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OZET

Tezsiz Yiiksek Lisans Projesi
Etik iklim ve Tiikenmislik Sendromunun Kalite Yonetim Sistemleri Uzerine
Etkileri: Bir Laboratuvar Uygulamasi
Giizin SAVRAN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dali

Isletmelerin “miisteri memnuniyeti ve hayatta kalma” ilkesinin altinda
yatan olgu, degisen sartlara uyum saglama ihtiyacidir. Yasadigimz ortam
biiyiik bir hizla degismekte ve bu degisiklife ayak uyduramayanlar hizla
gerileme ve yok olma siirecine girmektedir. Bu kapsamda son yillarda ¢alisma
hayatinda gittikce onem kazanan etik kavrami, isletmelerin uzun vadede
rekabet iistiinliigii saglamasina yardimci olmaktadir.

Calismamin birinci kisminda; kurulus calisanlarimin  paylastig: etik ilke
ve normlarin olusturdugu, isletmelerin ahlaki kimligini anlatan ‘“etik iklim”
kavrami incelenmis; etik ol¢iit ve analiz boyutlar1 aciklanmistir.

Toplam Kkalite yonetimi anlayisinda yapilan her isin miisteri odaklh
olmasi ve dis miisteri memnuniyetinin- isletme icin en 6nemli kaynak olarak
kabul edilen- i¢ miisteri memnuniyetiyle saglanacak olmasi diisiincesinden yola
cikilarak, ikinci boéliimde cahsan ve miisteri arasindaki sosyal iliskiden
kaynaklanan tiikenmislik kavranm anlatilmaktadir.

Alan arastirmasiyla, etik iklim ve tiikenmislik sendromunun Kkalite
yonetim sistemleri iizerinde etkisinin gosterildigi bir model belirlenmektedir. Bu
modele gore etik iklim ile tiikkenmislik sendromu arasinda negatif yonde
anlamli; tiikkenmislikle kalite yonetim sistemleri arasinda negatif yonde anlamli;
etik iklim ve kalite yonetim sistemleri arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Ayrica kalite yonetim sistemlerini en iyi aciklayan
bagimsiz degiskenlerin yonetimin sorumlulugu ve 6l¢me- analiz- iyilestirme;
etik iklimi en iyi aciklayan bagimsiz degiskenlerin yardimsever ve ilkeli
yaklasim; tiikkenmisligi en iyi aciklayan bagimsiz degiskenlerin duygusal
tilkkenme ve duyarsizlasma oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: 1)Etik, 2) Etik iklim, 3) is Ahlaki, 4) Tiikenmislik
Sendromu, 5) Kalite Yonetim Sistemleri
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ABSTRACT

Thesis Of Master
Effect of Ethical Climate and Burnout Syndrome on Quality Management

Systems:An Application on a Laboratory
Giizin SAVRAN

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Management

The fact underlying the management's principal of *“ Consumer pleasure
and survival” is a need of adapting themselves to the changing conditions. The
environment in which we live is changing very quickly and those who do not
keep up with these changes are remanining behind and disappearing. In this
context, the concept 'ethic' which has, in recent years, increasingly having an
importance in working environment helps managements to have a competitive
advantage in a long term.

In the first section of the study, the concept “ethical climate” ,defining
management's moral identity, is studied; ethical criterion and analysis
dimension are explained.

In the second section, burnout syndrome caused by a social relation
between employer and consumer is explained through the idea that the outside
consumer's pleasure which is regarded as the most important source for a
management can be provided with the inside consumer's pleasure, and every
work performed with an understanding of total quality managment must be
focused on a consumer.

With an area research, a model showing the effect of ethical climate and
burnout syndrome on quality management system is determined. According to
this model, a negative meaningful relation is found between ethical cilmate and
burnout syndrome, also between burnout and quality managment system, and a
positive meaningful relation is found between ethical climate and quality
managment system.

Moreover it is established that the best independence variables for the
quality managment systems are management responsibility and measurement-
analysis-improvement, for the ethical climate are benevolence and principled
approach, and for burnout are emotional exhaustion and depersonalization .

Key World: 1)Ethic, 2) Ethical Climate, 3) Business Ethics, 4) Burnout
Syndrome, 5) Quality Management Systems
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BiRiNCi BOLUM

ETIK IKLiM

1. 1.GIRiS

Yiizyilimizin ilk yarisi etik sorunlarin, siyasal ve ekonomik problemlerden ¢cok daha
geride kaldig bir donem oldu. Yiizyihn son ¢eyreginde ise “etik” sozciigii gittikce daha stk
duyulmaya baglandi. 21. yiizyilin bir etik ylizyil olup olmayacagim bugiinden kestirmek
giictiir. Ama cagimizda kimi yasananlar ve sik¢a karsilagilan kimi belirtiler bunun habercisi
gibidir. Yapabilme giicii arttik¢ga, hem bu giictin kullammindan dogabilecek etik sorunlarin,
hem de bu sorunlardan etkilenebilecek insanlarin sayisinin artacagini sdylemek zor degildir.
Cagimmzda teknolojinin eristigi diizey, sagladigi cesitli yasam kolaylhiklarin yamnda,
insanligin ve tiim canlilarin gelecegine iliskin kaygilarn artmasma da neden oluyor. Bu
yiizden “yapabilir olmanm” her durumda “ yapmaya” izin verip vermeyecegi ya da yapmaya
bir gerekce saglayip saglamayacag son zamanlarda sikca sorulmaya baglanmstir (Tepe,

2000).

Yakin gegmise kadar gecerli olan kimi ahlaki degerler, degisime ayak uydurma ve
gelisme adina reddedilmekte ve bireysel (durumsal) cikarlarn belirledigi yeni ahlaki
kodlarin olusturuldugu gozlenmektedir. Yasadigimmz modern toplum, yeni ahlaki kodlarn
egemenliginde  bicimlenmigtir.  Olusturulan bu  tiir  yamlsamalara, sOylemin

yaygilastirilmastyla haklilik ve gecerlilik kazandirilmaktadir.

Isletme etigi, giiniimiizde istinasiz olarak tiim isletmeleri ilgilendirmektedir.
Etigin is diinyas1 ile bagdaslastirllamayacag; isletmelerin ekonomik amaglarina

ulagmak icin etik ilkelerden vazgecmesi gerektigi diisiincesi halen ¢cok yaygindir.

Bu diisiincenin aksine paylasilan ortak etik degerlere ve davranislara sahip
olmayan zayif Kkiiltiirlerin, rekabet avantaji saglayacak stratejileri yiiriitme
asamasinda giiclii etik kiiltiire sahip organizasyonlara kiyasla daha basarisiz durumda

olacag diisiiniilmektedir.



Ciinkii; sosyal sorumlu davranislarin, isletmenin ekonomik maliyetlerini
kacinilmaz olarak yiikseltmesine ragmen uzun vadede hem isletme hem toplum

acisindan 6nemli faydalar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmeler etik ilkelerin uygulanabilecegi, tesvik edilebilecegi ve
degistirilebilecegi belirsiz bir sosyal yasam yarattig1 igin, sosyal sorumluluk
anlayisin1 destekleyecek etik altyapinin, etik iklimin olusturulmas: gerekmektedir.
Ayn1 zamanda isletmelerin ahlaki bir iklimin yerlestirilmesi i¢in ahlaki olmayan
davraniglar1 sorgulayan bir anlayis1 hakim kilmasi; yiiksek ahlaki standartlara sahip
davraniglar1 destekleyen giliven ortami olusturmasi, etik degerlere oncelik veren bir

orgiit kiiltiirii olugturulmast gerekmektedir (Bayram, 2005:2).

Isletmelerin calisanlarina, miisterilerine, toplumun tiimiine ve icinde yer
aldiklar1 dogal cevreye karsi var olan sorumluluklarinin nasil algilandigi oOrgiit
kiiltiirii ile ilgilidir. Bagka bir deyimle bir isletmenin oOrgiit kiiltirii o isletmenin

ahlaki yapisini1 da kapsamaktadir (Arslan, 2001).

1.2. ORGUT KULTURU:

Orgiitler, belli amaclar1 gerceklestirmek icin bir araya gelmis kendine has

kiiltiirlere sahip topluluklardir.

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitte insanlarin nasil davranmasi ve birbirini nasil
etkilemesi gerektigini bi¢imlendiren, islerin nasil yapildigim1 gosteren, paylasilan

inanclar, tutumlar, tahminler ve beklentiler modelidir (Akinci, 1998).

Edgar Schen’ a gore orgiit kiiltiirli; “Bir grubun etkin bir bi¢imde
caligabilmesi icin gerekli olan ve yeni iiyelerce de kabul edilen, disa karsi
biitiinlesme ve i¢sel uyumlasmay1 saglamaya yonelik temel yaklagimlardir. “ Schen’
a gore orgiit kiiltiirii sorunlar1 ¢ozerek 6grenilebilir; uyum ve biitiinliik saglar. Orgiite
yeni girenlere Ogretilir ve problemler karsisinda dogru algilama, diisiinme ve

hissetmeleri saglanir (Altug, 1997).



Orgiit kiiltiiriinde paylasilan inan¢c ve degerler, davranis normlar1 ve
beklentiler ile ifade edilir ve bireyler arasinda birlik saglar. Kiiltiir, 6rgiit tiyelerinden
beklenen davranislarla ilgili oldugundan, bireysel enerjinin belirli dogrultularda

yogunlagmasin1 saglar.

Giicli bir kiiltiir, ¢calisma ortamindaki bireylerin degerleri ve davranislari
izerinde dogrudan etkili olacaktir. Birbirleriyle iliski i¢indeki bireylerin degerlerinin
uyumlu olmasi olumlu sonuglar saglayacaktir. Orgiit kiiltiirii; (Edgar H. Schein, ¢vr.

Akbaba, 2002:7)

a) Belirli bir grup, dis cevreye uyum ve igsel biitiinlesme problemleriyle basa
cikmay1 6grenirken,

b) Dogru olarak kabul edilecek kadar yeterince ise yaramis ve bu sebeple,

¢) O problemlere iligkin olarak algilamak, diisiinmek ve hissetmek i¢in dogru
yol olarak,

d) Yeni iiyelere ogretilmesi gereken,

e) Bu grup tarafindan icad edilmis, kesfedilmis veya gelistirilmis,

f) Temel varsayimlarin bir motifidir.

Orgiitsel kiiltiir ile etik arasinda dogrudan bir iliskinin varligindan s6z etmek
olasidir. Kiiltiirel bir unsur olarak etik, kultiiriin etkisi altindadir. Kiiltiir, hem
bireysel kiiltiir olarak, hem de Oorgiitsel kiiltiir olarak etige uygun davranisi
etkilemektedir (Koprii, 2007:8 ). Ayn1 zamanda kiiltiir yeni yoneticilerin bilgi, beceri
ve etik davranmislar kazanmalarina yardimci olarak, yetisme ve gelismelerine olumlu
katkida bulunmaktadir. Calisanlar arasinda davranis birlikteligi saglanmakta ve takim

ruhu gelistirilmektedir.

Normlar, degerler ve ahlak kurallari, orgiit kiiltiiriinde onemli faktorlerdir.
Norm; yaptinmi olan kurallar sistemi, uyulmas: gereken calisma kurallardir.
Degerler, orgiit icinde basariyr tamimlayan ve standartlar koyan kavram ve
inanglardir. Ahlak kurallan ise, yaptirimi manevi olan ve sosyal iliskileri diizenleyen

kurallardir. Bir toplulukta olusturulan normlarin uygulanabilmesi icin, iiyelerin buna



inanmasi ve ¢ogunlugun inandigimi gérmesi gerekir. Calisanlar i¢in en 6nemli yarari

davranis onciilliigli yapmasidir.

Insan davraniglarinin 6nceden bilinmesini saglayan normlarin, yoneticilerce
bilinmesi ¢ok o©nemlidir. Ciinkii yonetim ilkelerini buna uydurmalar1 gerekir.
Yonetim bicimini, Orgiit iklimini, isgorenlerin nasil birlikte calisacaklarim1 ve
gorevlerini ne sekilde icra edeceklerini giiclii bir sekilde etkileyen normlar, orgiitsel

amaglarin bagarilmasina yardim eder (Sar1, 2005:23).

Is ahlakinin kurumsallastirilmasinda, orgiitiin ahlaki davranisi destekleyici
kiiltiiriiniin 6nemi biiyiiktiir. Orgiitiin kiiltiirii ve is ahlakinin kurumsallastiriimasi
temelde aym degerleri icermektedir.Ciinkii; tamimlayict bir rolii bulunmaktadir,
digerlerinden ayiran ozellikleri ortaya koymaktadir. Orgiitiin sosyal yapisina
siireklilik kazandiran ahlaki bir orgiit kiiltiirii, toplumsal amaglar ile toplumsal
sorumluluklarin her zaman bir kisinin kigisel kazancindan daha ¢ok agirlik tasidigi
inancim yansitir. Ahlaki kiiltiirel bir alt yap1 olmadan yapilmaya ¢alisilacak her tiirlii

iyi niyetli calismanin askida kalacag: unutulmamalidir (Ozgener,2007).

Orgiit kiiltiirii etik meselelerin tammlanmasini ve yonetimini etkilemekle
kalmaz, ¢ogu zaman etik sorunlarin bizzat kaynagini da olusturur. Zira bazi
isletmelerin sahip oldugu deger sistemleri/ is yapma tarzlari, islerin yiiriitiilebilmesi
icin yoneticileri etik acidan kuskulu taktiklere bagvurmalarini zorunlu kilabilir. Bazi
durumlarda, isletmenin degerleri birbirleri ile catigabilir. Ornegin; calisanlarin
diiriistliigiine deger verdigini ve her zaman kararlarinin arkasinda olacagini iddia
eden bir isletme, aym1 zamanda alinan kararlarin iist yonetimin emirlerine uygun
olmasimi talep ettiginde, calisanlarin etik olmaktan c¢ok wuzak bicimlerde

davranmalarina sebebiyet verebilir.

Ozellikle toplam kalite ve miisteri memnuniyeti kavramalarinin yayginlik
kazandigr 1980’ lerden sonra bircok firma bu moda kavramlart benimsemek icin
orgiitsel yapilarinda degisime gittiklerini goriiyoruz. Ancak bu girisimlerin yiizde
yetmisi basarisizlikla sonuglanmaktadir. Bunun temel nedeni, oOrgiit icindeki

zihniyeti yani degerleri ve inanglar1 degistirmeden sadece belli programi ya da



orgiitsel tasarimi alip uygulayarak orgiit kiltiiriiniin degisecegi yanlis beklentisidir
(Arslan, 2001). Tipk: burada anlatildig1 gibi, is ahlaki uygulamalarina yer veren bir
orgiit her ne kadar etik kurullar olustursa, etik kodlar ve ilkeler gelistirirse gelistirsin
mevcut kiiltiiriinii/ zihniyetini geride birakmadik¢a basarili olamayacaktir.Ayrica
ahlaki bir orgiit kiiltiirii, toplum tarafindan kabul géren yiikiimliiliikleri, ilkeleri,
normlar1 ve standartlar1 da tesvik etmelidir.@rgﬁtsel kiiltiir, eylemlerde siireklilik,
orgiitsel davranmislarda uyum saglar, bodylece orgiitsel iklimin ortaya c¢ikmasinda

onemli rol oynar.
1.3. ORGUT IKLIiMIi:

Orgiit iklimi; bir organizasyonu bagka organizasyonlardan ayiran,
organizasyonlardaki caligsanlarin ve diger organizasyonlarin davraniglarini etkileyen
ve onlardan etkilenen degerler, normlar, varsayimlar biitiinii olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel iklimin de, bir 6rgiitiin ahlaki ikliminin anlasilmas i¢in cok 6nemli oldugu
ve ahlaki kararlarin sekillenmesinin temel kaynag olarak islev gordiigi

varsayillmaktadir ( Ozgener, 2004).

Orgiit iklimi, orgiitteki isgorenlerin davramslarinin anlagilmasina yardimci
olan bir faktordiir. Her orgiit kendi tabulari, gelenek ve gorenekleri ile kendi iklimini
yaratmaktadir. Bu anlamda orgiitsel iklim, bicimsel yapinin ilke ve degerlerini ve
bunlarin dogal sistem igindeki yorumlamalarimi yansitmaktadir. Orgiitteki i¢ ve dis
cekismeleri, is siireglerini ve fiziksel diizeni, iletisim ydntemini ve sistem icindeki
otoritenin kullanimimi da yansitmaktadir (Yalginkaya, 2000). Katz ve Kahn, ” Her
orgiit kendi kiiltiiriinii ve iklimini kendisi gelistirir.” demektedir. Bir orgiitiin iklimi
ve kiiltlirli hem formal orgiitiin degerlerini ve davranis kaliplarin1 hem de bunlarin
dogal orgiitteki yorumlarini yansitir. Nasil ki toplumun bir kiiltiir miras1 varsa, sosyal
orgiitlerde de yeni orgiit iiyelerine birakilan orgiitsel norm ve deger kaliplar1 vardir

(Acet, 2006: 43).

Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriiniin organizasyon icinde yarattig1 hava ya da
atmosferdir. Calisanlarin ¢esitli uygulamalara ve yoneticilerin davraniglarina iligkin

algilamalar1 sonucu olusan psikolojik cevreyi ifade eder. Uygulamalar farkh



bireylerce farkli algilanabilir. Burada 6nemli olan her bireyin kendi algilamasi ile
gerceklestirdigi tutum ve davranislarin genel iklime ve amaca ters diismemesidir

(Berberoglu, 2002).

Ayni tiirdeki isletmeler arasinda dahi iklim farkliliklarina rastlamak
miimkiindiir. Iklimin hayata tasinmasi, bireylerin, ekiplerin ve yonetimin
davranislariyla somutlasacaktir. Eger calisanlar kurum kiiltiiriinii  benimsiyorsa
olumlu bir iklimden; benimsemiyorsa olumsuz/ kotii bir iklimden s6z edilir. Bu da
verim diisiikliigiine, orgiitiin zarar gérmesine neden olacaktir. iklim farkliigindan
dogan bu durumlar, Orgiitiin isleyis bi¢iminin bir gOstergesi olarak

degerlendirilmektedir.

Orgiit iklimi calisanlarin beklentilerinin karsilanip karsilanmadigmin bir
gostergesidir. Zamanla farklilik gosterebilir, orgiit kiiltiiriine gore kisa siireli ve
gecicidir. Ciinkii; orgiit gercekleri i¢in giincelligi ifade etmektedir (Tahaoglu, 2007:
47).

1.4. ETIK KAVRAMI

Etik, ahlaki davrams, eylem ve yargilar ilgilendiren bir konu olarak felsefe
ve bilimin 6nemli bir parcasi ve sistematik bir calisma alan1 olmustur. Ahlak yanlis-
dogru, iyi- kotii, erdem ve kusur ile ilgili davramislar1 ve davranislarin sonuglarini
degerlendirme ile ilgilidir. Ahlak felsefesi ya da etik, ahlaki konu edinen felsefe
dalidir. Ahlak terimlerini ve ahlaki yargilarin statiisiinii analiz eden etik, takinilan

ahlaki tutumlarin ardinda yatan yargilar ele alir.

Etik sozciigii, Yunanca ‘“karakter” anlamina gelen “ethos” soOzciigiinden
tiretilmistir. Ethos’ tan tiiretilen “ethics” kavrami da, ideal ve soyut olana isaret
ederek, ahlak kurallarinin ve degerlerinin incelenmesi sonucu ortaya ¢cikmaktadir. Bu
anlamda etik, toplumda yaygin olan ahlak kurallarindan daha 6zel ve felsefidir.
Etigin ilgi alani, insanin biitiin davranis ve eylemlerinin temellerinin arastirilmasidir

(Aydin, 2001).



“Moral” Latince “mos” sozciigiinden gelir. Bu sozciik de etik gibi gelenek,
gorenek, aligkanlik anlamlarinda kullanilmaktadir. Moral karsiligi kullanilan “ahlak”
sozctigii Arapga “hulk” kokiinden gelmekte ve yine “gelenek, gorenek, aliskanlik”
anlamlarinda kullanilmaktadir. Etimolojik olarak bakildiginda “ethos ( etik)“ ile
“mos ( ahlak- moral) “ arasinda anlam farki goriilmemektedir. Etimolojik paralellige
ve anlamca yakinliga ragmen, gerek moral ve gerekse etik terimlerinin farkl
anlamlarda kullanilma aligkanlig1 vardir. Buna gore her iki kelime de ayn1 anlamlara
gelse bile “moral” kelimesinin isaret ettig§i manada, “bir bireyin, halkin, bir
toplumsal smifin, bir c¢agin bilin¢li yasamina hakim olan inan¢ ve tasarimlar
topluluguna ahlak; bunlarin toplumsal olgu olarak yasanmasina ahlaklilik; bu inang
ve tasarimlara gore yoOnlenen insani tutumlara ve bu tutumlara gore yonlendirilen
eylemler hakkinda verilen (dogru veya yanlig) yargilara ahlaki denilmektedir

(Sagnak, 2005: 35).

Ahlakin olgusal ve tarihsel olarak yasanan bir sey olmasina karsilik etik, bu
olgunun kendisine yonelik arastirmasidir. Buna gore etik, biitiin fenomenlerin
(somut, algilanabilir olaylarin) iizerine yonelen felsefe disiplininin adi olarak
anlasilir. Insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olusturan
degerleri, normlari, kurallari, dogru- yanhs ya da iyi- kotii gibi ahlaksal agidan

arastiran bir felsefe disiplinidir (Aydin, 2001).

Etik, bir pusulaya benzer. Nasil ki, pusula gidilecek yeri tarif etmez ancak
gidilecek yerin yoOniinii belirtirse etik de kisiye belirli bir eylem ya da davranist degil
dogru oldugu kabul edilen davranis1 gosterir ve izlemesini ister. Bireyi bu davranisa

zorlamaz ancak birey kendi 6zgiir iradesiyle bu davranis1 uygular ( Pieper, 1999).

Etik ve ahlakin 6zdes olmamasimin nedeni, etigin ahlak felsefesi olmasi,
ahlakin ise etigin arastirma konusu olmasidir. Etik kuramlar, ahlakin 6zii, kokeni ve
toplumsal yasamdaki islevinin yanisira, insanlarin bir arada yasayabilmelerinin
gerekleri, toplumsal normlar1 ve degerleri, kisilerle toplum arasindaki iliskiler,

bireysel yasamin amaci ve anlamu {istiine goriisleri dile getirir (Pehlivan, 2001).



Ahlak, kiiltiirel degerler ve ideallerle ilgili dogru ve yanlislar1 ve bunlara uygun
olarak nasil davranmalar1 gerektigini belirler. Ahlak genis tabanli ve nasil
davranilmasi gerektigine iliskin yazili olmayan standartlart icerir. Etik kurallarin agik
ve belirli bir alana iliskin yazili kurallar1 icermesi beklenir. Ornegin; tip etigi, cevre

etigi bu kapsamda ele alinabilir.

Russell’ a gore etik, bir toplulugun ortak isteklerini bireylere benimsetme
girisimidir. Bireylerin isteklerinden bazilarina yalmizca kisisel degil, evrensel bir

onem verilmesini de gerektirmektedir.

Etikte, “istenilir iyi” kavrami vardir. Bu “istenilir iyiler” daha evrensel ve genel

gecerlilige sahiptir.

Etik; herseyden once istenilecek bir yasamin arastirilmasi ve anlasilmasidir.
Daha genis bir bakis acis1 ile, biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine konulmasi;
neyin yapilacagi ya da yapilamayacaginin; neyin istenecegi ya da istenemeyeceginin;

neye sahip olunacagi ya da olunamayacaginin bilinmesidir (Aydin, 2001).

Bagka bir deyisle etik; dogru ve yanlis davranis teorisidir, ahlak ise onun
pratigi. Bu nedenle ahlaki degil etik ilkelerden, etik degil de ahlaki davranis
tarzindan soz etmek daha dogrudur. Etik, bir kisinin belli bir durumda ifade etmek
istedigi degerlerle ilgilidir, ahlak ise bunu hayat gecirme tarzidir (Sucu, 2003:285-
290). Bu iki kavram birbirinden farkli kavramlar olsa da pek cok yazar bu iki
kavrami ayn1 anlamda kullanmis ve genellikle ahlak kavramini kullanmay1

yeglemislerdir.

Ahlak ve etik kavramlarinin ortak yam bireylerin birbirine karsi davranig
kurallarini, birbirleriyle iliskilerini diizenleyen davranis ilkelerini icermesidir. Ahlak

ve etik arasindaki iligki Sekil.1 ‘ de gosterilmistir.



Aksiy_omlar
Acik Ilkeler
Ozellikler

AHLAK? Sonu¢ Cikarma

ilkeler
Haklar
Standartlar

ETIK \_

Muhakeme
Analiz
Davranis Kurallar1
Dogru Davranislar
Kurumlar

Sekil.1.1. Ahlak ve Etik Arasindaki liski
Kaynak: Akbulut, 2000:8

Bu calismada ahlak ve etik sozciiklerinin es anlamli kullanilmasinda bir
sakinca goriilmemistir. Kullanilan ortak dil ve kavramlarda, karsilikli bir anlayigin
s0z konusu olmasi; yapilan analiz sonucunda RSHMB’ ye baglh bolgelerde de etik
iklimin “is ahlaki” olarak algilandigini ve genel bagimli degisken olan “is ahlakinin”

etik iklime ait faktorleri agikladig1 goriilmiistiir.

4.1. Etik Tiirleri

Etigin aralarinda belli bir tarihsel, epistemolojik ( bilgi felsefesi) iliski bulunan
farkl tiirleri ya da aym anlama gelmek iizere, ahlak felsefesinde ii¢ ayrn arastirma

diizeyi vardir. Bunlar betimleyici, normatif ve meta etiktir ( Késeoglu, 2007:12 ).

a) Betimleyici Etik:
Betimleyici etik, ahlak alanindaki bilimsel ve materialist (maddecilik)
yaklagimi tanimlar. Bu etik anlayisi; norm bildirmek ya da kural koymak yerine ,

sadece insan eylemini gozlemleyerek eylemlerin sonuclarini betimlemektedir.



Dolayisiyla, o insanlarin ahlaki goriis ya da inanglanyla ilgili olgusal 6nermelerden
meydana gelen etik tiiriinii ifade etmektedir. Bir baska deyisle, insanlarin hali hazirda

nasil davrandiklar1 ve bunlarin nedenleri tizerinde durmaktadir (Arslan, 2001).

b) Normatif Etik:

Normatif etik, nasil yasamamiz gerektigini bildiren ahlaki ilkeleri arastirir,
hayatta nihai ve en yiiksek degere sahip olan seylerin neler oldugunu tartisir. Adil bir
toplumun hangi unsurlart icermesi gerektigini miitaala eder. Bir insan1 ahlaken iyi
kilan seylerin neler oldugunu sorgular. Ornegin; kiirtajin , dtenazinin ahlaken dogru
olup olmadigini tartisir. Buradan anlasilacag: iizere, normatif etigin, biri tiimiiyle
teorik, digeri ise onemli Slgiide pratik olan iki diizeyi vardir. Birinci diizeyi itibariyle
normatif teori, temel ahlaki ilkeleri belirlemeye koyulur. Buna karsin, normatif etigin
ikinci diizeyi uygulamali etiktir ve 6zel alanlarla ilgili genel sorunlar tartisir, genel
ahlaki ilkeleri ©zel alanlara uygular. Bu cercevede normatif etik, bireyin ahlaki
bakimdan ne yapmasi, nasil bir kisi olmasit gerektigi gibi konulart ve sorular

kapsayan; nasil davranilmasi gerektigi tizerinde duran etik tiiriidiir (Arslan, 2001).

c¢) Metaetik:

Etik arastirmanin veya diigiiniisiin tiglincii tiirii ise, zaman zaman analitik veya
elestirel etik olarak da tamimlanan ve ahlak felsefesinde ¢agdas yaklasimi ifade eden
metaetiktir. Metaetik normatif etigin koymus oldugu ahlaki yargilar iizerine tartigir,
bu yargilarda gecen kavramlar1 analiz eder ve s6z konusu kavramlarla yargilarin
anlamlarini, mahiyetlerini ve birbirleri karsisindaki durumlarin1 inceler. Metaetik
ahlakin dogrulart ne tiir dogrulardir, bu dogrularin kaynagi nedir, duygularin ve
aklin ahlak bilgisindeki roliiniin ne oldugu konusundaki sorularin cevaplan ile

ilgilenmektedir.
4.2. Etik Teorileri :

Etik teoriler, kisinin etik yargilarinda ve eylemlerinde basvurduklara rehberlere
isaret etmektedir. Is hayatindaki birey de karsilastig1 etik olgulari ¢oziimlerken bu
kavramlardan birine gore davranista bulunmaktadir. Kisacasi etik kurami veya teorisi

karar alma siirecini formiillestirme aracidir (Kirel, 2000:32).
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Felsefe tarihinde ortaya atilan ahlak kuramlan farkli Olciitlere gore farkl
sekillerde siniflandirilabilirler. Ahlakin konusu olan iyinin, nesnel veya 6znel yapida
oldugu goriisiine gore nesnelci (objectivist) veya Oznelci (subjectivist) ahlak
kuramlari olarak iki ana baslik altinda toplanabilir. Sonra yine ahlaki iyinin ahlaki bir
davranista, bu davranisin niyetinde veya sonucunda veya onun bizzat kendisinde
bulundugu goriisiine gore ahlak kuramlar1 niyet¢i (motivist), sonugcu (consequence
theories) veya 6devci (deontological) kuramlar olarak siniflandirilabilir. Bir baska
bakimdan da ahlak kuramlar1 dogac1 ( naturalistic), dogact olmayan (nonnaturalistic)

veya heyecanci (emotionist) ahlak kuramlar1 olarak iice ayrilabilir ( Arslan, 1998).

Goodpaster; normatif bakis acilarindan faydacilik, sdzlesmecilik ve ¢ogulculuk

tizerinde durmustur (Sagnak, 2005:35).

Faydacilik (utilitarianism), modern donemde en etkili normatif goriislerden
biridir. Ahlaki duygunun amag tarafindan yonlendirildigi goriisii, faydaci mesajin
temelini olusturur. Maksimum derecede fayda (mutluluk, zevk, tercihler, refah),

orgiitteki biitiin boliimleri bir eylem veya karar olarak etkiler.

Sozlesmecilik (contractarianism), etikte ikinci etkili yaklagimdir. Bu
yaklagimin diisiince merkezini, ahlaki duyguyu faydanin maksimize etmesi degil,
adalet duygusunun yonlendirdigi anlayis1 olusturur. Adaletin, sosyal diizenlemelere
katilan biitlin bireylere esit onem verilme kosuluyla saglanacagi aciklanir. Sosyal
sozlesme fikri bu yoniiyle bir cazibeye sahiptir. Ciinkii bireylerin dogrularin1 bir

bakima bir veto hakki olarak vurgular. Bu anlay1s faydacilikta yoktur.

Cogulculuk (pluralism), etikte kritik diisiince olarak {igiincii yaklagim
cogulculuktur. Cogulculuk, oldukca yaygin oldugu halde en az sistemlilik gosteren
yaklagimdir. Bu bakis acisinda, etik fikrini gorev yonlendirir. Cogulculukta, ahlaki
duyguya disaridan hakemlik gorevi iistlenerek rehberlik eden kavramlar (fayda,
adalet) olmamasina karsin, 6dev duygusu, pek ¢ok ahlaki kriteri belirler. Genel
yonetimde cogulcu diisiince, ilkelere bagvurma olarak kendini gosterir. Bu
yaklasimda temel sorumluluklar olarak diiriistliik, dogruluk, tutarlilik vb. olarak

siralanabilir. Bu ii¢ diisiince yolu Sekil-2 ¢ de 6zetlenmistir.
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Diisiince Yollar1 | Icerik Temeli Ahlaki Duygunun Yonetimi

Faydacilik Amag Yonelimli Hangi eylem ya da politika faydayi
maksimize eder?

Sozlesmecilik Hakkaniyet Yonelimli | Hangi eylem ya da politika haklar
yerine getirir?

Cogulculuk Gorev Yonelimli Hangi eylem ya da politika gorevi tam
anlamiyla yerine getirir?

Sekil.1.2. Etik Diisiince Yollar
Kaynak: Goodpaster, 1984

Etik teorilerini genellikle iki baslik halinde incelemek miimkiindiir. Bunlar
teleoloji (sonucsalcilik/ faydacilik) ve deontoloji (Haklar Teorisi/ Kant Ahlaki)
teorisidir (Arslan, 2001) .

4.2.1. Teleolojik Yaklasim :

Teleolojik yaklagim ilke olarak neyin dogru neyin yanlis oldugunun standartini
veya nihai bir kriteri benimseyen yaklagimdir. Bu yaklasimda son referans, elde
edilen veya elde edilmesi beklenen faydanin karsilastirilan miktari, yani kararin

sonuclarinin iyi veya kotiiliigiidiir.

Fayda kavrami, teleolojik etigi anlamada  kritik bir rol oynamaktadir.
Teleolojik etigin iki oncii akimindan birisi, Machiavelli ve Weber’ in lideri oldugu
ve bireyin cikarini ahlakin temeli olarak ele alan egoizm diisiincesidir. Ikinci
diisiince ise, fayday1 temel alan ve Bentham ve Mill’ in Onciisii oldugu faydacilik

diisiincesidir ( Koprii, 2007:22 ).

Egoizm (bencillik) diisiincesine gore, yapilacak olan dogru sey, benim iyimi
arttiracak seydir veya herkes kendileri i¢in gercekten iyi olan seyi ister. Buna gore,

bir karar/ eylem kisinin bireysel c¢ikarlarina yaptigr katkilara gore etik veya etik dist
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olarak kabul edilir (Schermerhorn, 1996:108). Ancak, egoizmin goriinen mantiki
eksiklikleri alindigi zaman, egoistlerin fiilen kisisel sonuglarindan, herkes icin
sonuclarina, yani faydaciliga kayarlar. Bundan otiirii, sonugsal ahlaki eylem, bir
kiginin belki de insancil bir amag icin giic ve niifuza ilgisinden (Machiavelli), bir
kisinin daha yiiksek bir otoritenin diizenine riayet etmesine ilgi duymasina (Weber),
en bilyilk saymin en bilyilk mutlulugu ahlak ve yasamanin temelidir fikrine

(Bentham) dogru bir kayis sergilemektedir.

Oz- ¢ikar kisa vadeli veya uzun vadeli olarak ele alinabilir. Uzun vadeli
yaklagim, bir karar/ eylemin genis zaman dilimindeki dogrudan ve dolayh
sonuclarin1 da kapsadigi igin, evrensel etik veya aydinlanmis 6z- cikar olarak
adlandirilir (Kirel, 2000:42). Calisanlarim diisiinmeden adaletsiz bigimde onlar
kullanarak kisa vadede kazancimi arttirma diisiincesi, uzun vadede personelinin
giivenini kaybetme, ise ve oOrgiite bagliligimin azalmasi ile sonuglanacaktir. Kisa
vadeli yaklasimda kabul gorse bile bu diisiince, uzun vadeli diisiintildiigiinde
maliyetlerin fayday1 asmasi nedeniyle evrensel etik/ aydinlanmis yaklagim tarafindan

kabul gormeyecektir.

Teleolojik yaklasimin ikinci Oncii akimi olan faydaci ahlak anlayisinin
kokenleri Epikiir ahlakina dayanmaktadir. Aristo ve Epikiir’ e gore insan, 6zellikle
ve ilk olarak “biyolojik ve fiziksel” bir varliktir. Bu filozoflar sunu anlatmaktadirlar.
“Insan, dogal bir canli olarak diger canlilarla benzer davramslar gosterir. O da acidan
kaginmak ve haz elde etmek ister. Insanin diger hayvanlardan farki, bunun bilincinde
ve farkinda olmasidir. O halde, akilli bir insanin da yapacagi sey, bilingli olarak bunu
yerine getirmesi, yani miimkiin oldugunca acidan kagmasi ve hazzim

gerceklestirmesidir ( Koprii, 2007: 23).

Bentham icin ise, insan kendi iyiligi icin herkesin iyiligini goz oniinde tutmak
zorundadir. Ahlakl kimse kendi mutlulugunu isteyecektir ancak bunu cok sayida
insanin ¢ok sayida mutlulugunu istemeden gerceklestiremeyecegini bilecektir. Mill’
e gore, ozel faydayla genel fayda birbirine sikica baghdirlar. Kisi diger insanlarin
cikarim diisiinmeden kendi ¢ikarinm diisiinemez, 6zel ve kamuya ait ¢ikarlar birbirine

bagl oldugu 6l¢iide mutlu bir toplum olusacaktir ( Koprii, 2007: 23).
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Faydaci anlayisa gore, bir eylemin ahlaki ac¢idan dogru kabul edilebilmesi
icin, eylemin sagladigi toplam faydanin, bireyin yapacag diger bir eylemin
saglayacagi toplam faydadan biiyiilk olmasi gerekir. Bu anlayisa gore, iki farkh
secenekten birini segmek durumunda olan bir kimse, daha fazla toplam fayda
saglayacak olam se¢melidir. Orgiit acisindan diisiinecek olursak , isletmenin yalnizca
kendi faydasin1 degil paydaslarinin faydasim maksimize edecek sekilde davranmasi

gerektigini soyleyebiliriz ( Koprii, 2007:23).
4.2.2. Deontolojik Yaklasim

Odevin veya ilkenin etigi, deontolojik etik olarak yer alir. Yiikiimliiliigii
sonuclarin bir fonksiyonu bigiminde incelemeyerek sonuglara 6nem veren teleolojik
yaklagimdan ayrilir.Bir davranisin kendisi, 6deve uydugu siirece, sonuclarinin dnemi
yoktur. Formel etik olarak da adlandirilan deontolojik etik, Kantg¢ilik, ahlaki ve

kiiltiirel rolativizm ve agapizmdir (Koprii, 2007: 24).

Kant, ahlakin temeli olarak faydayi ve hazzi vurgulayan ahlak anlayisina
karsidir. Kant” a gore insanin en onemli 6zelligi aklidir ve bu 6zellik onu diger
varliklardan ayirir. Kant’ 1n ahlak felsefesinin temel kavramlari; iyi isteme, 6dev,
ahlak yasas1 ve Ozgiirlik olarak dort ana bashik altinda toplanabilir. Kant,
faydacilardan farkli olarak, bir eylemin ahlaki olup olmadigini, eylemin sonucunda
degil, niyetinde arar. Kant’” 1n “Evrende hatta evrenin disinda iyi olarak
nitelendirebilecegi tek bir sey vardir. O da iyi niyettir.” sdzii uyarinca, saf iyi niyete
dayanan ve Odev duygusundan dogan eylemler, sonuglar1 ne olursa olsun, ahlaki

acidan iyi eylemlerdir.

Deontolojik yasamin diger teorisi, ahlaki ve kiiltiirel rolativizmdir. Ahlaki ve
kiiltiirel rolativistler kategorik dogru ahlak kurallar olarak adlandirdiklart mutlaklar
inkar ederler. Rolativistler, iyiyi arttiracak uygun eylemler arasinda se¢im yapabilme
ozgiirliigii isterler. Rolativizm, icinde bulunulan kiiltiiriin cogunlugunca benimsenen
goriis ve diigiincelere gore hareket edilmesini istemektedir. Bir kiiltiirde dogru olarak
kabul goren bir anlayis veya uygulama , diger kiiltiirde dogru olmayacagi icin

evrensel bir anlay1s degildir ( Koprii, 2007:25 ).
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Bu yaklasimin son teorisi, agapizmdir. Agapistler icin dogrunun tek kaynagi
sevgidir. Eger kisinin eylemi sevgiden kaynaklanyorsa, eylem, sonuglari ne olursa
olsun dogru olarak kabul edilir. Yani agapizm, eylemin dogrulugu i¢in sadece sevgi

0gesini dikkate almakta, 6teki ahlaki degerleri goz ardi etmektedir (Koprii, 2007:25).

Teleoloji ve deontoloji en bilinen etik yaklagimlardir. Ancak, aksiyoloji
olmadan, modern etik kurami asir1 derecede objektif olmasi hususunda elestirilebilir.
Modern etikte eksik olan, insani degerlerin aniligidir. Bu nedenle degerlere,
duygulara bakma ihtiyacina dayanan yeni bir anlayisa gereksinim duyulur. Bu
nedenle etigin kadisit yoOniinii yansitan, insanlarin karsilikli bagimliliklarinin

dogasii anlatan aksiyolojik etige ihtiya¢ duyulur (Nizamieva, 2001:103).

Aksiyolojik etik, degerler etigidir ve bireyin sahip oldugu degerler sistemi
tizerinde durur. Deontoloji gecmis Ornekleri, kurallari, normlar dikkate aldig icin
gecmise ; teleoloji olasi sonuglar ve amaglar vurguladig i¢in gelecege yonelik iken;
aksiyoloji simdiki zamanla ilgilidir. Ama¢ veya Odevden ziyade duygular
degerlendirir. Tiim insanlarin sahip olmasi gereken ya da sahip oldugu degerleri
anlatan evrensel aksiyoloji; paylasilan degerlerden ¢ok bireysel degerleri ve bakim
objelerini vurgulayan iliskiler etigi olarak ikiye ayrilir. Iliskiler etigi, basarinin beseri
iliskilerle gelisen isbirligi ve karsilikli glivene dayandigi i¢in is diinyasinda 6nemlidir
(Nizamieva, 2001:103).

Cok sayida etik kuramin olmasi, isletme faaliyetlerinde rehber olarak
kullanilacak kuramlar hakkinda belirsizlik veya karmasa yaratabilir. Ancak bunlar
birbirini tamamlayicidir. Bu durum, etik muhakemenin ¢ok boyutlu dogasini ortaya
koyar. Dolayisiyla “etik aziz”, yani insanlarin cabalayip ulasabilecekleri tek bir
miikemmel insan modeli s6z konusu degildir. insanlarin farkli etik anlayislara sahip
olmasi, insanlardan olugan orgiitlerde cok boyutlu etik algilamalarin varligi demektir.
Bu nedenle isletmelerin, tiim bu boyutlart goz Oniinde bulundurarak etik

olabileceklerini soyleyebiliriz.

Etigin farkli boyutlara sahip olmasi, coziilmesi gereken etik ikilemlerin

varhigimi agiklar. Etik iklimelerin sistematik olarak incelenmesi, bunlardan
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kaynaklanabilecek sorunlarin ¢oziimii i¢in temel olusturur. Yapilan bir faaliyetin,
verilen kararin etik olup olmadigim belirlemek icin faydaci, aksiyolojik yaklasimlara
gore onlar sorgulariz. Net toplam faydanin net maliyetlerden fazla olmasi, insan
haklarinin saglanmis olmasi, temel degerlerle uyumun s6z konusu olmasi halinde, bu
sonuglara gore eylemin etik oldugu sonucuna varabiliriz. Tiim cevaplarin evet
olmamasi durumunda hangi yaklasima oncelik vermemiz gerektigini arastiririz. Bu
oncelik, orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi ile sekillenen etik iklim ile tespit edilecektir.

(Ilkeli, yardimsever, egoist)

Etik Ikilemin ligili ~ __, Deneme _, Uygulama__ Degerlendirme
Betimlenmesi > Kurallar

|

Sekil.1.3. Etik Karar Verme Siireci

Kaynak: Randall S. Upchurch, 1998: 227-233

Karar verici uygulamasinin pozitif ve negatif ciktilarini, daha iyi bir sonugla
karsilasmak icin prensipler belirleme cabasiyla degerlendirir. Ciinkii yapacagi

diizenlemenin tipi yaklasimin sonucu olup olmadigina, nemine bagh olacaktir.

1.5. ETiK iKLiM

Bir isletmenin ahlaki iklimi; hangi davranisin dogru oldugu ve ahlaki
sorunlarin nasil iistesinden gelinebilecegi hakkindaki paylasilmis diisiinceler setidir.
Bu iklim, biitiin diizeylerde ve kosullarda karar verme tonunu (siyah, beyaz, gri)
ayarlamaktadir. Gri alanlar, kurumsal standartlarin yeterince acik olmadigi

durumlardir. Bireyin bilgi eksikliginden, degerlerin agik ve net olmamasindan, etik
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kodlarin genis kapsamli ve belirsiz olmasindan kaynaklanabilir. Isletmelerde farkli
ahlaki iklimlerin olusmasinda kisisel ¢ikar, sirket kari, faaliyet etkinligi, bireysel
arkadasliklar, ekiplerin ¢ikarlar ve ilgileri, sosyal sorumluluk, kisisel ahlak, kurallar,
standartlar, prosediirler, kanunlar, profesyonel kodlar vb. faktorler cok fazla etkili

olmaktadir.

Orgiitiin etik iklimi, orgiitsel baglamda ahlaki olarak dogru veya yanlisin ne
oldugunun smirlar1 olarak islev goren yerlesik normlar ve uygulamalarla

olusmaktadir (Ozgener, 2004).

Etik iklim, etik sorunlarla nasil basa cikilacagi ve etik acidan dogru

davranisin ne oldugu konusunda 6rgiitiin ortak algilamalardir.

Victor ve Cullen sosyal normlar, organizasyonel davramiglar ve kaliplar,
isletmeye ©zel faktorler gibi etkenlerin organizasyonun etik iklimini etkiledigi ve

gelistirdigini belirtmektedir ( Neubaum, Mitchell, Schminke; 2004: 335-347).

Etik is iklimi; is iklimi ve orgiitsel kiiltiir kavramlarinin bir uzantisidir. Victor
ve Cullen, etik iklimi, orgiitsel kiiltiir ve is iklimi kavramlariyla birlestirerek
tammlamiglardir. Orgiitsel kiiltiir; paylasilan inanclar, degerler, aliskanliklar ve
orgiitiin gelenekleridir. Etik iklim, orgiitsel kiiltiir kavrami ile birlestiginde; orgiitsel
kiiltiiriin etik boyutlar1 olarak betimlenebilir. Schmeider’ a gore is iklimi, orgiitiin
yontem ve uygulamalarna iliskin algilarin paylasimidir. Bu iki kavramla
birlestirilerek orgiitsel etik iklim, orgiit kiiltiiriiniin etik goriiniimlerine iligkin

paylasilan algilar olarak tanimlanmaktadir (Sagnak, 2005:38).

