (Sig. <0, 05) S6z konusu regresyonu katsayi tablosundan yararlanarak su sekilde

gosterebiliriz;
X=4, 887+0, 351Z+4, 063Y

PERFORMANS DERECELENDIRME OLCEGI = X
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IS YASAM MEMNUNIYETI OLCEGI =Y
YONETICI IS AHLAKI OLCEGIi=Z

S6z konusu regresyon katsayilar1 incelendiginde is yasam memnuniyeti 6l¢egi 4, 063 katsayisi
ile, yonetici is ahlaki dlgegi ise 0, 351 katsayisi ile tammlandigr goriiliir. I yasam memnuniyetinin
diisiik performans iizerindeki etkisi, yonetici is ahlakina gore bir hayli yiiksek olup her iki 6l¢ekte

diisiik performans dlgegini olumlu yonde etkilemektedir.

Is yasam memnuniyeti sabit iken yonetici is ahlaki 6lgegindeki bir birimlik bir artis diisiik
performans derecelendirme Slgeginde 0, 351 birimlik artis meydana getirirken, yonetici is ahlaki
Olcegi sabit iken Is yasam memnuniyeti Olceginde yaratilan bir birimlik artis performans

derecelendirme dlgeginde 4, 063 birimlik bir artig meydana getirir.
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SONUC

Modern devletin basta iktisadi sistem olmak iizere, toplumu ilgilendiren pek ¢ok mevzuda
merkezi konumda olmasi durumunda, ahlak alaninda ¢alismalar yiiriiten kurumlar icin bir bask1

unsuru olmasi da beraberinde gelir.

Is ahlaki ile ilgili uygulamalarin giindeme gelmesi ve aktif olarak ydnlendirilmesi gorebildigimiz
kadariyla Tiirkiye iktisadi yapisinin konjonktiirel gecisleri ile yakindan alakalidir. AB’ye giris
slireci, uluslararas1 sermayenin kurumsallagsma istegi, yapisal uyum programlar ile giindeme gelen
is ahlaki mevzularmin igeriden bir bakisla ele alinmasi elzemdir. Bdylece iktisadi alanin
konjonktiirel degil, kalic1 bir bi¢imde ahlakilestirilmesi s6z konusu olacaktir. Bunun i¢in kavramin
kullanimindan baslayarak toplumsal temelleri dikkate alan bir tartisma ve calisma alaninin

olusturulabilmesi is ahlaki alaninin gelecegi agisindan ¢ok mithimdir.

Is ahlaki, calisan memnuniyeti ve performans kavramlari calisma hayatinda énemli yere sahip
olup birbirleriyle baglantihdir.  Is yerinde etik olmayan davranislar ve maddi manevi ihtiyaclari
karsilanmayan bireyin performans: diisiik olacaktir. Performans: diisiik olan ¢alisanlardan olusan

isletme ve kurumlarin da basarisiz olacagi asikardir.

Isletmelerde insan kaynagini etkili kilmanin en &nemli yollarindan biri, etik degerlerin
benimsenmesi, calisanlarin kisisel 6zelliklerine, isteklerine, maddi-manevi ihtiyag¢ ve egilimlerine

ilgi gosterilip onlarin maddi ve manevi yonden desteklenmesiyle miimkiindiir.

Calisanlar, kendilerini daha 1yi seyler yapmaya cesaretlendiren, kisisel gelisimlerini tesvik eden,
amag ve gorevlerini yerine getiren ve en yliksek ahlaki standartlar1 temsil eden bir organizasyonun
asli tiyesi olduklarimi hissettiklerinde, var gii¢leriyle miicadele etmeye hazirdirlar.  Calisma

hayatinda istenilen basariya bu sekilde ulasilabilir (Palmer, 1993:22).

Calisan memnuniyeti, yapilan isin ¢esitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin hepsidir. Calisma
hayatinda yer almak isteyen her insan, egitimi ve aliskanliklart dogrultusunda calisacagi ortamin
fiziksel sartlar1 i¢in beklentiler olusturur, yaptigi isin bu 6zellikleri kapsamasini ister. Calisandan

ise beklenen bir bagar diizeyi vardir, yetenek ve 6zellikleri uyarinca bu basariy1 yakalamasi beklenir.

117



Bireyin maddi manevi ihtiyaglari ve sahip oldugu deger yargilari ile yaptigi is, yoneticinin tutumuyla

uyumlu olursa “calisan memnuniyeti” gergeklesecektir.

Calisan memnuniyeti veya memnuniyetsizligine yol acan is boyutlarindan 6nemli olanlar, {icret,
yiikselme olanagi, yonetim tarzi, ahlaki tutumlar, isin kisiye genel uyumu ve is arkadaslari ile olan

uyumudur seklinde ifade edilebilir.