Is iklimi, algilar olarak tamimlanir. Psikolojik olarak, anlamli biitiine ait
betimlemelerdir. Is ikliminin tek bir tiirii yoktur. Arastirmacilar, otonomi/ kontrol
boyutu, yapilanma derecesi, 0Odiillerin dogasi, saygi, samimiyet, dayanisma
alanlarinda pek ¢ok arastirma yapmislardir. Bu iklim tiirleri iki genel simiflamaya
uygun diismektedir. Ilki, kontrol ve odiiller i¢in kullanilan prosediirler ve orgiitsel
yapiya iliskin algilar toplami; digeri ise degerleri destekleyen orgiitsel normlara

iliskin algilar toplamidir (Sagnak, 2005:38).
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Iklim cesitlerinden bazilar1 etik temellere sahip orgiitsel normlar1 sergiler ve
orgiit iiyelerine, ne yapilmasi gerektigini bildirir. iklim tiirleri, catismanin ¢oziimiinii
destekleme veya saldirganligi makul gorme gibi, bir orgiitiin veya grubun etik bir

temele sahip algilanan normlarim sergiler (Sagnak, 2005:38).

Etik icerige sahip orgiitsel yontem ve uygulamalara iliskin yaygin algilar etik
is iklimini olusturur. Ornegin; orgiitte diger bireyler i¢in &nemli olan bir karar verme
durumu ile karsilagildiginda, bir orgiit iyesi “dogru” alternatifi en azindan Orgiitiin
bakis agisina uygun olani nasil tanimlamalidir? Bu bilgi is iklimini olusturur ve is

basinda etik davranislarin olusumunu belirler (Sagnak, 2005:38).

Bir orgiitte etik iklim yaratma isletme etiginin bi¢cimsel olarak ve kesin, agik
bir sekilde giinliikk is hayatinin i¢inde isletmenin normal bir parcasi ve diizeni;
isletmenin dis politikalarinda, iist diizey yonetiminde ve calisanlarn tiim is

faaliyetlerinde, giinliik karar almalarinda etigi icermesidir.

Etik iklim konusunda yapilan arastirmalar, bir organizasyonun etik iklimi ile
calisanlarin etik davramslart arasinda bir iliski olduguna isaret etmektedir.
Yoneticilerin, orgiitiin iklimini etkilemeye muktedir olduklar1 ispat edildiginden,
yoneticilerin uygun olmayan davramislarin yaygin oldugu calisma gruplarinin etik
iklimlerini degistirerek, calisanlarin etik davraniglarini etkilemeleri miimkiin
goriilmektedir. Bu nedenden otiirii, ¢calisma yerlerindeki etik olmayan davranislari
azaltmanmn ilk adimi, organizasyonun o anki etik iklimi hakkinda bilgileri

degerlendirmektir (Peterson, 2002:313).

Etik davranislarda bulunanlar insanlar olduguna gore, bireysel anlamda karar
vericiler etik davranis modelinin merkezi durumundadirlar. Etik davranigi etkileyen
temel bireysel faktorler kisisel oOzellikler, isin algilanmast ve demografik
ozelliklerdir. Ailevi faktorler, dini ve kiiltiirel degerler, bireysel etik standartlar,
kisisel ihtiyaglar (finansal, sohret vb.) belirli kosullarda insanlarin kararlarini/
eylemlerini belirler. Giiclii ve tutarli kisisel etikten yoksun olan yoneticilerin
kararlari, kendi ¢ikarlarin1 maksimize etme diirtiisii ile durumdan duruma farklilik

gosterir. Saglam etik anlayisi, kisisel ilkeler veya etik karar verme stratejileri
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cercevesinde hareket eden yoneticiler igin, secimlerini saglam etik standartlara
dayandirmalart nedeniyle, ¢cok daha tutarli ve giivenilir olur. Yoneticiler kendi
islerini, sagladigt maddi yararlar, tatmin, is giivencesi gibi farkli agilardan
degerlendirirler. Is kaybedilemeyecek kadar cekici veya kariyer gelisimi acisindan
kritik 6neme sahipse veya isin kaybi finansal bakimdan sarsici ise, her bir karar/
eylemin sonuglar yonetici tarafindan dikkatle tartilir ve 6l¢iiliir. Bu da sonug olarak

tepkisizlik veya etik dig1 davranig seklinde gerceklesir.

Isletmelerin sahip olduklari etik iklimin bir diger 6nemli belirleyicisi, devlet
diizenlemeleridir. Toplumsal deger ve normlardan dogan ahlaki normlarin bir kismi
devletin koydugu hukuk kurallari/ yasalar tarafindan korunma altina alinir. Yasalar
toplumsal degerleri, isletmeler ve iiyeleri icin uygun etik davrams standartlarina
dontistiiriir. Bu yasal diizenlemeler, etik davranislan gozlemeye ve kabul edilebilir

sinirlar icinde tutmaya yardim eder (Giilgimen, 1997:79).

Demokratik devletler, otokratik devletlere oranla daha az riigvet ve yolsuzluk
olaylan ile kars1 karsiya kalirlar. Otokratik rejimlerde devlet yonetiminde agiklik
olmamasi, etik dis1 uygulamalara zemin hazirlar. Demokratik degerlerin, piyasa
ekonomisinin uygulandig1 yerlerde yolsuzluklar daha azdir. Yonetimde seffaflik,

bilgi edinme hakki, etkin denetim gibi faktorler etik dist uygulamalar1 azaltmaktadir.

Genel toplumsal degerler ve normlarin bir alt kategorisi olarak, isletmenin
icinde bulundugu toplumun kiiltiiri de etik iklimini 6nemli ol¢iide etkiler.
Metropolde ve kirsal kesimde faaliyet gosteren kiiciik isletmelerde yapilan bir
arastirma, toplum ile igletme tiyelerinin temel degerleri arasinda giiclii bir iliskinin
varligim tespit etmistir. Kirsal kesimdeki calisanlarin, etik agidan sorgulanabilir
faaliyetlere karsi daha tutucu olduklan goriilmiistiir. Bu nedenle bir isletmedeki
eylemin/ kararin etik boyutunu incelerken, yerel toplulugun degerleri ve normlar da

g6z Oniinde bulundurulmalidir.

Kiiciik isletmelerde etik degerlerin daha homojen ve iliskilerin daha yakin
olmas1 dolayisiyla, etik veya etik dist davraniglart destekleyen iklimin ¢ok daha

gii¢lii olmas1 beklenir. Ust yénetimin olusturdugu model, etik iklim konusunda kritik
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oneme ve belirleyicilige sahiptir. Ampirik aragtirmalar kiigiik isletme yoneticilerinin
daha yiiksek etik degerlere sahip oldugunu gostermektedir.Biiyiik olmakla beraber
esnek yapiya sahip isletmelerde orgiit iiyelerinin etik ikilemlerin ¢oziimiinde
basvurduklar referans gruplar1 yoneticiler, meslekdaslar1 ya da arkadaglaridir. Esnek
olan yap1 biraraya gelerek etik sorunlari ¢oziimlemeye olanak verir. Bu da etik
standartlarin yiikselmesine neden olur ve isletme calisanlar1 aynm1 zamanda etik karar

verme siirecini 6grenirler.

Acik ve etkin iletisim ve geri besleme sistemlerinin, etik davranmiglart da
denetleyen kontrol ve performans degerlendirme sistemlerinin, etik davramislan
odiillendiren uygun tesvik sisteminin varligi da, olumlu etik iklimin gelistirilmesi
acisindan 6nemlidir. Bu sistemler formal olabilecegi gibi informal olabilir. informal
sistemlerin etik davranig iizerindeki etkileri daha biiyiik olmakla beraber, formal

sistemler uygun bi¢cimde dizayn edildiginde istenen davranig bicimlerini besleyebilir.

Isletmenin icinde bulundugu sektorde , etik karar vermeyi etkileyen bir bagka
degiskendir. Sektorel etkilerin bir uzantis1 olarak baz1 meslek gruplarinin gelistirdigi
mesleki etik kurallar da isletme i¢indeki etik iklimi bi¢imlendirebilir. Mesleki etik
standartlar, tip, hukuk ...gibi bircok meslek grubunda vardir.Bu kurallar, meslek
erbabinin etik davranma sorumlulugunu vurgular. Boylesine gii¢lii kilavuzlara sahip
olan insanlar, karsilastiklar1 ikilemleri profesyoneller cemiyetinin etkileri nedeniyle,
bu cemiyetin kurallarina uygun bigimde ele alma ve ¢6zme egilimindedir. Isletmenin
etik iklimini belirleyen onemli bir faktor olmasina karsin , mesleki etik ilkeleri her
zaman etik davranis kilavuzlugu saglamaz. Isletmelerdeki mesleki gruplara ait
olmayan c¢alisanlarin da dikkate alinmasi gerekir.Cogu isletmede, isgiiciiniin bu

dilimi ¢cogunlugu teskil eder.

Etik iklim konusunda aktaracagimiz ilk kaynak Reidenbach ve Robin
tarafindan hazirlanmistir. Reidenbach ve Robin orgiitsel iklimleri moral olgunluk
derecelerine gore siralamay1 6nermistir. En alt basamaktan itibaren siralama soyledir

(El¢i, 2003:8 ):
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1. Ahlaka Aykiri : Neye mal olursa olsun maksimum karlilik s6z konusudur.

Sahipler ve yoneticiler temel hisse sahipleridir.
2. Yasal: Yasal olan etiktir ve yasalar izlenmektedir.

3. Tepkisel: Yerel topluma yardimeci olmanin yollarimi arar ve firma igin

ekonomik olarak en iyi olabilecek sosyal davranis1 arastirir.

4. Yiikselen Etik: Etik ve kar arasinda denge arar. Firmanin kodlar ve etik

komiteleri gibi etik olusumlar1 vardir.
5. Gelistirilmis Etik: Dikkatle diistiniilmiis ilkeler giidiiliir.

Bireysel ahlak gelisimi ile ilgili literatiir, bireysel niteliklerin yalmiz basina
ahlak (moral) ve etik (ethics) davranislart agiklamakta yetersiz oldugunu
bildirmektedir. Bireysel ahlaki davranisa, sosyal faktorlerin etkisi oldugu anlayisina
yonelik artan bir ilgi vardir. Hatta Kohlberg ve okulu, ahlaki ve etik davranislarin
sosyal baglami ile ilgili ahlaki atmosfer ve adil toplum kavramlarini ileri

siirmiiglerdir ( Sagnak, 2005:38).

Adil toplumun yararlilig: {izerine yapilan aragtirmalar, toplumsal sorumluluk,
kollektif ilgilere 6zen gosterme, adalet ve karsilikli saygimin Orgiitlerde
kurumsallasan normlar haline geldiginde, biiyiik dl¢iide caligma ve iiretimde illegal
aktiviteleri azalttigin1 ve grup iiyelerinin biligsel akil yiiriitme becerilerinde énemli
ilerlemeler oldugunu gostermistir. Ahlaki atmosfer kavrami, etik iklim kavramina
benzer olup ahlaki gelisimin bireysel diizeyini degil grubun gecerli normlarini
sergiler. Bununla birlikte Kohlberg’ in ahlaki atmosfer iizerine arastirmasi, toplum
degerlerinin ve normlarinin gelisimini yalnizca ahlak egitiminin 6nemi i¢in dikkate

aldigindan odak noktasi oldukg¢a dar bulunmaktadir.

Etik iklim alaninda ilk kuramsal ve deneysel calisma 1980’ li yillarin
sonunda Victor ve Cullen tarafindan yapilmustir. Orgiitsel etik iklim, etik 6nemi olan
uygulama ve yontemlerle ilgili orgiitsel normlara iliskin algilar1 icerdiginden orgiitsel

kiiltiiriin bir parcasim olusturur. Orgiitsel kiiltiiriin etik boyutlar, etik iklim
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arastirmalariyla ortaya c¢ikarilabilir. Teorik olarak etik iklim boyutlart Sekil.4 ile

gosterilmistir.

Bireysel Orgiit Cikar: Yeterlilik
Cikar
Arkadashk | Takim Ruhu Sosyal
Sorumluluk
Kisisel Ahlak Orgiitiin Yasalar ve
Rurallarive |\ j ot fikeler
Yontemleri

Sekil 1.4. Teorik Etik iklim Tiirleri

Kaynak:Victor, B.& Cullen, J.B., 1988 :104

Tabloda, etik iklimin iki boyutlu teorik bicimi goriilmektedir. Birinci boyut,

orgiitsel karar vermede etik oOl¢iitleri gosterirken (egoistlik, yardimseverlik, ilkeli);

ikinci boyut, etik kararlarda referans olarak kullanilan (bireysel, yerel, evrensel)

analiz diizeylerini gostermektedir. Bu iki boyut tablo haline getirildiginde dokuz

teorik etik iklim tiirii ortaya ¢cikmaktadir (Victor ve Cullen, 1988:101-125).

Etik iklim, isletme i¢i uygun davranisg bicimi ile ilgili isletme standartlari

hakkindaki yaygin tutumu ifade eder. Bir firmanin etik iklimi, teorik olarak

temellendirilip; deneysel arastirmalardan sonra fiilen bes boyut baglaminda

tanimlanmustir. Ozen gosterme (caring), kanun ve kodlar (laws and codes), kurallar

(rules), yarar (instrumental) ve bagimsizlik (independence). Bu bes boyut, etik olciit

ve analiz agisindan elde edilmistir.
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Yarar

Ozen
Gosterme

Bagimsizhk Kurallar Kanun

Sekil. 1.5. Etik Boyutlar
Kaynak: Neubaum vd., 2004: 337

Analizin bireysel, yerel ve evrensel diizlemlerindeki yardimseverlikle
nitelenen etik iklimin 6zen gosterme boyutu, calisanlara, firmaya ve diinyaya kars1
sergilenen 6zenle iliskilidir. Arkadaglik, takim ruhu, sosyal sorumluluk ve yeterlilik
(efficiency) olarak dort teorik etik iklim tipini kapsar. Kanun boyutu, ilkelilik etik
Olciitii ve analizin evrensel diizlemiyle baglantilidir. Bu boyut, tiimiiyle diinya
tarafindan belirlenen davranis kurallariyla ilgilidir. Kurallar boyutu ilkelilik etik
Olciitii ve analizin yerel diizlemi tizerine odaklanir. Bu boyut, firma tarafindan kabul
edilen davramis kurallaniyla ilgilidir. Yarar boyutu analizin bireysel ve yerel
diizlemlerini ve egoistlik Olgiitlerini icerir. Bu boyut, bireylerin kisisel ¢ikarlar1 ve
isletme tarafindan harekete gecirilen davraniglar kapsar. Yani kisisel ¢ikar ve orgiit
cikar1 ile gosterilen etik iklim tiplerini kapsar. Son olarak, bagmmsizlik boyutu
ilkelilik etik Ol¢iitii ve analizin bireysel diizlemini gerektirir. Bu boyut, kabul
edilebilir davranis icindeki bireyin kisisel kurallariyla ilgilidir ( Neubaum, Mitchell,
Schminke; 2004: 335-347).

1.5.1. Etik Ol¢iit Boyutu

Ahlak felsefesi; bencillik, iyilikseverlik ve 6dev ya da ilkelilik olmak iizere

iic temel etik teori adi altinda siniflandirilabilir. Bu teoriler, ahlaki diisiincede

23



kullanilan olgiitler acisindan farklilik gostermektedir. Ahlaki gelisime iliskin
psikolojik teoriler, etik diisiincenin gelisiminde bireylerin benzer Olg¢iitler
kullandigimi sdylemektedir. Bunlar igerisinde en etkili olan1 Kohlberg’ in teorisidir.
Bu teoriye gore ahlaki gelisim, ben merkezcilikten itaate, cezadan evrensel ilkeye alti
asamadan olugmaktadir (Sekil:6). Bu alti gelisim evresinin iicli ahlaki yargilarin
diger iicii ise etik teorilerin temel siniflamasidir. Bu ortak cergeveye baglh olarak
orgiitsel etik iklim tiirleri, egoistlik, 1iyilikseverlik ve ilkelilik olarak
siniflandirilmistir. Ciinkii iklim, gruba ait ya da orgiitsel bir kavram olup bireylerin
ahlaki gelisim evreleri izlenerek varsayilamaz. Buna ilaveten Kohlberg, bireylerin
kendi ahlaki gelisim diizeylerinden ayri olarak, grup icinde farkli ahlaki gelisim

asamalarinda olabildigini ifade etmektedir.

Geleneksellik oncesi diizeyde yer alan her iki asama, bireyin/ organizasyonun
daha fazla ¢ikar etme ¢abasi iginde olmasini ve zarar veren sonuglardan kacinmasini
anlatmakta olup “egoist” yaklasgimla paralellik gostermektedir. Geleneksellik
diizeyinde yer alan asamalar, birey/ organizasyon diizeyinde meslekdaslarin
beklentilerine uygun hareket etmeyi ve yasalarla belirlenen sinirlar icerisinde alinan
kararlarda sosyal olarak sorumlu davranmayi ifade etmekte olup ‘“yardimsever”
yaklagimla paralellik gostermektedir. Geleneksellik sonrasi, toplumsal sozlesme ve
evrensel etik ilkeler asamalar ile birey ve organizasyon olarak “ilkelilik”

yaklagimina paralellik gostermektedir.
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ASAMALAR

BIREYLERE UYGULADIGI MOTIVASYON
VE RASYONELLIK

ORGANIZASYONLARA UYGULADIGI MOTIVASYON
VE RASYONELLIK

Geleneksellik Oncesi Diizey
Asama 1: Itaat ve Ceza

Asama 2:Aragsal Amag
ve Degisim

Birine zarar veren sonug¢lardan kaginmak.

Birinin daha fazla ¢ikar elde etme ¢abasi

Organizasyona zarar veren sonuglardan kacinmak

Organizasyonun daha fazla ¢ikar elde etme ¢abasi

Geleneksellik Diizeyi
Asama 3: Kisiler arasi
uyum ve grup normlarini
onaylamak

Asama 4: Sosyal Uyum
Sistemi Devam Ettirmek

Meslekdaglarinin  beklentilerine uygun hareket
etmek

Yasalar cercevesinde sosyal beklentilere uygun
davranmak.

Organizasyonun faaliyet gosterdigi  endiistri  kolundaki
isletmelerin ve yerel is c¢evresinde kabul gormiis normlarin
beklentilerini karsilamak.

Mevcut yasa ve beklentilere uygun davranmak.

Geleneksellik Sonrasi
Asama5:Toplumsal
Sozlesme

Asama 6: Evrensel etik ve
ilkeler

Catismay1 c¢oziimlemede, toplumsal uzlasma ve
toleransi saglayacak sekilde davranmak.

Kisinin kendi sectigi ahlak kurallariyla tutarl
hareket etmesi

Yasalarin tam belirleyici olmadigi konularda toplumsal

uzlagsmay1 saglamak.

Orgiitsel karar alma siirecinde, evrensel ahlak kurallarini
tanimak, anlatmak ve benimsetmek.

Sekil.1. 6- Kohlberg’ in Bireysel ve Orgiitsel Ahlak Gelistirme Asamalari
Kaynak: Longston, Yuthas. 1997:1213-1226.
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Egoist (bencil) etik iklimde, ahlaki muhakemede kullanilan temel kriterin, ya
bireysel veya sirket diizeyinde ya da toplumsal diizeydeki “¢cikar1” maksimize etmek
oldugu varsayilmaktadir. Analizin bireysel diizeyindeki ahlaki kararlari, bireyin
kigisel tercihlerinden etkilenmektedir. Analizin yerel diizeyindeki ahlaki kararlar,
organizasyonun ¢ikarini en iyi sekilde korumaya (en yiiksek kar1 saglama) calisan
tutumlardan etkilenmektedir. Analizin evrensel diizeyindeki ahlaki kararlar ise,

isletmenin sosyal ve ekonomik ¢ikarlarindan etkilenmektedir ( Sagnak, 2005:39).

Egoist iklimlerde bireysel cikar, karar verme agamasinda ahlaki diisiincenin
en onemli kaynagi haline gelir. Digerlerinin gereksinimleri ve cikarlar1 ¢cok daha az
onem tasir. Bu iklimler, bireysel faydalar tizerine odaklanmayi tesvik edicidir.
Beklenti, digerlerinin esenligi hakkinda 0zen gostermeme seklinde olup; bu
kosullarda egoist iklimin hakim oldugu organizasyonlarda oOrgiitsel bagliligin
gelismesini beklemek olas1 degildir. Organizasyon ¢ikarci davraniglari ve tutumlan
(yalan soyleme, aldatma, calma vb...) onaylarsa, calisanlarin organizasyon ve
organizasyondaki diger bireyler icin ¢ok daha az kaygilanmasi muhtemeldir (Cullen,

Parboteeah, Victor, 2003: 127-141).

Yardimsever (comert) etik iklim; ahlaki muhakemede kullanilan temel
kriterlerin, belirlenen sinirlar icerisinde orgiitsel iiyelerin ¢ikarim (ortak cikar) en iyi
sekilde maksimize etmek oldugunu varsayilmaktadir. Bireysel analiz diizeyinde
kararlar, orgiite iiye olup olmadig1 dikkate almaksizin dostluklar gelistirmeyle iliskili
olmaktadir. Yerel analiz diizeyinde ahlaki kararlar mevcut is ortamindaki kollektif
bir etki (ekip calismasi) ile sekillenmektedir. Analizin evrensel diizeyinde, ahlaki
kararlar iizerinde sosyal olarak sorumlu (tedarikg¢iler, miisteriler, kamu sektoriine

kars1 ) davranisa rehberlik eden dissal giigler etkili olmaktadir ( Sagnak, 2005:39).

Yardimsever iklimlerde, birim iiyelerinin organizasyon icinde ve disinda
birbirlerinin iyilikleri ile alakadar olmasi beklenir.Yardimsever iklimlerde gruplarin
tipik karakteristikleri (yardimlagma, dayanisma, karsilikli bireysel sempati, gorevler
hakkinda pozitif diisiinme vb...) organizasyon iiyeleri arasinda olumlu/ pozitif yonde

etkileyici bir atmosfer kurmayr miimkiin kilar. Bu etki, organizasyonun kurallara
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uygun olarak islemesinde yiiksek baghilik gosterilen davraniglar, tehditlere karsi
organizasyonu koruma, organizasyon hakkinda yayilan dogru/ giivenilir bilgi ve
itibarla sonuclanir. Aymi zamanda bu iklimin, organizasyon iiyeleri arasinda daha

¢cok dayanisma yaratmasi da miimkiindiir.

Victor ve Cullen, ilkelilik etik Olciitiinii sosyal bir birimde normatif
beklentilerin i¢inde yer alan kurallar, yasalar ve standartlarin agiklanmasi ve
uygulanmasi olarak belirtmistir. Genel olarak, etik bir ikilemle yiiz yiize gelindigi
zaman organizasyon veya grubun normlari, karar vericinin kurallar ve etik kodlara
bagh kalarak karar vermesini ongérmektedir (Cullen, Parboteeah, Victor, 2003: 127-

141).

Ilkeci (kuralc1) etik iklimde ahlaki kararlarda kullanilan temel kriterin,
davramisi yoneten belirli ilkelere baghlik iizerinde yogunlastigi varsayilmaktadir.
Analizin bireysel diizeyinde, bir ahlaki karar s6z konusu bireye 6zgiidiir. Analizin
yerel diizeyinde( icte), bir ahlaki karar iizerinde isletme igerisinde mevcut olan
kurallar ve diizenlemeler etkili olmaktadir. Analizin evrensel diizeyinde yani dista
ise, bir ahlaki karar {izerinde isletmeye iligskin dis giicler( kanunlar, mesleki normlar,

Incil...) etkili olmaktadir ( Sagnak, 2005:39).

Kohlberg ve Gilligan ve diger baska arastirmacilar , bireyin etik diisiincesi ile
etik tiirler arasindaki iligkileri arastirmiglardir. Bu aragtirmada, iyiliksever egilimde
olan insanlarin yasa ve kurallar1 daha az dikkate aldigi, daha az uysal olanlarin ilke
ve kurallara bagvurdugu tespit edilmistir. Tersi, insanlar ilkeli olduklarinda
baskalarini etkilemede duygulara daha az yer vermektedirler. Bu bilgiler, orgiitlerde

farkl: etik iklim tiirlerinin olabilecegini gosterebilir.

Bir orgiit yardimsever bir iklim olarak nitelendirildiginde baskalarinin refahi
ereksel bir 6nem tagidigindan, isgoreni tamimak ve etik problemleri ¢6zmek; genis
oOlctide ilkeli olan bir iklimde yasa ve kurallara basvurmak ve yorumlamak; biiyiik

Olctide bencilligin yer aldig1 bir iklimde ise bireysel ¢ikar egemen diisiince olabilir.
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1.5.2. Analiz Boyutu

Analiz diizeyi, orgiitsel kararlarin etik analizinde dikkate alinan sinirlar1 ifade
eder. Etik iklim diisiincesinde yerel diizey, orgiitlerde etik diisiincenin spesifik
kaynaklandir( is gruplan gibi). Evrensel diizeyde etik diisiince, disardan orgiitlerin
odak noktasina yerlesir ve spesifik orgiitsel kaynaklari olusturur ( mesleki birlikler
ve yasalar gibi). Etik diisiincenin evrensel kaynaklar1 , soyut kavramlar olup orgiitiin
disinda genellestirilir fakat kurumsallagsmig normatif sistemin parcast olarak
orgiitlerde kullanilir. Davraniglara yon veren mesleki normlariin kaynagi genellikle
disardan orgiite girer, calisma normlarini belirler ve mesleki is orgiitlerinde normatif
bir iklimin parcas1 olmay1 siirdiiriir. Buna ilaveten evrensel diizey, baska bir diizey
olarak disardan orgiitiin ya da grubun merkezine yerleserek kavramlasir. Bireysel
diizey olarak nitelendirilen bu diizeyde birey, disardan oOrgiite girer ve yaygin
normatif iklim tarafindan desteklenir. Yaygin normlarin, bireyin kisisel etigini ya da
kendi ¢ikarina gore davranmasini desteklemesi, iklim Ornekleri olarak gosterebilir.
Analiz diizeyleri, genel kaynaklar ve/ veya etik analizlerde dikkate alinan sinirlarim

belirttigi halde, her bir etik kriterle farkli iliskiler gosterir ( Sagnak, 2005:39).

Bencillik kriter baglaminda analiz diizeyleri; birey, oOrgiit vb. kendi
cikarlarina 6zgiiliigiinii ifade eder ve bunlarin ¢ikarlar dogrultusunda davranmalari
beklenir. Bireysel analiz diizeyinde bencillik kriteri, ihtiyaglara énem verme ve
kendini yegleme (kisisel ¢ikarlar gibi); yerel analiz diizeyi, oOrgiitiin c¢ikarlarinin
onemi (sirketin kari, stratejik avantajlar gibi); evrensel analiz diizeyi ise, daha biiyiik
sosyal ve ekonomik sistemlerin c¢ikarlarinin 6nemi (etkenlik gibi) olarak tanimlanir

(Sagnak, 2005:39).

Bireysel analiz diizeyinde iyilikseverlik kriteri, Orgiitsel iiyeligi hesaba
katmayarak baska insanlara da onem verme olarak tamimlanir (dostluk, karsilikli
iliski gibi). Yerel diizeyde, orgiitsel isbirliginin 6nemi olarak goriiliir (takim ruhu,
ekip caligmasi gibi.). Evrensel analiz diizeyinde ise orgiitiin disindaki bolgelere 6nem

verme (sosyal sorumluluk gibi) olarak kendini gosterir (Sagnak, 2005:39).
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Ilke kriteri baglaminda analiz diizeyleri orgiitlerde uygulanmasi beklenen
ilkelerin kaynaklar1 olarak tanimlanir. Bireysel analiz diizeyinde ilkeler, bireylerin
kendi tercihlerine dayamir. Bu iklimde bireyi, kendi etik ilkelerinin yonlendirmesi
beklenir. Yerel analiz diizeyinde ilkelerin kaynaklarimi oOrgiitiin kendisi sergiler
(kurallar ve yontemler gibi) . Evrensel analiz diizeyinde ise ilkelerin kaynaklar1 6rgiit
digindadir (hukuk sistemi, meslek orgiitleri gibi). Yerel ve evrensel iklimlere, bireyin
etik tercihleri ne olursa olsun onun disinda yer alan ilkelerin kaynaklar1 rehberlik

eder (Sagnak, 2005:40).

1.6. YONETSEL ETiK

Gelecegin sirketleri, is ahlakinin ve toplumun degerlerinin bilincinde
olmanin, sirketlerin imaji ve uzun vadeli performanslar {iizerindeki etkisinin
farkindadirlar. Bu egilim giiclendikce, ahlaki degerler konusunda sirket politikalar
gelistikce, cevre- insan haklar1 vb. etik kodlara uygun hareket eden sirketler digerleri

karsisinda rekabet avantaji elde etmeye baslayacaktir.

Gectigimiz yillarda, gerek politikacilarin gerek kamu ve oOzel sektor
yoneticilerinin devam edegelen ahlaki olmayan davraniglart ahlak konusunu
giindeme getirmistir. Ozellikle ABD’ de meydana gelen Encron, Tyco, World Com,
Watergate gibi skandallar is ahlakinin eksikliginin yikici etkilerini ortaya koymus ve

yonetimin ahlaki yOniiniin incelenmesini gerekli kilmistir (Yalgin, 2003:23).

Yonetsel etik; yonetsel kararlarin verilmesinde tutarli, tarafsiz ve gergeklere
dayali olmay1; bireylerin varlik ve biitiinliigtine saygiyi; herkes icin en iyi olacak
eylemlerin secilmesini ve eylemlerde adalet, esitlik, tarafsizlik, diiriistliik,
sorumluluk, saygi, aciklik, sevgi, demokrasi, hosgorii vb. gibi evrensel degerleri
temel almay1 saglayan, yoneticilere eylemlerinde yol gosteren davrams ilkeleridir

(Ronald vd., 2002: 327).

Yonetsel etik, belli bir orgiit icerisinde dogru davranislara ulasmak icin
gerekli olan ilke ve standartlar1 ifade etmektedir. Yonetsel etik bir yandan

yoneticilerin ahlak disi davraniglarda bulunmamalar ile ilgilenirken, 6te yandan
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karsilastiklar1 ¢ikar ¢atigmalan ve ikilemlerin ¢oziimiinde onlara yardimei olabilecek

ilke ve standartlarin olugsmasiyla ilgilenirler.

Yoneticinin etik anlayisi, orgiitsel karar verme ve eylemleri etkilemektedir.
Etik davramiglarin benimsenmesi, iist diizey yonetimden baslamali, buradan orta ve
alt diizey yoneticiler araciligiyla tiim Orgiite yayilmali ve tiim Orgiitce

benimsenmelidir.

Bir orgiitiin is ahlaki ilkelerine uygun davranabilmesi icin iki faktor ¢ok
onemli rol oynar. Bunlar, daha ©Onceden bahsedilen orgiit kiiltiirii ve ahlaki
onderliktir. Eger yoneticiler is ve meslek ahlakina uygun bir liderlik tarzi
benimserlerse ve o yonde bir orgiit kiiltiirii olusturulmasina gayret gosterirlerse is

ahlaki saglanmasinda ¢ok dnemli bir yol kaydedilmis olacaktir.

Yonetici, planlama, orgiitleme, yoneltme, kontrol, iletisim, karar verme gibi
fonksiyonlar1 yerine getiren kisidir. ~ YOneticiler daha c¢ok mevcut kurallan
uygulayan kisiler olmasina karsin, kurallart degistiren ve yeni kurallar koyan
insandir. Bu nedenle yonetici etkili bir sekilde is ahlakina iligkin degerleri ve

normlart degistiren ya da statilkoyu ( mevcut olani) koruyan olacaktir.

Yoneticilik her yonetsel kademe icin s6z konusu iken; liderlik, {ist yonetim
kademelerinde daha ¢ok ihtiya¢ duyulan bir 6zelliktir. Lideri yoneticiden ayiran
nokta, izleyenler iizerinde mutlak yasal yetkiye dayanan bir etkisi olmamasidir.
Ciinkii bu goniillii bir fedakarlik seklinde olmaktadir. Ust yonetim ya da yoneticiler
liderlik 6zelliklerine sahip olabilirlerse orgiitsel 6grenme yoluyla orgiit kiiltiiriinii is

ahlakina daha uyumlu hale getirebilirler (Arslan, 2001).

Calisanlar, iist yonetimin hareketlerini ve sozlerini izler. Bunlar zaman
icerisinde neyin nasil yapilacagina dair kurallar1 olusturur ve bu kurallar sorumlular
tarafindan alt kademede bulunanlara (astlara) iletilir, gecer. Bu nedenle yonetimin
amaci Orgiitiin etik temellerini atmak ve bu yonde olusturulacak kiiltiirii orgiit

acisindan en yararli olacak sekilde gelistirmektir.
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Gercektende iist diizey yoneticilerin davranmiglar ahlaki karar verme siirecini
etkileyen onemli bir faktordiir. Ust kademe yonetimin gormezden geldigi gayri
ahlaki uygulamalar daha alt diizeydeki yonetsel pozisyonlardaki yoneticiler
tarafindan kolaylikla gerceklestirilebilecektir. Ornegin calisanlara, her ne pahasina
olursa olsun sonuglara ulagilmas1 gerektigini sdyleyen, isler kotii gittiginde arayis
icine girebilen ya da en iyi performansi gosteren calisanlara isi bitirmelerini
saglamak amaciyla asirt derecede is yiikleyen iist diizey yoneticiler, bilerek ya da

bilmeyerek, astlarinin ahlak-dig1 uygulamalar gerceklestirmesine yol agabilirler.

Etik bir yonetimde ( Giiney, 2006:9);

e [Etiksel normlar: (Yonetimin faaliyetleri etiksel standartlara ya da dogru
davranmisa uyumludur. Profesyonel standartlara uyum vardir. Etiksel liderlik
olagan hale gelmistir.)

e Giidiiler: (Yonetim esitlik, adalet vb. gibi etiksel yonelimler icerisinde
basariya ulagsmak ister.)

¢ Amagclar: (Kanuni ve etiksel standartlar icerisinde karlilik amaclanir.)

¢ Hukuka Yonelim: (Hukuka itaat s6z konusudur.)

e Strateji: (Yoneticiler yonetimi etiksel standartlarla gerceklestirirler.)

s0z konusudur.

Birey, orgiite kendi deger ve inaclari ile girer. Yoneticilerin yapmasi gereken,
bunlan orgiitiin degerleri ile catisma yaratmadan orgiit faaliyetlerinde kullanmaktir.
Bir siire sonra ¢alisanlar sahip olduklart bu degerlere yenilerini ekleyerek orgiit
icinde yeni bir kiiltiir yaratacaklardir. Burada belirtmek istedigimiz sey, etik bir orgiit

iklimi olusmasinda yonetim ve ¢alisanlar olarak herkese belli gorevler diistiigiidiir.

Bir orgiitteki liderlik olgunlasmamis, net olmayan ya da negatif bir etik
iklime yol aciyorsa, etik celiskiler genellikle etige uygun olmayan davraniglarla
sonucglanir. Bu tip etik olmayan davranislar dogal olarak yalmzca etik olmayan bir
iklim yiiziinden ortaya c¢ikmis degildir. Aym zamanda icinde bulunulan sistem

bulasici ve kendi kendini zorlayan etik olmayan bir durumdadir. Boyle 6rneklerde bir
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orgiitiin kiiltiirii tiyelerini etik disi davramiglarda bulunmaya zorlayabilir (Ronald,

Johannes, 2002: 327).

Yonetimde ahlakiligin saglanmasinda ilk ve temel sart, ehliyetli ve yeterli
yoneticileri secme ve gorevlendirmedir. ifade edilmek istenen, siyasi katilm kiiltiirii
yeterince gelismemis ya da gelistirilmemis toplumlarda yerel yoneticileri se¢me ve
gorevlendirmede ehliyet, liyakat ve yeterlilik sartlarinin yerine getirilmedigi,
dolayistyla bizzat yoneticilerin kendilerinin yerel yonetimlerde ahlaki sorumluluk
alam1 olarak karsimiza c¢iktigidir. Boyle yoneticiler, yonetimlerinde ehil, liyakatli,
yeterli olamadiklarindan, adil olmayacak, yeterli verimliligi gOsteremeyecek ve
muhtemelen tarafli hareket etmis olacaktir. Bunun neticesi olarak, isletmelerin
yonetimini elde etmis yOneticiler, yonetimi altindakileri kontrol edemeyecek ve

yonetimden kaynaklanan bir¢ok ahlaki problem ortaya ¢ikacaktir.

Bu diisiince ile yonetsel etik yaklagimi ¢ercevesinde, yolsuzluk- riigvet ve is
ahlakina uymayan davraniglarin 6nlenmesinde kullanilabilecek bir modeli su sekilde

belirtebiliriz ( Sen, 1998: 168-172) :

e Ahlaki degerlere gore hukuksal ve kurumsal altyapinin olusturulmasi,

e s diinyas: tarafindan benimsenecek ahlak bildirgesinin olusturulmast,

® Yonetim kademelerine ahlaki niteliklere uygun kisilerin atanmast,

e s diinyas! yonetiminde ahlak egitiminin yayginlastirilmast,

e s diinyasinin cagdas ve etkin bir yonetim anlayisina gore yeniden

diizenlenmesi.

1.7. IS AHLAKI

1960’ larda ve 1970’ lerin baslarinda kendilerini pazarlama ¢abalariyla, 1970’
lerin sonlarinda ve 1980’ li yillarin baglarinda kalite ile farklilastirmaya calisan
isletmeler, artitk genel imajlaniyla farklilagsmaya calismaktadirlar. Bu amagla
miisterilerine en az rakipleri kadar kaliteli ve hesaplt iiriin ve hizmetler sunmanin

yani sira, is ahlakina uygun hareket etmeye calismaktadirlar. Yapilan arastirmalar,
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tilketicilerin isletme tercih ederken, kalite- fiyat- hizmet ve rahatlifin yaninda
topluma destek verme, ahlaka uygun faaliyet goOsterme, isgorenlere olumlu
davranma, ekolojik cevreyi koruma gibi kriterleri dikkate aldiklarii ortaya
koymustur.Yeni miisteri kazanmanin, eski miisterileri korumaktan daha maliyetli
oldugu diisiiniildiigiinde, isletmelerin is ahlakina uygun hareket ederek miisterilerine
giiven vermeye ve onlari elde tutmaya ¢alismalari, hem ekonomik, hem de akilci bir

yaklasim olmaktadir.

Is ahlaki aym zamanda “is etigi”, “sirket ahlaki” vb. adlarla da
adlandirilmaktadir. Uygulamali bir ahlak olan is ahlaki, sadece teorik ahlak felsefesi
ile degil, giinliikk hayattaki ahlaki degerlerle de siki sikiya iligkili oldugundan
ingilizce “Business Ethics” teriminin “Is Etigi” yerine “Is Ahlaki” olarak
adlandirilmas1 daha dogru ve islevsel bir kullanim olacaktir (Tutar, Yilmaz,

Erdonmez, 2003:148).

Is ahlaki calisma , meslek ve isletme ahlaki olmak iizere ii¢ temel alan
kapsamaktadir. Calisma ahlaki, calismaya ve ise karsi gelistirilen kisisel tutum ve
davraniglardir (Bireysel Boyut). Meslek ahlaki, belli bir meslek grubunun, meslegine
iliskin olarak olusturdugu, korudugu ve mensuplarinin uymasi gereken ahlaki
ilkelerdir (Evrensel Boyut). Isletmecilik ahlaki ise, bir isletmenin orgiitsel ya da

kurumsal ahlakin temsil etmektedir (Yerel Boyut).

Is ahlaki, Lewis tarafindan su terimlerle tanimlanmaya calisilmistir: Sosyal
sorumluluk, diiriistliik, adaletli olma, altin kurallar, dini inanglar, vicdanli calisma,
belirgin kisisel cikarlar, iyi-kotii karsilagtirmasi, vicdan, hukuk, sosyal adalet,
namuslu olma, olmasi gerekenler, fazilet, liderlik, karakter, fani olma, tanri,

mahremiyet ve topluma ait olma (Lewis, 1985: 377).

Sosyal sorumluluk, is ahlakindan daha genis kapsamlidir. Mikro ve makro
cevre icerisindeki tiim etmenlerin birbirine karst1 sorumlulugu olarak
tanimlanmaktadir. Is ahlaki ifadesinde tanimlanan sorumluluk ise, sirkete, personele,

hissedarlara, sosyal ¢evreye yonelik sorumluluktur ( TUGIAD, 1986). Bir isletmenin
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is ahlaki, cevresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerini ve yasalar dikkate alarak,
faaliyetlerin toplumdaki etkisini ciddi bir sekilde degerlendirerek, ortaya c¢ikan
sonucglardan kendisini sorumlu hissederek sinirlarii kendisinin belirledigi topluma
doniik faaliyetler, katkilar, yardimlar ve yiikiimliiliikler biitiinii olarak tanimlamak

miimkiindiir.

Is ahlaki, uygulamali bir ahlak bilgisidir ve is hayatinda karsilasilan tiim
ahlaki sorunlar1 inceler. Bu sorunlar; ¢alisanlar arasinda, calisanlarla yoneticiler
arasinda, isletme ve isletmeyle aligveriste bulunanlar ya da isletmeyle cevresel

faktorler arasinda olabilir.

Is ahlaki bir disiplin olarak ortaya c¢ikmasinda is diinyasindaki ahlaki
duyarliligin artmasi 6nemli bir etkendir. Yolsuzluk, riigvet, hirsizlik, kayirmacilik ve
cetecilik gibi konularla her giin yiiz yiize kalan iilkemizde de is ahlakinin 6nemi

artmaktadir (Arslan, 2001).

Isletme yonetiminde ahlak, isletmenin karar verme siirecinde ahlaki degerleri
yansitma kapasitelerini, isletmeyi olusturan gruplar1 bu degerlerin nasil etkiledigini,
isletme yoneticilerinin yonetim siirecinde bu etik degerleri nasil kullandigin1 tanimlar

( Yurtseven, 2000:249).

Is ahlak, is diinyasindaki davramislar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik
ilkeler ve standartlarin toplamidir. Bu kavrami agiklamaya calisan tiim tanimlar,
belirli bir durumdaki “yanlis ve dogrunun” ne oldugu konusundaki var olan kurallari,
standartlar1 ve etik prensipleri i¢ine almaktadir (Biger, 2005). Kisaca is ahlaki, dogru
ve hakli olmay1 esas alan, kanun ve diizenlemelere itaatin daha Otesine giden bir

davranis kurallar biitiiniidiir (Ozgener,2007).
Spesifik bir davranisin ahlak felsefesine uygun olup olmadigi, yalmizca

bireylerin kisisel etik ve degerleri tarafindan degil, kitle iletisim, cikar gruplar1 ve

orgiitleri de igine alan toplum tarafindan belirlenmektedir. Bu yargilar orgiitlerin
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etkinliklerinin toplum tarafindan kabuliinii ya da reddini etkilemektedir (Biger, 2005:
21).

1.7.1. is Ahlaki Diizeyleri
Is ahlaki sadece bireysel iliskilerden olugsmamaktadir. Kisisel, orgiitsel,

mesleksel, sosyal ve uluslararas1 olmak iizere bes diizeyi bulunmaktadir (Késeoglu,

2007:33).

ULUSLARARASI DUZEY

SOSYAL DUZEY

MESLEKSEL DUZEY

ORGUTSEL

KIiSISEL
DUZEY

Sekil 1.7. Is Etiginin Diizeyleri
Kaynak: Weiss, 1994: 8

Kisisel diizey, baskalarinin refahi ile ilgilenme ve ozerklige saygili olma,
duriistlitk, yasalara uyma, hayirsever olma, riisvet almama, adaletli olma, dogru

sozliilitkk gibi konular1 kapsamaktadir.

Orgiitsel diizey, isletmelerin amaclarma ulasmak icin olusturduklar:

prosediirleri, politikalari, hedefleri ve etik kodlarini1 ayrintilari ile icermektedir.
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Mesleksel diizey, meslek gruplarinin kendi icinde etik kodlar1 incelenerek
tarafsizlik, objektiflik, aciklik, giivenilirlik, mesleki sorumluluklar1 yerine getirme,

potansiyel uyusmazliktan sakinma gibi ilkeleri kapsamaktadir.

Sosyal diizey, yasalari, normlari, gelenekleri kapsamaktadir. Bununla
davraniglarin yasal ve ahlaki kabul edilebilirligini ortaya koymakta ve toplumdan

topluma farklilik gosterebilmektedirler.

Uluslararas1 diizey; kiiltiirel, politik, dini unsurlar1 uluslararasi diizeyde ele
almaktadir. Uluslararasi isletmeler, ozellikle sozii edilen unsurlarda farkliliklarla

karsilastikca etiksel olaylarin ¢oziimiinde daha zorlanmaktadirlar.

Is ahlaki diizeyleri, ahlaki konularin kaynaklandigi ve farkli kazanclarin
etkiledigi seviyeleri tanimlayarak, ahlaki ikilemleri anlamak, hangi hareket tarzini

takinacagini belirlemek zorunda olanlara aciklik getirmektedir.

1.7.2. Is Ahlakinin Gerekleri

Son yillarda ig ahlaki cesitli nedenlere bagh olarak giderek 6nem kazanmistir.
Nedenlerin ilki, ahlaki olarak is gormek icin kamu baskisiyla gelisen sosyal
sorumlulukla ilgilidir. Ikinci neden, iyi ahlakin iyi isle 6zdes oldugunun fark
edilmesidir. Uciincii neden, yoneticiler icin ahlak ve is yasam konusundaki
tartismalarin  bir tehdit veya zayiflik olarak degil, giiniimiiz endiistrilerinin
milkemmellik ve yiiksek kaliteye ulagsma cabalarinin dogal bir uzantis1 seklinde
algilanmasidir. Dordiincii neden, ¢esitli ¢ikar gruplarimin menfaatlerini dengeleme
gereksiniminin giderek artan oranda 6nem kazanmasidir. Besinci neden, is ahlakinin
basit olarak ve nihayetinde bir giiven meselesi olmasidir. Hem bireyler hem de
organizasyonlar arasindaki iligkilerin karsilikli giivene ve birbirlerinin ¢ikarlarina
saygt  goOstermesi  gercegine dayanmasi  diislincesinin  yaygmlasmasidir.

(Ozgener,2007)

Ayni soruyu kiiresellesen diinya ekonomisini dikkate alarak da cevaplayacak

olursak; diinya niifusu giderek artmakta ve bu artigla beraber yeni istihdam ihtiyact
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da giderek biiyiimektedir. Yeni is imkanlar1 olusturulamazsa igsiz ve yoksul kesimler
zenginlikten pay almak i¢in sosyal ve siyasal siddete bagvuracak, bu da medeniyeti

tehdit edecektir.

Kiiresellesme sonucunda degisik kiiltiirlerden gelen insanlarin ¢ok uluslu
firmalarda calismasi, yeni ahlaki sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Bu tiir
ortamlarda insanlar birbirini anlamali ve bir digerinin kiiltiiriine saygi gostermelidir.
Gelismekte olan iilkeler, yolsuzlukla miicadele ederek temiz bir ekonomik hayat i¢in

miicadele vermelidirler (Uslu, 2001:84-86).

Isletmelerin etiksel davramislar1 arasindaki etiksel boslugu ©nemsemek
zorunda olan is ahlaki, isletmenin c¢ikar gruplanyla giivene dayal iligkiler
kurabilmesi, onun toplum i¢indeki imaj1 ve {iriiniin/ hizmetin saglayabilecegi olumlu
davraniglar ile isletme ici davramislarin diizenlenmesi ve performansin arttirilmasi

acisindan ¢ok 6nemlidir ( Sucu, 2003:290).

[liskilerde diiriistliik, giiven, saygi ve hak¢a davranmak olan is etigini

isletmelerin uygulama sebepleri soyle siralanabilir (Oztiirk, 1999:20):

Etiksel performans ve sosyal sorumluluk hakkinda halkin beklentilerini

karsilamak,
¢ Genel olarak halkin veya hisse senedi sahiplerinin zarardan korunmast,
o lsletmenin etik dis1 calisanlara veya rekabetgilere karsi korunmast,
o Isletmede isgorenlerin korunmast.

Isletmelerin is ahlakina aykir1 davranmast, iiretilen iiriinleri/ hizmetleri satin
alanlarin  azalmasi, satiglarin diismesi ve dolayisiyla miisterilerin ya da kalite
kavraminin temelindeki miisteri kavramina karsilik gelen tiiketicinin bagska
isletmelerle is yapmayi tercih etmesi demektir. Sonucta kazang azalacak ve kurumsal
zarar ortaya cikacaktir. Miisteri tarafindan acilan davalar ve O6denmesi gereken

tazminatlar s6z konusu olacaktir. Cikar gruplari, paydaslar ile iliskiler bozulacaktir.
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Orgiit icinde iletisimin ve baghiligin azalmasi, isgoren devir hizinin artmasi “soyut”
bir kavram olarak algilanan etigin “somut ve Ol¢iilebilir ¢cikarlara” verdigi zararlarin
birer gostergesi olacaktir. Sonug olarak is ahlakin1 goz ardi etmek isletmenin imajini

ve kariyerini mahvedecektir.

1.7.3. Ahlaki ve Ahlak Dis1 Davramslar

Is yasaminda ve is soylemlerinde sik¢a duyulan; “gemisini kurtaran kaptan,
herkes yapiyor biz de yapalim” gibi ifadeler, is ahlakina uygun olan ve olmayan
davraniglarin neler oldugunu akla getirmektedir. Bu davraniglara asagida iki boliim

halinde yer verilmistir.

1.7.3.1. Ahlaki ilkeler

Is yonetiminde ve meslek kurumlarinda uyulmasi gereken ahlaki ilkeler

asagida siralanmistir (Yalgin:2003:59-65).

e Adaletli olmak,

e Herkese esit davranmak,

e Diiriistliik ve dogruluk,

e Tarafsizlik,

e Sorumluluk sahibi olmak,

e insan haklarina riayet etmek,
e Insancil olmak,

e Ise bagh olmak,

¢ Hukukun iistiinliigiine inanmak,
e Sevgi sahibi olmak,

¢ Hosgoriilii olmak,

e Saygili olmak,

e  Miisrif olmamak,

¢ Demokrasiye inanmak,

¢  Olumlu diisiinmek,
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e Herkesin hakkina, kisisel dzgiirliigline sahip olmak,

e Verime gore iicret demek,

e Isin cekiciligini arttirmak,

¢ Calismada bagimsizlik,

e Deger ve statil,

e Psikolojik giivence.

e Calisan giivenligini saglamak.

e Calisanin is hayatindan tatmin olabilmesi i¢in 6nlemler almak ve

gelismeler yapmak.

1.7.3.2. Ahlak Dis1 Davramslar:

Lider, yonetici, isletme ve calisanlar acisindan is ahlakina uymayan

davranislar agagida verilmistir (Yal¢in:2003:59-65):

e lsletmenin fiziksel araclarinin ( her tiirlii arac-gerec) kisisel amaclar
icin kullanilmasi,

¢ Gereksiz maddi harcamalar yapilmasi,

¢ Birisin yapilabilir siiresinin gereksizce uzatilmas,

e @Gizli bilgilerin isletme digina sizdirilmasi,

e Isletme raporlarinda tahrifat yapilmasi,

e (Calisma saatleri i¢inde kisisel isler yapilmasi,

¢ Bir calisanin hatasini gizleme,

. 1sletme kaynaklarinin ( telefon, faks, bilgisayar, araba, c¢alisan vb..)
kisisel amaclar dogrultusunda kullanilmasi,

e Herhangi bir sugun veya hatanin sorumlulugunun bir bagkasina
yiiklenmesi,

e Vergi kacirilmasi,

¢ Dinlenme molalarinin bilerek fazla uzatilmasi,

® Yasi tutmayan isci ¢alistirilmast,

e Sigortasiz isci ¢alistirilmast,
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Yoneticilerin astlara deger vermemesi,

Bir mal ya da hizmete piyasa degerinin iizerinde fiyat bicilmesi,
Aldatici/ yanmltici reklam yapilmasi,

Haksiz rekabet ortami yaratilmasi,

isgérenler arasinda maas, Ucret, prim, terfi vb. konularda ayrim
yapilmast,

Performans degerlendirmede adil olmama,

Ise alma ve yiikselmelerde bilgi, kabiliyet ve liyakata deger
verilmemesi,

1sin insandan 6n planda tutulmasi,

Bayan calisanlara kars1 yapilan her tiirlii taciz,

Isletmenin gizli bilgilerini rakiplere sizdirmak,

Devletten alinan tegviklerin amacina uygun kullanilmamasi,
Yildirma- korkutma politikas1 uygulamak,

Gorevi ihmal etmek,

Bagkalarini somiirmek,

Bencillik etmek,

Iskence( eziyet) yapmak,

Yaranma ve dalkavukluk etme,

Siddet- baski uygulamak,

Saldirganlik gostermek,

Is iliskilerine politika karistirmak,

Hakaret ve kiifiir etmek,

Gorev ve yetkiyi kotiiye kullanmak,

Dedikodu yapmak,

Calisanlar hakkinda bilgi almaya yonelik ajanlik sistemi kurmak,
Zimmetine para gecirmek,

Dogmatik davraniglarda bulunmak,

Bagnazlik yapmak,

Sigortasiz is¢i ¢aligtirmak,

Asgari iicretin altinda is¢i calistirmak,
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e Tiiketici haklarina saygt duyulmamasi,

o Tekellesme egilimine yonelmek,

* Dogaya ve cevreye karsi saygili davranmamak,

e lsci giivenliini 6nemsememek ve bu konuda gerekli ©nlemler
almamak,

¢ Hediye alip verilmesi,

® Calisanlara deger vermeme ve giivensizlik,

e Kanun simsarlar kiralayip lobicilik yaptirma,

e Sik izin alma,

¢ Emanete hiyanet etmek,

¢  Yolsuzluk yapmak,

e Kotii aliskanliklar edinmek.

1.7.4. Is Ahlakimin Kurumsallasmasi

Is diinyasindaki ahlaki degerler, bir parcast oldugu toplumun ideallerini ve
standartlarim1 yansitmaktadir. Her kiiltiir, kendisine 6zgii ahlaki degerler sistemine
sahiptir. Degerler bir yasam bicimidir, bir haftalik program degildir. Belirlenen ve
kabul gormiis degerlere saygi siirekli olmalidir. Davraniglar belirlenen degerlerle
catistiginda, iggorenlerin giinliik karar ve eylemleri iizerinde degerlerin etkisi ciddi
bir sekilde zayiflamaktadir. Bu nedenle, is ahlakinin kurumsallagmasi giderek 6nem
arzetmektedir. “Is ahlakinin kurumsallasmasi bir anda gerceklestirilecek bir olgu

degil, uzun vadeli bir siiregtir” (Uysal, 1998).

Firma bazinda is ahlaki olgusunun kurumsallagsmasi belirli bir siire¢
icerisinde gerceklesmektedir. Bu siirecte bireylerin aymi davranisg biitiinliigiine
ulagabilmeleri i¢in bir firma ruhu/ kiiltiirii gelistirilmelidir. Ancak bu ¢abalar uzun bir
donemi gerektirmektedir. Kisa donemde ise is ahlaki ile ilgili duyurular ve bildiriler
yapilarak konuya iligkin temel unsurlar verilmeye calisilabilir. Birey- firma
iliskisinde, ilk ©Once taraflarin karsilikli olarak birbirinden beklentilerinin neler
oldugu saptanmali ve Ozellikle iki tarafin is ahlaki olgusundan ne anladiklar

sorusunun yanitt aranmalidir. Ortak amag ve beklentilerin oldugu noktada anlagsmak
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¢ok daha kolaydir. Eger her iki taraf icin bir kurallar zinciri olusturmaya duyulan
istem yiiksekse, 1is ahlaki kurallarmin olusmasi kolay ve is ahlakinin
kurumsallastirilmasi olarak tanimlanan bu olayin siiresi de o derece kisa olacaktir

(TUGIAD, 1986).

Is ahlakimin kurumsallastirilmasi, isletmenin giinliik formal ve informal
yasamina etigin dahil edilmesidir. Ahlaki davranisin {ist yonetim diizeyinde isletme
politikalariin diizenlenmesinde, tiim diger isletme diizeylerinde bi¢imsel dolayl ve
dogrudan yontemlerle giinliik karar verme agacinda yeni bir dalin etik/ etik dist
eklenmesini ifade eder. Goriildigi gibi, is ahlakinin kurumsallagtirilmast etik
kurallar1 yazmaktan ¢ok daha fazlasin, etik politika ve programlarin gelistirilmesini,
ist yonetimin destegini, etik liderligi, orgiit kiiltiiriinde ve uygulama sistemlerinde

onemli degisimleri gosterir ( Nizamieva, 2001:118).

Kurumsallasma, isletmenin kendi kamuoyuna mal olmasidir. Bir isletmenin;
toplumsal degerleri organizasyon yapisina uyarlamasidir. Kurumsallagsma, insanlara
yapmak zorunda oldugu seyleri belirlemede ve nasil davranmalar1 gerektigi
konusunda yardimci olur ve sosyal sistemin dengesini giiclendirir. Is ahlakinda

kurumsallasmanin dogus nedenleri (C)zgener, 2004);

e Yonetim kadrosunda ihtiya¢ duymast,

¢ Profesyonel yasantinin zorlamasi,

e Kamuoyunun zorlamasi ve bu konudaki bakis agisi,

¢ Gelisen ve degisen sosyo-Kkiiltiirel yapi,

e Bireylerin bilinglenmesi, haklar ve degerlere sahip ¢ikma egilimindeki
artis,

¢ Organizasyon yapisindaki degisimdir.

Orgiitlerde etik ilkeler farkli yollardan kurumsallastirilabilir. Etik ilkeler

gelistirmenin amaci yasal bir cercevede ayni tiir davranislar yerlestirmektir.

Avustralya’ da yapilan bir ¢alismada ahlakin kurumsallagtirilmas: igin
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nedenler siralandiginda; kurallarla is yapan insanlar olusturmak, sosyal sorumlulugu
olan bir girket haline gelmek, daha iyi bir kurum Kkiiltiirii olusturmak, sirketin
toplumsal imajinm gelistirmek gibi nedenlerin onde geldigi goriillmiistiir.” Ahlaki
yonetimin icsellestirilmesi” seklinde isimlendirilen yonetimin gelistirilmesi ve daha
iyl bir kurum kiiltiirii olusturmak faktorlerinin en cok aciklayici faktorler oldugu

belirlenmistir ( Aydin, 2002:50).

Is ahlaki kurallari galisanlara isletmenin amaclarini, ilkelerini tanimlamaya
yonelik resmilestirilmis kurallar biitiiniidiir. Genellikle iki ana yapiy1 esas alarak

hazirlanirlar. Bunlar:

e sletme ilkeleri ,

e Isletme politikalaridir.

Is ahlaki kurallar1 bir isletmede dogabilecek sorunlari ve bu sorunlar
karsisinda tutumlart belirleyici nitelikte kurallar biitiiniidiir. Bu kurallar, bir
isletmedeki calisanlarin gelistirip uymasi gereken degerler ve davranmislara rehber

olmakta ve ig ahldkina aykir1 davraniglara karsi tavizsiz tutumlar1 tanimlamaktadir.

Kurumsallasan is ahlakinin 6geleri; psikolojik anlagsma, orgiitsel baglilik ve
ahlaki esas alan kiiltiir olarak ifade edilebilir. Is ahliki kurallarinin yazili olarak
belirlenmesi taraflar arasinda psikolojik baski yaratmasi acisindan kagimilmazdir.
Belirlenen kurallara uyum saglayamama durumunda yasal yaptirimlarin olmasiyla,
birey ve isletme iizerinde anlastigni kurallara bagli kalma zorunlulugunu
duyacaklardir. Bu nedenle is ahldkina yonelik kurallarin yazili bigcimde hazirlanmasi
ve kurumsallagmasi bireylerin tutum ve davramslarini etkileyecektir (Ozgener,
2004).

Kurumsallagmanin basarili olabilmesi icin;

e Isletme ve calisanlar arasinda bir psikolojik anlasmanin var olmas,
o lsletmede is ahlakina doniik orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi, destekleme ve

tesvik mekanizmalarinin gelistirilmesi,
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e Calisanlarin, isletme yararina olacak sekilde sorumluluklarimi yerine

getirecekleri taahiidiine bagh kalmasi gereklidir.

Psikolojik anlagmalar, siireklilik gosteren verimli bir iliskinin kurulmast icin
kaginilmazdir. Ciinkii; boylesi anlasmalar beklentilerin takasim ifade eder. Is
ahlakina paralel beklentilerdeki uyumun arzulanan diizeyde olmasi durumunda, is
ahlakina uygun davraniglar, isletmede is ahlaki olgusunun kurumsallagmasina
katkida bulunacak ve caliganlara is ahlakina uygun davranislart gelistirmesine

yardimc1 olabilecektir (Ozgener, 2004).

Tiim isletmeler farkinda olsalar da, olmasalar da belirli etik programlara
sahiptirler. Bu programlar ¢ogu zaman bilin¢cli bir sekilde yaratilmis degildir.
Isletmelerin sistemlerinde, siireclerinde ve kiiltiiriinde saklidir. Bunlar is ahlakini
kurumsallastirmanin dolayli yontemleridir. Bilingli olarak yaratilan etik kurallar, etik
egitim programlari, etik yoneticiler, etik kurullar vb. bicimsel olusumlar dogrudan

yontemleri olusturur ( Nizamieva, 2001: 118-119).

1.7.4.1. Kurumsallasmaya Iliskin Yapilar

Son yillarda ¢ok sayida sirket is ahlakim kurumsallastirmak i¢in etik kodlar,
hareket kodlari, politikalar, etik komiteleri, sorun bildirme sistemleri, ombudsmanlar

olusturmakta tesvik etmekte ve uygulamaktadir.

Diinyada ¢ok sayida sirket, is ahlakini kurumsallagtirmaya yonelik bir ¢aba
icine girmislerdir. Isletmeler, ahlaki o©ncelikleri tesvik etmek igin asagidaki
uygulamalari, ahlak damigmanlari, isletmelerin hukuk departmanlart ve disaridan
damigsmanlarin yardimiyla benimsemektedirler. Bunlara iliskin uygulamalardan

bazilan asagida agiklanmaya caligilmistir:
1.7.4.1.1.Hareket Kodu

Hareket kodlari; isyerindeki eylemleri tayin etmekte olan ve bu eylemlerle

ilgili kararlara temel teskil eden genel ilkelerdir.” Bu kodlar, anlamli davranig
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orneklerini icerir. Bir hareket kodu gelistirilmek istendiginde su hususlara dikkat

edilmelidir.

1. Hareket kodunda ahldk kodunda beyan edilen ahlaki degerlere baglilik

vurgulanmalidir.

2. Hareket kodunda belirlenen standartlar ve davraniglara tiim iggorenlerin
itaat etmesinin beklenildigini gosteren ifadeler yer almalidir. Bir sorun varsa,
iggorenlerin nereye gidecekleri veya nereye basvuracaklarini gosteren ifadeler

olmalidir.

3. Organizasyondaki onemli iiyelerin hareket kodunu gézlemesi saglanmali
ve hukuk departmanin hareket kodunun tasarimini gézden gecirdiginden emin

olunmalidir.

4. Yeni hareket kodu ilan edilmeli ve dagitilmalidir. Her bir iggérene bir

niishasi verilmeli ve her ofiste bir niishasinin bulundurulmasi saglanmalidir.

5. Bir isletmenin hareket kodu yukaridan asagiya dogru biitiin kademelerin

tutumlarinca agik ve kosulsuz olarak desteklenmelidir.

Hareket kodlariin kapsadigi konu ornekleri, tercih edilen kiyafetin stilleri,
kanunlarin yasakladigi ilaglart kullanmaktan kaginma, yoneticilerin talimatlarini
izleme, sirketin roliinden dolay1 kisisel hediye kabul etmeme, irksal ve cinsel
ayirimdan kag¢inma, kanun ve diizenlemelere uyma, kisisel amaclar i¢in oOrgiitsel
varliklarin ve araclarin kullanilmamasi, yasal olmayan ve siipheli uygulamalari
raporlamayi1 kapsar. Bu kodlarla asir1 6l¢iide geleneksel kanunlara itaat etmekten ¢ok

bir ahlaki duyarliligin ne oldugu asilanmaktadir (Ozgener, 2007).
1.7.4.1.2 Politikalar ve Prosediirler

Sistemler, degisimi desteklediginde degisim gergeklesir. Sistemler arzulanan
degisimi desteklemek i¢in giincellestirilmediginde degisim kolayca gerceklesmez.
Organizasyonlarin biirokratik orta yonetim diizeylerini harekete geciren politika ve
prosediirlerdir. Bu sistemleri degistirmedeki basarisizlik, degisime karsi sistemlere

gore harekete gecen insanlar tarafindan aktif bir direnmenin oldugunu ifade eder. Bu
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nedenle politika ve prosediirlerle ilgili dikkat edilmesi gereken hususlar asagidaki

gibi ifade edilebilir.

1. Hareket koduyla arzulanan davranislar1 ortaya cikarmak i¢in politika ve
prosediirler giincellestirilmelidir.

2. Politikalar ve prosediirler ahlaki ikilemleri ortaya ¢ikarmayi ve ¢6zmeyi
kapsamalidir.

3. Politikalar ve prosediirler ahlak yonetimi konusunda isgérenin egitimini
kapsamalidir.

4. Politika ve prosediirler ahldki davraniglart odiillendirmek ve ahlaki
olmayan davranigin = sonuglarma iliskin = sorumluluk yiiklenmeyi
kapsamalidir.

5. Politika ve prosediirler, yonetici ile personel arasindaki anlagsmazliklari
cOozmek icin iggorenlere yonelik bir sikayet politikasindan faydalanmay1
kapsamalidir.

6. Bir y1l gectikten sonra biitiin personel politika ve prosediirleri gézden

gecirmelidir (Ozgener,2007)
1.7.4.1.3 Etik Kodlar

Etik kodlar, calisanlarin davramislarina rehberlik eden temel degerlerin ve
standartlarin ifade edildigi yazili belgelerdir. Genel ahlak kurallar1 ve is ahlaki
kurallar1 disinda isletmenin gelistirdigi, ic kontrol mekanizmasi tasiyan isletmeye
0zgii kurallardir. Bu tiir isletme i¢i ahlak kurallar1 sadece 6zel isletmelere icin s6z
konusu degildir. Bunun yaninda sanayi orgiitleri, kamu isletmeleri ve kar amaci

giitmeyen isletmelerin de kendilerine has etik kurallar1 vardir.

Etik kurallarinin yazili hale getiren isletmelerin amaci, yoneticiler veya
calisanlar icin ahlaki bir ikilemle karsilastiklari zaman bu kurallara dayanarak
kisilere rehberlik etmektir. Ornegin; alinabilecek ya da reddedilecek hediye ve
esantiyonlar, akrabalarin ige alinmasi, rakip firma ile iliskiler vb. durumlarda
uyulacak ilkelerin 6nceden belirlenmis olmasi, isletme i¢i is ahlakin1 korumada

onemli katki saglar.
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Ahlak kodlar genellikle ¢ikar ¢catismalari, gizlilik konularini, temel diiriistlitk
ve kanunlara itaat, tirtin giivenligi ve kalite, isgiiciiniin saglik ve giivenligi, satis ve
pazarlama uygulamalarinda dogruluk, sirket igerisindeki gizli bilgileri kullanma,
entellektiiel miilkiyet ve uygun bilgi, boykotlar, ¢ikar gruplanyla iliskileri, ¢cevresel
kalite, bagislar, politik faaliyetler ve katkilar, esit istihdam firsatlari, hediyeler,

riigvet, uyusturucu ve alkol kullanimi, vergi kacirma vs. konular1 kapsar.

Ahlak kodu, endiistrinin ahlaki diizeyini yiikseltir, ¢iinkii kabul edilebilir
hareket kodunun siirlarim1 acik¢a tamimlayarak yoneticilere yardimci olur.
Yoneticilerin ahlaka aykir istekleri reddetmesi konusunda onlara faydali bir yol
gosterici olur. Ayrica, yakalanamayacaklarimi diistinerek kurallar1 ihlal etmeye
meyilli olan insanlar icin caydirict bir 6nleyici ara¢ olur. Siddetli ve yikici rekabet
ortaminda hileli uygulamalara yonelmeyi azaltir. Yaptirimlarin uygulanmasini

kolaylastirir ( Ozgener,2007).

Etik kurallar ve politika el kitaplarinin sayfalarina mahkum edilmek yerine,
isletme iginde siirekli ve goriiniir bicimde iletilmesi halinde, isletme degerlerinin
daimi hatirlaticis1 olarak hizmet ederler. Herkese uygulanabilen, kisisellikten uzak
yani objektif kurallardir. Calisanlarin iistlerinden, meslekdaslarindan, miisterilerinde
gelebilecek etik dist taleplere karsi koyma yeteneklerini arttirirlar. Isletme iginde etik

dis1 uygulamalarin rapor edilmesini tesvik etme gibi yararlar saglarlar.

Buna karsin etik kurallar etik dis1 oldugu tam olarak acik olmayan, belirsiz,
karmagik ve zor etik ikilemlerin ¢oziimiinde ise yaramayabilir. Dolayisiyla etik
kurallarin isletmedeki etik davranislar tizerindeki etkisi sinirlidir ve bu kurallar tim
meseleleri kapsamayabilir. Isletme icinde tam benimsenmemis olmasi ya da kétii
yazilis bi¢imi nedeniyle de etik kurallarin etkinligi simirli kalabilmektedir. Bu
nedenle is ahlaki, caliganlarin kurallara riayet davranislarindan ziyade bireysel ahlaki

sorumluluga dayanmalidir (Nizamieva, 2001:120).

Isletme etik iklimini gelistirecek etik kodlar baslica bes ozellige sahip
olmalidir (Nizamieva, 2001:120):
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1. Ust yonetimin tam destegine sahip olmals,

2. Sadece calisanlarin degil, isletmenin de sorumluluklarini tanimlamal,

3. Isletmenin giivenlik, miisteri hizmetleri, kalite vb. temel degerlerini
yansitacak unsurlar icermeli,

4. Etik ikilemlerin ¢oziimlenmesi, etik davraniglarin 6diillendirilmesi ve
kurallarin ihlali durumunda disiplin sonug¢larinin isletilmesi icin
uygun iletisim kanallarinin belirlenmis olmali,

5. Orgiit kiiltiiriinii dikkate almali ve yansitmalidir.
1.7.4.1.4. Etik Komitesi

Ahlaki ikilemlerin, bir organizasyon igerisindeki bir grup tarafindan
coziilmesi gerekli olabilir. Bu nedenle, organizasyonlar, ahldki diisiincenin
isletmelerin biitiin kademelerinde yayginlagtirllmasi i¢in etik komiteleri teskil

edebilirler.

Isletmede etik iklimi gelistirecek politika, kurallar ve prosediirler bu kurul
tarafindan belirlenir. Isletme ici etik egitim programlar1 diizenlemek, etik kurallara
uyulup uyulmadigini kontrol etmek, uyanlar1 6diillendirmek kurulun goérevleri

arasinda yer almaktadir.

Etik kurullar calisanlar ve yoneticilerden olusur. Komite isletme icindeki ve
disaridaki yoOneticiler arasinda denge kurmalidir. Bu denge hayati derecede
onemlidir. Isletmedeki karar verme siireci acisindan yararhdir. Komite icerisindeki
denge 6n yargiy1 engellemeli ve zayifligin iistesinden gelmelidir. Etik komitesinde
tist yonetimin rolil 6nemlidir. Bir¢ok isletmede etik kurulu iiyeligi rotasyona tabi olur
ve boylece calisanlar etik konusunda bilgilendirilir. Etik komitesindeki elemanlarin
kigilikleri, ahldka olan ilgileri, is becerileri ve isletmedeki pozisyonlar1 dikkate
alimmalidir. Komitenin hacmi yonetilebilir olmalidir. Komitenin iiye sayist 3 ile 7

arasinda degisiklik gosterebilir (Ozgener, 2004).

Bir isletme ahlaki kurumsallastirmay1r amacliyorsa komite gerekli yardimi
saglamalidir. Isletmenin etik kodunu iletmesi, incelemesi ve uygulamasi icin komite

izerine diisen gorevi yerine getirmelidir. Daha da 6nemlisi bir isletme yaptirim
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yetersizligi sebebiyle calistirilmayan bir komite yaratma tuzagindan kacinmalidir.
Komiteler, isletmenin c¢ikarlar1 ile isletmenin i¢ ve dis c¢evresindeki gruplarin

cikarlar arasinda hassas dengenin saglanmasina katkida bulunmalidir.
1.7.4.1.5. Etik Egitim Programlari

Etik degerleri yaratacak olan temel degerlerdir. Bu degerleri etik davranislar
yaratacak sekilde degistirmeden, olusturulan etik kurallarin uygulanmasi
diisiiniilemez. Isletmeler etik egitim programlar1 ile degisimi saglayabilirler.
Programlarda teorik egitim calisanlarin etik konusunda diisiinmelerini, pratik ise

diisiincelerini davraniglarina yansitmayi 6gretecektir.

Organizasyonlar, yoneticiler ve calisanlarin ahlaki agidan duyarhi olmasini
saglamak icin etik egitim ile ilgili onceliklerin tutarli bir bicimde belirlemelidir.
Ahlaki egitim, yoneticilerin kendi felsefelerini tamimlamasi ve dogru kararlar

verebilmesi i¢in gerekli bilgi ve becerileri saglamaya yardimci olmalidir.

Ahlaki egitimin amaci, insanlar1 ahlak {izerinde kendi kendine muhakeme
yapabilecek duruma getirmek olmalidir. Ahlaki ikilemler ve coziimleriyle ilgili
yasalarin ve yonetmeliklerin uygulama yollarin1 géstermek ve biitiin iggorenler igin
giivenli bir ahldk standardi olusturmak Onemlidir. Ahlak egitimi, isgiiciiniin her
diizeyi i¢in gereklidir. Egitim, en alt diizeydeki isgorenleri, yeni politikalar, kodlar,
hareketler ve bunlarla iligkili beklentilerden haberdar eder. Onlarin yakin zamanlarda
formiile edilen orgiitsel ahlak ve degerlerle ilgili olan diisiinceleri anlamasina
yardimec1 olur. Ancak, bilgi vermek tek basina uygun davranisin izlenecegi
giivencesini vermez. Gereksinim duyulan sey, bilginin ve ahlaki standartlarin c¢ikar
gruplarmin giivenini onurlandiran davranislara doniistiiriilmesidir. Calisanlar, giiven
ve profesyonel diiriistliik ile davranislarim onurlandirmak zorundadir. Bu anlayis
orgiitiin  biitiin  kademelerinde gecerli olmahdir. Calisanlarin yaptiklart  ve
yapabilecekleri ahlak dis1 uygulamalara yol acan nedenler, iyi diizenlenmis bir egitim
programiyla onemli 6lgiide azaltilabilir. Boyle bir program, onlari ahlaki davranis
icin kabul edilmis olan standartlara karst duyarli kilar; onlara 6nlenmesi gereken
tuzaklarla ilgili olarak deneyimlerden elde edilen yararli 6rnekler saglar. Ancak,

“egitim tek basina is ahlakinin yerlesmesini ve amaglanan degisimi basarmayi
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garanti etmez. Ahlaki egitim, ozellikle yonetimin tutumu, orgiitsel yapi, politikalar

ve prosediirler ve &diil sistemleriyle desteklenmelidir” (Ozgener, 2004).

Etik egitiminin temel amaci gercek hayatta uygulanabilecek beceriler
kazandirmak olduguna gore, egitim etik prensiplerin belli vakalarla uygulanmasini
da icermelidir. Citibank’ 1n “ Is Etigi” isimli isletme oyunu buna giizel bir 6rnektir.
Bankacilik sektorii ile ilgili yiiz sorudan olusan bu oyunda, takimlar sorular inceler
ve dort alternatiften birini se¢mek iizere oylama yaparlar, puan alirlar. Oyunun en
onemli 6zelligi takim i¢i ve takimlar arasi tartismay1 tesvik etmesi, en iyi cevabin

yaninda neden en iyi oldugunun 6grenilmesini saglamasidir.

Etik egitimde islenen konular en ¢ok; ¢ikar catismalari, bireysel davranislar,
resmi bilginin kullanimi, otoriteye kars1 sorumluluk alanlarinda olmaktadir

(Nizamieva, 2001:121).
1.7.4.1.6. Etik Denetim

Etik denetim, organizasyonun ahlaki sorumlulugunu c¢ok yiiksek diizeyde
harekete gecirme c¢abasina yonelik bir temel aragtir. Ahlaki denetim, bir agiklik
faktoriidiir. Organizasyon bdylesi bir denetim sayesinde sonradan ortaya ¢ikabilecek
sorunlar1 saptamay1 ve su an i¢in kendisinin neden oldugu zararlar1 goz Sniine alarak

organizasyonda ahlaki duyarlilik diizeyini yiikseltmeyi amaclamaktadir.

Yillik etik denetim, isletmenin temel degerleri ve etik standartlari iizerinde
odaklanmasina neden oldugu, bunlarin paylasmanin 6nemini vurguladigi, giinliik
faaliyetlerde bu degerlere ne dl¢iide uyuldugunu degerlendirdigi i¢in 6nemlidir. Etik

anlamda farkindalig1 yenileme ve yiikseltme siirecidir (Ozgener, 2004).
1.7.4.1.7.1sletmeyi Kamuoyuna Sikayet Etme Mekanizmasi

Isletmeyi kamuoyuna sikayet etme mekanizmasi (Whistleblowing System);
organizasyonun veya kisilerin faaliyette bulunurken yasalara ve ahlaka aykir1 veya
gayr1 mesru uygulamalarinin organizasyonun eski veya mevcut iiyeleri tarafindan
aciga ¢ikarilmasidir”. Isletmeyi kamuoyuna sikayet etme mekanizmasi, gergek

sonuclara sahip ciddi bir eylemdir. Sik sik catisan ahlaki, yasal, ekonomik, kisisel,
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ailevi ve Kariyer talep ve tercihleri arasinda verilen bir karar1 ihtiva eder. Isletmeyi
kamuoyuna sikayet etme mekanizmasi, i¢sel ya da digsal olabilir. I¢sel mekanizma
yanlis uygulamalar hakkinda ilgili organizasyon iiyelerini bilgilendirmeyi kapsar.
Digsal mekanizma ise, bir orgiitsel yanligliktan dolay1 endiselerini ifade etmek igin

organizasyon digindan isleyen bilgilendirmeyi kapsar.

Isletmeyi kamuoyuna sikayet etme mekanizmasi, ahlaki standartlar1 korumak
ve savurgan, zararli ve yasal olmayan eylemlere engel olmak igin
organizasyonlardaki diger kimselerin kotii eylemlerini teshir eden bir sistemdir.
Ancak, bu sistemde ahlaki olmayan uygulamalarin ortaya ¢ikmasini engelleyen bazi
onemli faktorler; kati bir emir-komuta zinciri, gorev-grup bagliligi ve belirsiz

oncelikler olmaktadir (Ozgener, 2007).

Sorun bildirme konusunda anahtar kavram, sadakat ya da firma sirlar1 gibi
konular olmaktan ¢ok adalet kavramidir. Orgiitsel sadakatin sinirimin kamu faydasi
ile smirlandirilabilecegini sdyleyebiliriz. Baska bir deyisle yapilan bilgilendirme
“adil midir? degil midir?” sorusu cevaplandirilmaldir. isletme icinde hakli sorun
bildirmeleri destekleyecek bir orgiit kiiltiirii olusturulmali ve orgiit icinde sorun

bildirenleri koruyucu onlemler alinmalidir (Arslan, 2001).
1.7.4.1.8.Ahlak Gorevlileri

Son zamanlarda organizasyonlar ahlak programini tiimiiyle desteklemek icin
bir ahlak gorevlisi atamaktadir. Bu rol ozellikle cok biiyiik ve gelismis
organizasyonlarda ¢ok yaygindir. Bir ahlak gorevlisi igyerindeki ahlaki sorunlarda,
ozellikle ahlaki ikilemleri ¢ozmede 6nemli rol oynamaktadir. Bu gorevli ahlaki sorun
ve ahlaki ikilemleri ¢ozmek i¢in gerekli egitimi gérmiis olmalidir. Ahlak gorevlisi,
organizasyonun faaliyetleriyle iliskili ahlaki sorunlar iizerinde ¢alismak icin bigimsel
olarak sorumluluklar1 olan bir kisidir. “Ahlaki destekleyici oldukca yeni yapilardan
biri olan ahlak gorevlileri 1986 yilindan bu yana Amerika Birlesik Devletleri’ ndeki
uluslararasi alanda faaliyet gosteren isletmelerde yaygin olarak goriilmektedir. Ahlak
gorevlileri, genelde isletmede 10 y1l veya daha fazla deneyimi olan kisiler arasindan
secilmektedir. Onlar cogunlukla hiyerarside en iist kademede yer almaktadir. En {ist

yoneticiye ve yonetim kuruluna dogrudan rapor verebilmektedirler. Ahlak gorevlileri
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kodlarin  ihlali durumunda Onlem alabilmekte ve bu konuda tavsiye

sunabilmektedir”(Ozgener, 2004).
1.7.4.1.9. Arabulucu

Giiniimiizde ¢ok sayida organizasyon bir arabulucuya (ombudsmana) sahiptir.
Arabulucu, kamu hizmetlerinin yiiriitiiliisiindeki adaletsizlikler hakkinda, konudan
etkilenenlerden sikayetleri almak, bu konularda arastirmalar yapmak ve sorunlari
¢ozmekle gorevlendirilmis, bagimsiz bir kamu otoritesidir. Ombudsmanlarin rolleri
organizasyondaki ahlak gorevlilerinden 6nemli ol¢iide farklilik gosterir. Esas olarak
arabulucular organizasyon icerisindeki sorunlarin ve catismalarin etkin bir bi¢imde
¢Oziimiinii saglamaya calisan tarafsiz kisilerdir. Arabulucu dogru siireclerin ve
yonetimin gelismesini destekler, ancak herhangi bir bireyin savunusu veya
organizasyonun temsilcisi olarak rol iistlenmemektedir. Arabulucu; giivenilirlik,
objektiflik ve tarafsizligt onemle vurgulayan “uygulama standartlari”ni tam olarak
tasarlayan bir kurumdur. Arabulucu, yonetim ahlakinin son zamanlardaki énemli bir
organidir. Bu organ organizasyon icerisinde bir dizisi onemli rol iistlenmektedir.
Baz1 roller olduk¢a gelenekseldir. “Kamu alaninda (ombudsmanin ilk olarak
goriildiigii alan) kamu gorevlileri ve kuruluslarina iliskin yolsuzluk ve yanlislarla
ilgili iddialar inceleyen ve onlar1 ortaya c¢ikaran bir organdir. Sikayeti duyduktan
sonra dogru olup olmadigimi veya incelemeye deger olup olmadigimi aragtirmak ve
mevcut sistemleri kullanarak uygun bir ¢are bulunup bulunmayacagini takip etmek
ombudsmanin gorevidir. Arabulucu, elestirilerle vatandasin sikayetlerini ayirt
edebilmeli ve boylelikle insanlarin misilleme korkusundan uzak ve ozgiir bir sekilde

sikayetlerini iletebilmelerini desteklemeli ve tesvik etmelidir”.

Arabulucu, isletmenin degerler sistemini tamamen i¢sellestirmek ve isletme
politikalarinin tiim boyutlar ile ilgili sorunlar ele almak yeteneginde olmalidir.

(Ozgener, 2004)
1.7.4.1.10. Hiikiimet Diizenlemeleri

Hiikiimetlerin ¢ikardigi kanunlar, uygulamaya iliskin belli bir alandaki asgari

ahlaki standartlar1 tamimladigindan dolay1 neyin kabul edilebilir veya neyin kabul
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edilemez oldugu konusunda yol goOstererek etik sorunlarin  ¢Oziimiini
kolaylagtirmaktadir. Gergekte bu diizenlemeler is diinyasi tarafindan desteklendigi
siirece etkin bir sekilde uygulanabilir. Hiikiimet diizenlemeleri, isletmenin bagka
amaglarina da hizmet edebilir. Etkin bir ahldk kodunun olmamasi durumunda,
endiistri capinda bir hiikiimet diizenlemesi, bireysel olarak isletmenin rekabet¢i bir
dezavantaja maruz kalmaksizin bir toplumsal bakis acisiyla arzulanan Onlemi

almasini saglayacaktir (Ozgener; 2004).

Yukarida bahsedilen konularin disinda ilave edecegimiz son bir konu etkin
iletisimdir. Orgiitsel iletisim 6rgiit kiiltiiriiniin hem kaynag1 hem yansimas1 oldugu
icin iletisim sistemlerinin giiven, aciklik, diiriistliik, ¢aliganlara saygi gibi etik

degerler iizerinde yapilandiriimasi ve siirdiiriilmesi gerekir.

1.7.5. Diinyada Is Ahlaki Uygulamalari

Is ahlaki, ahlak normu ve kurallarinin is hayatinda isletmelerde, kuruluslarda,
sirketlerde uygulanmas: ile ilgilidir. Ingilizce kullaniminda “Ethics in The Work
Place” ya da “Business Ethics” olarak bilinen bu konu, 1960ve 1970’ li yillarda
ABD’ de etik alaninin bir alt konusu olarak giindeme gelmistir. 1980’ li yillarda
ABD’ deki tiim biiyiik isletme ve sirketlerde “Etik ilkeleri” (Codes of Ethics), Etik
Komiteleri, Etik Hizmeti¢i Egitim ve Danismanlik Birimleri olusturulmustur (Yalgin,

2003:81).

Giiniimiizde is ahlaki alaninda faaliyet gosteren orgiitlerden birisi olan Ahlak
Kaynaklar1 Merkezi (ERC) 1992 yilinda merkezi Washington olmak iizere
kurulmustur. Vizyonu “ Etik Bir Diinya” olan, kar amaci giitmeyen, tarafsiz bir
egitim kurulusu olan bu merkez ABD’ deki isletmelerin ahlaki yapilanmalarini
desteklemekte, diinya genelinde ahlak merkezlerinin kurulmasi girisimlerini de

desteklemektedir.
ERC ’ nin destekledigi merkezlerden bazilari; Birlesik Arap Emirlikleri

Ahlakta Miikemmellik Merkezi, Giiney Afrika Ahlak Merkezi, Petersburg 1§ Ahlaki
Merkezi, Kore Is Ahlaki Enstitiisii’ diir.
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Kurulan diger bazi merkezler sunlardir: Is Ahlak Toplulugu, Markkula
Uygulamali Ahlak Merkezi, Ahlak Yoneticileri Birligi, Uluslararast Is Ahlaki
Enstitiisii, Global Ahlak Enstitiisii (Arslan, 2001).

Yukanda anlatilanlara es zamanli olarak ABD’ de neredeyse tiim isletme
yiiksek lisans programlarinda “Is Ahlaki” bashibasina ders olarak yer almigtir

(Yalgin, 2003:81).

Avrupa’ da da is ahlaki alaninda aktif sekilde faaliyet gosteren merkez ve
enstitiller bulunmaktadir. Bunlarin sayis1 arttik¢a, yaptiklarn isin ve yayinlarin da
kalitesi giderek iyilesmektedir. Ancak is ahlakindaki gelismenin Oniinde en 6nemli
engel dil olmaktadir. Bu iilkelerde bile konuya iliskin gelismeleri izlemek igin
kisilerin Ingilizce, Ispanyolca, Almanca, Fransizca, Flemenkce gibi cesitli dillere
hakim olmas1 gerekmektedir. Bu durum bilgiye wulasgimi Onemli Olgiide

sinirlamaktadir (Ozgener; 2004).

Avrupa’ da son yillarda sirketlerin 6nemli bir kismi ahlak kodu tasarlamstir.
1990’ 11 yillarin basinda almanya, Fransa, Ingiltere’ de etik kodlar1 olan isletme

sayist yaklasik sirket sayisinin % 40’ 1 oldugu tahmin edilmektedir.

Diinyanin en biiyiikk saglik- bakim {iriinleri {iireticisi Johnson& Johnson
sirketinin hissedarlarina, ¢alisanlarina, toplumdaki iiyelerine hitaben yazdiklan etik

kodlardan bazilar su sekilde ifade edilmistir (Giiney, 2006:145):

e Ik sorumlulugumuzun doktorlara, hemsirelere, hastalara, annelere ve iiriin ve
hizmetlerimizi kullanan diger kisilere yonelik olduguna inaniyoruz.

¢ Onlann ihtiyaclarini karsilarken herseyi en yiiksek kalitede gergeklestirmek
zorunday1z.

e Miisteri siparisleri diizgiin bir bicimde ve eksiksiz olarak karsilanmalidir.

e Tedarikcilerimiz ve dagitim islerimizi gergeklestirenler, adil bir kar elde etme

firsatina sahip olmalidir.
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e Tiim diinyada bizimle birlikte calisan kadin ve erkek herkese ve
isgorenlerimize karsi sorumluyuz.

e Herkes bir birey olarak diistiniilmelidir.

Is ahlaki alanindaki gelismelere orgiitsel diizeyde katki saglayan
organizasyonlarin basinda 1987 yilinda kurulan Avrupa Is Ahlaki Orgiiti Ag1
(EBEN) gelmektedir. Daha sonra Almanya, Ispanya, italya, Hollanda, Ingiltere ve
Tiirkiye’ de EBEN subeleri kurulmustur.

Avrupa Sosyal Girisim Sebekesi (SVNE), Norve¢ Isletme ve Endiistri
Konfederasyonu (NHO), Isve¢ Arastirma Ahlaki Merkezi (CRE) sayabilecegimiz
diger kuruluslardir (Ozgener, 2004).

Ingiliz Is Etigi Enstitiisii tarafindan yayinlanan bir arastirma is etigi ilkelerine
gore is yapan sirketlerin kazanch ¢iktigimi kamitlamistir. 1997-2001 arasinda, etik
ilkelere baglhiligin1 ilan eden ve bdyle bir taahhiidii olmayan yaklagik 100 sirket
kiyaslanmig, etik degerleri ilke edinen kurumlarin digerlerinden ¢ok daha iyi

yonetildigi ve daha kérli oldugu goriilmiistiir (Baltas, 2006).

Arastirmada diiriistliik, saydamlik, sorumluluk gibi kavramlar1 6l¢gmenin zor
oldugu; bu nedenle bir¢ok sirketin i etigi uygulamalarina biraz da tereddiitle
yaklastig1 sonucu elde edilmistir. Sirketlerin tiim uygulamalarint mali performans
Olctimleriyle sayisallastirma ihtiyaci vardir. Yapilan her yatirmmin verimliligi

saptanmali, geri doniisii saglanmalidir.