Isletmelerde kisiler arasindaki iletisim ayr1 bir tatmin unsuru olup, kisilerin birbirine bilgi
vermesi, etik davraniglara 6nem verilmesi, g¢alisanlar arasinda duygu ve bilgi biitiinligiiniin

saglanmasina neden olur.

Marmaray isletmesinin kurumsal performansi ele alinirken kamu kurumlarinda is ahlaki
uygulamalari ile ilgili boyutun yeterince ilgi géormemesi ve is ahlaki uygulamalarinin galisanin
memnuniyeti ile diisiik performans arasindaki iliskinin hangi yonde gergeklestiginin belirsizligi,
bu calisgmain gergeklestirilmesinde etkili olmustur. Bu nedenle c¢alismada, is ahlaki
uygulamalarinin ¢alisanlarin is memnuniyeti iizerindeki belirleyici etkisinin ¢alisanlarin diisiik

performansi ile yakin iligkisi veriye dayali olarak ¢alismada gdsterilmistir.

Bu calismada elde edilen veriler neticesinde TCDD Marmaray yoneticilerinin calisanlara
yonelik olumsuz yaklasimlari, ¢alisanlarin iste daha fazla hata yapmasina ve bu durumun cinsiyet

farki olmadan tiim ¢aligsanlar1 olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Arastirma sonuglar1, yoneticilerin is ahlaki uygulamalari ile TCDD Marmaray isletmesinde
calisan personellerin performans: arasinda olumlu yonde dogrusal bir iliski oldugunu
belirtmektedir. Bu sonug is ahlaki uygulamalarinin yalniz manevi degerler agisindan degil,
isletmenin performansi ve ulasim hizmetlerinin siirdiiriilebilirligi agisindan da 6nemli bir yere

sahip oldugunu géstermektedir.

Anket ¢aligmalarimizin sonucunda, yas degisken gruplari arasinda is yasam memnuniyeti 6lgegi
bazinda anlamli farkliliklar saptanmustir.  Is yasam memnuniyetinin diisiik performans iizerindeki
etkisi, yonetici is ahlakina gore bir hayli yiiksek ¢iktigi ve her iki 6lgegin performans 6lgegini olumlu

yonde etkiledigi goriilmiistiir.
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Calismalar sonucunda isle ilgili olumlu gelismelerin 6zel yagama pozitif katki yaptigi, olumsuz
durumlarin ise hem 6zel yasami hem de is yasamini negatif yonde etkiledigi ve bu durumun diisiik

performansa neden oldugu goriilmiistiir.

TCDD Marmaray isletmesinde ¢aligmalar sirasinda goriilen eksiklikler ve bunlara yonelik

tyilestirici Oneriler asagida belirtilmistir.

Isletmede etik ve giivenli bir ortam olusturma faaliyetleri, politika olarak benimsenmelidir.
Boylece isletmeler etik bir ortamda calisan ve orgiitiine giiven duyan isgorenlere kavusacaktir. Bu
da kurumda bireysel performansin artiritlmasina yonelik 6nemli bir baslangi¢ olacaktir. Bireysel
performansi artirmak basariya ulagsmak isteyen isletmelerin hem gorevi, hem de en cok ihtiyag
duydugu unsurlar arasinda yer alir. Bu nedenle bireysel performansi artirict ortamin olusturulmasi
kurumun istikrar1 i¢in zorunludur.  Bu ortamin en 6nemli unsurlarindan birisi ise karsilikli giivendir.
Giiven ortaminin tesis edildigi isletmelerde ¢alisanlar, daha uzun siire isletmede kalacak ve bunu da
goniillii olarak isteyecektir. Boylelikle ¢alisanlarin bireysel performanslari artarak verimlilik orani

yiikselecektir.

Isletme igerisinde verimliligin arttirilabilmesi icin ¢ift yonlii iletisim tesis edilmeli, rol tanimlari
acitk ve anlagilir bir sekilde belirtilmelidir.  Ayrica performans olarak istenilen seviyeyi
yakalayabilmek i¢in ¢alisanlara yonelik moral ve motivasyon programlari yagsama gecirilmeli ve ayni
is1 yapan bazi ¢alisanlarin daha agir ortamlarda calistirilmas: kisilerin isteki verimini
diistirebileceginden, igyerinde adil bir ortamin gerceklestirilebilmesi i¢in oryantasyon programlari

oncelikli olarak olusturulmalidir.