Aym aragtirmada is basarisinin gostergesi olarak kullanilan dort olgiit
sunlardir:

¢ Ekonomik katma deger: Tahmini “ekonomik™ kar ya da hissedarlarin bagka

benzer bir yatinm aracindan elde edecekleri minimum karin iistiinde ya da

altinda bir kazang.
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¢ Piyasa katma degeri. Hisseye yatirilmis olan nakit deger ile giincel fiyattan

satildiginda elde edilecek nakit deger arasindaki fark.

o Deger/ Kazang orani. Hissenin piyasa degerinin hissenin getirisine

boliinmesiyle elde edilen deger.

o Kullanilan sermayenin geri doniisii. Faiz ve vergi oncesi kirn toplam
varliklar ve mevcut borglar arasindaki farka boliinmesiyle elde edilen oran ya

da sermayenin gelir elde etmede ne kadar etkin kullanildig:.

Etik politikalara sahip sirketlerin dort gostergeden en az ii¢ii lizerinden {istiin
bir bagar1 gosterdigi saptanmistir. “En Begenilen Sirketler” siralamasinda da etik

kurallara sahip sirketlerin en 6n siralarda yer aldig goriilmiistiir.

1997-2001 yillann arasinda, etik degerlere bagli sirketlerin, digerlerinden
yiizde 18 daha fazla kar elde ettigi tespit edilmistir. Karlilik, sadece iyi yonetimin
degil, aym zamanda is paydaslan, tiiketiciler ve piyasadaki nitelikli is giicii
tarafindan tercih edilmenin de bir sonucudur. Is hayatinda etigin ilkesel olarak dogru
olanm1 yapmaktan ibaret olmadigini, finansal olarak da karsiliginin oldugunu gosteren
bu aragtirma sirketlerin uzun donemli biiylime egilimleriyle ilgilenen yOnetim
kurullari, iist yoneticiler, analistler ve yatinmcilar, bu arastirmayr titizlikle

incelenmelidirler.

OECD Ulkeleri Kamu Yonetimi Teskilati (PUMA), kamu hizmetlerinde etik
ve davranislarin yonetimi ve siirdiiriilmesi i¢in goniillii OECD fiilkelerinin katildigi
bir ¢alisma baglatmistir. Calismanin 6nde gelen amaclari, kamuda etik yonetimde
kullanilan ara¢ ve siiregleri ve bunlarin isleyisini tarif etmenin yani sira, kamu
yonetimi 1slah1 ¢aligmalarinin  kamu calisanlarinin  rollerini nasil etkiledigi
giiniimiizde OECD Ulkelerinde kamu hizmetinde aranan etik iklim gibi baglamsal
etkenler hakkinda niceliksel bilgilere ulasmaktir. OECD Ulkeleri’ nin bir iilkenin
kamu yonetimi ve idaresi alaninda 3 E ( Ekonomi, Etkinlik, Etkililik) kadar 4. E olan

“Etik” konusuna giderek daha fazla Oncelik verdigi goriilmektedir. Kamu

56



yonetiminde yasanan etik konulu degisiklikler sayesinde iyi ve etik davramislarin
daha biiyiik 6nem kazanacag 6ngoriilmiistiir. Bu ¢alismanin en onemli ¢iktisi, etik
ve davranis yonetimini incelemek icin basit fakat giiclii bir altyapinin gelistirilmesi
oldugudur. Ahlaki alt yapinin temel 6geleri olarak; siyasi kararlilik, etkin bir hukuki
alt yapi, etkin seffaflik mekanizmalari, isleyebilir davranis kurallari, profesyonel
sosyallestirme mekanizmalari, uygun calisma kosullari, bir ahlak koordinasyon
organinin varligr ve aktif bir sivil toplumun basariyla hayat gecirilmesinin, kamu

yonetimine olumlu etkileri iizerinde durulmaktadir ( TUSIAD& OECD, 2003).

Is ahlaki konusunda verecegimiz son ornek Japonya olacaktir. Japonya is
ahlaki konusunda sorunlart biiyiik 6l¢iide asmis, son yillarda gosterdigi atak ile kisa
siirede diinya ticaretini yonlendiren basarili iilke konumuna gelmistir. Bu basarinin
derinliklerine inildik¢ce , bulgular Japon Kiiltiirii tizerinde toplanmaktadir. Japonlar,
teknoloji gelistirmeye verdikleri 6nem, girisimcilik ruhu ve hizmet i¢i egitimin
yaninda is ahlaki olgusuna 6n planda yer verilmesi gerekliligine inanmislar ve bunu

temel felsefe olarak benimsemislerdir ( TUGIAD; 1992, 22-23).

Japonya tipki Toplam Kalite Yonetimi felsefesi’ nde oldugu gibi, is ahlaki
konusunda da bir toplumun degisim riizgarlarindan nasibini almasi icin kiiltiiriiniin
degil; aliskanliklarinin, davranis bigimlerinin degistirilmesi  gerektigi bilincine
varmistir.  Japon sirketleri, gelenekten devraldiklann kiiltiirlerini degistirmeden
uygulanabilir olan1 alma anlayisiyla bugiinlere gelmistir. Gelismek icin kalkinmig
olan bir iilkeyi 6rnek alarak onun kiiltiiriine adapte olmaya calismanin yanilgi ve

zaman kayb1 oldugunun bilincinde olmustur.
Sadece ge¢cmise dayanan is ahlaki anlayisi, yeni acilimlar1 engelleyecegi gibi

sadece giinliik degerlerle kodlanmis ahlak anlayis1 da temelsiz olacaktir. Bu da sonug

olarak ilkesizligi kendi deyimiyle ahlaksizlig1 getirecektir.
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1.7.6. Tiirkiye’ de Is Ahlaki Uygulamalari

Zamanimizda toplumlar ekonomik giicleri ile 6ne ¢cikmakta; diger toplumlarla
aralarindaki fark, ilerleme- geri kalma gibi ekonomik gelisme ile belirgin hale
gelmektedir. Aynm sartlarda ¢alisan ve ayni iirlinii iireten bir isletmede verimliligi

saglayacak insan giiciiniin niteligi, ahlakidir.

Bugiin biitiin diinyada is yasami, firma yonetimi ve her diizeyde performans
giderek etik degerlerin ve ahlak Olgiilerinin de esas alinmaya baslandigi bir yone

kaymustir. Ulkemizde is ahlakina iliskin gelismeler iki baslik altinda incelenecektir.
1.7.6.1 Gecmiste is Ahlaki Uygulamalari

Eski Tiirklerde insan ve toplum yasamini, yiizyillar boyu biiyiik 6l¢iide dinsel
gelenekler bicimlendirmistir. Ahlak ilkeleri, hiikiimet ve saltanatin emirlerine itaat
seklinde ortaya konulmustur. Tiirk toresi devlet ve sosyal hayati diizenleyen hukuk
kurallarinin biitiinii olarak yazili olmamasina ragmen yiizyillar boyunca vazgecilmez

olmustur.

Islamiyetten sonra ise, islam dininin telkin ettigi ahlak kurallarinin nemli bir
kismu1 Tiirk ahlak anlayisinda kabul gormiistiir. Calismanin bu béliimiinde is ahlaki

konusunu incelerken, biiyiik 6nem arzeden Ahilik kurumu anlatilacaktir.

Gelecekte “ticari ahlak™, giiniimiizden daha da biiyiik 6nem kazanacak ve tiim
diinyada oldugu gibi iilkemizde de, holdingler, firmalar ve 6nde gelen isimler ahlaki

acidan titiz bir bicimde sorgulanmaya baslayacaktir.

Kiiltiirtimiizde is ahlakina iliskin 6nemli bir 6rgiitlenme olan Ahilik; sermaye
sahibinin “calisanlar1 ve biitiin toplumu kucaklayan sosyal sorumluluk” modelini bin

yil 6nce hayata gecirmeyi basarmis bir kurumdur.

Ahilik, 13. ile 19. yiizyillar arasinda, Anadolu basta olmak {iizere
Balkanlardan Kirim'a uzanan bir cografyada egemen olmus ekonomik, sosyal ve

kiiltiirel bir kurumdur. Divan-1 Liigatit Tiirk’e gore, “eli acik, comert, yigit” anlamina
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gelen "aki" kelimesinden tiiremistir. Azerbaycan’dan Anadolu'ya gelmis bir halk

bilgini olan Ahi Evran bu teskilatin kurucusudur (Kesal, 2002: 1).

Ahilik 13. yiizyilda bircok Tiirk Devleti’ nde oldugu gibi Anadolu’ da da
Selcuklular tarafindan kurulan Osmanli Devleti nin kurulus doneminde

yayginlasmistir.

Ahilik, isi kutsal, calismayr ibadet sayan, karsilikli isbirligi ve sosyal
dayanismaya dayali, kaliteyi ve miisteri hizmetini ilke edinmis, mesleki gelismeyi

siirekli egitimle pekistiren bir ahlak anlayisini temsil eder.

Ahilik, ekonomi- ahlak gerginligini ortadan kaldirmak ve olumsuz etkilerini
asgariye indirmek amacim giitmiistiir. Ozellikle Osmanli Dénemi’ nde is hayatinin
diriist ilkeler cercevesinde yiiriitilmesine katkida bulunarak is ahlakinin
kurumsallagtirllmasinda 6nemli bir rol oynamustir. Esas olarak alinan ilkelerin
tamami, toplumun milli ve manevi degerler sistemi ile uyumlu oldugu icin toplumca

kolaylikla benimsenmistir (Ekrem, 1998: 434-444).

Ahilik, {tretim temelinde lonca sistemine dayali bir orgiitlenmedir. Cesitli
tiretim dallarindaki esnaf ve zanaatkarin siki bir sosyal ve ahlaki disiplin temelinde
orgiitlenmesi ve belli kurallar dahilinde (ticari ahlak- kalite-tiiketici hakki gibi)
calismasinin siirekli denetlenmesidir. Ahilik, kar pay1 toplayarak tiim calisanlarin
saglik ve egitim sorunlarinin sistemli bigcimde ¢6ziimlendigi hastaneler ve okullar da
kurmustur. Bulundugu kentlerde tiim halkin saglik, beslenme ve yoksullarin barinma

sorunlarini ¢dziimleyen kurumlar yaratmistir.

Ahilik bugiin globallesen diinyada en c¢ok ihtiya¢ duyulan iiretici-varlikl
kesimin, yoksul ve zayif kesimleri koruyup kollayan sosyal organizasyonlara

yonelmesi egilimini bin y1l 6nce hayata gecirmistir.

Yiizyillmizin  en O6nemli degerleri arasinda “tiikketici mutlulugu” ya da

“miisteri memnuniyeti” gibi sozlerle tanimlanan olgu gelir. Biitiin firmalar “miisteri

59



odakli” calismaya yonelmektedir. Internet ve e-ticaret kapsaminda kullanilan
“miisteri kraldir” sozii ahilik kurumunun gelenegi olan “miisteri velinimetimiz”
soziiyle ayn1 6zii tasimaktadir. Ciinkil tipki bugiin internetteki sonsuz se¢im hakki
gibi, ahilikte pazarda, esnaf diikkanlar1 arasinda, miisterinin kalite secimi ve

begenisine dayanan bir rekabet anlayisi yaratmayi hedefliyordu.

Ahilik kendi kendine isleyen bir denetim mekanizmasidir. Sanatta
milkemmellik, yasayista diiriistlik, topluma ve insana hizmette erdemi esas alir.
Ahilikte, ahlak sahibi olmayan bir i adami basarili olamayacagi, olsa bile bunun
gecici oldugu diisiincesi hakimdir. Bu ahlakin formel yanim Islami degerler, informal

yanim Tiirk orf ve adetleri olusturmaktadir (Ozgener, 2004).

Uriinde aldatilan miisterinin en iist ahilik kurumuna kadar sikayet hakki vardi
ve aldatan esnaf mutlaka en agir bicimde cezalandirilirdi. Giiniimiizde dile getirilen
tilketici haklari, tiiketici koseleri gibi ahilik kurumunun da bagvuru ve sikayet

merkezleri vardi.

Ahilik kurumunun geleneksel degerlerinin en 6nemlilerinden birisi “kalite”
anlayisiydi. Siki denetim sayesinde buna aykir1 davranan ve iiriinden “ calan” her
esnaf kisa siirede yakalanir, uyarilir, cezalandirilir, yola gelmezse loncadan atilir ve

esnaflik yapmasi yasaklanirdi.

Ahilikte {iiriin, iiretim ve kurulus sartlarinda tipki bugiiniin ISO 9000’1 gibi
standartlar vardi. Kalite kontrol, Ahilik Kurumu’ nun en Onemli gorevleri

arasindaydi. (Kesal, 2002:11)

Ahiligin kurucusu olan Ahi Evran ve onu takip eden liderler zaman zaman
carsilart kontrol eder, mallarin kalitesinin ve standartinin degisip degismedigini ve
titketicinin hakkinin ihlal edilip edilmedigini kontrol ederdi. Cars1 denetlenirken, bir
esnafin iirettigi malin kalitesiz oldugu tespit edilirse, o kisinin teshir edilmesi yoluna
gidilirdi. Kalitesiz satilan mal, carsida herkesin gordiigii yerde tutularak, bu kisinin

bir daha aym hatay1 tekrarlamamasi saglanirdi. Ayrica, diinyada ilk olarak kabul
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edilen standartlar kanunu bu anlayis cercevesinde hazirlanmis ve yiiriirliige

konmustur.(Erdem; 2004)

Her igyerinin duvarina asilan, yukaridakine benzer levhalar, 124 maddelik
Altin Kuralda ifadesini bulan Ahilik ahlakini yansitir. Ahi birlikleri, zaman zaman
tiretim smirlamalart getirerek emegin degerini bulmasimi ve narh sistemi (satig
fiyatinin idarece saptanmasi) ve standartlagsmayla tiiketicinin korunmasini
saglamistir. Meslek ahldkina uygun tutum ve davranislar denetlenir, kurallara

uymayanlara yaptirimlar uygulanirdi.

Esnafta her seyden once dogruluk aranmirdi. Hileli, ciiriik is yapmak,
belirlenen fiyatin {istiinde mal satmak, baskasinin malin1 taklit etmek biiyiik suc
sayilirdi. Kalitesiz mal {iireten, tiiketiciyi aldatan, yiiksek fiyatla mal satan esnaf ve
sanatkar birlikten ihra¢ edilir, is yeri kapatilirdi. Boylelerine “yolsuz” denir,
piyasadan hammadde alamaz, kimse ona mal satmaz, o malin1 kimseye satamazdi.

Kahvelere kabul edilmez, cemiyet toplantilarina giremezdi.

Ahiligin piri Ahi Evran, ayakkabicilar carsisindan gecerken ayakkabilar
inceler, hileli gordiiklerini kesip dama atar, diikkan kapatilarak ustanin pestamali
kapinin kilidine baglanirdi. Boyle bir olayda haber esnaf arasinda hizla yayilir,
"filanca ustanin pabucu dama atildi" denirdi. Usta utancindan insan igine ¢ikamaz,
kimsenin yiiziine bakamaz, bazen de terk-i diyar etmek zorunda kalirdi. Sattig: siite
su katan siit¢iiniin kuyuya basildigi, bozuk kantar kullananin ibret-i alem icin carsi-

pazar dolastirildigi, eksi pekmez satanin pekmezinin basina gecirildigi bilinmektedir.
Ahiligin is ahlaki ile ilgili baz1 ilkeleri asagida gosterilmistir.
¢ Dogruluktan ayrilmamak, comert olmak, alcak goniillii olmak,
e lyi huylarmi gelistirmek,

e Kendini halka adamak ve insanlara nasihat ederek iyi yola yoneltmek,
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e s boliimii, isin her kademesinde ciddiyet ve disiplinli ¢alismay1 tesvik

etmek,

¢ Yardimlasma ve dayamigma, firsatlar ve imkanlardan esit Olgiide

yararlanma ve ayrica kendisinden baskasini diisiinmek,
e Bir sanat ve is sahibi olmak,
e Usta- crrak iligkisi,
e Kalite ve standartizasyon,

e Piyasalarin kontrolii ve tiiketicinin korunmast,

seklinde sayilabilir (Erdem; 2004)

15. yiizyilda Osmanli Imparatorlugu’ nda genel olarak devletin zayiflamast,
devlet desteginin giderek azalmasi, kdyden sehre gociin giderek artmasi, sosyal ve
ekonomik dengelerin bozulmasi, sermaye yetersizligi, artan vergi yiikii vb...
nedenlerle Ahilik islemez hale gelmistir. Ahlaki degerler yok olmaya yiiz tutmus ve
is ahlaki bozulmustur. Bu donemden sonra devletin de miidahalesi ile gayrimiislim

esanf1 da icine alan “ Gedik” sistemi uygulanmaya baslanmistir.

1.7.6.2.Giiniimiizde is Ahlaki Uygulamalari

1920- 1950 yillar arasinda is ahlaki konusundaki gelismeler 1. Diinya Savasi,
inkilaplarin uygulanmasi, 2. Diinya Savast gibi nedenlerle yavas olmustur. 1950-
1980’ 1i yillarda sosyal iliskilerde ciddi sorunlar yasanmaktadir. Dolayisiyla ahlaki
sorumluluklar konusunda genel anlamda bir uzlasmaya varmamis bir toplumda
hicbir kanun kaosu Onleyememektedir. Ekonomik ve yonetsel anlamdaki ahlaki
degerlerin yerlestirilmesi, hiikiimetlerin izledigi politika ve programlarla sik1 sikiya
iligkili olmustur. Ciinkii siyasi iktidar ve biirokrasi toplumda etik bir iklim
olusturulmasinda ©nemli iki kurum olmustur. Yine aym yillarda hiikiimet
programlarinda 6zellikle yonetimin tarafsizligi ve yolsuzluklarla miicadele iizerinde

durulmustur. Ancak bu programlarda yer alan vaatler tutulamamistir.
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Kamu kurum ve kuruluslarinda da yeniden yapilanma gerektigini gosteren
olumsuzluklar géze carpmaktadir. Kamu gorevlerinde nitelikli personelin degil de,
kayrilmis personelin istihdami kamusal ahlak alanindaki asinmaya dikkati

cekmektedir.

1980’ li yillardan sonra ekonomide yanlis ve is ahlakina aykiri davranislarla
ilgili olaylar ve skandallar aciga ¢ikmistir. 1980’ li yillarda kitle iletisim araclarinin
gelismesi, global rekabet ve belirsizlikler, ekonomi politikalarindaki degisim,
toplumsal ¢ikarlarin daha fazla dikkate alinmasi egilimi, Tiirkiye pazarmna yonelik
uluslararast baski, is kanunlarindaki revizyon vb. sebepten is ahlaki giderek 6nem

kazanan bir boyut kazanmaistir.

1980 sonrast1 donemde de oOnceki donemde oldugu gibi yonetici ve
politikacilarin asirt vaatte bulunmalar ve soz eylem uyusmazligl icine girmeleri
sorun olmustur. Halbuki yonetimde etik bir iklimin olusturulmasi ve siirdiiriillmesi
icin Oncelikle yoneticilerin 6rnek olusturucu ve 6zendirici davraniglart 6nemli rol
oynamaktadir. Ahlaki davranislarin benimsenmesi, iist yonetimle baslar. Bu noktada,
otoriteyi temsil eden her yoneticinin sdylem ve davramiglar1 biiyiik Onem

tasimaktadir.

1980 sonras1 ekonomik ve toplumsal degisme is ahlakim1 olumsuz
etkilemistir. Fakirlik, biiyiiyen gelir farkliliklar1 ahlaktan sapmaya adeta mesruiyet
kazandirmistir. Kamuoyunca bilinen isimleriyle ISKI, Emlak Bankasi, ILKSAN,
Parsadan Olayi, Titanzedeler, Telekulak Olayi, Mavi Akim Projesi, Susurluk Kazasi
ile baslayan mafya- siyaset iliskisi Tiirkiye’ de yasanan yolsuzluklarin diizeyini
gostermektedir. Isletmelerin icinde bulundugu rekabet ortami, is ahlakina uygun

olmayan yoldan para kazanmay sirket kiiltiiriiniin bir parcasi olarak gostermektedir.
Tiirkiye’ de is ahlakinin kurumsallastirilmasi i¢in mesleki kuruluglar ve sivil

toplum kuruluslarinin is ahlaki konusunda bilingli ve orgiitlii ¢abalar1 olmustur. Bu

kuruluslardan bazilari (C)zgener, 2004);
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e Toplumsal Saydamlik Hareketi Dernegi (TSHD),

e Tirkiye Etik Degerler Merkezi Vakfi (TEDMER),

e Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi( IGIAD),

e Tiiketici Koruma Dernegi (TUKODER),

e Beyaz Nokta Vakfi( BNV),

e Tirkiye Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler ve Yeminli Mali Miisavirler
Odalan Birligi( TURMOB)

e TUSIAD * tir.

TUSIAD ve TUGIAD gibi sivil toplum 6rgiitleri konu ile ilgili arastirmalar
yapmuslardir. Bunlardan TUGIAD, 1992 yilinda hazirladig "Is Ahlaki ve Tiirkiye'de
Is Ahlakina Yonelik Tutumlar' konulu arastirmasinda is ahlakindaki sosyal
sorumluluk, verimlilik, y6neticinin rolii, kurumsallasma ve is ahlakiyla ilgili gruplar,
kararlan etkileyen unsurlar, degisik iilkelerdeki is ahlakina yonelik tutumlar, is
ahlaki kavrami incelenmistir. Bu konuda TUGIAD, arastirmanin amacini soyle

Ozetlemistir:

Verimliligin artirilmas1 kalkinma cabalarimin hizlandirilmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Bu nedenle Tiirkiye'nin giindeminde olmasi gereken en Onemli
konulardan birisi verimlilik olmalidir. Kit kaynaklarin olanaklar Slgiisiinde etkin
kullanim1 saglanarak, verimliligin c¢arpan etkisinden yararlamlmalhdir. Kisaca,
toplam faktor verimliligini artiran 6nlemlerin ve verimliligi tegvik eden calismalarin
cabuklastirilmast  ve  yayginlastinlmast  cabalarima  agirhk  verilmelidir.
Mal ya da hizmet iiretiminin temel girdisi olan emegin verimliligi tizerinde olumlu
bir etkiye sahip is ahlaki, bu acidan da ele alanmasi gereken konularin basinda
gelmektedir. Amag, Orgiit ¢alisan iliskilerinde kavramin gelistirilmesine katkida

bulunmaktir (Milliyet, 2007).
TUSIAD; is yasaminda karsilikl1 giiven ilkesinin yerlesip gelismesine katkida

bulunmak; is ahlakina uymayan tutum ve davranislarin yayginlasmasini 6nlemek; is

diinyasinda is ahlakinin yerlesmesine ve iyilesmesine katkida bulunmak amaciyla,
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goniillii, katilima dayali ilkeler biitiinii olusturmustur. Ayrica Francis P.McHugh

tarafindan kaleme alinmis olan “ Is Ahlaki” isimli kitab1 Tiirkceye terciime etmistir.

19 Eyliill 200 tarihinde Cesme’ de toplanan TUSIAD Yiiksek Istisare
Konseyi’ nde “ Kamu Kesiminde Kurumsal Yonetim ve Etik Altyapr” bashkli bir

seminer diizenlenmistir.

1996 yilinda hazirlanan “Kamu Hizmetinde Etik ve Devlet ile Birey Arasinda
Giiven Iliskisi: OECD Ulkelerinde Alman Etik Altyapr Onlemleri” baslikli raporu

Tiirk¢ce’ ye cevirerek kamuoyuna duyurmustur.

Tiirkiye Etik Degerlendirme Merkezi (TEDMER), Ahlak Kaynaklar1 Merkezi
tarafindan desteklenen merkezlerdendir. 25 aralik 2001 tarihinde kurulmus ve
kurulusu 3 mart 2002 tarihli resmi gazetede yayinlanmistir. Borusan Holding,
Tiirkcell, Tiirk Henkel, Beko Ticaret, TUSIAD, TUGIAD, Atat Yatirrm merkezin ilk
kurucular arasindadir (Aydemir ve Adigiizel, 2003) .

TEDMER tarafindan yapilan bir aragtirma ile; tilkemizde is etigi en yiiksek
sektorler sirasiyla otomotiv, dayanikli tilketim ve turizm olarak tespit edilmistir.
TEDMER gergeklestirdigi ‘Tiirk Isgiiciiniin Is Etigine Yaklagimi” arastirmasi, 12

ilde calisan 1042 kisiyle gerceklestirilmistir. Sonuglar sdyledir:

o s etigi en yiiksek bulunan sektorler sirastyla % 55 otomotiv, % 50 dayanikli

tuketim, %50 turizmdir.

e Katilimcilarin %90°1 Tiirkiye’de is etiginin yerlesmesi i¢in ekonomik

iyilesme gerektigini diistinmektedir.

e Bunun aksine ekonominin daha iyiye gitmesi i¢in is etiginin iyilesmesi

gerektigini soyleyenlerin orant %89’ dur.

e (Calistiklar1 firmada yazili veya yazili olmayan etik standartlarin oldugunu
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soyleyenlerin oran1 % 54 tiir.

e (Calistign firmada is etigine uygun davramis standartlariyla ilgili egitim
verilmedigini sdyleyenler 2002°de yiizde 62, 2005°te yiizde 76 olarak tespit

edilmistir.

e Bir firmanin etik olabilmesi i¢in en 6nemli bulunan ozellikler: Calma,
hirsizlik veya sahtekarlik/dolandiricilik yapmamasi, calisanlara deger vermesi ve

o6deme yiikiimliiliiklerini zamaninda yapmasidir.

e Goriisiilenlerin %87’si lriinleri aymi fiyatta olursa is etigi olan bir firmanin

tiriinlerini satin almayi tercih edeceklerini belirtmistir.

® Maagslar1 ayn1 olursa is etigi olan bir firmada calismay: tercih edeceklerini

soyleyenlerin oran1 yiizde 81’ dir.

e “Is etigi olan firmalarin iiriinleri daha kalitelidir’ ifadesine katilanlarin orani

%76’ dir.

Tiirkiye’ deki akademik kurumlarin da is ahlaki konusunda orgiitlenme ve
yayin acisindan bilingli bir caba harcadigi ifade edilebilir. Bilkent Universitesi, “Is
Ahlak1” konulu bir dersi yiiksek lisans programia almustir. Hacettepe Universitesi
Isletmecilik Meslek Etigi ve Uygulama Merkezi ( HUEM) 2001 yilinda kurulmustur.
HUEM, EBEN Tiirkiye brang1 koordinatorliigii gorevini de yerine getirmektedir. Bu
kurulus gelecegin yonetici, is adami, girisimci ve akademisyenlerini is ahlaki
alaninda desteklemektedir. 2000 yilindan sonra Bogazi¢i —Bilkent- Yildiz Teknik
Universiteleri de Etik Kliipleri ve 2002 yilinda ODTU Meslek Is Etigi Toplulugu

kurulmustur.

09.10.2003 tarihinde kabul edilen 33 maddeden olusan 4982 sayili Bilgi

Edinme Kanunu; esitlik, tarafsizlik, aciklik ilkelerine uygun hareket eden seffaf
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yonetimi hedeflemekte olup; kamu kurum ve kuruluslarinin faaliyetlerinde

uygulanmaktadir.

Kamu kesiminde etik diizenlemelere iligkin diger bir kanun 11 maddeden
olusan “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmas: ve Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapilmas1 Hakkinda Kanun” 25 Mayis 2004 tarihinde 5176 no’ lu kanun kabul
edilmistir. Kanun, kamu gorevlilerinin uymasi1 gereken etik davranis ilkelerini
belirlemeyi ve uygulamayi gozetmeyi amaglamaktadir. Aym1 kanun kapsaminda
yazilan gorevleri yerine getirmek icin Bagbakanlik biinyesinde bir etik kurulu

olusturulmustur.

Ulkemizde kuruluslarin etik kodlar olusturmasmna iliskin girisimlerde de
bulunulmustur. Ornegin; Dogan Yayin Holding calismalara 2004’te baglamistir.
Temmuz 2005’te Insan Kaynaklar1 Boliimii ile birlikte ilkeler kesinlestirilmis,
ilkelerin belirlenmesi siirecinde yurtdisi uygulamalar ve kurumsal yonetim ilkeleri
dikkate alinmistir. Borusan Holding’te Genel Miidiirler ve Miidiir Yardimcilariyla
toplant1 yapilarak goriisleri alinmustir. Olusturulan El Kitab1 ve Insan Kaynaklari
kitap¢igi tiim calisanlara, Borusan Grubu Yonetim Anlayisi kitapg¢igi da yoneticilere

dagitilmistir.
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iKINCi BOLUM

TUKENMISLiK SENDROMU

2.1. TUKENMISLIiK KAVRAMI

Calisanlar, kendi duygusal birikimlerinden 6diin vererek, her giin hizmet
verdikleri bireylerin ve kendi ailelerinin gereksinimlerine cevap vermek durumunda
kalmaktadirlar. Zamanla, meslekleri geregi karsilamak zorunda olduklar yiikii
kaldiramaz hale gelmekte; stresle basa c¢ikma yollar1 ve duygusal birikimleri

tukenmektedir.

Mesleginden ya da isinden dolayi insanlarla tek yonlii, yani sadece verici bir
iletisime girmek zorunda kalan bireyler verdikleri kadar alamadiklari durumlarda,
siirekli kendilerinden birseyler verdiklerini diisiindiikce, bir siire sonra tiikendiklerini

hissetmeye baslamaktadirlar.

Tiikenmiglik  kavrami  yorgunluk, yipranma ve is doyumsuzlugu
kavramlarindan farkli bir kavramdir ve bunlarla karistirilmamalidir (Maslach ve

Jackson, 1986:6-10).

Tiikenmisligi kronik yorgunluk sendromuyla iliskilendirenler de vardir. ABD
ve Kanada® da hekim muayenesine basvuran hastalarin %4- 9’ unun bu tiir
yakinmalarinin olmasi bu sorunun yayginlastigini da gostermektedir (Ungan ve
Yaman, 2002:37-44). Tiikenmislik, calisma hayatinin degisik donemlerinde
siireklilik tasiyan olumsuz duygusal tepki 6zelligi gosteren bir kavramdir. Bireyin
enerji kaynaklarinin stres yapici orgiitsel kosullar karsisinda yok olmasina neden
olan tiikenmislik, belli bir dinlenme sonrasi ortadan kalkan bir yorgunluk hali

degildir.

Onceleri tiikkenmislik, stresle iliskili bir sendrom olarak tanimlanmustir. Stres
nedeniyle olustugu sodylenmis, hatta stresle es anlamli olarak kullanilmistir.

Tiikenmisglik bir tiir stres olarak kabul edilse de, insanlarin kendilerini ¢aresiz, kapana
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kisilmis, bitmis hissetmelerine neden oldugu igin stresten cok daha olumsuz bir
durumu ifade etmektedir. Tiikenmislik, stresle benzer belirti ve etkilere sahiptir.
Fakat tiikenmisligi stresten ayiran en Onemli Ozellik, tiikkenmisligin calisan ile
karsisindaki kisi arasinda olan sosyal iliski kaynakli bir stres olmasidir (Siinter vd.,
2006: 9-14). Yapilan arastirmalar tiikenmisligin en iyi bigcimde, isle ilgili sosyal ve

durumsal kaynaklar i¢inde anlasilabilecegini gostermektedir.

Tiikenmiglik; duygusal ve bedensel bir kopma ya da farklilasmadir. Strese
girmek her zaman olabilecek anlik bir olaydir, ancak tiikenmiglik bir siireg
sonucunda olusur. Kisi, ac1 ¢ekmekle beraber sorunu ve arkasindaki mekanizmay1
tam olarak tanimlayamaz. Adeta is ile ilgili olumsuzluk i¢inde gergekten tikkenmis ve
kaybolmus hale gelebilir. Saglik sorunlan ortaya c¢ikabilir. Bunun sonucunda
caresizlik, depresyon, kizginlik, timitsizlik gelisebilir. Bilinen stres faktorleri, yiiksek
beklentiler, kisisel direncin azalmasi, is dis1 yasam kosullari, zamamn iyi kullanmama
kaygisi, kisisel kapasitenin altinda veya {istiinde olan uygunsuz talepler,
organizasyondaki isboliimii eksikligi, yeniligi desteklemedeki yetersizlik ve olumsuz

tepkiler tiikenmislik olusumunda rol oynayan faktorlerdir.

Cetinkanat tilkenmigligi; “duygusal, ruhsal ve fiziksel olarak uzun siireli is
stresine kars1 ortaya ¢ikan davranigsal bir tepki” olarak tamimlamaktadir (Cetinkanat,

2002).

Tiikenmiglik kavrami bir is stresi olarak kabul edilmekte; ayni nedenlerle
ortaya ¢iktigi kabul edilen ii¢ boyutu kapsayacak sekilde kullanilmaktadir.(duygusal
tikenme, duyarsizlagma, kisisel basari noksanligi) Tiikenmislik, fizik ve mental
kaynaklarin tiikenisidir. Aldigimiz enerjiden fazlasim1 harcadigimizda ortaya
cikmaktadir. Bireyde tiikenmislik, duygusal tiikenme ile duyarsizlasmanin artmasi,
kigisel basarinin ve basari duygusunun azalmasi seklinde goriilmektedir (Siinter vd.,

2006:9-14).

Tiikenmislik, 6zellikle birey iyi bir performans gosterdigi halde bu ¢abasinin
karsiliginda uygun bir 6dill alamadigi veya takdir edilmedigi ve bunu da kabul

edemedigi zamanlarda goriilir. Bu durum, siirekli timitsizlik ve olumsuzlugun
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oldugu bir enerji tiikenisidir. Storlie’ ye gore tiikenmislik, degisimi olanaksiz
goriinen durumlarin insan ruhunda biraktiklan izlerin birikimi ile olusan bir

“mesleksel otizmdir” (Tiimkaya, 1996: 28).

Bu sendrom, genellikle stresli olmanin ve bazi destek sistemlerinin yok
olmasinin sonucudur. Bircok uzman tarafindan, ¢esitli olumsuz stres durumlar ile

miicadelede basarisiz girisimlerin sonucu olarak kabul edilmektedir

Tiikenmiglik kavrami iizerinde son yillarda farkli is alanlariyla ilgili olarak
yogun bir sekilde calisilmistir. Yardima gereksinimi olan kisilerle isleri geregi yiiz
yiize gelinen mesleklerde “tiikenmislik sendromu” sik karsilagilan bir durumdur.
Uzun siireli stresli calisma ortamina maruz kalindiginda fiziksel ve duygusal
yorgunluk, duyarsizlasma ve {iiretkenlikte azalma ile karakterize olan bu durum
saglik calisanlarinin is ve yasam doyumlarn ile olumsuz bir etkilesime sahiptir.
Demerouti ve arkadaslan yaptiklar calismada is ortaminin gereklilikleri ile sagladigi
olanak ve o&diilleri tilkenme iizerinde oldukca etkili bulmuslar, tiikkenmenin ¢aligma

kosullart ile yasam doyumu arasinda araci bir rol oynadigini ileri siirmiislerdir.

Saglik alaninda ¢alisanlarda, yogun is yiikii, agir ve 6liimciil hastalara bakim
verme, gerektiginde hasta ve yakinlarina duygusal destek vermek zorunda kalma gibi
nedenler isle ilgili stres ve gerginlige yol agmaktadir. Ayrica saglik hizmetindeki
yetersizlikler, hizmetin ve personelin dengesiz dagilimi1 da calisanlarda diis kiriklig
ve gerginlik yaratmaktadir. Ise bagl gerginlik ve tiikenme kiside depresyon,
anksiyete, caresizlik duygulari gibi ruhsal; bas agrisi, kaslarda gerginlik, uykusuzluk
gibi fizyolojik etkilere yol a¢gmaktadir. Bunun yani sira isle ilgili gerginligin iste
verimi ve iiretimi diisiirme, i doyumunu azaltma, ise gecikme, 0ziir uydurarak hig
gelmeme ya da isi tamamen birakma, sonucgta deneyimli personelin elde
tutulamamasi gibi kurumsal sonuglar1 da vardir. Tiikenme ve ise bagl gerginlik daha
cok hekimlik, hemsirelik, fizyoterapistlik, avukatlik, ilkokul ve anaokulu
ogretmenligi, polislik gibi insanlarla yogun ve siirekli iliskide olan mesleklerde

goriilmektedir (Siinter vd., 2006:9-14).
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Tiikenmisglik kavrami, psikoloji literatiiriine Freudenberger (1974) tarafindan
“Journal of Social Issues” da yaymlanan bir makale ile girmistir. Freudenberg,
tilkenme belirtilerini iicretsiz kliniklerde calisan bireyler iizerinde gozlemlemistir

(Perlman ve Hartman, 1982: 283-305 ).

Freudenberger’e gore tilkkenme; enerji, giic veya kaynaklar tizerindeki asir
taleplerden dolayr basarisiz olma, enerjinin bitmesi, bagkalarinin problemlerinden
bunalma ve bunun da duygusal olarak yoksun ve talepkar bireylerle, devaml is
baskisina atfedilmesi seklinde tamimlamistir (Kahill,1988 :284-297). Bu durum,
bireyin kapasitesinin {iizerinde, asir1 isteklerde ortaya c¢ikmakta ve tam olarak
kurumdaki personelin herhangi bir sebepten dolay1 yiiklendigi ve calisamaz duruma
gelip, amaca hizmet edemedigi zamani gostermektedir. Genellikle bu durum bireyin
kurumda calismaya baslamasindan kisa bir siire sonra goriiliir, ¢iinkii bu siire

icerisinde bazi faktorler etkili olmaya baglamaktadir.

Tiikenme ya da tiikenmislik; 6znel olarak yasanan, duygusal taleplerin yogun
oldugu ortamlarda uzun siire calismaktan kaynaklanan, fiziksel yipranma, caresizlik,
timitsizlik, hayal kirikligi, olumsuz benlik kavraminin gelismesi, ise ve isyerinde
caligsanlara, yasama kars1 olumsuz tutumlarin gelismesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir

durumdur (Solmus, 2004).

Cherniss titkenmisligi, asirt baglilik sonucu olusan bir rahatsizlik olarak
gormiis ve asirt stres ya da doyumsuzluga gosterilen tepkiyle birlikte isten geri

cekilme olarak tamimlamistir (Ok, 2002:18).

Shirom ise tiikenmisligi; “bireysel diizeyde olumsuz duygusal bir yasantiy1
kapsayan, kronik ve siirekli yasanan duyguya dayali bir olgu “olarak kabul
etmektedir (Izgar, 2001: 2).

Pines ve Aranson, bir sevk, enerji, idealism, perspektif ve amag kayb1 olarak
gordiigii tiikkenmisligi; “ Siirekli strese neden olan bedensel, duygusal ve zihinsel

bitkinlik durumu* olarak tanimlar (Ok, 2002:19 ).
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Giiniimiizde bu alanda en yaygin olarak kullanilan tiikenmislik tanimi
Maslach ve arkadaslar1 tarafindan yapilmistir. “ Tiikenmislik, isi geregi yogun
duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli diger insanlarla yiiz yiize calismak
durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, caresizlik
ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayat ve diger insanlara karsi olumsuz
tutumlarla yansimast ile olusan bir sendromdur (Maslach, Schaufeli, Leiter,
2001:397-422). Maslach, tiikenmigligi duygusal tiikenme (emotional exhaustion),
duyarsizlasma (depersonalization) ve diisiik kisisel basar1 (diminished personal

accomplishment) olarak ii¢ boyutta ele almistir.

2.2. TUKENMISLIKLE iLGIiLi KAVRAMLAR

2.2.1. Stres

Latince kokenli bir kelime olan stress, 17. yy.” da felaket, bela, musibet, dert,
keder, elem gibi anlamlarda kullanilmis; 18. ve 19. yy.” larda anlami degiserek
objelere, kisilere, organlara ve ruhsal yapilara uygulanan baski, giic ve zorlama

olgularinin ifade edilmesinde kullanilir olmustur ( Baltas ve Baltas, 1990).

Stres, tiim c¢evrenin, bireysel ve Orgiitsel etmenlerin belli oranlarda etkili
oldugu, kisinin tutum ve davramislarina yon veren bir durum olarak
degerlendirilmektedir. Rakbin ve Struening de stresi, organizmanin stress verici
etkenlere gosterdigi, fizyolojik ya da psikolojik tepki olarak tanimlamislardir.
Genellikle gerilim, endise, baski vb. olumsuz ifadelerle 6zdeslestirilen stresin her

zaman kotii ve istenilmeyen birsey oldugu da ileri siiriilmemelidir ( Ertekin, 1993).

Strese kars1 psikolojik ve duygusal tepkiler genis bir aralik da incelenebilir.
Olumlu tepkiler hazir olmak, algilamak ve farkinda olmak; olumsuz tepkiler ise
gerginlik, kaygi, cesaretsizlik, sikinti, psikomatik belirtiler, uzun siireli bezginlik,
timitsizlik duygulan ve cesitli savunucu diisiince ve davraniglar olarak siralanabilir

(Cetinkanat, 2002).
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Stres faktorlerine karsi organizmanin gosterdigi tepki ilk kez, Fransiz
fizyolog Claude Bernard tarafindan incelenmistir. Daha sonra Amerikali fizyolog
Walter B. Cannon’ un c¢aligmalar1 giindeme gelmistir. Cannon, stresorlere karsi
organizmanin gosterdigi tepkileri incelerken ortaya attig1 “Savas veya Kac¢” tepkisi
halen gecerliligini korumaktadir. Dr. Hans Selye, stress ve insan iligkisine dnemli
katkilar yapmis ve “Genel Uyum Kurami” olarak bilinen “Stres Kuramim”
gelistirmistir. Bu kuram Sekil.1 ile gosterilmis olup; organizmanin strese olan

tepkisini {i¢ asama halinde anlatmaktadir ( Sabuncuoglu, 1996: 232):

Normal direng
diizeyi

ALARM DIiRENC TUKENME l

N

Sekil 2.1. Genel Uyum Kurami
Kaynak: Selye , 1974:39

1. Alarm Asamasi : Organizmanin, dig uyariciyi stres olarak ilk algiladig
durumdur. Alarm tepkisi su belirtilerle ortaya ¢ikar: Go6z bebekleri
genisler, yiiz solar, kalp atiglar1 hizlanir, damarlar biiziiliir, ter bosalir, kan
sekeri yiikselir, mide asit salgilamas1 artar. Kisi istenmeyen kosuldan ya
kacacak ya da miicadele edecektir. Stres faktorii ortadan kalkarsa gevseme,
uyku, sindirim gibi durumlarda viicudun yavaslamasi goriiliir. Stres

durumu devam ederse direnme asamasina gegilir.

2. Direnme Asamasi: Stres verici kosullara ragmen, uyuma elverigli bir

durum ortaya ¢ikarsa diren¢ olusur. Viicut direnci normalin tizerindedir.

73



Organizma direng gosterirse stresi yenebilir, aksi takdirde yogun ve stirekli
gerilim, organizmanin savunmasini zayiflatir ve tilkkenme asamasina

gelinir.

3. Tiikenme Asamasi: Stresin uzun siireli olmasi durumunda viicudun

kapasitesi tiikkenir, savunmasi azalir, bir takim hastaliklar ortaya cikar.

2.2.1.1. Stresin Nedenleri ve Sonuclari

Yapilan isin karmagikligi, diizeyin getirdigi sorumluluk, isin yetistirilecegi
tarihin yakinhgi, tekdiizeligin yarattigi can sikintis1 ve bezginlik, vardiyali iscilerin
ve sik seyahat edenlerin degisen beden ritmleri, ise gidip gelirken trafikte yasananlar

vb. bir¢ok sey stres kaynagidir.

Calistigimiz kurum kiiltiirii bile, siiregelen bir stres unsuru olarak kendini
gosterebilir. Yeni bir kurumda caligmaya baslayanlar icin adaptasyon siireci bilinen
bir faktordiir, ama bir siiredir calisngimz kurumda bir tek giin dahi is saatinin
bitiminde hemen ¢ikmaya cesaret edemiyorsaniz, stres artik o orgiit kiiltiiriintin bir

parcasi haline gelmis demektir.

Bir bagka tanimda stres , bireylerin karsilastig1 olaganiistii talepler, tehditler
ve firsatlar ortaya ¢iktifi zaman olusan bir gerilim durumu olarak verilmektedir.
Ozellikle isletmeler yoniinden ele alinan bir tanimda ise stres, “ Bireylerin calisma ve

is ¢evrelerindeki yeni ve tehdit edici faktorlere tepkisi ““ olarak agiklanmaktadir.

Paksoy’a gore stres; “bireyin cevreden gelen talep/ talepleri karsilama
durumunda kendini yetersiz hissetmesi ve bunun sonucunda onda olusan kaygi ve

gerilim durumudur”’(Paksoy, 1986, 15:2).
“Stres bedenin bir tepkisidir.” denilebilir. Bunun anlamu, stresin fiziksel bir

durum olmast ve fizyolojik bir tepki meydana getirmesidir. Buna gore stres

fizyolojik bir durumdur ve endise, kaygi, depresyon veya engellenme degildir. Bu
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zihinsel durumlar, fizyolojik tepki i¢cin baslangi¢c olabilir; ancak kendileri stres

degildir ( Aydin, 2002) .

Strese neden olan faktorler alti grupta toplanabilir (Izgar, 2001:5):

1. Fiziksel Etkenler: Dahili ve harici olabilir. Sicaklik, soguk, giiriiltii, titresim,
aydinlatma, havalandirma...

2. Psikolojik Etkenler: Zaman baskisi, miitkemmeliyetcilik, sabit fikirlilik, batil
inanclar, hatali diisiinme, algilama farkliliklari, duygular1 bastirma, kisilik...

3. Toplumsal Etkenler: Kisilerarasi problemler, yetersiz zaman ve kaynaklar,
devamli yapilan isler...

4. Ruhsal Etkenler: Degerlerin kaybi, yasamin anlam ve amacinin kaybi, giiclii
bir iligkinin olmamasi ya da iliskinin yok olmasini icerir.

5. Isle ilgili Etkenler: Ucret, denetleyicilerle yasanan problemler, asiri is yiikii,
isin niteligi, is arkadaglar ile yasanan problemler, iletisimsizlik, calisma
gruplarinda birlik duygusu ve destegin olmamasi gibi.

6. Durumsal Etkenler: isyerlerinde az mola verme, toplumsal ve profesyonel
destek sistemlerinin olmamasi, meslektaslar ile kisisel duygularin
paylasilmamasi, verilen hizmet bozuldugunda kurumdan ¢ok insanlar
suclama egilimi, yardima ihtiyact olan insanlarla ¢alisabilmek igin yeterli

egitimin olmamasi gibi.

Nedenlerin dogal bir sonucu olarak oOrgiitte yasanan stres durumunun,
bireysel ve orgiitsel sonuclari da goriilecektir. Sekil.2’de strese yol acan baglica

faktorler ve orgiitsel sonuglart yer almaktadir ( Ozmutaf, 2006: 77) .
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Bireysel Faktorler

-Tasarnla ilgili olaylar (alirm, dogum gibiy
-Bireyin kigsiligt theyecanli, sakin gibi)
-Bireysel iligkiler

Orgiitsel Faktorler

Isin kendisi (zorlugu gibi, armegin polislik)
Iz yuki (workload)

-Kagamama (drne gin tatil ghn yonetict cep
teleformy, fax gibi telmolojileri kullamp astt
arayabiliyor)

-Isle ilgili rol belirsizligi thangi isleri
kirnlerin yapacag agikga tarmlanmarmig)
Isle ilgili rol gatigmast (drnegin ivi bir i3
kadimu ama ev de 1y1 bir anne olamarma)
-Calisma kosullart (zorlugu gibi)

I3 iligkilert (bozuk iligkiler gibi)

-Liderlik (ise uygun olmayan yada
calizanlarca 1stenmeven yanetict gibi)
-Orgitsel kiltor (baskic: olma gibi)
-Orgitsel vapt (vogun hiverarsi gibi)
-Orgitsel degisim (bireylerin yeniliklere
teplat gostermesi gibiy

-Kariyer sorunlar (yukselmel 1steyen birey
daha farla ¢aba gosterir)

-Is giivenligi (isten ¢ikarilma riski, sosyal
ghvence durumu gibi)

> wm::dn—]mq—‘

Orgiitsel Sonuglar

I devamsizliginda
yilkselklilk
(absenteeism)

-Ize eleman alimi ve
isten eleman
giloiginin bz
(palizan devir hiz,
turniowver)

-Performans distsi
(bireysel ve drgltsel
olarals)

Verirnlilik diistisn
-Kalite distsn
-Calizanlarda
sikayet ve

rahatsizlilcl arin
artisi

Sekil.2.2. Orgiitlerde Strese Yol Agan Faktorler ve Sonuglari

Kaynak: Nahavandi, Malekzadeh. 1998:534-536

Stres her zaman mutlaka sakinilacak veya zarar verici bir durum degildir.

Bazen basari icin gerekli olan dinamizmin kaynagi olabilir. Ancak stresin zarar verici

yani faydasindan ¢ok olabilmektedir. Siirekli stres, daha oncede agikladigimiz gibi

ticlincii  asamada

tilkenmislige yol

acmaktadir.

Bu nedenle arastirmacilar

tilkenmisligi, asir1 stresin bir sonucu olarak gormektedirler. Tiikenmislikten sonraki

asama bozulma, yani yok olmadir (Izgar, 2001: 5). Tiikenmisligin, stres gibi zarar
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verici yani haricinde yarar saglayan olumlu ve giidiileyici bir etkisinin olmamasi da

iki kavram arasindaki diger bir farki gostermektedir.

2.2.2. Is Doyumu

Is doyumu, isgorenlerin gereksinimlerinin karsilanma dereceleri ile bu
gereksinmelere verdikleri onem derecelerine iliskin algilamalar1 arasimndaki fark

olarak tanimlanmaktadir ( Cetinkanat, 2000).

Calisamin i3 deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali olarak is
doyumu, tiikkenmeyi etkileyen Onemli bir faktordiir. Is doyumunun varligi, bir
isletmenin basarisinda karlihik, pazar payr kadar onemlidir. Is doyumsuzlugu da
calisanin isine kars1 olumsuz tutum ve davranis ile aciklanabilir. Calisanin istekleri
ile is uyumu ne kadar ortiisiirse is doyumu o kadar artmaktadir (Karlidag vd., 2000:

49-57).

Is doyumu tiikenmeyi etkileyen nemli etkenlerden biri olarak; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi gibi kisisel o6zelliklerin yan1 sira, yapilan isin igerigi, iicret, yonetim
politikasi, calisma kosullarn gibi orgiitsel ve cevresel faktorlerden etkilenmektedir.
Calisma yasamindaki bu olumsuz etkenler, i doyumunda azalmaya ve tiikenmislik

sendromunun olugmasina neden olabilmektedir ( Karlidag vd., 2000:49-57).

Tiikenmiglik, ise kars1 duygusal bir tepki iken; i doyumu tutumsal bir tepki
ozelligi tagir. Beklenildigi tizere tiikenmislik ve is doyumu arasinda genellikle negatif
bir korelasyon bulunmaktadir. Bir bagka deyisle is doyumu diisiik olan calisanlar
yiiksek diizeyde tiikenmislik belirtileri sergileyebilmektedirler (Kapiz vd., 2001:172-
182).

Is doyumunun veya doyumsuzlugunun, tiikenmislikle ayni sey olmadig
belirtilmelidir. Her iki kavram da” igsel, negatif, psikolojik deneyimleri” ifade etse
de; tiikenmislik, duyarsizlagma, ise kars1 duyulan motivasyon veya enerjide azalmayi

ifade eden bir kavram olarak is doyumsuzlugundan farklilagsmaktadir. Titkenmisligin
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“mesleki stres kaynakli psikolojik gerginlik” seklinde karakterize edilmesi de, onu is
doyumsuzlugundan farklilastirmaktadir. Bu gerginlik belirtilerinin, miisterilere ya da
digerlerine kars1 davranislarda, yapilan isin kalitesinde ve ise duyulan baglilikta

degisiklikler icerdigi belirtilmektedir ( Stirgevil, 2005:10-11 ).

Kariyer gelisimi ile birlikte depresyon sikligindaki azalmanin is stresi
diizeyinde azalma ile birlikte oldugu ; is doyumunun stresin olumsuz etkilerinden

koruyucu aktor olarak etki ettigi bildirilmektedir (Akvardar vd., 2006: 159).

Is doyumunun belirleyicileri sunlardir:

Bireysel : Yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, egitim, sosyo
kiiltiirel cevre, deger yargilari, meslekte gecen siire, deneyim, ise uygunluk, hizmet

ici egitimlerden yararlanma, kisilik, saglik durumu vb...

Cevresel/ Orgiitsel: isin niteligi, isin kendisi, iicret, is giivenligi, calisma
kosullari, yonetim bicimi ve yoneticiler, kararlara katilim, iletisim, terfi imkan,
calisma arkadaslari, calistigl yere gelme/ getirilme sekli, denetim, otomasyon, isten

ayrilma istegi, kabul gbrme, olanaklar vb...

Wolpin, Burke ve Greenglass tiikenmislik ve is doyumu arasindaki karmagsik
iliskiyi incelemislerdir. Cherniss modeli temel alinarak, is doyumunun tiikenmisligin
bir sonucu veya semptomu olup olmadigi arastinilmistir. Model, belirgin is
ozelliklerinin, belirli is stresi kaynaklarinin nedeni oldugunu, kisinin 6zelliklerinin is
dis1 ozelliklerle etkilesime girdigini ve is doyumsuzluguna neden olan tiikkenmislige

sebep oldugunu one siirmektedir ( Ok, 2002: 46).

Is doyumunun, tiikenmisligin 6zellikle duyarsizlasma boyutunda etkili oldugu
bazi arastirmalarda ortaya konmustur ( Izgar, 2001:6). Yaptig1 isten doyum almak
bireyin yasam doyumunda ve iiretkenliginde 6nemli bir yere sahiptir. Bireyin yasam

doyumuna olumlu ya da olumsuz katkisi olan etkenleri ortaya koyarak daha fazla
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doyum, daha az tilkkenme yasamasi igcin gerekli diizenlemelere gitmek miimkiin

olabilir (Karlidag vd., 2001:113-118).

2.2.3. Orgiitsel Stres:

Orgiit acisindan stres, yasaminin biiyiik bir boliimiinii tiirlii orgiitlerde gegiren
insanin, i¢inde bulundugu durumu anlatmak i¢in kullandigi daha ¢ok duygusal ve
oznel Ogelerle, deneyimlerle yiikli bir kavramdir. Her orgiit yapilan ise, cevresel
kosullara, iiyelerinin egilim ve deneyimlerine, Orgiit i¢i gruplasmalara, ¢atigmalara,

oOrgiitiin yarattig1 iklime vd. etmenlere gore stres kaynaklart gelistirir (Ertekin, 1993).

Caligma ortaminda karsilasilan stres faktorlerini ifade eden oOrgiitsel stres;
yeniden yapilanma, is giivensizligi, yeni iletisim teknolojileri, sanal calisma,
kaynaklarin dagiliminda ve is gorme biciminde degisiklikler gibi siireclerde artarak
calisanlarda fiziksel, psikolojik ve davramigsal sorunlar ve hastaliklara yol

acabilmekte, yasam kalitesini olumsuz yonde etkilemektedir (Cakar, Tiirk, 2006: 38).

Orgiitsel stress, orgiitle ya da isle ilgili bir beklentiye karsi1 bireysel enerjinin
harekete ge¢mesi anlamina gelmektedir. Bireyin orgiit ortamindan kaynaklanan bu

stresle kars1 karsiya kalmasi is stresi olarak adlandirilmaktadir ( Aydin, 2002).

Is stresi oldukca siddetli ve evrensel bir stres tiiriidiir. Palletier’ e gore is
stresi, is arkadaglart arasindaki catisma, is doyumsuzlugu, isteki sorumluluklarin
fazla olmasi, toplumsal desteSin yetersizligi, is beklentilerinin belirsizligi veya
zaman baskisindan kaynaklanabilir. Baz1 kisiler kendilerinden islerinde beklenen
performans1 gostermek icin yeterli egitimi almadiklari; bazilart ise islerinin onlarin
becerilerini kullanmalarina izin vermedigini diisiindiikleri icin strese girebilirler. Is
cevresinde ve bireyler arasinda her zaman c¢atismalar ve uyumsuzluklar vardir.

Bunlar siddetli stresle sonuglanabilir ( Aydin, 2002).

Orgiitteki stres kaynaklarini F.Luthans dort grupta toplamaktadir. Orgiitler

biiytiditkce ve karmasik bir yapiya kavustuk¢a bireyi etkileyen stress kaynaklar da
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artis gosterecek ve orgiitiin daha zor denetleyebilecegi bir olgu haline gelecektir. Is

stresine yol acan orgiitsel faktorler asagidaki gibi gruplanmaktadir (Tutar, 2000:240).

1.Politikalar :

e Adaletsiz basar1 degerlemeleri,

o Ucret esitsizlikleri,

o Orgiitsel kurallarin katilig1,

e Celiskili yontemler,

e s gruplarini degistirme, sik sik yer degistirmeler,

e QGergcekei olmayan is tanimlari.

2. Yapilar:

e Merkeziyetcilik, kararlardan diglanma,

e Yiikselme olanaklarinin azlig,

e Agirt formaliteler,

e Yiiksek derecede uzmanlasma,

o Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimlilik,

® Yiiriitme ve danisma birimleri arasindaki c¢atisma. ( 'YOnetici- personel arasi)

3. Fiziksel Sartlar:

e Kalabalik ¢alisma ortamlar1 ve 6zel yasami 6nemsememe,
® Asin giiriiltii, sicak ya da soguk calisma ortamu,

e Zehirli maddeler ve radyasyon,

e Hava kirliligi,

o is kazalari,

® Yetersiz aydinlatma.
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4.Siirecler:

® Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi,

e Bagsan diizeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim,

e Belirsiz ve celiskili amaclar, adalet denetim,

e Basan degerlemesinin yanls ve celigkili olmasi,
e Adaletsiz denetim diizeni,

® Yetersiz bilgi.

Bu faktorlerin yarattigi psikolojik ( o6fke, kaygi, depresyon, sinirlilik, asirt
duyarlilik, gerginlik, can sikintis1), davramssal ( istahsizlik, asirn yemek,
uykusuzluk, fazla sigara ve icki tiikketimi, uyusturucu kullanimi), bedensel (yiiksek
tansiyon, kalp hastaligi, iilser, bas agris1) sorunlar arasinda 1970 li yillarda farkl
bazi tepkiler goze ¢carpmis ve bunlar titkenmislik kavrami altinda toplanmustir. Birey,
stres uyaranlarinin biiyiikliigli, direnme kapasitesini agtig1 anda ya da stresin uzun
siireli olmas1 durumunda direncini kaybedecektir. Sonraki asama daha onceden de

belirtildigi gibi yok olma, tiikenmedir.

Tiikenmisligi, orgiitsel kokenli stress kaynaklarindan dogan diger tepkilerden
farkli kilan 6zellik, ¢alisanlarin is geregi karsilastiklar kisilerle kurulan sik ve yogun
etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikmasidir.

2.3. TUKENMISLiK KURAMLARI

Bu boliimde, tikenmislik {izerine gelistirilen O©nemli bazi modeller

aciklanacaktir.
2.3.1.Perlman ve Hartman’in Tiikenmislik Yaklagim
Perlman ve Hartman, tiikkenmislik calismalarini inceleyerek bir oOzet

cikarmislardir. Berkeley Planlama Dernegi, Maslach ve Jackson, Perlman ve

Hartman, tiikenmisligi iic boyutlu olarak kavramsallagtirmis ve odl¢iimlerin toplam
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bir puanla sonuclanmadigimi belirtmislerdir. Perlman ve Hartman’in yaklasima,
kigisel degiskenler ve bireyin ¢evresini yorumlayan biligsel bir odaga sahiptir. Bu
modele gore, tikkenmenin ii¢ boyutu, stresin ii¢ temel semptomdan (belirti) olusan

kategorisini yansitmaktadir. Bunlar:

¢ Fiziksel semptomlar {izerinde odaklasan fizyolojik boyut (fiziksel tiikenme),

¢ Tutum ve duygular iizerinde odaklasan duygusal-bilissel boyut (duygusal
tilkkenme),

e Semptomatik davranmiglar iizerinde odaklasan davranigsal boyuttur

(duyarsizlasma ve diisiik is verimi).

Yaklasim, bireysel oOzelliklerin ve kuramsal/ sosyal ¢evrenin, titkenmenin
etkisi ve algilanmasinda 6nemli oldugunu gostermektedir. Stresi etkin ve etkin
olmayan basa ¢ikma yollar etkilemektedir. Yaklasimin dort asamasi bulunmaktadir

( Sanli, 2006:15).

1. Asama: Durumun strese iletkenligini gostermektir. Stresin olusumunda iki
temel durum mevcuttur. Bireyin beceri ve yetenekleri, algisal ve gercek
organizasyonel talepleri karsilamak icgin yetersiz olabilir ya da is, bireyin
istek, ihtiya¢ ve degerleri ile ortiismeyebilir.

2. Asama: Bireyin algiladig stres diizeyini icermektedir. Strese yol acan bir¢ok
durum, bireyin kendini stres altinda algilamasi ile sonuglanir.

3. Asama: Strese verilen ii¢ temel tepki kategorisini icerirken,

4. Asama: Stresin sonuglarini temsil etmektedir.

2.3.2. Meier’in Tiikenmislik Yaklasim

Meier’in kurami, Bandura’nmin c¢alismasini temel alarak tiikkenmislik
kavraminda degisik boyutlar iceren yeni bir yaklasim onermektedir. Tiikkenmislik
bireylerin islerinde anlamli pekistire¢ (destekleyici/ destekleme) , kontrol edilebilir
yasanti veya bireysel yetersizlikten dolayi, “kiiciik odiill ve biiyiikk ceza”

beklentisinden kaynaklanan bir durum olarak tamimlanmaktadir. Bu tiikkenmislik is
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deneyimlerinin tekrar1 ile sonuglanan durum olarak ele alinmis ve {i¢ asamada

aciklanmistir. Bireyin;

o Isle ilgili olumlu pekistire¢ davranis beklentisinin diisiik ve ceza beklentisinin
yiiksek olmasi,

e Var olan pekistirecleri kontrol etme ile ilgili beklentisinin yiiksek olmasi,

o Pekistirecleri kontrol etmek icin gerekli davranislar1 gostermede, kisisel

yeterlilik beklentisinin diisiik olmasi.

Boyle diisiik seviyelerde beklentisi olan bireyler, siklikla korku ve anksiyete
gibi olumsuz duygular1 yasamaktadirlar. Bu yaklagimin dort boyutu bulunmaktadir.

Bunlar ( Sanli, 2006:16-17);

1.Pekistirme Beklentileri: Belli is yasantilarinin, kisinin gizli ya da acgik
amaclarin1 karsilayip karsilamayacag: ile ilgili beklentileridir. s yasantis1 sonuclari,
bireyin atfettigi deger ve anlama gore bireyden bireye degisir. Soyle ki, bir 6gretmen
sinifta siirekli soru soran 6grencilerle ¢calismak isterken; diger bir 6gretmen sessizce
dinleyen Ogrencileri tercih edip bu sekilde doyum saglayabilir. Her ikisi de bu
sekilde islerinden memnuniyet duyarken, tam tersi bir durum her ikisi i¢in de

doyumsuzlukla sonuglanabilir.

2.Sonu¢ Beklentileri: Belli sonuglara yol acan davraniglar hakkindaki
betimlemeler olarak tanimlanmaktadir. Pekistirme beklentileri, belli sonuclarin
istenen amaclar1 karsilayip karsilamadigimi tanimlarken, sonu¢ beklentileri hangi
davranislarm o sonuglari elde etmede gerekli oldugunu tanimlamaktadir. Ornegin;bir
ogretmen “Ogrenciler bu konuyu 6grenemezler” seklindeki beklentisini destekleyen

olaylar nedeniyle bezginlik yasayabilir.

3.Yeterli Olma Beklentileri: Verimli davranis1 yapmada kisisel yeterlik
beklentisine isaret eder. Yeterli olma beklentisi ve sonug beklentileri arasindaki farka
dikkat cekmistir. Asagidaki sekilde bu fark gosterilmistir. Bu bilme (sonug

beklentisi) ve yapma (yeterlik beklentisi) arasindaki farktir. Yeterlik beklentisi,
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bireyin sonuglar iiretmede gerekli davramiglari basarili bir sekilde  yapma

kabiliyetidir .
Kisi _'_' DAVRANIS _'_' SONUCLAR
Yeterli Olma Beklentisi Sonuc¢ Beklentisi

Sekil.2.3. Sonug Beklentisi ve Yeterli Olma Beklentisi Arasindaki Fark

Kaynak: Meier, 1983: 907

Ornegin 6gretmen, Ogrenciler materyali 6grenmedigi icin tiikenmislik yasayabilir
(sonu¢ beklentisi) ya da Ogretmek icin kisisel yeterlikten yoksun oldugunu

hissedebilir (yeterlik beklentisi).

4.Baglamsal Isleme Siireci: Bu siirec, tiikkenmislik yaklasiminin en genis
kategorisidir. Ciinkii bu kategoride insanin beklentileri nasil 6grendigi, siirdiirdiigii
ve degistirdigiyle ilgili aciklama yapilmaktadir. Baglamsal isleme, insanin
baglamada bilgi isleme siireclerine isaret etmektedir. Sosyal gruplar, orgiitsel yapi,
O0grenme tarzi ve kisisel inanclar buna ornek olarak gosterilebilir. Meier’e gore bu
kavram, Bandura’nin yeterli olma beklentilerini biligsel siire¢lere baglamasiyla
ilgilidir. Bandura’ya gore cevresel olaylarda yer alan yeterli olma bilgisi, birey
tarafindan biligsel siire¢lerden gegirilerek filtre edilir. Boylece iki ayr1 kisinin
yasadigr benzer basart deneyimi yeterli olmayi farkli etkiler. Ciinkii; bireyler
basarilarini farkli diisiinmektedirler. Bandura’ya gore bilissel siiregler, yeni davranig

kaliplarinin akilda tutulmasinda ve kazanilmasinda dnemli rol oynamaktadir.
2.3. 3. Suran ve Sheridan’in Tiikenmislik Yaklasimi

Bu yaklasgim gbzlem ve deneyimlere dayanmaktadir. Erken ve orta yetigkinlik
siiresince gelisimsel agidan benzer 6zellikler gosteren dort basamagin detayli olarak

incelenmesi konusunda girisimde bulunan yaklasimdaki basamaklar sdyledir;

84



1. Basamak; kimlik , rol karmasasi,
2. Basamak; yeterlilik, yetersizlik,
3. Basamak; verimlilik, durgunluk,

4. Basamak; yeniden olusturma, hayal kiriklig1.

Her bir basamak, tikenmisligin olusumunda etkili olan hayat tarzim
icermektedir. Suran ve Sheridan’a gore tilkkenmislik her basamakta yasanma ihtimali
bulunan c¢atismalarin doyumsuz kalmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Yaklasim,

Erikson’un “Kisilik Geligimi Kuramint” temel almaktadir ( Sanli, 2006:18).

1. Basamak- Kimlik , Rol Karmasasi:

Profesyonel gelisim ile ilgili konularin etkin olarak dikkate alinmasi, lisenin
son sinifinda ve tiniversitenin ilk yillarinda baslamaktadir. Kisisel ve mesleki kimlik
rollerinin olustugu bu zaman dilimi, psikolojik gelisim acisindan kritik bir donemdir.
Ego kimligi ve rol karmasasi1 arasindaki ¢atismalarin kararliligi, mesleki secim ile
profesyonel ve bireysel hedeflerin belirlenmesinde agirlik kazanmaktadir. Ebeveyn,
aile ve yagsitlar, destek, yonlendirme ve kendine saygi konularinda 6nemli kaynaklar
olusturmaktadir. Temel sorun “nasil bir profesyonel olacagun ?” sorusunu
icermektedir. Bu sorunun yaniti meslek se¢imi yoniinii ve meslek labirentinde bireye
yol gosteren ilk duygulara dayanmaktadir. Mesleki gelisimin anlamli bir sekilde
tamamlanamamasi, gelecekte bireyi rol karmasasi ile kars1 karsiya birakmaktadir.
Boylece, bireylerin tiikenmislik tohumlart atilmigtir. Kimlik, tiim benligimle “ben

kimim ?” sorusuna yanit bulma siirecidir.

2. Basamak- Yeterlilik, Yetersizlik:

Profesyonelin kimlik siireci, bireyin igindeki yeterlilik duygusunu elde etmesi
ve kisisel-sosyal yasamini etkili bir sekilde birlestirmesi ile tamamlanmaktadir. Bu
siirede birey becerileri gelistirerek bagimsizlasmaktadir. Deneyim esnasinda birey,
insanlarin goziinde profesyonel kimlik gelistirir ve bunu yapmak i¢in duyulan

kayginin ¢ogu azalir. Bundan sonra gelen soru “yaptigim iste ne kadar iyiyim?”
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sorusudur. Bu sorunun en tutulan ¢Ozimii, kendini diger es diizeydeki
profesyonellerle karsilagtirmak ya da birka¢ yil sonraki pozisyonda kendini gormeye
calismaktir. Kendini baskalariyla kiyaslama, “bir ¢ok profesyonelin yaptigi kadar ya
da onlardan daha iyi olabilirim?” hissine yol agmaktadir. Bu donem yirmili yaslarin
baslarinda olugsmaktadir. Bu tiir bir karsilastirmanin sonucu olumsuzsa, birey kisisel
yetersizlik ve mesleki asagilik duygusu ile bas basa kalmaktadir. Meslekle ilgili kati
beklentileri olan bireyin tiikkenme riski olabilir. Yeterlik ise kisinin yapmay1 sec¢tigi

iste kendini degerli hissetmeyi 6grenme siirecidir.

3. Basamak; Verimlilik, Durgunluk;

Cirakligin tamamlanmasiyla profesyonel birey, sistemden Ozgiir hale
gelmekte ve meslek siireci baslamaktadir. Bu siire¢ otuzlu yaslar ile baslayan ve
otuzlu yaslarin sonlarina kadar siiren bir siirectir. Ik kararlar; yer ve tarz
(profesyonel kiiciik bir kolejde mi, biiyiik bir iiniversitede mi ¢calismak istiyor; yalniz
bir pratisyen mi yoksa bir enstitii iiyesi mi olmak istiyor?) belirlemeyi icermektedir.
Ozel ilgi, egilim ve kabiliyetler acik hale gelmektedir. Beceriler 6zellesmeye
baslamakta ve bir tanesi 6zel kabiliyet ve ilgi i¢in belirgin hale gelmektedir. Bu
noktada profesyonel birey, kariyerinin amacini ilk kez sorgulamaktadir. Bu durum
evlilik ve ¢ocuk sahibi olmay1 erteleyen bireyler i¢in daha zor bir zamandir. Kariyer
ve kisisel mutluluk iligkisi incelenir ve belki sorumlulugu se¢me ihtiyaci ortaya
cikabilir. Bu durum, ¢ocuk sahibi olmak isteyip, kariyerine de ara verme catigsmasi
yasayan kadinlar i¢in daha zordur. Bu asama profesyonelin odaklandig1 ve tiretici
oldugu bir asamadir. Bireyin hayatin1 saglamlastirip, yeteneklerine imkan verme
duygusu, enerjisini iste verimli olma ve yaratict bir yasam tarzi gelistirme iizerine
cevirebilmektedir. Ancak profesyonelin stil ve ilgi gelistirememesi, bir amag¢ ve
hedefsizlikle sonuglanmaktadir. Yetenekleri yaratici olarak kullanabilecek bir ortam
olmayinca, daha onceki basarilar da anlamli goriinmeyecektir. Kisi ne yapacagini
bilemez hale gelmektedir. “hepsi bu muymus?” duygusu hakim olmaya baglamakta
ve tiikkenmislik kacimilmaz bir son haline gelmektedir. Verimlilik ise “yaratici
olmayi, bireyin kendisini oldugu gibi ifade etmeyi ve Oyle davranmay1 6grenme”

surecidir.
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4. Basamak- Yeniden Olusturma, Hayal Kirikhg::

Orta ve ileri otuzlu yaslardan, orta ve ileri kirkl1 yaslara kadar gecen zaman
bireyin erken secimlerini sorguladigi donemdir. Bireyin is ile ilgili doyumsuzlugu
olabilir. Bireyin yeteneklerini kullanmasindan yillar sonra, sikilma ve muhtemelen
tikenmislik ortaya c¢ikmaktadir. Stres, gerginlik ve yorgunluk bireyin hayatinda
baskin duruma gecmektedir. Bu donemde incinme ve fanilik duygusu hakim
olmaktadir. Orta yasta ortaya ¢ikan meslekle ilgili hayal kirikligi duygusu, meslegin
amaglarini yeniden degerlendirmede, olumlu bir uyarici rolii de oynamis olabilir.
Yeniden olusturma ise, kisinin kisisel ve profesyonel yasaminda olmak istedigi kisi

olmasi i¢in yeni bir neden kesfetme siirecidir.

Bu kuramda elli yasa kadar olan tiikkenme durumu ele alinmis, titkenmenin
daha ileri yaslarda da ortaya cikabilecegi belirtilmistir. Ancak bu durum basamak

olarak incelenmemistir.

2.3.4. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss modeli, tiikenmisligin kokiinde stresin oldugunu vurgulayarak;
stresin, taleplerin basa ¢ikma kaynaklarimi agmasi sonucunda ortaya ciktigim
belirtmektedir. Tiikkenmislik, zamana yayili bir siire¢ sonunda ortaya c¢ikan bir
durumdur. Is ortamindaki oryantasyon, is yogunlugu, miisteri iliskileri, 6zerklik ve
kurumsal hedefler gibi bir dizi 6zellikler, belirli mesleki ozelliklerle ise giren farkli
talep ve destekleri beraberinde getiren bireylerle etkilesim i¢indedir. Bu faktorler hep
birlikte degisik derecelerde yasanan stres kaynaklarina neden olmaktadirlar. Bireyler
bu stres kaynaklariyla farkli sekillerde bas etmektedirler. Bazilar1 problemleri aktif
olarak ¢ozme yoluna giderken bazilar1 da olumsuz tutumlarim degistirerek sorunla

bas etmeyi tercih etmektedirler.
Gerek ¢evreden gelen gerekse bireyin kendisinin yarattigi talepler bireyin bas

edebilme giiciinii asiyorsa stres olugsmaktadir. Bu durumda birey, stresle basa ¢ikmak

icin ilk olarak stres kaynaginmi ortadan kaldirmay1 se¢mektedir. Eger basarili olmazsa
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stresle basa ¢ikma tekniklerine bagvurarak rahatlama yoluna gidebilir. Eger yine
birey basarili olmazsa, bu kez duygusal yiikiinii azaltmak i¢in, isle olan psikolojik
iliskisini kesmektedir. Stresle basa ¢ikma teknikleri olumsuz durumun iyilesmesinde
etkili olmugsa, bireyde olumlu davranis degisikligi ortaya cikar. Bu teknikler etkili

olmamissa, olumsuz tutum degisiklikleri goriilmektedir ( Sanli, 2006:20).

2.3.5. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines modeline gore tiikkenmislik, fiziksel, duygusal ve zihinsel agidan
bitkinlik durumu olarak tanimlanmaktadir. Bu modele gore tiikkenmisligin temelinde
bireyi siirekli olarak duygusal baski altinda tutan i ortamlar1 vardir. Ancak bu is
ortamlar1 sadece ise gilidillenme diizeyi yiiksek olan bireylerde tiikkenmislige yol

acabilir.

Kronik yorgunluk, enerji azalmasi, bezginlik ve zafiyet bedensel bitkinligin;
caresizlik, umutsuzluk, aldanmis olma duygusu ve hayal kirikli§i duygusal
bitkinligin; ise yaramama, degersizlik, su¢luluk duygularn ve kendine karsi olumsuz
tutumlar i¢inde olma ise zihinsel bitkinligin belirtileridir . Giidiillenme diizeyi yiiksek
olan bireyler, is cevresini destekleyici olarak algilarlar. Boylece bu bireyler,
beklentilerini ve dolayisiyla kendini gerceklestirme sansin1 da beraberinde
yakalamaktadirlar. Ancak, is ¢evresinde stres boyutunun yiiksek, destek ve o6diil
boyutunun diisiik oldugu durumlarda, yasanilan basarisizlik, tilkkenmisligin en 6nemli
nedenini olusturmaktadir. Bir kez tiikkenmislik yasandiginda giidillenme diizeyleri
giderek azalmaktadir. Bu durum bazi bireylerde isten ayrilma veya is degisikligi ile

sonug¢lanmaktadir ( Sanl, 2006:20).

2.3.6. Edelwich Tiikenmislik Modeli

Edelwich modelinde, biiyilk umutlarla meslege baslamak ve beklenti
diizeyinde umutlarinin karsilanmamis olmasi, zamanla caliganlarda tiikenmislige

neden olmaktadir. Edelwich modeline gore tiikenmislik birbirini takip eden dort

asamada ortaya ¢ikmaktadir ( Sanli, 2006:21).
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1. idealistik cosku: Bu donemde kiside enerji, umut ve beklenti diizeyi
yiiksektir.

2. Durgunlasma: Kisinin enerji diizeyi diismeye baslar ve isi yavaglatma
diigiinceleri ortaya ¢ikar.

3. Engellenme: Kisi zaman ilerledikge mesleginin amaglarim1 basarma
gayretlerinin engellendigini diisiiniir.

4. Apati (duyarsizlasma, ilgisizlesme): Artik ilgisizlik ve duyarsizlik kisinin
her yerine yansir. ise gec gelme, isten erken ayrilma, bazen ise gelmeme

gorundr .

2.3.7. Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli

Tiikenmigligin ilk asamasim olusturan duygusal tiikkenmislik, siirecin en
onemli boyutudur. Bu boyut, diger boyutlarla (duyarsizlasma ve kisisel basari
duygusunda azalmayla) ardisik bir siire¢ olusturmaktadir. Duygusal tiikenmislik,
fiziksel yorgunluk, kaygi, uykusuzluk, alkol ve ilag kullanimu, kisilerarasi iliskilerden
geri cekilme, es ve/veya cocuklarla olan zayif iliskiler ve benzeri gerilimlerle
ilgilidir. Aym1 zamanda duygusal tiitkenmislik, kronik ve is deneyiminin yaygin ve
etkili ozelliklerinin her ikisini de kapsayan birka¢ gerilim kavramindan biri olarak

tanimlanir (Gaines ve Jermier, 1983:567-586).

IS STRESI ™ GERILIM BAS ETME
( Duygusal Tiikenme) ( Duyarsizlasma,
Ayrilma Niyeti)

(Azalmus Kisisel Basar1 Hissi)

TUKENMISLIK

Sekil.2.4. Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli
Kaynak: Gaines ve Jermier, 1983: 574
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3.8. Leiter Tiikenmislik Modeli

Bu model iki kosula dayanmaktadir. Maslach tiikenmiglik oOlcegi ile
tammmlanan “tiikenmisligin iic boyutu, is saatleri disindaki zamam da etkiler”

diisiincesi birinci kosulu olusturmaktadir. Ikinci kosul ise,

tic boyutun, cevresel
kosullar ve farkli kisilik ozellikleri nedeniyle farkli iliskilere sahip oldugu”

diisiincesinden meydana gelmektedir.

Model, tiikenmisgligin odak noktas1 olan duygusal tiikenmislik {izerine
kuruludur. Calisanlar, iste var olan stres kaynaklar1 ve isteklere daha duyarl
olduklarindan, oncelikle duygusal tiikkenmisligin gelistigi varsayilmaktadir. Modele
gore calisanlar tiikkenmislik duygusuyla hizmet verdikleri kisilere kars1 duyarsizlagsma
yolu ile sorunlarla bas etme yolunu se¢mektedirler. Duyarsizlasma, calisanlarin ig
ortamindaki iligkilerinde kisisel yeterliliklerini kaybetmelerine ve tiikenmiglik
durumuna neden olan kisisel basar1 duygularinin azalmasina neden olmaktadir.
Temel stres kaynaklar olarak ig yiikii ve isyerindeki kisilerle olan c¢atismalar
belirtilmistir. Duyarsizlasma, basar1 ve duygusal tiikkenmislik iizerinde etkisi olan

diger sonugclar etkilemektedir (Demirbas, 2006:20).

2.3.9. Maslach Tiikenmislik Modeli

Tiikenmiglik literatiiriine en biiyiik katki, kuramin babas1 olarak kabul
Maslach’ dan gelmistir. Maslach tarafindan gelistirilen “duygusal tiikenme,
duyarsizlasma, kisisel basari noksanligi” alt boyutlarindan olusan bu model

akademik cevrelerce de kabul gormiistiir.

Maslach arasgtirmalarini, Ogretmenler, sosyal hizmet gorevlileri, polisler,
doktorlar, hemsireler, psikologlar, psikiyatristler, yoneticiler, ¢ocuk bakicilarina
kadar uzanan genis bir kapsamda gerceklestirmistir. Bu insanlarin aslinda idealist,
enerjik, heyecanli, kendini islerine adamis, fedakar insanlar olmalari nedeniyle

titkenmislik sorunlariyla karsilagtigini saptayan ilk aragtirmacidir.

90



Maslach aragtirmalarina, karsilastigt  insanlarin  yasadiklar1  olaylar
gozlemleyerek ve sorgulayarak baslamistir. Bir hemsire, is hayatim anlatirken
kendini caydanliga benzetmistir. Meslek hayatinin baslarinda giic problemleri
cozerken ates lizerinde kaynayan bir caydanlik iken zaman igerisinde suyunun
tamamen buharlagtii, catlama tehlikesiyle kars1i karsiya kalan bir caydanliga
dontistigiini  ifade etmektedir. Bir 6gretmen ise kendini akiiyle kiyaslamistir. Her
egitim yil1 basinda Ogrencilerinin akiiden enerji almaya basladiklarini, egitim yili
sonunda ise akiiniin tekrar doldurulmasi gerektigini, “take off” olarak adlandirilan
kritik bir noktadan sonra ise akiiniin yenilenmesinin zorunluluk haline geldigini

soyleyerek durumunu dile getirmistir ( Ormen, 1993:6).

2.3.9.1.Duygusal Tiikenme

Giinitimiizde bircok meslek alaninda insanlarla yiiz yiize ve yakin iletisim
kurmak gerekmektedir. Insanlarla yiiz yiize iletisimin yogun oldugu alanlarda
calisanlarda duygusal tiikkenmislige kadar varan diizeylerde duygusal tepkiler

gozlenmektedir (Cordes vd., 1997:685-701 ).

Duygusal tiikkenmislik, genel bir duygu, ilgi ve giiven kaybi yaninda
yorgunluk, kullanilmiglik , sinirlilik, hayal kinkligi ve yipratilmishk duygularimi da
icerir ( Gaines, Jermier, 1983:567-586).

Maslach’a gore tiikkenmisligin en 6nemli bileseni duygusal tiikenmisliktir.
Calisanlarda orgiitsel ve kisisel yondeki beklentilerin, duygusal tiikenmislikle
dogrudan iligkili oldugu bilinmektedir. Arastirmalar yogun iligkilerin uzun siire
devam ettirilmesini gerektiren islerde calisanlarda gozlenen duygusal tilkenmisligin,
rutin islerde calisanlarda gozlenen duygusal tiikenmislikten daha fazla oldugu

belirtilmektedir (Cordes vd. 1997:685-701).
Ergin, tikenmisligi en iyi belirleyen alt boyut olan duygusal tiikkenmenin,

bireyin kendisini tiikkenmis hissetmesine yol acan artmis duygusal ve ruhsal

gereksinimlere bagl olarak gelistigini belirtmektedir ( Ergin, 1993: 143-160). Burada
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kullanilan "tiikenme" (exhaustion) kelimesi onemli bir anlam tasir. Gergekten de bu
duygu, icerigi insan olan ve yogun bir is hayatina sahip kisileri birinci dereceden

tehdit etmektedir (Giilliice, 2006: 5).

Wright ve Bonett’ e gore duygusal tiikkenmislik kavrami, bireyin duygusal
kaynaklarimin tilkenmesi ve enerjisinin azalmasimi tamimlamaktadir. Duygusal
tikenmislik  yasayan c¢alisanlar duygusal anlamda kendilerini islerine

verememektedirler (Wright ve Bonett, 1997: 491-499).

Tiikenmiglikle ilgili unsurlar1 belirlemeye yonelik arastirmalar kisilerarasi
iliskiler, motivasyon, fazla is yiikii ve kisinin stresle basa ¢ikmadaki basarisinin
tiikkenmislikle iliskili oldugunu gostermektedir. Is yerinde yasanan i¢ celiski ve bu
celigskinin dogurdugu stres calisanlar tikenmislige egilimli hale getirmektedir. Stres
ve motivasyonun tilkenmislikte 6nemini vurgulayan arastirmalar, is stresi yiiksek
olmasina ragmen motivasyonu diisiik olan caliganlarin titkkenmislik yasamadiklarini
belirtmektedir. Bireyin isi nedeniyle fazla yiiklenmesi ve bu yiiksek uyarilmanin
uzun siirmesi duygusal tiikkenmisligi dogurmaktadir (Wright ve Bonett, 1997: 491-
499).

Duygusal titkenmislik ¢alisanin stresle basa ¢ikma konusundaki basarisiyla da
iliskilidir. Is stresi ayn1 diizeyde olmasina ragmen stresle basa ¢cikmada basarisiz olan
bireylerin duygusal tiikkenmislik yasama olasiliklarinin daha fazla oldugu

bilinmektedir.

2.3.9.2 Duyarsizlasma

Tiikenmisligin ikinci bileseni olan duyarsizlasma; cevresini, igini kontrol
edemedigini diisiinen caliganin, olumsuz bir olayla karsilastiginda kendini c¢aresiz
hissetmesi ve bu durumla basa cikmak icin makine gibi davranmaya baslamasi,
duyarsizlasmas1 seklinde gozlenmektedir (Cordes vd. 1997: 685-701). Hizmet
verilene nesneymis gibi davranma, kiigiiltiicii sozler sarfetme, umursamaz bir tavir

sergilemenin ardinda bir yabancilasma duygusu ve savunma mekanizmasi
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yatmaktadir. Duyarsizlasma safhasindaki kisi; insanlar hakkinda yanlis diisiincelere

kapilir ve onlardan sadece kotiiliik gelecegini zanneder.

Calisan, miisterinin/ hizmet verilenin hayatinda gereginden fazla yer
tuttugunu diisiinmektedir.(Wright ve Bonett 1997: 491-499). Ornegin; bu asamada
bir hekim hastalarim1 birey olarak algilamaktan c¢ikar ve birer hastalik olarak
algilamaya baglar. Boyle kat1 bir tavirla yaklagma egilimi, hastalarin sorunlarin1 hak
ettikleri diisiinmeye kadar varabilmektedir (Deckard, Hicks ve Hamory,1992:224-
228).

2.3.9.3. Kisisel Basar

Tiitkenmisligin {igiincii bileseni kisisel basar1 noksanligi ise ¢alisanlar takdir
edilmediklerini diisiindiiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Kisi, kendini caresiz ve olaylari
kontrol edilemez hissettiginde kendi yeteneklerini sorgulamaya baslamakta ve bu
durum kisisel basar1 noksanligina neden olmaktadir. Kisisel basar1 noksanligi grup

caligsmasi yapan bireylerde daha fazla gézlenmektedir (Cordes vd., 1997:685-701).

Kisisel basar1 noksanligi, kisinin kendini olumsuz degerlendirme egilimini
tanimlamaktadir. Calisan isinde basarisiz oldugu diisiincesiyle tatminsizlik duymakta

ve is digindaki faaliyetlere yonelmektedir (Wright ve Bonett 1997:491-499).

Kisinin kendisiyle ilgili degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmasi
sonucu, isle ilgili ¢esitli olaylarda kendini yetersiz algilama ve isyerinde karsilasilan
kisilerle olan iligkilerde de basarisizlik duygusu bas gosterir. Boylece harcadigi
cabanin bosa gitmesi ve sucluluk duygusu g¢alisanin is motivasyonunu diisiirerek

basar icin gerekli davranislar1 gerceklestirmesini engeller (Giilliice, 2006: 6).

Diisiik kisisel basar1 hissi bireyin, ayn1 zamanda is basarisindaki eksiklikten
ac1 ¢cekmesi, asir1 yorulmus olmasi, etkisizlik ve hayal kirikligi duygulari ve anlamsiz
ofke duygularindan aci ¢ekmesi durumu olan mesleki depresyona da sebep olabilir
(Cam, 1991: 34). Ne yaparsa yapsin, ne denli cabalarsa cabalasin durumda bir
degisiklik yaratamadigi algis1 kiside bir yilginlik yaratmaktadir. Kisi, isinde
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ilerlemedigini hatta geriledigini diisiiniir, harcadigi cabanin bir ise yaramadigina

inanir ve potansiyel giiciiniin yetersizligini goriip yi1lginhiga diiser.

Duygusal kaynaklar bosaldik¢a birey, ruhsal bakimdan bagkalarina bir sey
veremeyecegini hissetmekte, idealizm, enerji ve amaca ulasma istegi azalmaktadir
(Ungan ve Yaman, 2002: 37-44). Kisinin kendini, olumsuz ve alayci olarak

degerlendirmesi durumudur (Ergin, 1992:144).

2.4. TUKENMISLiGIN ASAMALARI

Tiitkenme kisinin bir evreden digerine gectigi kesikli bir siire¢ degil, siirekli
bir olgudur (Ergin, 1992:143-160). Tiikenme yavas ve sinsice baglamasina ragmen,
seyrek de olsa herhangi bir olay olmadan aniden ortaya c¢ikabildigi gibi; genellikle
tilkenme Oncesinde kisiyi zorlayacak bir olay sonrasinda (esinden ayrilma, 6liim,

baski, hastalik vb.) goriilmektedir.

Caplan & Jones (1975), Kahn (1974), Newcomb&Clark (1985), Pines,
Aronson&Karfiy (1981) tarafindan yapilan caligmalara dayanarak tiikkenmisligin

olusumu Sekil.5.” deki gibi gosterilmistir.

Onciil, tiim bireylerin kars1 karsiya geldigi stres etkenleridir. Kisi, stresle basa
cikma becerileri  araciligiyla  kimi stres faktorlerinin {istesinden gelebilir.
Yatistirnlmayan stres ise gerginlige neden olur ve sonug titkkenmedir ( Barrick, 1989:

35-41).

94



Bireyin Kisiligi
Algilama
Hedefler/Amaclar
Is Doyumu

\4

Is, Is Dig, i o
Toplam Stres Basa Cikma Duygusal TUKENMISLIK
Faktorleri > Becerileri > Gerginlik >
\ 4
Yatistirtlmis
Stres

Kaynak: Barrick, 1989, Vol 30, No: 4, s. 35)

Sekil.2.5. Tikkenmisgligin Olusumu
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Tiikenmiglik asamalan konusunda literatiirde en ¢ok yer verilen siniflama
Golembiewski ve Munzenrider tarafindan yapilandir. Tiikkenmiglik asamalarini,
Russel’in “Genel Etkilesim Teorisi’ nden” hareketle incelemislerdir. Bu teoriye gore
kiginin duygusal durumu, etkileyen ve etkilenen iki faktoriin giiciine gore
sekillenmektedir. Bu etki, memnuniyet verici “Aktif Donem’ ile rahatsiz edici ““Pasif
Déonem” olmak iizere iki boyutludur. Russel iki boyutta ele aldig1 duygusal durumlari
tanimlamak icin sekiz asama kullanmistir: Mutluluk, heyecan, harekete gecme,

sikinti, hognutsuzluk, depresyon, umursamazlik ve vazge¢cme.