Giinlik 200.000 yolcu tasima kapasiteli Marmaray isletmesinde vatandagla yogun temas
icerisinde olan personel Ozellikle amir pozisyonunda olmayanlar, “yil igerisinde kurumun
diizenledigi sosyal etkinliklere sadece amirlerin yogun olarak gitmesi ¢alisanlar arasinda
huzursuzluga sebep olmakta, bu olumsuz durumun 6nlenmesi igin bu tiir etkinliklere ¢alisanlarin
daha yogun olarak dahil edilmesi, ¢alisanlarin performansina olumlu yonde katki saglayacaktir”

seklinde ifade etmislerdir.
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Kamu isletmelerinde verimlilik ve kaliteyi esas alan zihniyet degisikligi olumlu bir gelisme
olmakla beraber ulasim hizmetlerinin temel dinamiklerinden uzaklagsmamaya 6zen gostermek, insan-
odakliliga yonelip ahlaki boyutlar1 dncelik haline getirmek isletme basarist agisindan ¢ok 6nemlidir.
Siirdiriilebilir basar1 ancak, insan unsurunun etkin kullanilmasi, mesleginde liyakat sahibi insanlara

dogru gorevlendirmeler yapilmasi ve ahlaki degerlere dncelik verilmesi ile gergeklesebilir.
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EKLER
1. BOLUM

Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? o Bayan o Bay

2. Yasmiz? 0 18-24025-29 ©030-34 035-39040-49050-.........

3. Mezuniyet dereceniz? o Ilkdgretim o Lise o On Lisans o Lisans 0 Yiiksek Lisans o Doktora

4. Kurumdaki pozisyonunuz? o Miidiir 0 Miidiir Yard. o Sef 0 Memuro

Uzman o Uzman Yard.

5. Kurumdaki toplam ¢alisma siireniz?0 0-4 y1l 0 5-9 yil o 10-14 y1l 0 15-20 yil o 21- ----
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1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Ne katiliyorum Ne katilmiyorum

Il. BOLUM

Katihhyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

Is Yasam Memnuniyeti

Sorumluluklarimdan dolayi isime yorgun geliyorum.

Ozel yasamimi isim dolayisiyla askiya aliyorum

Isim 6zel yasamimu siirdiirmem icin bana firsat veriyor.

Isim, kisisel yasamimi daha zor hale getiriyor.

Isim &zel sorunlarimdan etkileniyor.

Kisisel gereksinimlerimi isim nedeniyle ihmal ediyorum.

Isteyken 6zel islerimden dolay: endise duyuyorum.

Isimden dolay1 evde moralim yiiksek oluyor.

OO NOODO|A(WIN|F-

Kisisel faaliyetlerimi, zaman kalmadig1 i¢in ihmal
ediyorum.

Kisisel sorunlarim isimi tamamlamami engelliyor.

11

Ozel yasamim isimi yapabilmem igin enerji veriyor

12

Kisisel sorunlarim igim i¢in olan enerjimi tiiketiyor.

13

Ozel yasamimdan dolay1 isimde moralim yiiksek
oluyor.

14

Isim saglim1 dogrudan etkilemeye yatkindir.

15

Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alisiyorum.

16

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

17

Farkli bir iste ¢alisiyor olsam sagligim muhtemelen daha
iyi olur.

18

Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden
oluyor.

19

Sirketimde diizenlenen toplantilar 6ncesi kendimi gergin
hissediyorum.

20

Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da
siklikla isimle ilgili konular1 diigiiniiyorum.
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(1 )Kesinlikle katilmiyorum ( 2 ) Katilmiyorum

111. BOLUM

4) Katihyorum ( 5) Kesinlikle katililyorum

(3 ) Ne katiliyorum Ne katilmiyorum

Isletme yoneticilerinin is ahlaki ile tutumlarim
degerlendiriniz?

Bence bu isletmede yoneticiler diiriisttiir ve diiriistliige
Onem verirler.

Bence bu isletmede yoneticiler is ahlakina sahiptir.

Bence bu isletmede yoneticiler giivenilirdir.

Bence bu isletmede yoneticiler istisareye dnem verirler.

Bence bu isletmede yoneticiler ilkeli davranirlar.

Bence bu isletmede yoneticiler sabirlidir.

Bence bu isletmede yoneticiler algakgoniilliidiir.

0O N oo~ wW DN

Bence bu isletmede yoneticiler adildir.

Etik olmayan uygulamalarda performans agisindan
olumsuz durumlarin sizde goriilme derecesini
numaralandiriniz!

Iste hata yaparim

Ise gitmede isteksizlik yasarim.

Isten ayrilma diisiincesi

Iste kendini yetersiz hissetme

Yapilan isin niteliginin diismesi

Izin ve rapor alarak isten uzaklagma istegi

[sabetsiz kararlar verme

Is ¢evresine kars1 kiric1 davranma

O N[Ol | P~ | W|IDN|PF

Birlikte calisilan kisilerle isbirligi kuramama
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