Golembiewski ve Munzenrider bu siralamadan yola ¢ikarak tiikkenmisligi dort
asamada incelemistir. Bu asamalarin her zaman belirli bir sirada gelismedigi g6z
oniinde bulundurulmas: gereken Onemli bir noktadir. Bu asamalar Sekil.6’ da

gosterilmektedir. ( Cimen, 2000:15 )

Cosku Durgunluk

AN /
AN /

AKTIiF DONEM N /

o
>

/ N PASIF DONEM

/ N

Engellenme Umursamazhk

(B

Sekil.2.6. Golembiewski ve Munzenrider Tiikenmislik Asamalari

Kaynak: Cimen, 2000: 15
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Asamalar su sekilde aciklanmaktadir ( Kagmaz, 2005:29-35):

1. Asama: Cosku (Enthusiasm): Bu evrede yiiksek bir mutluluk, enerjide
artma ve gercek¢i olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler
sergilenmektedir. Kisi i¢in meslegi herseyin Oniindedir, uykusuzluga,
gergin calisma ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamanin

ve enerjisini ayiramayisina karsi iistiin bir uyum saglama ¢abasindadir.

2. Asama: Duraganlasma (Stagnation): Bu evrede artik istek ve
umutlulukta bir azalma olur. Birey, meslegini uygularken karsilastigi
giicliiklerden, daha once umursamadig1 ya da yadsidigi bazi noktalardan
giderek rahatsiz olmaya baslamistir. Sorgulanmaya baslanan, isten bagka
birsey yapmiyor olmaktir. Zira, meslegi kuramsal ve pratik tiim yonleri ile

kisinin varolusunu tamamen dolduramamaistir.

3. Asama: Engellenme (Frustration): Baska insanlara yardim ve hizmet
etmek icin caligmaya baslamis olan kisi, insanlari, sistemi, olumsuz
calisma kosullarini degistirmenin ne kadar zor oldugunu anlar. Yogun bir
engellenmislik duygusu yasar. Bu noktada ii¢ yoldan biri se¢ilmektedir.
Bunlar; adaptif ( uyum gosteren) savunma ve basa c¢ikma stratejilerini
hayata gecirme, maladaptif ( sorunu gormezden gelme) savunmalar ve
basa ¢ikma startejileri ile tiikkenmisligi ilerletme son olarak durumdan

kendini ¢cekme veya kacinmadir.

4. Asama: Umursamazhik (Apathy) : Bu evrede, ¢ok derin duygusal
kopma ya da kisirlagma, derin bir inancsizlik ve umutsuzluk
gozlenmektedir. Birey, meslegini ekonomik ve sosyal giivence icin
stirdirmekte, ondan zevk almamaktadir. Boyle bir durumda is yasami kisi
icin bir doyum ve kendini gerceklestirme alan1 olmaktan ¢ok uzak, bireye

ancak sikinti1 ve mutsuzluk veren bir alan olmaktadir.
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2.5. TUKENMISLiK SEBEPLERI

Genel olarak yiiz yiize iliski gerektiren mesleklerde goriilen tiikkenme, her
meslek grubunda goriilebilir. Her ne kadar yiiksek stresi olan islerde daha sik goriilse
de kisinin stresle miicadele giiciiniin farkli olmasi1 nedeniyle az stresli mesleklerde de

karsilasilabilmektedir (Ok, 2002:26).

Bireylerin yasam boyu gelistirdikleri ve stresle basetmelerini saglayan ve
ogrenilmis giicliiliikk ad1 verilen bir davranis dagarcigr bulunmaktadir. Tiitkenmislik
ve Ogrenilmis giicliiliik arasinda negatif iliski vardir. Strese maruz kalan bireyin
titkenmislik yasama diizeyi, bu durumla basarili bicimde ne kadar basa ¢ikabildigiyle
yakindan iliskilidir. Bir bagka deyisle birey, stres yaratan durumla basa ¢ikabiliyorsa
daha az tilkkenmislik yasamaktadir (Maragh, 2005:27-33).

Yapilan arastirma sonuglari, ¢alisanlarin isten memnun olma diizeyi, isin
onemi, is- aile catismasi, is degistirme istegi, is- yetenek uyusmasi, rol belirsizligi ve
catigsmasi, ekonomik yeterlilik, sosyal destek diizeyi, depresyon vb. bircok faktoriin

titkenmislige neden oldugunu gostermektedir.

Tiikenmiglige neden olan faktorlerin daha iyi anlasilmasi i¢in Oncelikle is
erezyonu, duygu erezyonu ve birey ile isi arasindaki uyum probleminin bilinmesi

gerekmektedir (Ok, 2002:29).

Erezyon kavramu, tikkenmisligin bireyin ihtiyaclari ile isin talepleri arasindaki
uyumsuzlugun durmadan arttigi asamali bir kayip siireci olarak tanimlanmustir.
Onemli, anlamli ve biiyiileyici olarak baglayan her isin, zamanla tatsiz, ihtiyaci
karsilamayan ve anlamsiz bir sekle doniismesi halinde, bir is erezyonu s6z
konusudur. Erezyonun artarak devam etmesi ise bir siire sonra calisanlarda
tilkenmisligin baslamasina neden olmakta ve bu kez duygu erezyonu olusmaktadir.
Duygu erezyonu sevk, kendini adama, giivence ve hoslanma gibi olumlu duygularin
yerini 6fke, kaygi ve depresyonun almasi anlaminda kullanilmaktadir. Is ve duygu

erezyonu biiyiidiikge, birey ve isi arasinda uygunluk sorunu yaganmakta ve bu durum

98



ozellikle kriz donemlerinde yiiksek derecede gerilime neden olmakta ve

titkenmisligin olusmasi icin uygun zemin hazirlamaktadir (Ok, 2002: 29).

Tiikenmisglige neden olan faktorler, bireysel ve orgiitsel olarak iki kisimda

aciklanacaktir.

2.5.1. Bireysel Sebepler

Cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma deneyimi, son kurumda ¢aligsma siiresi,

gelir diizeyi, kisilik, iskoliklik, beklentiler tiikenmislikle ilgili degiskenlerdir.

Ergin’ in calismasinda cinsiyetin duygusal tiikkenmislik acisindan onemli bir
degisken oldugu; kadinlarin erkeklerden daha fazla duygusal tikkenmislik yasadiklar
goriilmiistiir. Duyarsizlagma agisindan cinsiyetler arasinda bir fark goriilmemis olup;
kigisel basar1 agisindan erkeklerin kadinlardan daha yiiksek basar1 duygusu oldugu

tespit edilmistir.

Ormen’ in banka yoneticileri ile yapmis oldugu arastirmada ozellikle
duygusal tilkenmenin kadin yoneticilerde erkeklerden fazla oldugu sonucuna

varilmastir.

Literatiirde yer alan bugiine kadar yapilmis bircok arastirmada da kadinlarin
daha yiiksek oranda tiikenmislik yasadigi ya da cinsiyet farkliliginin titkkenmislikte

fark yaratmadig ileri siirlilmektedir.

Yas ile tilkenmislik arasindaki iliski ise daha belirgindir. Maslach, geng
calisanlar arasinda tiikenmisgligin yiiksek, yasli c¢alisanlar arasinda ise diisiik
oldugunu belirtmistir. Bu hem calisilan siirenin hem de daha sonraki yillarda
calisanlarin daha olgun, dengeli ve direngli hale gelmesinin bir sonucudur

(Ormen,1993:19).
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Bati diinyasinda yapilan arastirmalar bekarlarin evlilere goére daha cok
tilkenmislik problemleriyle karsi karsiya oldugunu gostermektedir. Ayrica Maslach
tarafindan yapilan arastirma ile ¢ocuksuz ailelerin daha biiyiik risk tagidigi ortaya

cikarilmistir.

Duyarsizlasma puanlart acisindan erkekler, daha yiiksek puana sahiptir.
Ergin, calismalarinda kadinlarda duygusal tiikkenmenin daha fazla goriildiigiinii
saptamigtir. Kadinlarin es, anne gibi diger rolleri de iistlenmesinin buna katkisi
oldugu diisiiniiliilebilir. Erkeklerin is yasaminda daha bireyci ve basar1 odakl

olduklar1 gériilmektedir.

Tiikenmisligin yas ile azalmasinda, isinde kidemli olmanin, is tecriibesindeki
artisin, bagimsiz karar alma yetenegindeki gelismenin, doyum saglayacak statiiye
sahip olmanin, zorluklarla ve stresle basa ¢ikma yollarin1 bilmenin etkisi oldugu

bulunmustur.

Medeni durum konusunda ise evli ¢iftlerin daha az tiikkendikleri Maslach ve
Ergin‘ in arastirmalarinda saptanmistir. Bunun nedeni evli ciftlerin birbirlerinden
aldiklan sevgi ve giivenle, tiikkenmislikle daha kolay basa ¢ikabilmeleridir. Es ve aile
olmak, kisiyi sorunlarla miicadele konusunda tecriibeli hale getirmektedir. Aile
tiyelerinin takdir ve sevgisi calisana, duygusal taleplerle basa ¢ikmasinda yardimci
olmaktadir (Ormen,1993:21). Bu destek kisinin miisteri ve meslekdaslarindan

bekledigi destek ihtiyacini azaltmaktadir.

Meslekte gegen calisma siiresini, ilgilendiren pek cok calisma bulunmaktadir.
Bu calismalarin ¢ogunda bu siirenin uzamasinin, tiikenmisligi azalttig1 saptanmistir.
Isle ilgili uyumsuzluklarin daha ¢abuk giderilmesi, gelir diizeyinin artmasi, statii
ozelliklerinin geligsmesi, is ortamindaki sorunlarla bas edebilme yollarinin daha

cabuk gelistirilmesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir ( Ozyurt, 2003: 51 ).

Maslach, egitim ile tiikenmislik arasindaki iliskinin kompleks bir yapiya

sahip oldugunu ifade etmektedir. Arastirmalarinda iiniversite egitimini
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tamamlamamis ya da yiikksek 6grenim yapmamis olanlarda daha az tiikenmislik
goriildiigii rapor edilmistir. Universite mezunlarmin ise yiiksek lisans mezunlarina
gore daha cok duyarsizlasma, daha az kisisel basar1 ve daha ¢cok duygusal titkenme

sorunlariyla muhatap oldugunu saptamistir.

Asin caligma ya da kendini ise adama davranis1 gosteren ¢alisanlar “iskolik”
olarak adlandirilmaktadir. Yogun is yiikkii altinda yasayan bu Kkisiler, tiikkenme
duygusu ile karsi karsiya kalabilir ve yogun olarak ‘“hayat cekilmez” duygusu
yasayabilirler. Bu duygu genellikle “cok basarili” olmak icin yogun bir sekilde
calisan ve her calismada kendi iizerine diisenden fazlasin1i yapan ve calisma
konusunda siir tamimayan kisilerde siklikla goriilmektedir. Nitekim titkenmisligin
katlanilmas1 en zor maliyeti; isinde en basarili ve en parlak olan insanlarin

kaybedilmesidir ( Siirgevil, 2005: 3).

Iskoliklerde goriilen tiikenmislik sendromu (Temel, 2006);

o Iskolizmin etkisine kapilarak calisanlarin asir1 derecede stres yasamalari,

e Iskolik kisiler calismadiklari zamanlarda kendilerini rahatsiz, stresli,
heyecanli, gergin ve sinirli hissetmeleri ve bu nedenle bir sey ile

ugrasmadiklan taktirde zamanin bos gececegi inanci ile dinlenememeleri,

e lskolik kisilerin sahip olduklar1 birgok rolii ayni anda basarmaya
calismast ile rol gcatismasi yasamalart - is ve is disindaki yasam arasinda
catisma- bu nedenle yasam doyumlarimin diisiik diizeyde olmasi, belirli

bir siire sonra siirekli olarak bu dongii icinde yer almalar1 kaynaklidir.

Tiikenme konusunda yapilan bir arastirma; titkenmis bireylerin tembel ya da
basarisiz bireyler olmadigimi, beklenenden daha basarili, dinamik, karizmatik,
empatik, idealist ve insanlara yonelik bireyler olarak karakterize edildiklerini
gostermistir (Barrick, 1989:35-41). Ramirez ve arkadaglarn tarafindan yapilan

calisma sonucunda da iletisim ve yonetme becerileri konusunda egitimi yetersiz
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olanlarin daha yiiksek diizeyde tilkenme ile karsi karsiya oldugu saptanmistir

(Karlidag vd, 2001: 113-118).

Cordes ve Dougherty; calisanlarin meslekleri, calistiklart kurum ve kisisel
yeterlilikleri ile ilgili gercek¢i olmayan, dolayisiyla da karsilanmasi giic olan
beklentilerinin tiikenmisligin artmasinda onemli bir etken oldugunu belirtmektedir

(Izgar, 2001: 13).

Her birey, ¢aligma hayatina ihtiyaclar ve beklentilerle baslar. Bu beklentilerin
karsilanmamasi, ¢calisanin verimini diisiirmektedir. Isin cekiciligi, odiiller, amirlerin
takdiri, kariyer konusundaki beklentilerin gerceklesmemesi ve bunlarin

gerceklesebilecegine dair umutlarin yok olmasi tilkkenmislige neden olmaktadir.

Rotter, bireylerin beklentilerini i¢csel veya digsal kontrol kaynagina inang
olarak adlandirarak, yasamdaki olumlu veya olumsuz olaylar1 (6diil ve cezalari)
belirleyen giiclerin yogunlastigi yere “kontrol odag” adim vermistir. I¢ kontrol
odagina sahip bireyler, yasamlarinin herhangi bir boyutuyla ilgili olarak mutsuz
olduklarinda bunu kendi cabalariyla degistirebileceklerine inanirken; dis kontrol
odagina sahip bireyler ise, yasamlarim1 yonlendirme konusunda caresizlik yasama
egilimindedirler ve yasamlarindaki bazi1 Odiillerin  kendi ¢abalarindan
kaynaklandigina, yalnizca, dogru zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir rastlanti
olduguna inanirlar. i¢ ve dis kontrol odagma sahip bireylerin is ortamlarindaki
davramis kaliplaniyla ilgili en belirgin farkliliklarin is doyumu, ise baglilik,
motivasyon ve stres konularinda ortaya ciktig1 goriilmektedir. Basarili performansin
nedenlerini kendisine yiikleyen, yeterlilik ve yeteneklerine giivenen, kendisine giiven
duyarak diger insanlardan bagimsiz bir bicimde davranabilen, sorunlar1 ¢6zmek igin
kararlar alabilen ve gerekli adimlar atabilen ¢alisanlarin, diger bir deyisle i¢c kontrol
odagina sahip calisanlarin, dis kontrol odagina sahip calisanlardan daha fazla ig
doyumu, ise baglilik ve motivasyon yasadiklar1 soylemek olanaklidir. Stresle
miicadele, is doyumu vb. dis kontrol odakli bireylerde tiikenmislik oraninin i¢

kontrol odakli bireylere gore daha fazla olmasinda etkili olmaktadir. (Kara vd.,2007)
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Onemli bir stres kaynag da kisilik ozellikleridir. Friedman ve Rosenman
1950’1i yillarda A ve B tipi olarak kisilik ozelliklerini saptamislardir. Isletmeler
yoneticilik i¢in genellikle A tipini tercih ederler. Ancak yonetici ya da diger calisan
olsun A tipi kisiler, yiiksek devirle calisan bir motor gibidir. Verimlidirler ancak
cabuk yipranirlar (Sabuncuoglu, 1996). Bu tipin oOzellikleri sunlardir (Human
Resources Focus, 2007) :

e Zamani iyi kullanma konusunda hassastirlar.

e QOldukga saldirgan ve rekabetcidirler.

e Siirekli hareket etmeyi severler ve hizl1 yemek yemek aliskanligindadirlar.
e Ayni anda iki isi yapmak isterler.

e Sabirsizdirlar ve beklemekten nefret ederler.

e Ise yoneliktirler ve isi zamaninda bitirmeye énem verirler.

e Rakamlarla bogusurlar ve basariy1 kazanma derecelerini 6l¢meye ¢aligirlar.
e  Giiclii bir motivasyonlari vardir.

e Kendilerine asir giivenleri vardir.

o Islerinde yiiksek kaygi tagirlar.

e (Cabuk karar verirler.

e Randevularina tam saatinde giderler ve bagkalarinda da ayn1 duyarlilig isterler.
e Duyarl bir kisilik yapilar1 vardir.

e Enerjilerini planlarlar.

e Az dinlenir, az spor yaparlar.

e Orkestra sefi kisilik yapisindadirlar.

Bu tip kisilik ozelliklerine sahip olan bireyler, Freudenberger, Niehouse,
Helliwel tarafindan potansiyel tiikkenmislik tipi olarak tanimlanmistir. Mazur ve
Lynch, A tipi kisiligin rekabetciligin u¢ noktalar1 ile karakterize edildigini ve
tilkenmislik icin belirgin bir etken oldugunu belirtmislerdir. Sosyal etkilesimleri
azaltan faktorlere sahip oldugu i¢in, sosyal destekten yoksun kalma beraberinde is
stresi ile basa ¢ikma konusunda basar1 olasiligini azaltmakta ve sonunda tiikenmislik

gerceklesmektedir ( Siirgevil, 2005:46) .
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2.5.2. Orgiitsel Sebepler

Bireysel faktorler, tiikenmislik iizerinde Onemli bir etkiye sahipse de;
titkenmisligin yapis1 geregi bu durumun ise iliskin olmas1 orgiitsel faktorlerinde goz

oniinde bulundurulmasim gerektirmektedir.

1sin niteligi, calisilan kurum tipi, ¢caligsma siiresi, kurum o6zellikleri, is yiikii, is
gerilimi, yonetim islerinde gegirilen zaman, 6nemli kararlara katilmama, orgiitsel
isleyis hatalari, yiiksek performans gerektiren isler, hizmet verilenlerle olan iligkiler,
yetersiz personel, yetersiz arag, orgiit iklimi ve ortam1 ( Cam, 1991), kontrol, ddiiller,
aidiyet- birlik duygusu- grup olma, adalet, degerler (Siirgevil, 2005), orgiitiin plan ve
prosediirlerinden kaynaklanan sorunlar, meslekdaslarla iligkiler ve catigsmalar,
yoneticilerle iliskiler (Ormen, 1993), cok fazla sorumluluk ve ¢ok az destek, miisteri
gereksinimlerinin finansal-biirokratik—idari nedenlerle karsilanamamasi , denetim

yetersizligi orgiitsel tiikenmislik sebepleri olarak verilmistir.

2.5.2.1.Isin icerigi:

Burke, Golembievski, Maslach ve Johnson tiikenmislik iizerinde isin
kendisine ait 6zelliklerin, kisisel 6zelliklerden daha etkili oldugunu belirtmislerdir.
Is, ozellikle duygusal stresi arttirdig1 veya azaltabildigi 6lciide tilkenmislik sendromu
icin 6nemli bir faktordiir. Ise bagh gerginlik ve diis kiriklig1 daha ¢ok insanlarla yiiz
yiize calisan mesleklerde goriilmektedir. Isin niteligi geregi yiiksek performans
gerektirmesi ve ¢ok gii¢ problemlerle karsilasmada tiikenmislik riskini arttirmaktadir
(Stimer, 2005:34). Asi1 derecede basit, monoton ve kolay islerde calismak da
olumsuz bir faktordiir (Ertekin, 1993).

2.5.2.2.1s Yiikii:
Maslach ve Leither tarafindan orgiitsel yasamin temel boyutlarindan biri

olarak goriilen is yiikii, orgiitsel cerceveden bakildiginda iiretkenlik, bireysel

cerceveden bakildiginda ise zaman ve enerji anlamindadir. Bu nedenle her iki
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cerceve arasinda uzlagma saglamak, isle dengeli bir iligskinin olusturulmasinda

onemlidir (Ok, 2002:30).

Psikologlara gore asin is yiikii nitelik ve nicelik yoOniinden ikiye
ayrilmaktadir. Niteliksel is yiikii, belli bir zaman diliminde ¢ok fazla isi yapma ve
bitirme olarak anlasilmaktadir. Niceliksel is yiikii kavrami ise, belli zamanda sayica
cok fazla is yapmak olarak degil ama ¢ok zor bir isi basarmak olarak anlagiimaktadir.
Ornek olarak, bir isi gereken yeterlilikte olmayan birinin yapmaya calismasim

verebiliriz (Ertekin, 1993).

Kaynak yetersizligi, kiicliltme programlari nedeniyle personel sayisinin
azaltilmasi ve biirokratik islemlerin ¢oklugunun, is yiikiinii 6nemli 6l¢iide arttirdigini
belirtmektedir. Personel basina diisen isin nicel olarak artmasiyla da tiikkenmislik
diizeyinde bir yiikselme oldugu goriilmektedir. Calisanlarin, gorevlerinin ve is
arkadaslarina  karsi  sorumluluklarinin  farkinda olmast veya is yerinin
degistirilebilecegi korkusuyla kendilerini kotii hissetmeleri ve is yorgunluguna

ragmen ¢alismaya devam ettikleri belirtilmektedir (Ok, 2002:31).

2.5.2.3.0zerklik ve Kararlara Katihm

Insanlar secim yapma ve karar verme sansina sahip olmak, diisiinmek ve
sorun ¢ozmek i¢in kendi yeteneklerini kullanmak ve belli dl¢iide sorumluluga sahip
olduklar bir siirecte yer almak isterler. Jackson, Schwab ve Schuler otonomi veya
kontrol eksikliginin yapilan iste tiikenmislige yol agabilecegini belirtmislerdir.
Bireyin isi iizerinde sahip oldugu kontrolle, sorumluluklari ortiisiiyorsa basarili bir
uyumdan soz edilebilir. Ancak bireyler, islerinde yerine getirmekle yiikiimlii
olduklart sorumluluklarmi gerceklestirmek igin yeterli bir kontrole veya yetkiye
sahip degillerse, o noktada uyumsuzluk ortaya c¢ikar. Calisanlarin isi etkileyecek
kararlara aktif katilimi, bireyin isi ile daha derin iligkiler kurmasina olanak tanir.
Bireyin kendini 6zerk hissetmesi; ¢evresinin farkinda olmasi, isini kendiliginden
yapmasi ve is cevresiyle yakin iligkiler kurmasi seklinde yorumlanabilir. Yeterli

olmayan bir oOzerklik ve etki giicii seklinde ifade edilen kontrol agisindan
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uyumsuzluk, tiikenmisligin kisisel basarida diisme/ yetersizlik hissi boyutuyla
iliskilidir. Bu uyumsuzluk daha cok, calisanlarn islerini yapabilmek i¢in ihtiyag
duyduklar1 ara¢ gereclerden yoksun olmalari ya da islerini etkin bir sekilde
siirdiirebilmek icin gerekli olan yetkiye sahip olmamalarina isaret eder (Siirgevil,

2005: 59).

Maslach, insanlarin is hayatlarinda kontrolii ellerinde tutmadiklar
durumlarda tiikenmisliginin yiiksek oldugunu gézlemlemistir. Ust diizey yoneticiler
tarafindan isin nasil, ne zaman, ne sekilde yapilacagi konusunda siki sikiya
tembihlenen c¢alisanlar i¢in baska bir cikis yolu kalmamaktadir. Bu da ¢aliganin
sadece duygusal stres yiikiinii, kizginlik ve 6fkesini arttirmakla kalmayip, basarisizlik
ve beceriksizlik hissini kamcilayacaktir. Fakat zor durumdaki insanlarla muhatap
olmak zorunda kalan genelde alt diizeydeki calisanlardir. Boylesine stress yogun bir

ortamda calismanin tiikkenmislige zemin hazirlamasi kacinilmazdir (Ormen,1993:18).

Yoneticinin, isgorenlerin kendilerini ilgilendiren konularda kararlara
katilimin1 ve almman kararin uygulanmasim saglamasit calisanin kendine olan

Ozglivenini ve kisisel basari hissini arttiracaktir.

2.5.2.4. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Bireyin is stresi kaynaklarindan biri de rol stresidir ve rol stresinin iki ana
bileseni vardir: Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi. Rol belirsizligi, ¢alisanin is yerinde
kendisine verilen gorevde istenen performansi ortaya koyabilmesi icin gerekli
bilgiden yoksun oldugunda ortaya cikar. Rol ¢atismasi ise, bir ¢alisanin is yerinde
birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle karsilasmast durumunda ortaya
cikmaktadir. Boyle bir durumda ¢alisan, bir talebi karsiladiginda, diger taleplerden

en az birini karsilayamamakta veya kargilamasi zorlagsmaktadir.
Isgorenin rolii ne denli belirsiz ise, role iliskin beklentiler de isgoreni o denli

ikilem iginde birakir. Isgorenin isinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin

olmadigin1 bilmemesi; isiyle ilgili olarak agik, net ve planli hedeflerinin ve ulagmasi
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gereken standartlarin olmamasi; isinde zamanimi en uygun sekilde kullandigindan
emin olmamasi; isiyle ilgili sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi; isinde
kendisinden beklenen seylerin neler oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi;
gorevinin ne olduguna dair kendisine bildirilen seylerin agik olmamasi rol

belirsizligini artiran unsurlardir.

Rol ¢atismasi ise, isgdrenin yapmasi gereken islerin birbirinden ¢ok farkli ve
ilgisiz olmasi, kendisine verilen gorevin bitirilebilmesi icin igyerinde yeterli sayida
personel olmamasi, verilen bir gorevi yerine getirebilmek icin bazen kurallar
cignemesi gerektigi, isyerinde birbirinden ¢ok farkli calisan gruplarla iliski iginde
olmasi, calisirken birbirine uymayan talepler almasi durumunda artan bir durumdur

(Ceylan ve Ulutiirk, 2006:48-58 ).

Her iki durumda calisan roliiniin gereklerini yerine getirememe ve taleplerin
hepsine cevap verememe nedeniyle duygusal anlamda yipratacak; calisan kendini
basarisiz olarak gorecektir. Yasanacak siirekli stres, tiikenmislife zemin

hazirlamaktadir.

2.5.2.5 Calisma Ortamm

Calisma ortamindaki yiiksek ses, kotii ulasim, kasvetli ve monoton gorsel
diizenleme, uyan ve farkliligin eksikligi, yetersiz arac- gereg gibi fiziksel problemler
(Cam, 1991: 5-7), calisma saatlerinin esnek olmayisi, vardiyali caligma diizeni,
yiikselme olanaklarinin kisitli olusu, is saatleri {izerinde kontrol sahibi olamamak da

tilkenmislige etki edebilmektedir.

Calisma ortamindaki iliskilerde tiikenmislik konusunda etkili olmaktadir. Is
ortaminda kars1 karsiya gelinen Kkisilerle gecirilen siirenin uzamasi, sik etkilesim

kurulmasi, hizmet verilen sayisinin artmasi titkkenmislik diizeyini arttirmaktadir.
Is arkadaslar1 ve yoneticiler kurum biinyesinde baglant1 kurulan insanlardir. {s

arkadaslan kisiye destek olabilecegi gibi engelleyici de olabilmektedir. Calisanin

tilkenmislikle miicadeledeki basarisi ¢cogunlukla is arkadaslarindan aldigi yardimla
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orantil1 olarak artacaktir. Bu nedenle aym diizeydeki calisanlarin birbirleri ile
yardimlagmalar1 bir zorunluluktur. Diger yandan da bir iist basamaga yiikselme
amaciyla bu kisiler birbirleri ile rekabet halindedir. Bu ¢eligki sonucu ¢alisanlar arasi
catisma ¢ikmasi ve bunu da sosyal destegi zayiflatarak duygusal tiikkenmeye yol

acmasi1 kacimilmazdir.

Meslekdaglar arasindaki ¢atigma bir noktaya kadar kisisel kaynaklidir. Fakat
bu catismay1 kiskirtan biiyiik 6l¢iide kurumsal yap1 ve yonetimdir. Bunun nedeni de
grup veya bdolimden c¢ok kisi iizerinde yogunlasan performans degerlendirme

sistemlerinin varhigidir.

Yiikselme olanaklariin sinirl, ¢alisanlar arasindaki rekabetin yogun oldugu
isletmelerde calisanlar o©ncelikle kendilerini diisiinecektir. Is arkadaslariyla
giivensizlik, mesafe, goriinmez duvarlar olusturan bu yap1 caligsanlarin tilkenmislik

riskini arttirmaktadir.

Yoneticilerin zamanlarinin 6nemli bir boliimiinii astlariyla gegirmeleri; gerek
onlarin isleri gerekse 6zel yasamlariyla ilgili problemlerinin ¢oziimiiyle ilgilenmek
zorunda olmalar1 nedeniyle tiikkenmislik tehlikesiyle kars1 karsiya olduklarn

belirtilmistir (Cimen, 2000: 8).

Orgiitiin politikalar1 da cahisan stresine etki eder. Mesela adaletsiz basari
degerlendirmesi, iicret esitsizlikleri, oOrgiitsel kurallarin katihigi, is gruplarin
degistirme, celigkili yontemler, sik sik yer degistirmeler ve gercek¢i olmayan is
tanimlart gibi orgiitsel politikalar calisanda stres yaratir (Human Resources Focus,

2007).

Yoneticilerle calisanlar arasindaki  iligkilerde tiikenmislik  nedeni
olabilmektedir. Yonetici, statiisii itibariyle kontrol ve giic sahibidir. S6z ve
davranislariyla tiikkenmisligi onleyebilir veya koriikleyebilir. Ornegin bir doktor icin

hastasina daha fazla vakit ayirmak hastanin sagligi ve meslek etigi geregi onemli
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iken, yonetici iginse fazla zaman ayirmak vakit ve kazang kayb1 olarak

diisiiniilebilmektedir.

Yoneticilerle ilgili soylemek istedigimiz bir diger konuda geri bildirimdir.
Ancak yoneticiler caliganlara, basarisi i¢in takdir ve motive edici sozler ve islerini
daha iyi yapmas1 gerektigi seklindeki onerilerden daha ¢ok olumsuz geri bildirimleri
iletmektedirler. Negatif bildirimler, calisanin kendine olan giivenini yitirtmekte ve is
doyumunu azaltmaktadir. Hatta olumsuz yanlarimin kendilerine bildirilmesini
istememelerinden dolay1 hatalarii gizleme ya da baskalarin1 sorumlu gosterme

yoluna gidildigi goriilmektedir.

Calisma ortamina iliskin deginmek istedigimiz son konu, psikologlar

tarafindan “Ofis Terorii” olarak adlandirilan “ Mobbing” kavramidir.

Mobbing; psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti
vermek anlamina gelen, Latince kokenli bir sozciiktiir. Ozellikle hiyerarsik
yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif oldugu orgiitlerde, giicii elinde bulunduran
kisinin ya da grubun, digerlerine psikolojik yollardan, uzun siireli sistematik baski
uygulamasidir. Yas, 1k, cinsiyet ayrimi gozetmeden, taciz, rahatsiz etme ve kotii
davranis yoluyla herhangi bir kisiye yonelen duygusal saldirganliktir. Kisiyi is
yasamindan dislamak amaciyla kasith olarak yapilir. Isveren ima ve alayla,
karsisindakinin toplumsal itibarim diistirmeye yonelik saldirgan bir ortam yaratarak

kisiyi isten ayrilmaya zorlar.

Bir arastirmaya gore mobbing, kér amaci giitmeyen kuruluslarda, okullarda
ve saglik sektoriinde daha yaygindir. Yiiksek issizlik oranlar1 ve dolayisiyla ¢aliganin
degersiz goriilmesi mobbingin artmasina neden olmaktadir. Sonu¢ olarak her
igyerinde ve her tiirlii kurulusta rastlanabilir. Organizasyon bozuklugunun daha fazla
oldugu isyerlerinde, disiplin getirmek, verimliligi artirmak, refleksleri kosullandirma

(askeri disiplin) One siiriilerek yapilmakta ve mesrulagtirnlmaktadir.
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Calisanin, benlik ve mesleki biitiinliikk duygusunu zedeler. Kisi kendine giiven
duygusunu yitirir, kendisini yalitabilir, huzursuzluk, korku, utang, 6fke ve endise
duygular1 yasar. Tam anlamiyla c¢alisganin kuruma ve topluma olan katkisi

sifirlanmaktadir.

Yukanida sayilan calisma ortamina ait olumsuzluklar, c¢alisanlarin

tilkenmislikle miicadele etmede giicsiiz kalmasina neden olmaktadir.

2.5.2.6. Odiil Eksikligi

Maslach’ a gore is ortaminda olusan krizler, orgiitiin calisanlarin1 anlamli
sekilde odiillendirme kapasitesini azaltmakta, onlar1 i¢sel ve digsal doyum kaybina
ugratmaktadir. Calisanlardaki icsel doyum kaybinin, yapilan isin c¢ekiciligini
kaybetmesine, takim caligmalarimin bozulmasina yol actign soylenmektedir. Is
yerindeki kutuplagmanin artmasi da, orgiitsel ve kisisel beklentiler karsilanmadikca
yonetimin sorunlarin ¢6ziim merkezi yerine sorunlarin kaynag olarak goriilmeye
baslanmasina neden olmaktadir. Sonu¢ olarak calisanlarda bitkinlik, alaycilik ve

yetersizlik meydana gelmektedir (Ok, 2002 :33).

Calisanlara verilen odiiller, icsel ve digsal odiiller olmak iizere iki ana grupta
incelenilir. Icsel odiiller, kararlara katilma, takdir edilme, isi yapma biciminde daha
serbest olma, daha fazla sorumluluk alma, daha ilgi ¢ekici ve sevilen bir is yapma,
kigisel gelisim firsatlarina sahip olma, tekdiize isler yaparak monotonluktan kurtulma
olarak ifade edilmektedir. Bu &diiller isin niteliginden kaynaklandigi kadar,
yoneticilerin sagladigi psiko- sosyal ortamlardan da elde edilebilmektedir. Digsal
odiiller ise, is gorenlere calistiklar1 isletmenin acik bir sekilde sagladigi maddi ve

sosyal odiillerdir.

Calisan hayatinda insanlar, yaptiklar1 isin karsiliginda para, prestij ve
giivenlik sahibi olmak isterler. Bu unsurlardan 6zellikle prestij, kariyer
ilerlemelerinin kisith oldugu orgiitlerde sahip olunmasi zor bir olgudur. Orta

kademenin kayboldugu basik orgiit yapilarinda, orta kademenin yaptig1 isler orgiitiin
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cesitli kademelerine yayilir, ancak bu gorevler calisanlara herhangi bir prestij
saglamaz. Bu da Onemli bir tiikenmislik nedenidir. Odiillendirme acisindan
uyumsuzluk, tilkenmisligin daha c¢ok kisisel basarida diisme/ yetersizlik duygusu

boyutu ile iligkilidir (Ok, 2002:63).

2.6. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmiglik verilen hizmetin nitelik ve nicelik olarak bozulmaya yol actig1
gibi hizmeti veren calisganin saghiginin da bozulmasina neden olmaktadir. Bu
sendromun ¢ok cesitli belirtilerle ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Titkenmisligin sinsi
bir siire¢ olusundan ve yanilsamalarimin bireylerde, c¢esitlilik gostermesinden
kaynaklanan bu ¢esitlilik, titkenmislik siirecini ayrintili olarak aciklayan bir biitiinliik

gostermektedir.

Tiikenmisgligi yasayan kisi, genelde kisisel mesleki doyumsuzluk ve
yorgunluk gibi duygularim fark etse bile; dile getirmeyi arzu etmemesi ve belirtilerin
belirgin olmayis1 nedeniyle géz ardi eder. Bunun sonucunda ise gitmeyi istememe,
tahammiilsiizliik, kendinden siiphelenme, isten gittikce artan soguma vb. davranislar

goriiliir.

Tiikenmiglik yasayan calisan, herkesten iyi bildigine inanir ve neredeyse hig
ikna edilemez. Ilerlemeyi ve yapici degisimleri kabul etmez. Calisma siiresi arttig
halde bireyin basarisi diismektedir. Karsisindaki kisilere karg1 davraniglar sozellesen

negatif tutumlar, asagilayici ve alayci davranma seklindedir.

Tiikenme sendromunu yasayan bir kisi, hizmet verilenlere kars1 ve kurum igi
diger gorevlerini yerine getirmesi sirasinda verdigi ugraslardan sonra - tiim
donanimina ragmen — karsilastigi tutum ve davranmislar karsisinda artik bir sirada
oturup kirtasiye isi bile yapmay1, miimkiin oldugunca az iletisim kurmay1 tercih eder

hale gelmektedir.
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Iwanicki, tilkenmisligi hafif, orta, siddetli olarak derecelendirmis ve ortaya

cikan davraniglart asagidaki sekilde belirtilmistir ( Iwanicki, 1983:27-32):

1. Birinci derecede tiikenmislik gosterenler (hafif): Kisa siiren sinirlilik,
alinganlik, bitkinlik, kaygi ve sonugsuz c¢abalar seklinde tanimlanmustir.

2. Ikinci derecede tiikenmislik gosterenler (orta): Hafif tikkenmislik
gosterenlerle aym belirtiler goriilmekte; ancak bu belirtiler en az iki haftada bir veya
daha sik tekrarlanmaktadir.

3. Uciincii derecede tiikenmislik gosterenler (siddetli): Fiziksel

rahatsizliklar, iilser, kronik agrilar ve migren sorunlar1 vardir.

Tiikenmiglik belirtileri Cam tarafindan su sekilde gruplandirmistir (Izgar,
2001:6):
1.Fiziksel Belirtiler:
e Yorgunluk ve bitkinlik hissi,
e Sik tekrarlayan basagrisi,
e Uykusuzluk,
¢ Solunum giicliigii,
e  Uyusukluk,
e Kilo kaybs,
¢ Genel agn ve sizilar,
e Yiiksek kolestrol,
e Koroner kalp rahatsizligi insidansinin ( goriilme hiz1) artisi,

® Cok sik goriilen soguk alginlig1 ve gripler.

2.Davramissal Belirtiler:
e Cabuk 6fkelenme,
® Ise gitmek istemeyis hatta nefret etme,
¢ Bircok konuyu siiphe ve endise ile karsilama,
¢ Alinganlik, takdir edilmedigini diisiinme,
e s doyumsuzlugu, ise gec gelmeler,

e llag ( ozellikle trankilizan), alkol ve tiitiin alma egilimi ya da aliminda artma,
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e Oz- saygis1 ve 6z- giivende azalma,

e Evlilik, aile catigmalari ile ail eve arkadaslardan uzaklagma,
o izolasyon, uzaklasma, ice kapanma ve sikinti,

e Teslimiyet, giincellik, sucluluk, icerlemislik,

¢ Hevesin kirilmasi, ¢aresizlik, kolay aglama, konsantrasyon giicliigii,
e Unutkanlik, hareketli olmayis,

e Yansitma,

¢ Kendi kendine zihinsel ugras icinde olma,

e Orgiitlemede yetersizlik,

® Rol catigmasi, gérev ve kurallarla ilgili karisiklik,

e Gorevlilere fazla giivenme veya onlardan kaginma,

e Kuruma yonelik ilginin kaybs,

e Baz seyleri erteleme ya da siiriinceme de birakma,

e Basarisizlik hissi,

e (Calismaya yonelmede direnis,

e Arkadagslarla is konusunda tartismaktan kaginma, alayci ve suglayici olma,

3. Psikolojik Belirtiler.
e Aile sorunlari,
¢ Uyku diizensizligi,
e Depresyon,

e Psikolojik hastaliklar.

Minirth, Hawkins, Meier ve Thurman ise tiikenmislik belirtilerini
ozelliklerine gore su sekilde gruplandirmistir (Hawkins, Meier, Minirth, Thurman,

1997 ):

¢ Bitkinlik (exhaustion),
¢ Ayrilma / kopma (detachment),
e Can sikintist ve alayci olma/ kiigiik gérme ( boredom and cynicism),

e Artan tahammiilsiizliik ve sinirlilik (increased impatience and irritability),
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e Herseye giicii yetme hissi ( a sense of omnipotence),

e Dikkate alinmama, deger verilmeme duygusu ( feelings of being
unappreciated),

e Calisma stilinin degismesi ( change of work style),

e Paranoya (paranoia),

¢ Uyumsuzluk ( disorientation),

e Psikomatik sikayetler ( psychosomatic complaints),

e Depresyon (depression),

e Agir depresyon ( major depression),

e intihar diisiincesi ( suicidal thinking).

2.7. Tiikenmisligin Sonuglari

Tiikenmiglige maruz kalan calisanlarda yorgunluk, istahsizlik, hazimsizlik,
gastrit ve iilser gibi mide hastaliklari, deri hastaliklari, migren ve kas gerilimine bagh
hastaliklar goriilebilmektedir. Kronik strese maruz kalma viicudun bagisiklik
sistemini zayiflatmaktadir. Bu tiir fiziksel sorunlar yanminda kaygi, depresyon,
uykusuzluk, caresizlik, 0zsayginin azalmasi, alinganlik gibi psikolojik sorunlarda
goriilmektedir. Alkol alma egilimi, sigara, uyusturucu kullanimi da s6z konusu olan

davranmigsal sonuclardir.

Tiikenmiglik arttik¢a ice kapanma, sabirsizlik, hosgoriisiizliik egiliminde artis,

is ortamindan uzaklasabilmek i¢cin molalar1 uzatma girisimlerine de rastlanmaktadir.

Ozellikle hizmet sektoriinde gorev yapanlar igin, is kaynakli talepler ve
bireyler arasindaki olumsuz etkilesimler is — kurum- meslek bagliligim yok
etmektedir (Cam, 1991: 48). Izin kullanimindan sonra rapor vb. yollarla izni uzatma
egilimi, is ve is dis1 iliskilerde bozulma ve uyumsuzluk egilimi, es ve aile

bireylerinden uzaklagsma, is kazalarinda artma gibi sonuglar da tesbit edilmistir.
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McGee’ e gore titkkenmis bireylerde orgiitsel baglilik yoktur ve adil olmayan
karar verme davranigi gosterirler, ayrica bu bireylerin 6zel yasamlarinda da bozulma

goriiliir ( Cetinkanat, 2002).

Shannon& Saleebey’ a gore tiikenmisligin diisiik is kalitesi, duygusal
izolasyon, diisiikk moral, isten ayrilma, artan ila¢ kullanimi ve bozuk sagliga yol

actigini soylenebilir.

Dikkat noksanligt ve konsantrasyon zayifligit 6nemli tiikenmiglik
belirtilerindendir. Bu durumu yasayanlar kendilerini ¢alistigi konuya veremez. Aldigi
karar ve hareketlerinde bircok faktorii gbzden kacirip hatalar yaparlar. Tiikkenmis
sahislar, okuduklar1 kadariyla yetindikleri i¢in yenilik¢i degil muhafazakar ve

statiikocudurlar (Ormen, 1993:32).

Isle ilgili gerginligin iste verimi ve iiretimi diisiirme, is doyumunu azaltma,
ise gecikme, Oziir uydurarak hi¢ gelmeme ya da isi tamamen birakma, sonucta da
deneyimli personelin elde tutulamamasi gibi kurumsal sonuglar1 da vardir (Alparslan

vd., 1997:25).

Bir¢ok insanla calismanin yarattigi duygusal gerginlik hizmet sunan kisileri
psikolojik olarak ¢ekingenlige ve insanlarla miimkiin oldugunca az iliski kurmaya
yoneltir. Sorulart isteksiz ve belirsiz sekilde cevaplamak; kimse yokmus gibi
davranmak; kendisi ile baglantih olmayan gorevlerle mesgul olmak seklinde

davraniglar gézlenebilir.

Tiikenmiglik orgiit yapisinda son derece ©Onemli degisikliklere neden
olmaktadir. Bu degisiklikleri genel bashklar halinde siralayacak olursak; ise
katilimin ve is doyumunun diismesi, isten ayrilmalarin artmasi, performansin
diismesi, grup baghliginin azalmasi, fiziksel ve duygusal semptomlarin artmasi,
saglik harcamalarinin artmasi, aile hayatinin ¢okmesi, orgiit icindeki performansin
azalmasi, saglik sorunlarimin artisi, igyeri kazalarinin ve isgoren devir oranlarinin

artmasi seklinde Ozetlenebilir. Tecriibeli caliganlarin islerine gosterdikleri 6zveriyi
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azaltmalar1 ve emekliye ayrilmalart da tilkenmislige isaret eden tepki tiirlerindendir

(Wright ve Bonett 1997: 491-499).

2.8. Tiikenmisligi Onleme ve Basa Cikma Stratejileri

Bireysel, kurumsal ve hatta sistem kaynakli etmenlerin bir araya gelmesi ile
ortaya cikan tilkenmislik; bir sendrom ve sistem sorunu olarak ele alinmalidir. Etkili
miidahale, bireysel ve orgiitsel diizeyde olmalidir. En onemlisi, bastan bu etmenlerin
belirlenmesi ve giderilmesi; bu olmuyorsa erken donemde taninarak tiikenmislige
hizla miidahale edilmesidir. Tiikkenmeyi ©Onlemek ve onunla basa c¢ikmak igin

yapilabilecekler iki baslikta incelenecektir.

2.8.1.Bireysel Diizeyde Yapilmasi Gerekenler

Tiikenme bir siire¢ sonucunda gelisen bir durumdur ve tedavisi de kisa siirede
gerceklesmez. Bireyin tilkendigini inkar etmesi tedaviyi giiclestirir. Bireysel olarak
tikenmislikle bas edebilmek icin Onerilenler, daha c¢ok stresle basa c¢ikma

teknikleridir.

Uzmanlar, tiikkendigini hisseden kisilerin kendilerine asagidaki gibi bazi
sorular sormasini énermektedir.Boylece tiikenmisligin farkinda olarak ¢6ziim yollari

iiretebilirler (Ozyurt, 2003:20):

e Yorgunluk hissiniz ne zaman bagladi?

e [s arkadaslarinizla iliskileriniz ne zaman bozulmaya baslad1?

e lsinizdeki sorumlulugunuzu tam olarak biliyor musunuz?
Bu sorular1 cevapladik¢a bireyler kendilerini daha iyi hissetmeye baslayacak;
degerlerini ve Onceliklerini yeniden yapilandiracaklardir. Daha sonra

yasamlarinda bazi degisiklikler yapmaya hazirlikli olacaklardir.
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Is ortamimi kontrol etme olasiliginin az oldugu durumlarda bireysel yontemler
oncelik kazanmaktadir. Quill ve Williamson’ un stres yonetimine iliskin modeli

asagida yer almaktadir ( Cevik, Holliman, Yanturali, 2003:88).

1. Kendine zaman ayirma: Meditasyon, psikoterapi, farkli bir konuda egitim
alma.

2. Duygularmm paylasimi: Meslek harici veya mesleki grup aktivitelerine
katilma, duygu ve diisiincelerin aile fertleriyle paylasilmasi, aile/ arkadaslara
zaman ayrilmast,

3. Fiziki ve emosyonel Kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi: Tatile cikma, aksam
ve hafta sonu mesailerinin sinirlanmasi, diizenli tibbi bakim ve egzersiz.

4. Kisisel filozofik diisiincenin gelistirilmesi: Uzun ve kisa vadeli planlarin
yapilmast ve uygulamaya konmasi.

5. Stresten kurtulmaya yonelik egitim toplantilarina katilma.

Bireysel diizeyde yapacaklarimizi maddeler halinde aciklayacak olursak:

e Tiikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en ©6nemli ihtiyac1 gii¢ ve
inangtir. Bu asamadan ¢ikis icin bakis acilarinin, diisiince sisteminin, degerler
siralamasinin  degistirilmesi ve gelistirilmesi gerekir. “Hersey benim
kontroliimde olsun, miikemmel olursam Kontrolii ele alabilirim, baskalarini
memnun etmek zorundayim, insanlart incitmemem gerekir, herkes beni
sevsin” gibi mantiksiz inanclarin, otomatik diisiincelerin, olumsuz algilarin

fark edilmesi ve diisiincelerin yeniden yapilandirilmasi gerekir.
¢ Ise baslamadan 6nce kisi yaptig1 isin zorluklarin ve risklerini 6grenmelidir.
e Tiikenmenin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi kisinin kendindeki

durumu erkenden tanimasini ve ¢dziim aramaya ydnelmesini saglayacaktir.

¢ Kisiler, duygularimi ve zorluklar paylagmalan gerektiginde yardim istemeleri

konusunda tesvik edilmelidirler.
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Kisinin insan olarak sinirliliklart  olan bir birey oldugunu ve
sorumluluklarinin sinirlarini bilmesi, gereksiz ve kaldiramayacagi yiiklerin
altina girmesini Onleyebilir. Kisi hizmet sundugu kisilere ancak kendi
sorumluluk  smirliliklarimi  kendisinin  asamayacagini, asmasinin  da
gerekmedigini, tiim sistemin sorunlarindan degil ancak kendi yaptiklarindan

sorumlu oldugunu bilmelidir.

Kisi yasaminin is disindaki alanlarim gelistirmesi icin tesvik edilmelidir.
Hobileri olan, sosyal iliskileri zengin kisiler tilkenmeye karsi daha

donanimlidirlar.

Kisi tatil ve dinlenme olanaklarini mutlaka kullanmalidir. Ornegin &gle
tatilini caligsarak gecirmek, islerini bitiremedigi i¢in izin kullanmamak dogru

degildir.

Bireyin zihinsel ve duygusal kaynaklarini yenileyebilmesi agisindan tatillerin
son derece 6nemli oldugu bilinmektedir. Duygusal ve psikolojik yenilenmeye
neden olan tatillerin tiikenmisligi azalttigr ileri siiriilmektedir. Ayrica is
yerlerinde verilen molalarin bile c¢alisanlar acisindan faydali oldugu,
molalarin hedeflenen amaca ulasilma ihtimalini yiikselttigi bildirilmektedir

(Tugrul, 2002).

Isyerindeki rutin aliskanliklar1 birakmak, monotonlugu azaltmak. Ornegin her
ogle tatilini aym kisilerle aym1 yerde gegirmek yerine degisik ogle tatili
planlar1 yapmak yararh olabilir.

Is cikis1 rahatlatici aktivitelerde bulunmak son derece yararhidir. ( Fiziksel
anlamda spor aktiviteleri)

Rahatlamak aslinda bazen iyi anlar1 ammmsamak kadar basittir.

Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.

Ayni yerde calisan kisilerin zaman zaman is dis1 konularda konusmalar1 ve
birlikte hosca vakit gecirmeleri, aralarinda daha sicak ve yakin bir iligki

kurulmasini saglayarak birbirlerine olan desteklerini arttirir.
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¢ Birlikte calisanlarin uyumlu bir ekip ¢alismasi i¢inde olmalari, aralarinda adil
bir gorev paylasiminin olmasi, hem hizmet kalitesini arttirir, hem de iligki
sorunlarini ¢ozer.

e Birlikte caligmadan dogan sorunlarin zamaninda, kroniklesmeden ¢oziilmesi
gereklidir.

e lste Kkargilasilan sorunlarin ve duygusal zorluklarm paylasilabilecegi
destekleyici gruplarin olusturulmasi da yararlidir.

e Daha kidemli is arkadaslari, ise yeni baslayan kisilere gercek¢i rol modelleri
olabilmelidirler.

e s yerinde destekleyici bir ortam icinde olmak kritik bir 6neme sahiptir.

e s disindaki yasamda ailenin ve diger yakin kisilerin destegi vazgecilmezdir.
Ayrica bu yolla kisi, isi disinda var oldugu ve takdir edildigi bir alan bulmug

olacaktir.

2.8.2.0rgiitsel Diizeyde Yapilmasi Gerekenler

Orgiitsel anlamda tiikenmislikle bas edilmesinde en bilyilk gorev de
yoneticilere diismektedir. Hosgoriilii, esnek, adaletli, katilimci bir yonetim anlayisi
ve dinleyen, deger veren bir yonetici tilkkenmenin 6nlenmesi ve giderilmesinde son

derece Onemlidir.

Orgiitsel diizeyde yapilabilecekleri maddeler halinde siralayacak olursak:

e Gorev tammlarinin agik ve net olmasi,

e lse yeni baslayan kisinin oryantasyon programina katilimi ve siipervizyon
(mesleki anlamda destek) saglanmasi,

e s ile calisan arasinda uyumu saglamak icin isin modifiye edilmesi,

e Boliimlerin 6zelliklerine gore etkin personel planlamasi yapilmasi,

¢ Diizenli ekip i¢i toplantilari ile isleyise iliskin Oneri ve elestirilerin alinmasi,

e Sorun ¢dzmede kalic1 mekanizmalarin olusturulmasi,

e Sorunlarin ilk ¢ikis aninda ele alinmasi,
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Yoneticilerin calisan1 destekledikleri ve sikintili bir durumda kendilerinden
yardim alabilecekleri, elemanlarin gereksinim duydugu siirekli egitim
olanaklarinin saglanmasi,

Sistemdeki 6diil kaynaklarinin cogaltilmast,

Calisanlarin  bireysel ihtiyaglarimin  karsilanmasina Onem verilmesi ve
kolaylastirilmasi,

Alinan kararlara katilimin saglanmasi (Kagmaz, 2005),

Calisanlarin  takip edilmesi ve onlarin tiikenmisliklerine neden olan
durumlarin ortadan kaldirilmasi,

Calisanlara enerjilerini yeniden kazanabilecekleri yeni isler verilmesi,
Calisanlarin  giinliilk stresten uzaklagmalarin1 = saglayabilecek ortamlar
hazirlanmasi,

Kisilere kendi yetenekleri hakkinda geribildirim verilmesi,

Calisanlarin dis baskilar ve saldirilara kars1 korunmasi,

Yoneticiler olarak yiiksek performans sergileyen elemanlara daha fazla is
verme yoOniindeki egilimlerin kontrol edilmesi (Levinson, 1996),

Zaman yoOnetimi tekniklerinin uygulanmasi,

Kariyer planlama konusunda egitim ve destek saglanmas1 (Cevik vd., 2003),
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UCUNCU BOLUM

3.1. ARASTIRMANIN AMACI ve YONTEMI

Bu aragtirma, bir kamu kurulusu olan RSHMB ve baghh bolge
midiirliiklerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci hizmet sektoriinde (Klinik
Analizler, Cevre Sagligr Arastirma Analizleri,Gida ve Levazim Analizleri) faaliyet
gosteren kurulus calisanlarinin, tiikkenmislik ve is ahlaki konularindaki algilarinin

kalite yonetim sistemleri iizerine etkisinin belirlenmesidir.

Alan arastirmasi, Refik Saydam Hifzissthha Merkez Baskanligi ve bolge
miidiirliiklerinde kalite yonetim sistemleri konusunda yapilan ilk ¢alisma ozelligi
tasimaktadir. Bolgelerde toplam olarak yaklasik bin personel calistigi tahmin
edilmektedir. Calisma icin bolgelere anketler yollanmis, bu anketlerin 292 adeti geri
donmiistiir. Bununla birlikte 5 anket yeterli veri ve anlamliliga sahip olmadigi icin,

kapsam disinda tutulmustur. Veri analizinde kullanilan anket sayis1 287 adettir.

Calismada kullamilan ankette; “Etik Iklim (is ahlak1)” (12 soru), “Tiikenmislik
Sendromu” (22 soru), “Kalite Yonetim Sistemleri” (45 soru), “Demografik
Degerlendirmeler” (6 soru) olarak dort grupta toplam 85 soru bulunmaktadir.
Sorularin olusturulmasi agsamasinda Maslach Tiikenmislik Envanteri, Victor& Cullen
Etik Iklim Skalast ve TS EN ISO 9001: 2000 Kalite Yonetim Sistemleri
standartindan yararlanilmistir. Veri toplamasinda kullandigimiz Victor& Cullen’ a ait
etik iklim skalasinin, egoistlik/ yardimseverlik/ ilkelilik etik boyutlarmin yerel
diizeyine ait sorular1 kullanilmis olup; bireysel ve evrensel diizeydeki sorular harig¢
tutulmustur. Bunun nedeni Orneklemimizin kurulusumuzla smirli tutulmasi ve is
ahlakinin  kurulus kapsaminda hangi etik Olciit boyutunda oldugunun tespit

edilmesini saglamaktir.
Ankette demografik sorular kapali uglu; etik iklim, tiikkenmislik, kalite

yonetim sistemleri ile ilgili sorular ise aralik 6lcegi ile sunulmustur. Aralik dl¢eginde

besli sistem kullanilmistir. Bu sistemin kullanilis nedeni, verilerin daha kolay
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toplanabilmesi ve analizin daha hizli gergeklestirilebilmesidir. Ayrica davranis ve
tutum Olciimlerinde likert tipi (aralik) 6lcegin kullanilmasi, daha giivenilir sonuglarin

alinmasina yardimci olmaktadir.

Elde edilen veriler sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS 13.0 istatistik
paket programi ile analiz edilmistir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve
cikarimsal istatistik agisindan ele alinmistir. Bu nedenle demografik sorularin frekans
dagilimlar1 ele alinmistir. Daha sonra verilerin gecerlilik analizi yapilmus;
giivenilirligi (Cronbach Alpha) test edilmistir. Faktorlerin etkilesimlerini ortaya
koymak amaciyla Pearson Correlation Matrix’ ten yararlanilmistir. Son olarak
degiskenlerin anlamliligini ve ©nem siralarim belirleyebilmek igin, regresyon

analizinden yararlanilmistir.

3.2. ARASTIRMA SORULARI VE HiPOTEZLERI:

Oncelikle arastirma sorulart olusturulmus, daha sonra hipotezler ele

alimmustir. Asagida arastirma sorulari ve hipotezler sunulmaktadir.

1. Duygusal tiikkenme, duyarsizlasma, kisisel basarimin tiikkenmislik sendromu ile

iliskisi var midir?

Bu arastirma sorusu iki alt hipotez ile ele alinacaktir.

A)H1: Duygusal tilkkenme ile titkenmislik sendromu arasinda iliski yoktur.

H2: Duygusal tilkenme ile tiikkenmiglik sendromu arasinda iliski vardir.

B)H1: Duyarsizlagma ile tiikkenmislik sendromu arasinda iliski yoktur.

H2: Duyarsizlagma ile tiikenmislik sendromu arasinda iligki vardir.
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2. Ol¢me analiz iyilestirme, yonetimin sorumlulugu, genel sartlar, hizmetin
planlanmas1 ve satin alma, hizmetin saglanmasi ve izlenmesi, kaynak
yonetiminin kalite yonetim sistemi ile iliskisi var midir?

Bu arastirma sorusu iki alt hipotez ile ele alinacaktir.

A)H1: Yonetimin sorumlulugu ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski yoktur.

H2: Yonetimin sorumlulugu ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski vardir.

B)H1: Olgme, analiz, iyilestirme ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski yoktur.

H2: Olgme, analiz, iyilestirme ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski vardir.

3) Yardimsever, ilkeli ve egoist yaklasimin etik iklim (is ahlak) ile iliskisi var

midir?

Bu arastirma sorusu iki alt hipotez ile ele alinacaktir.

A) H1: Yardimsever yaklasim ve ig ahlaki arasinda bir iliski yoktur.

H2: Yardimsever yaklagim ve is ahlaki arasinda bir iligki vardir.

B) HI: ilkeli yaklasim ve is ahlak1 arasinda bir iliski yoktur.
H2: ilkeli yaklagim ve is ahlaki arasinda bir iliski vardir.

4) Tiikenmislik sendromu ile etik iklim ( is ahlaki) arasinda bir iliski var midir?
Bu arastirma sorusu tek alt hipotez ile ele alinacaktir.

H1: Tiikkenmislik sendromu ve etik iklim (is ahlaki) arasinda negatif yonlii bir iliski
yoktur.

H2: Tiikenmislik sendromu ve etik iklim (is ahlaki) arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.

123



5) Tiikenmislik sendromu ile kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski var

midir?

Bu arastirma sorusu tek alt hipotez ile ele alinacaktir.

H1: Tiikkenmislik sendromu ve kalite yonetim sistemi arasinda negatif yonlii bir iligki
yoktur.

H2: Tiikkenmislik sendromu ve kalite yonetim sistemi arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir.

6) Etik iklim (is ahlaki) ile kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski var midir?
Bu arastirma sorusu tek alt hipotez ile ele alinacaktir.

H1: Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemi arasinda pozitif yonli bir iligki
yoktur.

H2: Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemi arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir.

3.3. BULGULAR

Bu c¢alismanin sonucunda dogrulanan hipotezler yardimiyla, arastirmanin

ongoriilen modeli asagidaki gibi ¢izilmistir.
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Yardimsever
Yaklasim

Tlkeli Yaklasim

Olcme, Analiz,
Iyilestirme

Yonetimin
Sorumlulugu

Egoist
Yaklasim

ETIiK iIKLIiM
(IS AHLAKI)

Genel Sartlar

Duygusal
Tiikenme

]

y

Ig_ALiTE
YONETIM

SISTEMLERI

Duyarsizlasma

TUKENMISLIK

SENDROMU

Kisisel Basar:

Hiz. Planlanmasi
ve Satin Alma

Hiz. Saglanmasi
ve Izlenmesi

Kaynak Yo6netimi

Tanmimlayic1 istatistik bazinda calisanlarin demografik dagilimlart Tablo-

% 35.2’ si 43 ve iizeri yagstadir.

1’deki gibi gerceklesmistir. Calisanlarin % 16.7° si 18-32 yas, % 42.9’ u 33-42 yas,

Calisanlarin % 49.1° ini kadinlar, % 43.9’unu erkekler olusturmaktadir.

% 27.2° si 21 ve tizeri yidir caligmaktadir.

Anketi cevaplayanlarin % 9.4 “ i 0-5 y1l, % 13.2 ° si 6-10 y1l, % 44.6 “ s1 11-20 y1l,

Calisanlarin % 20.9° u 0-3 y1l, %24.4 ‘i 4-6 y1il, % 11.5° 1 7-9 y1l, % 36.2° si

10 ve iizeri y1ldir ayni is yerinde gorev yapmaktadir.
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Personelin % 15.3’i lise ve alti, % 58.9° u iiniversite, % 20.2 ° si iiniversite

tizeri egitim kurumlarindan mezun olmuslardir.

Ayrica ankete katilanlarin memnuniyetini 6l¢mek i¢in Kunin’ in yiiz ifadeleri

skalast kullanilmistir. (Kunin, 1955) Ankete katilan calisanlar kendilerine en uygun

yiiz ifadelerini se¢miglerdir. 129 calisan anketten memnun oldugunu, 93 ° ii ne

memnun ne memnuniyetsiz oldugunu, 45 calisan da memnun olmadigim ifade

etmistir.

Tablo-1. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

YAS

18-32

33-42

43 ve tizeri
Toplam

Kayip

Genel Toplam

EGITIM
DURUMU
Lise ve alt1
Universite
Universite tizeri
Toplam

Kayip

Genel Toplam

ISYERINDE
CALISMA
YILI

0-3

4-6

7-9

10 ve iizeri
Toplam
Kayip

Genel Toplam

Say1

48
123
101
272
15
287

Say1

44
169
58
271
16
287

Say1

60
70
33
104
267
20
287

Yiizde

16,7
429
35.2
94,8
5,2

100

Yiizde

15,3
58,9
20,2
94.4
5,6
100

Yiizde

20,9
24,4
11,5
36,2
93

100

CINSIYET

Kadin

Erkek

Toplam

Kayip

Genel Toplam

CALISMA
YILI

0-5

6-10

11-20

21 ve iizeri
Toplam

Kayip

Genel Toplam

Say1

141
126
267
20

287

Say1

27
38
128
78
271
16
287

Yiizde

49,1
43,9
93

100

Yiizde

9.4
13,2
44.6
272
94.4
5.6
100
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Verilere oncelikle faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizinin sonuglar

Tablo- 2, Tablo -3, Tablo -4 ’de sunulmaktadir.

Kalite Yonetim Sistemi icin; Barlett testi sonucu 6413.472 degeri ve p<.001

diizeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem 0.932 olarak gerceklesmistir ki, bu deger

kabul edilebilir siirlar icindedir.

Verilere uygulanan Principal Component

analizinde Varimax secenegi kullanilmig 6zdegerleri (Eigenvalue > 1) birin iizerinde

olan veriler degerlendirmeye alinmistir. Yiikleme oranlar1 0.30’dan az olan

degiskenler, konunun daha belirgin ortaya konmasi amaciyla degerlendirme disinda

tutulmuslardir. Bu veriler 1s18inda 36 degiskenin alti faktor altinda, toplam fark:

(varyansi1) % 68,472 oraninda tamimlayarak olustugu saptanmistir. Bu oranin makul

sinirlar icinde oldugu saptanmistir( Hair vd. 2000) .

Tablo-2. Kalite Yonetim Sistemi Maddelerinin Faktdr Analizi Sonuglart

1. FAKTOR:
(")l(;me, Analiz,
Iyilestirme

I¢ tetkik

Siire¢ performansi
Uygunluk
Memnuniyet

Veri analizi

Kayit

Onleyici faaliyet
Siirekli iyilestirme
Diizeltici faaliyet
2. FAKTOR:
Yonetimin
Sorumlulugu
Kalite sorumlusu
Politika

Planlama
Hedefler

Yetki

FQKTOR
YUKU

0,778

0,744
0,704
0,654
0,652
0,627
0,567
0,553
0,524

0,775
0,713
0,704
0,688
0,611

-

OZDEGER -
EIGENVALUE

._
(@)
)
N=)
=

)

2,394

TANIMLANA

FARK
YUZDESI

45,262

6,649

ORTALAMA

2,871

3,129

F DEGERI

30,418

9,447

=

A

—

<
0,915 0,001
0,897 0,001
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Gozden Gegirme
Iletisim

Miisteri Odaklilik
Yonetimin
Sorumlulugu

3. FAKTOR:
Genel Sartlar
Dokiiman Kontrolii
Kayitlarin Kontrolii
Dokiimantasyon
Kalite El Kitab1
Siirecler

4. FAKTOR:
Hizmetin
Planlanmasi ve Satin
Alma

Kurallara Uygun
Depolama
Hizmetin Giivenligi
Kalibrasyon

[zlenebilirlik
Gecerlilik

5. FAKTOR:
Hizmetin
Saglanmasi ve
izlenmesi

Muayene

Sartlara Uygun Satin
Alma

Hizmetin Uygunlugu
Hizmetin G6zden
Gegirilmesi ve Kayit
Birimlerarasi Iletigim
6. FAKTOR:
Kaynak Yonetimi
Calisma Ortam1

Alt Yap1

Kaynaklar

0,483
0,475
0,459

0,442

0,808
0,773
0,766
0,661
0,624

0,798
0,750
0,732

0,694
0,533

0,790
0,774

0,739
0,433

0,402
0,811

0,803
0,505

1,795

1,758

1,219

1,190

4,985

4,884

3,387

3,305

2,936

3,514

3,596

2,855

73,783

4,475

50,501

22,357

0,850 0,001

0,918 0,001

0,857 0,001

0,814 0,001

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem C)lgiimiiz 0,932 ve p < 0,001; toplam farkin

(varyansin) aciklanma orani 0,68472; Cronbach Alpha degeri 0,965’ tir.

[lk faktoriin tanimladig1 fark yiizdesi 45,262 diizeyindedir ve dokuz degisken

ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; i¢ tetkik, siire¢

performansi, uygun olmayan hizmetin kontrolii, birim memnuniyeti ol¢iimleri, veri
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analizi, kayitlarin tutulmasi, Onleyici faaliyetler, siirekli iyilestirme, diizeltici
faaliyetler tizerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin TS EN ISO 9001:2000
Kalite Yonetim Sistemleri 8.maddesi: “Olcme, Analiz ve iyilestirme” ile ilgili

oldugu anlagilmaktadir.

Ikinci faktoriin tanimladig1 fark yiizdesi 6,649 * dur ve dokuz degisken ile
ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; kalite sorumlusu, kalite
politikasi, planlama, kalite hedefleri, yetki ve sorumluluk belirlenmesi, sistemin
gbzden gegirilmesi, iletisim, miisteri odaklilik, yonetimin kaliteyle ilgili sorumlulugu
izerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin TS EN ISO 9001:2000 Kalite
Yonetim Sistemleri 5.maddesi: “Yonetimin Sorumlulugu” ile ilgili oldugu

anlagilmaktadir.

Uciincii faktoriin tanimladig: fark yiizdesi 4,985 dir ve bes degisken ile ifade
edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; dokiimanlarin kontroli,
kayitlarin kontrolii, anlagilir dokiimantasyon, kalite el kitabi, siireglerin tanimlanmasi
tizerinedir. Degiskenler incelendiginde faktorin TS EN ISO 9001:2000 Kalite

Yonetim Sistemleri 4. maddesi:”Genel Sartlar” ile ilgili oldugu anlasilmaktadir.

Dordiincii faktoriin tammmladigi fark yiizdesi 4,884’ tiir ve bes degisken ile
ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; kurallara uygun
depolama, hizmetlerin giivenligi, kalibrasyon, izlenebilirlik, gegerlilik iizerinedir.
Degiskenler incelendiginde faktoriin ( hizmetin planlanmasi ve satin alma) TS EN
ISO 9001:2000 Kalite Yonetim Sistemleri 7. Hizmet ve Uriin Gerceklestirilmesi ile
ilgili oldugu anlasilmaktadir. Besinci faktoriin tanimladig: fark yiizdesi 3,387’ tiir ve
bes degisken ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler;
muayene, sartlara uygun satin alma, hizmetin uygunlugu, hizmetin godzden
gecirilmesi ve kayit, birimlerarasi iletisim {izerinedir. Degiskenler incelendiginde
faktoriin ( hizmetin saglanmasi ve izlenmesi) TS EN ISO 9001:2000 Kalite
Yonetim Sistemleri 7. Hizmet ve Uriin Gergeklestirilmesi ile ilgili oldugu

anlagilmaktadir.
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Altinct faktoriin tanimladigi fark yiizdesi 3,305 tir ve ii¢ degisken ile ifade
edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; calisma ortami, altyapi,
kaynak saglanmasi iizerinedir. Degiskenler incelendiginde faktorin TS EN ISO
9001:2000 Kalite Yonetim Sistemleri 6.maddesi: “Kaynak Yonetimi” ile ilgili

oldugu anlagilmaktadir.

Birinci faktoriin ortalamasi1 2,87; ikinci faktoriin ortalamasi 3,12; iigiincii
faktoriin ortalamasi 2,93; dordiincii faktoriin ortalamasit 3,51; besinci faktoriin
ortalamasi 3,59; altinci faktoriin ortalamast 2,85 olarak gerceklesmistir. Besinci
faktor olan hizmetin saglanmasi ve izlenmesine ¢alisanlar en yiiksek ortalamay1
vermisglerdir. Hizmetin planlanmasi ve satin alma ile ilgili olan dordiincii faktor
ikinci en yiiksek ortalamaya sahip olan faktordiir. Bununla birlikte kaynak yonetimi
ile ilgili olan altinc1 faktore en diisiik ortalamay1 vermislerdir (5 en yiiksek, 1 en

diisiik deger).

Faktor gecerlilik analizi sonucunda, geriye kalan degisken ifadelerine
giivenilirlik testi uygulanmistir. Kalite Yonetim Sistemine ait verilerin genel
Cronbach Alpha’si 0.965 olarak bulunmustur. Ortaya ¢ikan faktor gruplarina da ayni

test uygulanmis ve parcalarin giivenilirlikleri yukaridaki tabloda sunulmustur.

Tiikenmislik icin; Barlett testi sonucu 1892.841 degeri ve p<.001 diizeyi ile
Kaiser-Meyer-Olkin orneklem 0.854 olarak gerceklesmistir ki, bu deger kabul
edilebilir siirlar icindedir. Verilere uygulanan Principal Component analizinde
Varimax secenegi kullanilmis ve 6zdegerleri (Eigenvalue > 1) birin iizerinde olan
veriler degerlendirmeye alinmistir. Yiikleme oranlari 0.35’ten az olan degiskenler,
konunun daha belirgin ortaya konmasi amaciyla degerlendirme disinda
tutulmuglardir. Bu veriler 1s18inda 18 degiskenin ii¢ faktdr altinda, toplam farki
(varyansi1) % 55,386 oraninda tamimlayarak olustugu saptanmistir. Bu oranin makul

sinirlar icinde oldugu saptanmustir.
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Tablo-3. Tiikkenmislik Maddelerinin Faktor Analizi Sonuglar

1. FAKTOR:

Duygusal Tiikenme

Tiikenmis

Yorgun
Kullanilmig
Engellenmis
Bitkin
Gerginlik hissi
Katlanamama
Stres

2. FAKTOR:
Kisisel Basar

Olumlu Atmosfer
Sogukkanli
Enerjik

Etkileme
Basarma

Neseli

3. FAKTOR:
Duyarsizlasma
Umursamama
Duyarsizlagsma
Nesnelestirme

Suc¢lanma

FQKTOR
YUKU

0,846

0,811
0,782
0,745
0,730
0,672
0,613
0,602

0,726
0,724
0,693
0,688
0,678
0,659

0,750
0,736
0,729
0,564

OZDEGER -
EIGENVALUE
TANIMLANA
FARK
YUZDESI
ORTALAMA
F DEGERI
ALPHA

5,497 30,537 3,544 17,531 0,896 0,001

2,709 15,052 3,704 10,524 0,798 0,001

1,764 9,797 3,769 9,345 0,724 0,001

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii= 0,854 ve p < 0,001; toplam farkin

(varyansin) aciklanma orani 0,55386; Cronbach Alpha degeri 0,852’ dir.
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[k faktoriin tanimladign fark yiizdesi 30,537 diizeyindedir ve sekiz degisken
ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; is dolayisiyla
tilkenmis hissetme, yorgun hissetme, kendini is giinii sonu kullanilmis hissetme,
engellenmis hissetme, duygusal bitkinlik, gerginlik, katlanma sinirinin sonuna gelme,
insanlarla ¢alismanin stres yaratmasi iizerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin
duygusal tiikenme ile ilgili oldugu anlasilmaktadir. Ikinci faktoriin tanimladig fark
yiizdesi 15,052’ dir ve alti degisken ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda
bulunan degiskenler; hizmet verilenler ile yaratilan olumlu atmosfer, sorunlar ile
sogukkanlilikla bag etme, enerjik olma, insanlarin hayatim1 olumlu etkileme, O6nemli
isler basarma, yakin calismada kendini neseli hissetme {iizerinedir. Degiskenler
incelendiginde faktoriin kisisel basari ile ilgili oldugu anlasilmaktadir. Ucgiincii
faktoriin tanimladig: fark yiizdesi 9,797’ dir ve dort degisken ile ifade edilmektedir.
Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; hizmet alanlar1 umursamama, onlara karsi
duyarsiz davranma, onlari nesneymis gibi goérme, sorunlar karsisinda suclanma
izerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin duyarsizlasma ile ilgili oldugu

anlasilmaktadir.

Birinci faktoriin ortalamasi 3,54; ikinci faktoriin ortalamasi 3,70; iiciincii
faktoriin ortalamas1 3,77 olarak gerceklesmistir. Insanlari umursamama, insanlara
karsi duyarsizlasma, onlar1 nesnelestirme, sorunlar karsisinda suclanma olarak
belirleyen tigiincii faktor olan duyarsizlasma calisanlar en yiiksek ortalamay1
vermislerdir. Bununla birlikte duygusal tilkenme ile ilgili olan birinci faktore en

diisiik ortalamay1 vermislerdir (5 en yiiksek, 1 en diisiik deger).

Faktor gecerlilik analizi sonucunda, geriye kalan degisken ifadelerine
giivenilirlik testi uygulanmistir. Tiikenmiglige ait verilerin genel Cronbach Alpha’si
0,852 olarak bulunmustur. Ortaya ¢ikan faktdr gruplarina da ayni test uygulanmis ve

parcalarin giivenilirlikleri yukaridaki tabloda sunulmustur.
Etik iklim (is Ahlaki) icin; Barlett testi sonucu 631.022 degeri ve p<.001

diizeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem 0.743 olarak gerceklesmistir ki, bu deger

kabul edilebilir smirlar icindedir. Verilere uygulanan Principal Component
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analizinde Varimax secenegi kullamlmis ve 6zdegerleri ( Eigenvalue > 1) birin
izerinde olan veriler degerlendirmeye alinmistir. Yiikleme oranlar1 0.35’ten az olan
degiskenler, konunun daha belirgin ortaya konmasi amaciyla degerlendirme disinda
tutulmuglardir. Bu veriler 1s18inda 10 degiskenin ii¢ faktor altinda, toplam farki
(varyans1) % 58.761 oraninda tanimlayarak olustugu saptanmistir. Bu oranin makul

sinirlar i¢cinde oldugu saptanmustir.

Tablo-4. Etik Iklim (is ahlaki) Maddelerinin Faktor Analizi Sonuclart

= <
3 2 2 3

2 B =27 3 =

= Q = <

=P R4 gxa =% E P

M af Z & N > = B

<=2 N= < <2 = = =

. o= OR B =) = <

1. FAKTOR: 0.76
Yardimsever 3,224 32,241 3,125 8,028 2’ 0,001
Yaklasim
Calisanlarin
Diisiiniilmesi 0,845
Calisanlarin Refahi 0,742
Calisanlarin lyiligi 0,721
En iyi Sonuglar 0,627
2. FAKTOR: 0,56
ilkeli Yaklagim 1,424 14,240 3,545 5,467 5 0,001
Politikalara Uyma 0,762
Kural,Prosedﬁr 0.680
Onemsizligi ’
Cikarlara Zarar 0.617
Verme ’
3. FAKTOR: 14,89 0,57
Egoist Yaklagim 1,228 12,281 3,300 5 3 0,001
Cikarlara Hizmet 0,854
Cikar Gelistirme 0,589
Cikarlara
[lgilenmeme 0,572

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem C)lgiimiiz 0,743 ve p < 0,001; toplam farkin
(varyansin) aciklanma orani 0,58761; Cronbach Alpha degeri 0,752 dir.
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[lk faktoriin tantmladign fark yiizdesi 32,241 diizeyindedir ve dort degisken ile
ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; calisanlarin
diigiiniilmesi, caligan refahi, calisanlarin iyiligi, faaliyetlerden en iyi sonucu alma
izerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin yardimsever yaklagim ile ilgili
oldugu anlasilmaktadir. Ikinci faktoriin tanimladigi fark yiizdesi 14,240° tr ve ii¢
degisken ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; isyeri
politikasina uyma, kural-prosediirlere uymanin Onemi, isyeri cikarlarina zarar
verebilecek isler tizerinedir. Degiskenler incelendiginde faktoriin ilkeli yaklagimla ile
ilgili oldugu anlasilmaktadir. Bu faktdrde yer alan isyeri ¢ikarlarina zarar verebilecek
isler degiskeni egoist yaklasim degiskenleri arasinda yer almasina karsin c¢alisanlar
tarafindan ilkeli yaklasim degiskeni olarak algilanmistir. Ugiincii faktoriin
tammmladig fark yiizdesi 12,281 dir ve ii¢ degisken ile ifade edilmektedir. Bu
faktoriin altinda bulunan degiskenler; isyeri ¢ikarlarina hizmet etme, igyeri ¢ikarlarini
gelistirmenin Onemi, igyeri cikarlar ile siirekli ilgilenme iizerinedir. Degiskenler

incelendiginde faktoriin egoist yaklasim ile ilgili oldugu anlasilmaktadir.

Birinci faktoriin ortalamasi 3,12; ikinci faktoriin ortalamasi1 3,55; iiciincii
faktoriin ortalamas1 3,30 olarak gerceklesmistir. Ilkeli yaklasimi belirten ikinci
faktore caligsanlar en yiiksek ortalamayi vermislerdir. Bununla birlikte yardimsever
yaklagimla ilgili birinci faktore en diisiik ortalamay1 vermislerdir (5 en yiiksek, 1 en

diisiik deger).

Faktor gecerlilik analizi sonucunda, geriye kalan degisken ifadelerine
giivenilirlik testi uygulanmistir. Etik iklime (is ahlaki) ait verilerin genel Cronbach
Alpha’st 0,752 olarak bulunmustur. Ortaya cikan faktor gruplarma da aym test
uygulanmis ve pargalarin giivenilirlikleri yukaridaki tabloda sunulmustur. Bulunan

sonuclarin tiimii kabul edilebilir sinirlar i¢inde kalmaktadir.
Arastirmamizda gerceklestirilen Olctimlerde, genel olarak etik iklim alt

boyutlarindan egoist ve ilkelilik etik olg¢iitlerinin diger boyutlara gore daha diisiik bir

giivenilirlige sahip olmasinin, katilimcilar tarafindan yeterince anlagilamamis
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olmasindan

kaynaklanabilecegi

diistiniilmektedir.

Anket uygulamalarinda,

katilimcilarin “olmasi arzulanir cevaplar” veriyor olmasinin da goz Oniine alinip;

ozellikle tiikkenmislik ve etik iklim alt boyutlarinin farkli arastirma yontemleri de

(gozlem, goriisme vb.) kullanilarak incelenmesinin uygun olacagi diisiiniilmektedir.

Tablo-6. Etik Iklim ( Is Ahlaki), Tiikkenmislik ve Kalite Yonetim Sistemleri

Tiikenmislik

Etik iklim
( Is Ahlaki)

KYS

Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Tiikenmislik

287
-0,334

0,000

287
-0,480

0,000

287

Etik iklim KYS

(s
Ahlaki)
-0,334 -0,480
0,000 0,000
287 287
1 0,578
0,000
287 287
0,578 1
0,000
287 287

* Korelasyon 0,01 ¢ift tarafli 6nem diizeyine sahiptir.

Yukanidaki tablo faktorlerin korelasyon matrisini gostermektedir. Pearson

Korelasyon Matrisinde faktorler arasindaki iliski incelendiginde, Etik iklim (is

ahlaki) ile tiikenmisglik arasinda (- 0.334) negatif yonde anlamli bir iligskinin oldugu
goriilmektedir. (p <0.05). Tiikenmislikle KYS arasinda da (- 0.480) negatif yonde

anlamh bir iligki s6z konusudur (p <0.05). Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim

sistemleri arasinda (0.578) anlamli pozitif yonde bir bag bulunmaktadir (p<0.05).
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Tiikenmiglik sendromu ve etik iklim (is ahlaki) arasindaki iliskiyi anlatan

hipotezler ;

H1: Tiikkenmislik sendromu ve etik iklim (is ahlaki) arasinda negatif yonlii bir iliski
yoktur.
H2: Tiikenmislik sendromu ve etik iklim (is ahlaki) arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

seklinde olusturulmustur. Tiikenmiglik sendromu ve is ahlaki arasinda negatif

korelasyon vardir ve bu da H2 hipotezinin dogrulugunu kanitlamaktadir.

Is ahlaki, sadece miisterilere karsi dogru ve diiriist olmanin Otesinde
calisanlarin haklarina da saygili olmayi, her seyin Stesinde “ insan” olarak ¢alisanlara

deger verilmesini Onerir.

Isletmeler sadece soguk birer para makinesi degildir. Calisanlar ise orgiitiin
kalbi ve ruhudur. Calisanlarin, insani sartlarda gérev yapmasi gerekir. Bu nedenle

ahlaki davranmak, insanlarin en 6nemli miicadelelerinden birini olusturmaktadir.

Isletmelerde verimlilik, emegin kalitesi ve yonetimine bagl olarak
degismektedir. Verimlilik artisinin, dogrudan c¢alisan kaynakli oldugu goz Oniine
alindiginda is ahlakinin 6nemi bir kez daha anlasilacaktir. Is ahlaki, bireyden
baslayan ve topluma kadar genisleyen bir siirecin her asamasinda agirlik
kazanmaktadir. Girdileri kullanan ¢alisanlardir ve ne kadar basarili olursa olsunlar
eger is ahlakindan mahrum ise, kurumuna ve calisma arkadaslarina —isletmenin en
degerli varli@1 ¢alisan- zarar verecektir. Bu durum ise orgiitiin performans ve iklimini
olumsuz yonde etkileyecektir. Unutulmamalidir ki, gii¢lii isletme ve ahlak gelenegi,
diiriistliigiin stratejik dnemi ve 6nce insan anlayis1 benimsenirse ve kavranirsa gii¢lii
bir is ahlaki kurulur. Ahlaka “kétii” bireylerin bir sorunu olarak degil, bir sistem
sorunu olarak yaklasilmalidir. Calisanlarin is ahlaki olgusuna paralel tutumlarinin

odiillendirilmesi ve tesvik edilmesi goz ardi1 edilmemelidir.
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Ahlaki ilkeler arasinda saydigimiz isin cekiciligini arttirma, c¢alisanlarin
igyerlerinde kendilerini mutlu ve iyi hissetmelerini dolayisiyla daha yaratic1 ve daha
verimli olmalarim1 saglayacaktir. Duygusal yonden tilkenme azalacak, calisanin

karsisindaki kisiye yardim edebildiginin farkina varmasi saglanacaktir.

Isgorene deger verme de yine ahlaki ilkeler arasinda sayilan, 6nemli bir
O0zendirme aracidir. Yapilan isin begenilmesi, calisanlara biiylik bir tatmin saglar.
Takdir terfi, parasal ddiil vb. sekilde olabilir. Ancak calisan {istleri tarafindan takdir
edildigi ve basaris1 fark edilip odiillendirildigi, yiikselme olanaklarimin agik oldugunu
hissettigi siirece Orgiite ve ise baglanacaktir. Dolayisiyla kisisel basari artist

titkenmeyi onleyecektir.

Ust yonetimin etik davranisi vurgulamasi halinde ve calisanlar isyerleri
dahilinde, etik ve basari arasindaki iliski konusunda umutlu olduklarinda, islerinin
degisik boyutlaniyla (terfi, calisma arkadaslar, denetgiler, isin kendisi) daha fazla
memnun olacaktir. Organizasyonun etik olarak iklimi ve caligsanlarin etik
konusundaki tercihleri birbirleriyle ortiisiiyorsa bu durum, artan is doyumu ile azalan
is degistirmeyle sonuglanmaktadir. Bu uyum isle ilgili faaliyetlerde, karar verme
sirasinda yapilan/ yapilacak diizenlemelerde karsilasilan etik ikilemleri ¢ozecek,
belirsizlikleri ortadan kaldiracaktir. Calisan kendini daha giivende hissedecektir.
Hizmet verdigi kisilere davranislarn belirli kurallara bagh olacagi i¢in duygusal
anlamda tiikenmesi, duyarsizlasmasi, iyi hizmet veremedigini hissetmesi sz konusu

olmayacaktir.

Calisanlarin kisiligine saygi duymali, Orgiitiin iiyesi olarak kabul edilmesi i¢in
onlarin duygu ve diisiincelerinden yararlanilmalidir. Simdiki sorunlar ve gelecekle
ilgili kararlar alinirken, planlar hazirlanirken s6z hakki taninmasi ¢alisanlara
psikolojik anlamda giiven verecektir. Bu da calisanlarin kisisel ¢ikarlar ile isletme

cikarlariin bir olmasi imkanim ve is ahlakina uygun davranmay1 arttiracaktir.

Calisanlar diistinmeden, onlara izin kullandirtmadan, ¢alisanin is/ gelir kayb1

endisesinin kullanilmasi; yi1ldirma- korkutma politikasi uygulanmasi; ¢caligsanlarin isle
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ilgili alanlarda gelismesine imkan verilmemesi ; esit muamelede bulunulmamasi; is¢i
saglhigl ve is glivenliginin goz ardi edilmesi vb. calisana yonelik is ahlaki kurallarinin
ihlali isletme icin maddi ve manevi anlamda kayiptir. Bu c¢alisanin hizmet
verebilmek icin kendini zorlamasina, duyarsizlagsmasina sonugta tilkkenmeye neden
olmaktadir. Tiikenmisligin en biiyiikk zarar1 da i3 yapabilecek elemanin

kaybedilmesidir.

Tiikenmiglik sendromu ve kalite yonetim sistemleri arasindaki iliskiyi anlatan

hipotezler ;

H1: Tiikkenmislik sendromu ve kalite yonetim sistemi arasinda negatif yonlii bir iligki
yoktur.
H2: Tiikkenmislik sendromu ve kalite yonetim sistemi arasinda negatif yonlii bir iligki

vardir.

seklinde olusturulmustur. Tiikenmislik sendromu ve kalite yonetim sistemleri
arasinda negatif korelasyon bulunmaktadir ve bu da H2 hipotezinin dogrulugu

kamitlanmaktadir.

Toplam Kalite Yonetimi, miisteri beklentilerini herseyin iizerinde tutan ve
miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi, tim faaliyetlerin yiiriitilmesi sirasinda {iriin
ve hizmet biinyesinde olusturan bir yonetim bicimidir. Istenen kaliteyi olusturmak,
igyerindeki calisana yonelik olmayr gerektirir. Ciinkii, triin/ hizmetin kalitesini
arttiracak, sifir hatayr saglayacak ve kurum hedefine ulasmay1 saglayacak

calisanlardir.

Bu yOnetim bicimi, bir iiriin veya hizmetten kaliteli olmas1 kosuluyla en
yiikksek faydayr saglamak isteyen dis miisterilerini sonsuz derece mutlu etmeyi
hedefler. Isletmeler bu amaclarina calisanlar1 (ic miisterileri) sayesinde ulagir. i¢
miisteri, orgiitiin gelisim siirecinin iyilestirilmesi agisindan 6énemlidir. Toplam Kalite

Yonetimi, sistem anlayisiyla i¢ miisterilerinin ihtiyaclarinin giderilmesini, dig
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miisterilerinin memnuniyeti  i¢in Orgiitiin tim birimlerine entegre edilmesini

gerektirir.

Takim caligmasi ile ¢alisanlar kendi bireysel giiclerinin farkinda olmalar1 ve
bu giiclerini takim icinde nasil kullanabileceklerini bilmeleri gerekir. Diger iiyelerle
birlikte uyumlu ¢alismay1 6grenmeli ve etkili fikirler gelistirmelidirler. Caligsanlar
Ozverili ve itinayla calisip; verilen hizmetin daha iyi olmasi icin ne yapabilirim
demelidir. Boylece birey hem kendisini hem de isini gelistirerek sifir hataya

ulagmaktadir.

Ancak tiikkenmis calisanlarin varligi ya da artis1 hizmet verilen kisilere ve
birbirlerine karst davraniglarin umursamaz, acimasiz ve alayci olmasina neden
olacaktir. Bu da rahatsiz edici bir hale gelecek, verilen hizmetin kalitesini
disiirecektir. Bir zincirin dayanma giictiniin, en zayif halka kadar oldugu goz ardi

edilmemesi gereken bir gercektir.

Ayrica tiikenmisglik, calisanin is performansinda diisiise neden olacaktir.
Sonrasinda isin niceliginde olmasa da niteliginde goriilecek etki verilen hizmetin

kalitesine yansiyacaktir.

Calisanlarin hizmet sunduklart kisilere karsi gosterecekleri ilgide meydana
gelen degisiklikler, insanlar1 bir nesneymis gibi gérmeleri Toplam Kalite Yonetimi

cercevesinde kral olarak goriilen miisterinin kaybedilmesi anlamina gelecektir.

Isi gelistirecek, kaliteyi koruyup artiracak ve miisterinin memnuniyetini
saglayacak olan, isletmedeki sorumluluk sahibi cahisanlardir. Isi gelistirecek en iyi
kisi o isi yapan kisidir. Orgiitte siirekli gelisme, ancak ve ancak nitelikli, Toplam

Kalite Yonetimi felsefesine uygun ¢alisanlarla basarilacaktir.

Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemleri arasindaki iliskiyi anlatan

hipotezler ;
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H1: Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemi arasinda pozitif yonlii bir iligki
yoktur.
H2: Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemi arasinda pozitif yonlii bir iligki

vardir.

seklinde olusturulmustur. Etik iklim (is ahlaki) ve kalite yonetim sistemi
arasinda pozitif yonde bir korelasyon vardir. Bu durum H2 hipotezinin dogrulugunu

kanitlamaktadir.

Orgiitlerde karin tek performans gostergesi oldugu seklindeki geleneksel
anlayis degisime ugramaktadir. Orgiitiin sahip oldugu etik ilkeler, ahlaki davranislar

rekabet avantaji saglamaktadir.

Ahlak ve is yasami, giiniimiiz isletmelerinin miikemmellik ve kaliteye
ulasma cabalarinin dogal bir uzantis1 olarak algilanmaktadir. Iyi ahlakin iyi isle
0zdes oldugunun fark edilmesi ve bu konudaki toplumsal baskilarin artmasi,
tilkelerin ve isletmelerin ahlaki degerlere daha fazla ©onem vermesini zorunlu

kilmastir.

Toplam Kalite Yonetim felsefesine sahip oOrgiitlerde proaktif yonetim
anlayisinda, diger konularda oldugu gibi isletmede etik problemlerin ve bunlarin
maliyetinin ortaya ¢ikmasini beklemeden dnlem almaya caba gosterilmesi beklenir.
Is ahlaki konusundaki dis basarisizliklarin maliyeti, isletmenin isim/ imaj kaybini,
dogal olarak rekabet avantajin1 ve is yapabilirligini yitirmesi demektir. Kisa vadeli
kazanglar belki de tazminatlara varan maddi kayiplarla uzun vadede daha biiyiik

maliyetlere neden olacaktir.

Is ahlaki, genel olarak isyerinde neyin dogru neyin yanlis oldugunu bilmek,
dogru olam1 yapmaktir. Nasil davranmamiz gerektigi konusunda bize yol gosteren
saygi, diirtistlik, adillik, sorumluluk gibi degerler ahlaki degerlerdir. Bu degerlerin

nasil uygulandig konusundaki bildirgelere, agiklamalara etik ilkeler denilir.
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Etik ilkelerin giiniimiizde Toplam Kalite Yonetimi alaninda da etkili
oldugunu soyleyebiliriz. Toplam Kalite Y6netimi felsefesi araclarindan biri, TS EN
ISO 9001: 2000 Kalite Yonetim Sistemleri Standartidir. Bu standartin bir isletmede
etkili olarak uygulanmasi, bu standarti uygulayacak isletmelerin bu felsefeyle ilgili
ilkeleri de dogru olarak algilamasi demektir. Bu ilkeler; miisteri odaklilik, liderlik,
calisanlarinin kattlhmin1 saglamak, proses yaklasimi, yOnetime sistem yaklagimi,
siirekli iyilestirme, karar vermede gerceklige dayali bir yaklasim kullanmak,

tedarikcilerle karsilikli faydaya dayal iligkiler gelistirmektir.

Kalite, "istenen Ozelliklere uygunluk" yani "ihtiyaca uygunluk" olarak
tammmlanir. Etik kalitesi de, bir isletmedeki tiim taraflarin beklentilerini karsilarken
saglikl bir etik sistemi icinde diisiinmek, tartismak ve yukarida saydigimiz kalite
yonetim ilkeleri cercevesinde is yapma yetenegi olarak tanimlanabilir. Isletmelerin
etik sorumluluklarin1 dis baskilara veya tehditlere karsi bir tepki olarak degil, siire
giden her tiir faaliyetin ayrilmaz bir unsuru olarak benimsemesi de toplamda etik

anlayisidir.

Ust yonetimin liderligi, siirekli iyilestirme, lcme ve degerlendirme, ekip
caligmasi egitim ve Ogrenme bu standart i¢in oldugu kadar uygulanabilir bir etik

sistemi i¢in de gecerlidir.

“Etik Kalitesi” ig ahlaki standartlarini rasyonel bir sekilde degerlendirme ve
bu standartlart is ortamlarinda uygulama siirecidir. Etik orgiit iklimi, paylasilan
degerlerin  belirlenmesini, Orgiitsel davranislarin  bu  degerler etrafinda
gerceklestirilmesini saglar. Bu caba degerlerin yazili hale getirilmesini, degerleri
davranisa doniistiirecek politika ve prosediirlerin gelistirilmesini ve bu politika ve
prosediirler konusunda isletmedeki herkesin egitilmesini, siirekli izlenmesi ve
iyilestirilmesini kapsar. Bu biitiinsel c¢aba, isletmenin diger tiim siireclerinde,
yonetim, stratejik planlama, farkliliklarin yonetimi gibi diger programlar i¢in de
faydalidir. Toplam Kalite Yonetiminde is yapmanin yiiksek degerlerinin 6zel bir yeri
vardir. Ancak bunun sdylemden 6teye gecmesi icin daha bilingli, sistematik, siirekli

bir ¢abaya liderlik edilmesi gerekir.
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Toplam Kalite Yonetiminin dogasinda etik vardir. Ciinkii bu felsefeye gore
isletmenin performansi sadece kardan ibaret degildir. Bu anlayisin araclarindan biri
olan TS EN ISO 9001: 2000 Kalite Yonetim Sartlar1 Standartinda i¢- dis miisteri
memnuniyeti, tedarik¢ilerin degerlendirilmesi, {ist yonetimin destegi, 6lgme- veri

analizi sonucu gereken iyilestirmelerin yapilmasi da performansta etkilidir.

Is etigi konusu Toplam Kalite Yonetimi icin bir ©n kosul olarak
degerlendirildiginde sadece sonuglarda degil girdilerde de -liderlik, stratejiler,
politikalar, yapi, kiiltiir, kaynaklar, siirecler, calisanlar gibi- etik kalitesi dnem
kazanacaktir. Isletme bazinda da ancak o zaman toplam kaliteden soz edebiliriz.
Kaliteye odaklilik sadece teknik bir mesele degildir, ayn1 zamanda etik bir meseledir

ve her ikisinin bir arada bulunmasi iyi yonetim i¢in de bir dlg¢iittiir (Uzkesici, 2007) .

Is ortaminda etik bir orgiit iklimi, etik bir alt yapi olusturulmasi ve
korunmasinda da tipki kalite yoOnetim sistemi uygulamalarinda oldugu gibi
prosediirlerle isleyis esaslarinin yazili hale getirilmesi gerekir. Bunu hepimizin
bildigi “yaptigim1 yaz, yazdigini yap” olarak yorumlayabiliriz. Hatta bize yapilmasini
istemedigimiz uygulamalar1 bagkasina yapmamak (paydaslar) seklinde de konuya

genis bir agidan bakabiliriz.

Tablo-7 Tiikkenmislige Etki Eden Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

Correlations

duygusal kimliksiz!
bitkinlik k.basari esme
duygusalbitkinlik Pearson Correlation 1 ,215%* ,440**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 286 286 286
k.basari Pearson Correlation ,215™ 1 142~
Sig. (2-tailed) ,000 ,016
N 286 287 286
kimliksizlesme Pearson Correlation ,440* ,142¢ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,016
N 286 286 286

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Yukandaki tablo tiikkenmislige etki eden faktorlerin korelasyon matrisini
gostermektedir. Pearson Korelasyon Matrisinde duygusal tilkenme ve duyarsizlagma
arasinda (0.440); kisisel basari- duygusal tikenme (0.215) ile kisisel basari-
duyarsizlasma (0.142) arasinda anlamli pozitif yonde bir bag oldugu goriilmektedir

(p <0.05).

Duygusal tilkkenme, duyarsizlasma ve tiikenmislik sendromu arasindaki

iliskiyi anlatan hipotezler ;

A)H1: Duygusal tiikkenme ile titkkenmislik sendromu arasinda iliski yoktur.

H2: Duygusal tilkenme ile tilkenmislik sendromu arasinda iligki vardir.

B)H1: Duyarsizlagsma ile titkkenmislik sendromu arasinda iligki yoktur.

H2: Duyarsizlagma ile tiikenmislik sendromu arasinda iligki vardir.

seklinde olusturulmustur. Duygusal tilkenme ve duyarsizlasma arasindaki
pozitif korelasyon A ve B siklarinda yer alan H2 hipotezleri dogrulugunu

kamitlamaktadir.

Tiikenmisglik sendromu; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar

noksanligindan olusan ii¢ boyutlu ardisik bir siirectir.

Duygusal tiikkenme, tiitkenmislik sendromunun baslangic1 ve merkezidir.
Calisanin giinliik ¢alisma temposu igerisinde kendisini zorlamasi ve duygusal talepler
altinda ezilmesiyle olusmaktadir. Kisi, kendini yeni bir ¢aligma giiniine baslayacak

enerjiden yoksun ve kullanilmig hissetmektedir.

Duygusal anlamda tiikenen kisi iizerindeki yiikii azaltmak icin kagis yolu
olarak hizmet verdigi insanlarla olan iligkilerini en aza indirme ihtiyacindadir. Bu
asamada kisinin kargisindakilere birer nesne gibi davranmasi, etkilesimde bulundugu
insanlara karsi mesafeli ve umursamaz tavirlar gostermesi, insanlardan sadece

kotiilitk gelecegini zannetmesi kisaca duyarsizlagsmasi s6z konusu olmaktadir.
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Kisinin baskalar1 icin gelistirdigi olumsuz diisiinceler, kendisi hakkinda da
olumsuz diisiinmesine neden olmaktadir. Duyarsizlasmasi nedeniyle kendini suglu
hissetmekte ve hizmet verilenle yeterince ilgilenemedigi duygusu gelismektedir. Bu
nokta, kisinin kendini basarisiz olarak nitelendirdigi tiikkenmisligin son asamasi olan

diisiik kisisel basar1 asamasidir.

Tablo-8 Etik iklime ( is ahlak1) Etki Eden Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

Correlations

yardimsever ilkeli egoist

yardimsever  Pearson Correlation 1 ,310™7 ,3917

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 287 287 286
ilkeli Pearson Correlation ,310* 1 ,334*

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 287 287 286
egoist Pearson Correlation ,391* ,334*" 1

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 286 286 286

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukandaki tablo etik iklime etki eden faktorlerin korelasyon matrisini
gostermektedir. Pearson Korelasyon Matrisinde yardimsever- ilkeli yaklagim (0,310),
yardimsever- egoist yaklasim (0.391), ilkeli- egoist yaklagim ( 0.334) arasinda
anlamli pozitif yonde bir bag oldugu goriilmektedir.(p<0.05)

Yardimsever yaklasim, ilkeli yaklasim ve is ahlaki arasindaki iligkiyi anlatan

hipotezler ;

A) H1: Yardimsever yaklagim ve is ahlaki arasinda bir iligki yoktur.

H2: Yardimsever yaklasim ve is ahlaki arasinda bir iligki vardir.

B) H1: ilkeli yaklasim ve is ahlaki arasinda bir iliski yoktur.
H2: Ilkeli yaklasim ve is ahlaki arasinda bir iliski vardir.
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seklinde verilmistir. Calisma sonucunda ilkeli ve yardimsever yaklasim
arasinda pozitif korelasyon oldugu bulunmustur. Bu durum her iki H2 hipotezinin

dogrulugunu kanitlamaktadir.

Orgiit iklimi, orgiitleri birbirinden ayiran, orgiitte calisanlari davramslarini
etkileyen ve onlardan etkilenen, birey icin kisilik ne ise orgiit icin de aym1 anlama
gelen bir kavramdir. Etik iklim( is ahlaki) tiim orgiit iiyeleri tarafindan kabul géren

ortak etik ilkeler, normlar ve degerlerdir. Kisaca orgiitiin etik anlamda kisiligidir.

Etik iklim, etik nemi olan uygulama ve yontemlerle ilgili 6rgiitsel normlara
iliskin algilar1 icerdiginden orgiitsel kiiltiiriin bir par¢asini olusturmaktadir. Orgiitsel

kiiltiiriin etik boyutlari, yardimsever- ilkeli- egoist yaklagimdir.

Yardimsever (comert) etik iklim; belirlenen sinirlar igerisinde Orgiit
tiyelerinin menfaatlerini maksimize etmeyi ve mevcut is ortaminda ekip ¢alismasi/

takim anlayisini gelistirmeyi amaclamaktadir.

Ilkeli (kuralci) etik iklimde ahlaki kararlarda kullanilan temel kriterin,
davranisi yoneten belirli ilkelere baglilik iizerinde yogunlastigi varsayilmaktadir.
Ahlak, orgiitsel diizeyde ele alinmasi gereken bir sorundur. Is ahlaki hizmetin
verilmesi/ faaliyetlerin yiiriitiilmesi sirasinda hangi yasalarin secilmesi ve uyulmasi
gerektigi; yasalar ve kurallar arasindaki hangi durumlarda isletme ¢ikarlarinin geri

planda kalabileceginin belirlendigi yonetsel anlamda kararlarin verildigi bir alandir.

Calismanin yapildigi kurulusun kamuya ait olmasi, karar verme ve
hizmetlerin gergeklestirilmesinde ilgili yasalar ve prosediirlere uyma zorunlulugunu
getirmektedir. Bu durumda yoneticilerden, tiim calisanlardan yetki ve kaynak
kullaniminda kuruluglarinin amaglarini ve kamu yararim1 gdzetmeleri; yasal ve etik
ilkelere uymalar beklenmektedir. Calisanlarin yaklagik % 49  unun 7 ve daha iizeri
yildir ayn1 kurumda gorev yaptigi goz oniine alindiginda (laboratuvar, birim) ekip
calismasi anlayis1 gelistirdikleri de goriilmektedir. Bagkalarinin( isgoren, toplum,

hizmet verilenler...) refahi iyiliksever iklimde onem tasidigindan ¢alisan menfaatini

145



maksimize etmek ve etik problemleri ¢cozmede yasa ve kurallara ek olarak

gelistirilecek ve uygulanacak etik kodlarin 6nemi gz ardi edilmemelidir.
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Correlations

yénsorum hiz.
6lcme lulugu gensartlar | hiz.planlama saglanmasi__| kay.y6netimi
6lcme Pearson Correlation 1 ,686*7 ,529* ,638* ,648* ,053
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,371
N 283 282 282 282 282 282
yénsorumlulugu  Pearson Correlation ,686 1 576 ,624* ,682*7 ,085
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,150
N 282 286 286 284 284 285
gensartlar Pearson Correlation ,529*4 ,576™ 1 444 ,468™ ,062
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,294
N 282 286 286 284 284 285
hiz.planlama Pearson Correlation ,638™ ,624* ,444* 1 ,703* 112
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,059
N 282 284 284 284 284 283
hiz.saglanmasi Pearson Correlation ,648* ,682* ,468* ,703* 1 147
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,013
N 282 284 284 284 284 283
kay.yénetimi Pearson Correlation ,053 ,085 ,062 112 ,147* 1
Sig. (2-tailed) ,371 ,150 ,294 ,059 ,013
N 282 285 285 283 283 286

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo-9 Kalite Yonetim Sistemine Etki Eden Faktorlerinin Korelasyon Matrisi
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Yukandaki tablo kalite yonetim sistemine etki eden faktorlerin korelasyon
matrisini gostermektedir. Pearson Korelasyon Matrisinde faktorler arasindaki iliski
incelendiginde; kaynak yonetimi- 6l¢me, kaynak yonetimi- yonetimin sorumlulugu,
kaynak yonetimi- genel sartlar, kaynak yonetimi — hizmet planlama arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu goriilse de p>0.05 oldugu i¢in bu saptamanin degerlendirme
disginda birakilmasi gerekmektedir. Kaynak yonetimi- hizmet saglama ( 0.147)
arasinda anlamli diisiik derecede pozitif yonde bir bag bulunmaktadir. “Hizmet
planlama ve hizmetin saglanmasi “( 0.703) ile “yOnetimin sorumlulugu ve &l¢me,
analiz, iyilestirme” ( 0.686) arasinda ise anlamli1 pozitif yonde bir bag bulunmaktadir.
(p<0.05)

Yonetimin sorumlulugu ve Ol¢me, analiz, iyilestirme arasindaki iliskiyi

anlatan hipotezler;

A)H1: Yonetimin sorumlulugu ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski yoktur.

H2: Yonetimin sorumlulugu ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski vardir.

B)H1: Olgme, analiz, iyilestirme ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski yoktur.

H2: Olgme, analiz, iyilestirme ve kalite yonetim sistemi arasinda bir iliski vardir

seklinde olusturulmustur. Yonetimin sorumlulugu ve oOlcme, analiz,
iyilestirme arasindaki pozitif korelasyon A ve B seceneklerinde yer alan H2
hipotezlerinin dogrulugunu kanitlamaktadir. TS EN ISO 9001: 2000 Kalite Yonetim
Sistemleri ;
. Girig
. Kapsam
. Atifta Bulunulan Referanslar

. Terimler ve Tanimlamalar
. Yonetimin Sorumlulugu

. Kaynak Y6netimi

0
1
2
3
4. Kalite Yonetim Sistemi
5
6
7. Uriin/ Hizmet Gergeklestirme
8

. Olgme, Analiz, iyilestirme
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olmak iizere sekiz basliktan olusmaktadir. Ust yonetimin liderligi, taahhiidii ve aktif
katilimy, ilgili taraflara yarar saglamak, etkin ve verimli bir kalite yonetimi sisteminin
gelistirilmesi igcin esastir. Bu yararlar1 elde etmek igin, miisteri memnuniyeti

olusturmak, ayakta tutmak ve arttirmak gereklidir.

Ust yonetim, kurulusun amaciyla tutarli olan vizyon, politikalar ve stratejik
hedefler olusturmalidir. Belirlenen hedeflere ulagsmak icin gerekli olan yapi ve
kaynaklart saglamalidir. Kurulusa katki saglayan hizmetin gerceklestirilmesi
proseslerini tanimlamalidir. Ayrica calisanlarin katilimini ve gelistirilmesini tesvik

eden bir ortam olusturmalidir.

Olgme, analiz, iyilestirme ise gercege dayali karar verme icin 6nemlidir. Ust
yonetim, kurulusun performansini ve taraflarin tatminini saglayan verilerin etkin ve

verimli 6l¢iilmesini, toplanmasini ve gecerli kilinmasini saglar.

Kurulug, proseslerinin yeterliligini, hedeflerin gerceklestirilme oranini,
misteri ve diger taraflarin memnuniyetini, hizmetin  Ol¢iilmesi  ve
degerlendirilmesini, siirekli gelistirilmesini “Olgme- analiz- iyilestirme” ile
gerceklestirir. lyilestirme faaliyetlerinden elde edilen verilerin analiz sonuclar1 aym

zamanda yonetimin gézden gecirmesinin girdilerinden birini olugturmaktadir.

Tablo-10. Kalite Yonetim Sistemine Etki Eden Faktorlerinin Regresyon Analizi

DEGiSKENLER B t Sig t
(Sabit) -,424 2,122 ,035
Yonetimin Sorumlulugu ,431 7,268 ,001
Olcme,Analiz,Iyilestirme ,327 5,516 ,001

Not: Multiple R=,698; R Square=,487; Adjusted R Square= ,484
F=131,160 ; Sig F= ,001
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Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken iizerindeki 6nemlerini belirlemek
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo-10" da Kalite Yonetim Sistemine etki
eden faktorlerin regresyon analizi sonuglar1 verilmektedir. Kalite Yonetim Sistemini
en iyi aciklayan bagimsiz degiskenin yonetimin sorumlulugu, daha sonra 6lgme-
analiz- iyilestirme oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu bagimsiz degiskenlerin genel
bagimli degisken olan “is yerimde kaliteli bir yonetim sistemi vardir * ifadesini

aciklama orani 0, 487’ dir.

Regresyon analizi sonuglari formiile edilecek olursa ;

y = -0,424+ [(0,431*yonetimin sorumlulugu) + (0,327*6l¢cme, analiz, iyilestirme)]
elde edilir. Kalite yonetim sistemini etkileyen bu iki degiskende yapilacak
iyilestirmeler, karsilagilan/ karsilasilacak sorunlarin ¢oziimiinii saglayacaktir.
Katsayinin negatif olmasi, katilimcilarin konuya negatif bir yaklagimla yani 6nyargili

olarak bagladigin1 gostermektedir.

Tablo-11. Tiikenmislige Etki Eden Faktorlerinin Regresyon Analizi

DEGISKENLER B _t Sig t
(Sabit) ,504 1,570 ,118
Duygusal Tiikenme ,486 8,935 ,001
Duyarsizlagsma ,137 2,521 ,012

Not: Multiple R=,557; R Square=,310; Adjusted R Square=,305
F= 63,047 ; Sig F= ,001

Tablo-11"de tiikkenmislige etki eden faktorlerin regresyon analizi sonuglari
verilmektedir. Titkenmisligi en iyi agiklayan bagimsiz degiskenin duygusal titkenme
daha sonra duyarsizlasma oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu bagimsiz degiskenlerin
genel bagimlh degisken olan “kendimi tilkenmis hissediyorum® ifadesini aciklama

orani 0, 310 dur.
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Regresyon analizi sonuglar formiile edilecek olursa ;

y = 0,504+ [( 0,486*duygusal tiikenme)+ (0,137*duyarsizlasma)] elde edilir.
Tiikenmigligi etkileyen bu iki degiskende yapilacak iyilestirmeler, karsilasilan/

karsilasilacak sorunlarin ¢oziimiinii saglayacaktir.

Tablo-11 Etik iklime ( Is Ahlak1) Etki Eden Faktorlerinin Regresyon Analizi

DEGISKENLER B t Sig t
(Sabit) ,954 3,262 ,001
Yardimsever ,397 7,200 ,001
flkeli ,167 3,037 ,003

Not: Multiple R=,476; R Square=,227; Adjusted R Square=,221
F=41,377 ; Sig F= ,001

Tablo-10’de Etik iklime( Is Ahlaki) etki eden faktorlerin regresyon analizi
sonuglari verilmektedir. Etik iklimi ( Is Ahlaki) en iyi aciklayan bagimsiz degiskenin
yardimsever yaklasim daha sonra ilkeli yaklagim oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu
bagimsiz degiskenlerin genel bagimli degisken olan “is yerimde is ahlakina dikkat

edilir ifadesini aciklama orani 0, 227’ dir.
Regresyon analizi sonuglari formiile edilecek olursa ;
y = 0,954+ [( 0,397*yardimsever yaklasim)+ (0,167*ilkeli yaklasim)] elde edilir.

Etik iklimi( is ahlaki) etkileyen bu iki degiskende yapilacak iyilestirmeler,

karsilasilan/ karsilasilacak sorunlarin ¢oziimiinii saglayacaktir.
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Tablo. 5 - Kisisel basar1 ve cinsiyetin kiyaslanmasi

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

k.basari  Equal variances

assumed ,899 ,344 -2,239 265 ,026 -,19227 ,08587 -,36135 -,02319

Equal variances

not assumed -2,251 264,938 ,025 -,19227 ,08540 -,36042 -,02412

Group Statistics
Std. Error

dd2 N Mean Std. Deviation Mean
k.basari  kadyn 141 3,6106 , 73172 ,06162

erkek 126 3,8029 ,66371 ,05913
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Calismada tiikenmislik ve alt boyutlarinin, demografik degiskenlerle
(cinsiyet, yas, calisma yili, egitim durumu, isyerinde calisma yili) kiyaslanmasi
sonucunda genel olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir. Sadece kisisel basar ve
cinsiyetin kiyaslanmasi i¢in yapilan T testi sonucunda, kisisel basarinin cinsiyete
gore anlamli bir farklilhik gosterdigi bulunmustur (Sig. 2-tailed 0.026). Ankete
katilan erkek calisanlara ait ortalamanin (3,8029) ve kadinlara (3,6106) ait
ortalamadan yiiksek olmasi bunu desteklemektedir. Yani erkeklerde kisisel basari

diizeyi kadinlara gore daha yiiksektir.

Literatiirde tiikenmisligin cinsiyete gore anlamh bir farklilik gostermedigini
(Kahil 1986, Kalekin& Fishman 1986, Etzion& Pines 1986 ), erkekler arasinda daha
yaygin oldugunu ( Schwab& Iwanicki 1982), kadinlar arasinda daha yaygin
oldugunu ( Thompson 1980, Etzion& Pines 1986, Farber& Heifetz 1981 ) gosterir

bulgular vardir.

Kocaeli’ nde bir grup saglik calisani ile gerceklestirilen bir arastirmada, kadin
ve erkekler arasinda duygusal tiikkenme kiyaslandiginda, kadinlarda bu oranin
erkeklere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, toplumsal rolleri
geregi kadinlarin is yasamiyla birlikte, ev isleri ve cocuk bakimi ile cifte rol
yiiklenmeleri seklinde agiklanmistir. Duygusal tiikkenmenin bir nedeni de kadinlarin
iliski kurduklar insanlara karsi daha duyarli olmalart ve onlara daha ¢cok Gnem

vermeleri seklinde gosterilebilmektedir (Siirgevil, 2005:137).

Sonuglardaki bu ¢esitlilik, cinsiyetin tiikenmislik tizerinde bir rolii olmadigini
gostermektedir. Yapilan son arastirmalar maskulen (erkeksi) ve feminen (kadinsi)
karakter olusumlarinin tiikenmislik {izerinde rol oynadigin1 gostermektedir

(Ormen,1993:20).

Literatiirde yapilan arastirmalarla yas ve tiikenmislik arasinda net bir iligki
oldugu; tiikkenmisligin gen¢ calisanlar arasinda yiiksek, yasli calisanlar arasinda
diisiik oldugu belirtilmektedir. Yasin etkisi sadece calisilan siirenin uzunlugundan

kaynaklanmamaktadir. Yasin ilerlemesi ile insanlar daha olgun, dengeli ve
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tikenmislige karst1 daha direncli hale gelmektedir. Gec¢miste tiikenmislikle
miicadelede kazanilan basar1 ve direng ileri yaslardaki calisanlarda goriilen direncin

nedenini aciklamaktadir.

Kocaeli’ nde bir grup saglik calisaniyla yapilan calismanin sonuglari yas
arttikca duygusal tilkenme ve duyarsizlasmanm azaldigim buna karsilik kisisel
basarimin arttiginmi gostermektedir. Bu bulgu konuya iliskin ¢ogu calismada elde
edilmis, mesleki deneyim arttik¢a tiikenme ile basa cikma yollarinin daha gelismis
olmasina baglanmistir. Ayrica daha gen¢ ve yeni olanlarin islerinde hiyerarsik
diizende daha cok rutin isler yapmaktan, 6zerk davranamamaktan ve sisteme ayak

uydurmada sorun yasadiklan tespit edilmistir (Ergin, 1992:143-155).

Maslach arastirmalarinda yiiksek egitim yapmamis c¢alisanlarin daha az
tiikkenmislik rapor ettiklerini saptamistir. Universite mezunlarinin ise yiiksek lisans
mezunlarina gore daha ¢ok duyarsizlasma , daha az kisisel basar1 ve daha cok

duygusal tiikkenme sorunlariyla muhatap olduklarimi saptamistir.

Bu sonuglarin aciklamast degisik egitim diizeylerindeki calisanlarin degisik
islere girmesinde aranabilir. Ayrica yiiksek lisans egitimi ve lisans arasindaki farkin
nedeni, yiiksek lisans diizeyindeki kisilerin daha iyi islere daha fazla pratik tecriibeye

sahip olarak girmeleri olmaktadir (Ormen,1993:21).

Tiikenmiglik, ¢alisma hayatinin baslangicinda veya siirecin sonunda yasanan
bir kavram olmadig icin her asamada karsimiza ¢ikabilmektedir. Ancak daha az siire
calisanlarin daha az kisisel basar1 duygusu yasadiklar1 ve tiikkenmiglik belirtilerini bu

nedenle daha fazla gosterebilecekleri de gz ardi edilmemelidir.

Yeni ise baslayan calisanlarda (yas ve calisma yil1 ) isin cekiciligi, odiiller,
amirlerin takdiri ve mesleki gelisim konusundaki beklentilerin karsilanamamasi ve
bu sartlarin  degisecegine dair umutlarin  gergeklesmemesi tiikkenmisligin

arttirmaktadir.
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Calismada etik iklim( is ahlaki) ve alt boyutlarinin demografik degiskenlerin
(cinsiyet, yas, calisma yili, egitim durumu, isyerinde calisma yili) kiyaslanmasi

sonucunda da anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Is ahlakim cinsiyet farklilig1 agisindan ele alan birbirinden bagimsiz iki ayri
arastirma (Harris, 1989; Kidwell, 1987), bu tanmim belirsizligini, ilk paragraftaki
sorularin cevaplarindan yola c¢ikarak azaltmayr amaclamistir. Bu arastirmanin
sonuglarina gore, namuslu olma ve diiriistliik, cinsiyete gore farklilik géstermezken,
bunlarin temelini teskil eden degerlerde farkliliklar tespit edilmistir. Ornegin, ahlaki
konularda alinan kararlarda kadinlar “toplum merkezli”, erkekler ‘“ben-merkezli”
yaklagimlarda bulunmaktadirlar. Bir baska arastirmaya gore (Gilligan, 1982, 1986),
kadin yoneticiler, insanlara yardim etme konusunda daha duyarli davranirken, erkek
yoneticiler, daha c¢ok gelir ve bilyiime konularina yonelmektedirler. Kadin
yoneticilerin is ahlakina aykir1 durumlardaki toleranslarinin erkek yoneticilere
kiyasla daha az olduguna benzer yorumlar baska arastirmalarla da desteklenmektedir
(Chris ve Jordan 2002; Statham, 1987; Keys, 1985; Shann 1983; Brenner ve
Tomkiewicz, 1979). Kadin yoneticilerin is giiciindeki artan oran1 Onemli bir
egilimdir ve bu egilim “ahlaki karar verme” konusundaki ilgiyi de uyandirmaktadir
(Dawson, 1995:61). Arastirmacilarin bircoguna gore ahlaki konulardaki problemlerin

¢Oziimiinde kadin ve erkekler birbirlerinden ayrilmaktadirlar.

Kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla yapisal farkliliklari nedeniyle
organizasyonel siireclerde degisik davranigsal tepkiler vermektedirler. Bu tepkiler,
genel olarak, kadin calisanlarin is ahlakina aykir1 durumlarda erkek c¢alisanlara

kiyasla “daha az tolerans gosterdikleri” seklinde dzetlenebilir (Uzel, 2006: 167-176).

Lane ve Schaupp tarafindan isletme, tip, miihendislik 6grencileri arasinda
yapilan aragtirma sonucunda kiz ve erkek Ogrencilerin is ahlakina iliskin degerlerin
farkli algiladigin1 bulmuslardir. Ayni arastirmada is ahlakinin yas gruplarina gore

farklilik gostermedigi de saptanmistir (Arbak, Ozmen, Katrinli, 1994: 427-428).
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Yas ve/ veya kidemin etik karar verme iizerinde belirli dlciide etkili oldugu
on goriilmektedir. Genelleme yapilacak olursa, iist diizey ve daha yaslh yoneticilerin,
daha geng ve alt kademe yoneticilere nazaran daha etik davrandigi sOylenebilir. Bu
belirli olciide, geng alt kademe yoneticilerin etik uzlagsmalara gitme yoniinde daha

biiyiik baski altinda olmalari ile agiklanabilir.

Satis elemanlar1 {izerinde yapilan bir anket g¢aligmasi, lisansiistii egitim
alanlarin kendilerinden daha az egitimli olanlara nazaran daha diisiik etik standartlara
sahip olduklarin1 gostermistir. Bunun nedeni, yiiksek egitim gérmiis insanlarin kendi
cikarlarimi daha c¢ok diisiinmeleri, toplumun deger yargilarimi hor goérmeleri ve

bicimsel davraniglara verilen dnemin azalmasi olabilir.
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SONUC ve ONERILER:

Toplam Kalite Yonetiminin de icerisinde yer aldigi modern y&netim
yaklagimlan incelendiginde, calisanlarin genel olarak psiko- sosyal bir varlik olarak

ele alindig1 ve bunun 6rgiit yonetimi agisindan dneminin vurgulandigi goriilmektedir.

Kalite bilincinin gelismesi ve hizli rekabet ortaminin olugmasindan dolayi,
kamu veya 6zel kesimdeki kuruluslar, tiim faaliyet ve islemlerinde kaliteyi yakalama
konusunda istekli olmaya baslamiglardir. Giiniimiizde rekabet edebilir olma imkani
saglayan kalitenin, bir kurumun tiim siireclerinde yakalanabilmesinin ‘“‘insan

niteligine” bagl oldugu Imai tarafindan belirtilmektedir.

Ulkemizden Toremen de Imai’ ye benzer olarak, insan unsurunun
etkilesimiyle olusan kurumsal kiiltiir ve iklimin, insan sermayesinin kullaniminm ve

bu sermayenin saglayacagi kaliteli isleri etkileyecegini vurgulamaktadir.

Orgiitlerin en ©nemli sermayesi olan insan kaynaginn, iiretilen mal ve
hizmetlerde kaliteyi ve yapilan islerde basariy1r yakalayabilmesi i¢in kendilerini
memnun eden bir ¢alisma ortamina, takim calismasina yatkin is arkadaslarina ve

tiim bunlan destekleyici degerlere sahip orgiit kiiltiiriine ihtiyaglar1 bulunmaktadir.

Toplam Kalite Yonetimi, bir kiiltiir degisikligidir. Sadece bir takim yeni
tekniklerin Ggrenilmesi, bazi belgelerin alinmasi anlamina gelmemektedir. Bir
isyerindeki tiim faaliyetlerde miisterinin isteklerini karsilamak igin sart olan,
yonetim- insan- verilen hizmet kalitesinin bir sistem yaklagimi icerisinde ve tim
calisanlarin katilmu ile siirekli iyilestirme anlayisinda oOlgiiliip degerlendirilmesi;

orgiit faaliyetlerinin igleyisine iliskin degerlerin olusturulmasidir.

Toplam Kalite Yonetimi anlayisinda oldugu gibi, bu felsefenin
uygulanmasinda bir ara¢ konumunda olan TS EN ISO 9001:2000 Kalite Yonetim
Sistemleri standartinda vurgulanan unsurlar; yonetimin sorumlulugu, élcme ve geri

bildirim, takim ¢calismasi, katilim, orgiit degerlerinde degisimdir. Calisma sonuglari
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da bahsedilen unsurlan desteklemektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda elde

edilen verilere gore kalite yonetim sistemini agiklayan en Onemli degiskenler,

oncelikli olarak yonetimin sorumlulugu daha sonra Olgme- degerlendirme- analiz

olarak tespit edilmistir. Bu kapsamda ;

Kurulug yOnetiminin, belirledigi kalite temsilcisini yazili olarak tiim
calisanlarina  duyurmast; kurulus calisanlarinin  sistemin isleyisinde
proseslerin olusturulmasinda, uygulanmasinda, ilgili taraflarla iletisimin

kurulmasinda bir sorumlunun olmasina verdigi 6nemin bir gostergesidir.

Yonetimin kurulus vizyonunu, kalite konusunda alacagi tavri agikca ortaya
koyan ve en Onemlisi bu konuda yonetim olarak verdigi taahhiidii yerine
getireceginin acik kanit1 olan “Kalite Politikasimi” kurulus web sayfasinda
yayinlamasi ve yazili olarak tiim birimlere iletmesi yasanan kiiltiir

degisiminin ifadesi olmaktadir.

Kurulusumuz yonetiminin, siireclerin performansimi iyilestirmeye yonelik
Olciilebilir hedeflerin olusturulmasi ( rnegin; 2007 yili sonuna kadar en az 1
analiz kapsaminda akredite olmak, 2007 yil1 haziran ay1 sonuna kadar en az
40 kisinin laboratuar akreditasyonu egitimi almasini saglamak vb.); hedefleri
gerceklestirecek sorumlularin ve kriterlerin belirlenmesi; tiim bunlarin
gerceklestirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan her tiirlii kaynag: ( referans malzeme,
kitler, donanim, isgiicii vb.) saglamas1 kalite planlamasinda aldig1 sorumlugu

gostermektedir.

Klinik analizler, kimyasal analizler ve gida analizlerinin yapildigi
kurulusumuzda, yapilan faaliyetlerin niteligi olarak Olgmenin Onemi
tartistlmazdir. Her laboratuarin kendi calismalarina gore belirlenen
periyotlarla (giinliik, haftalik ya da her yeni ¢alisma Oncesi) gergeklestirdigi
i¢ kalite kontrolleri vardir. Hizmet gergeklestirmenin cesitli asamalarinda,

degisik birim ve laboratuarlar bazinda, miisteri sartlarinin saglanmasina ait
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muayene/ deney raporu gibi kayitlar tutulmakta ve bunlar uygulamaya

gecirilen sistem prosediirlerinde belirtildigi sekilde muhafaza edilmektedir.

o “QOlciilemeyen sey gelistirilemez.” bilinciyle ¢alisanlar, calismalar1 sonucu
elde ettikleri verileri istatistiksel olarak degerlendirmektedir. Siirekli
iyilestirme kapsaminda bir analiz icin -olmasi gereken degerler referans
aliarak- yeni gelistirilen metodlarla elde edilen veriler kargilagtirnlmaktadir.
Ayrica ulusal ve uluslararasi karsilastirma analizlerinden elde edilen olumlu
sonuclar (UME, FEPAS, FAPAS, WHO), kurulus caliganlarimizin verilen
hizmet uygunlugunun 6neminin bilincinde olduklarinin kamitidir. Hizmetin
sunumu, 7.1. Hizmetin Planlanmast kapsaminda yer alan diizenlemeler
(dogrulama, gecerli kilma, deney kabul kriterleri ...) tamamlanmadan ve
yetkilendirilmis laboratuar sef/sorumlularinin onay1 olmadan

yapilmamaktadir.

¢ Hizmetin gerceklestirilmesine iliskin herhangi bir uygunsuzluk (analiz
calismasi sirasinda karsilasilan sorunlar, rapor hatalari, girdi/ hammadde
uygunsuzlugu, analizlerin ortam sartlarina bagli olarak etkilenmesi |,
calisanlarin yeterliligi vb...) olmas1 halinde Onleyici ve diizeltici faaliyetler
yapilmaktadir. Laboratuar icinde sef/ sorumlular tarafindan analiz/ deney
caligmalarina yonelik verilen egitimler, kalite sistemi konusunda alinan
egitimler, sicaklik- nem- hava sirkiilasyonu gibi c¢alisma ortamina iliskin
diizenlemeler ve benzeri faaliyetlerle yapilan analizlerin giivenilirligini

saglanmaktadir.

Tiikenmislik; isi geregi insanlarla yogun bir iliski igerisinde olanlarda
goriilen, ¢alisan1 yakin duygusal iligkilerden uzaklastiran, onun verimliligini diisiiren,
hayattan aldig1 zevki azaltan, ayn1 zamanda orgiitleri de olumsuz yonde etkileyen bir

tiir strestir.
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Calismada tikkenmisligi aciklayan iki bagimsiz degisken, ilk olarak duygusal
tikenme ve ikinci olarak duyarsizlasma olmustur. Kisisel basarininsa c¢alismada

diger iki boyut kadar 6nemli olmadig1 goriilmektedir.

Literatirde de c¢alismay1 destekler sekilde duygusal tilkenmenin bu
sendromun en 6nemli 6gesi, merkezi oldugu ifade edilmektedir. Duygusal tiikenme,
ozellikle sorunlu veya problemli insanlarla yogun bir sekilde ilgilenmekten
kaynaklanan kronik duygusal gerginlige bir tepkidir. Kurulug calisanlar1 olarak giin
icerisinde kars1 karsiya kalinan yogun calisma temposu, kendimizi hizmet verdigimiz
kisilerin duygusal talepleri karsisinda zorlamamiza neden olmaktadir. Is geregi
karsilagilan insanlarin sorunlarinin igsellestirilmesi yani bu sorunlarin kendi
sorunlarimiz gibi algilanmasi, karsilagilan sorunlar iizerinde is bittikten sonra da
diisiiniilmesi duygusal bir yorgunluk yaratmaktadir. Calisanlar olarak hepimizin bu
gerginlige kars1 diren¢ gostermesi aym olmadigindan, katlanma sinirinin sonuna

gelindigini diisiiniilmekte ve enerjinin tiikkendigini hissedilmektedir.

Duyarsizlagsmada titkenmenin arkasindaki asama olup, karsinizdakini nesne
olarak algilamamizi, onunla miimkiin oldugunca az iletisim kurmak istememizi ifade
etmektedir. Ornegin, bir saglik ¢alisani olarak karsinizdaki hastanin bunu hak ettigini
disiinebilecek hale gelmek, onlara ne olacagini umursamamak ya da onlara

kiigiimseyici/ alayc1 tavirlarla cevap vermek gibi...

Dogrudan insana hizmet eden, hizmet kalitesinde insan 6gesinin ¢ok onemli
bir yere sahip oldugu alanlarda sik¢a karsilasilan tiikkenmislik; hizmet kalitesinin
diismesine, kalifiye elemanlarin isten ayrilmasma ve sonugta kurumun ekonomik
olarak zarar gdrmesine neden olmaktadir. Bireysel, kurumsal, toplumsal anlamda
onemli olan bu sorunu ¢dzmek i¢in tiikenmiglik olgusunun tanminir ve ¢dziimlenir

olmasi1 gerekmektedir.
Calisma hayatinda kendi yetenekleri ve bilgisi dahilinde calisma imkani

bulanlar daha verimli olmaktadirlar. Calisanin kapasitesinin altinda ya da rutin bir

tempoda c¢alismasi verimliligini azaltmaktadir. Giiniimiiz kosullarinda diger
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igyerlerinde oldugu gibi kurulusumuzda da, yeteneklerimiz dahilinde bir igse sahip
olamama, kurulus ve calisanin degerlerinin Ortiismemesi sonucu tiikenmislik

yasanmasi olasilig1 hi¢ de az degildir.

Kamu kesiminde yer alan bir hizmet kurulusu olarak, calisanlarimiz bilerek
ya da bilmeyerek tiikenmisligi yasamaktadir. Sabah erken saatlerde baslayan isgiinii

icerisinde;

e Hizmet verilen kisilerin, kamu kurulusu calisan1 olarak yasal gereklilikleri
yerine getirme zorunlulugumuzu ve isleyisimizi anlamamasi, hatta anlamak

istememesi ve 1srarla taleplerini yinelemesi,

e Hizmet verilenin, calisanlarin astlar olarak amirlerinin/ iistlerinin isteklerini
yasal sorumluluklar cercevesinde yerine getirmekle miikellef oldugunu goéz

ardi edip calisan lizerinde baski kurmaya ¢alismasi,

¢ Bu baski karsisinda yonetimin ¢alisanini sahiplenmemesi ya da yonetimin

duruma tepkisiz kalmasi,

¢ Hasta yogunlugu veya is yogunluguna ragmen caliganin giinliik isleyiste mola
vermeden calismaya devam etmek zorunda olmasi, izin kullanamamasi, tatil

giinlerinde ¢aligmasi,
e Herkesin stresle miicadele giiciiniin farkli olmas1 nedeniyle ¢alisanin ekip
arkadaslarinin uyumunu bozacak olumsuz davranislarda bulunmasi, tavirlar

sergilemesi, sozler srafetmesi,

e Devlet memuru zihniyetiyle calisan bazi isgorenler ya da calisanin

yetersizligi nedeniyle diger ¢alisanlarin is yiikiiniin artmasi,
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e Bilgisayar, laboratuar calisma malzemesi vb. kaynak yetersizligi nedeniyle
kars1 karsiya kalinan istenmeyen durumlar ve bu durumlar sonucu yasanan

bask1 vb...

bir siire sonra calisanlarin kendini bitkin hissetmesine, ¢alisanin karsisindakini
umursamama- duymama gibi tepkiler vermesine neden olmaktadir. Her sabah ayni
sekilde bir ig giinii yasama diisiincesi, ¢alisan1 giine baslamadan duygusal olarak

tiketmektedir.

Etik iklim, faaliyetler sirasinda karsilasilan sorunlarla nasil bas edecegimiz
hakkinda kurulus olarak paylasilan etik algilar, normlar ve kurallar biitiiniidiir ve
ilkeli, yardimsever, egoist yaklasim olarak iic boyutta incelenmektedir.
Kurulusumuzda gerceklestirilen calisma sonucunda etik iklimi en iyi agiklayan
degiskenler; once yardimsever yaklasim daha sonra da ilkeli yaklagim olarak
bulunmustur. Buna gére kurulusa hakim olan etik iklim tiirii teorik olarak; yerel
(kurulus) diizeyde, yardimsever ve ilkeli yaklasim etik 6l¢iitiine gore “takim ruhu” ve
“orgiit kurallart ve yontemleri” seklinde belirlenmistir. Ayrica verilerin analizi
sonucunda kurulusun, etik iklim teorisinin deneysel aragtirmalardan sonra tanimlanan
bes boyutundan “Ozen gosterme” ve “ kurallar” boyutlarina dahil oldugu
goriilmektedir. Egoistlik etik ol¢iitiinde olan iklim tiirlerinden, kurulus ¢ikarini 6n

plana ¢ikaran “yarar *“ boyutu ¢alisma sonuglarinda yer almamaktadir.

Yardimseverlik etik Olciitli, 6zen gosterme boyutuna gore takim ruhu ve
calisanlara kars1 gosterilen diisiinceli davraniglan anlatmaktadir. Baz1 laboratuvar/
birim ¢alisanlarinin okul yillarindan gelen arkadasliklar ya da is dis1 yagamlarindaki
birliktelikleri, yardimseverligin toplum olarak kiiltiiriimiizdeki yeri, kurulusumuzda
verilen hizmetin nitelik olarak ekip ¢alismasi sonunda iiretilir olmas1 ( kayittan, rapor

yazimina kadar ) ¢aligma sonuglarina yansimistir.
Ancak zaman igerisinde yilikselme hirst ile calisanlarin birbirini rakip olarak

gormesi, bireylerarasi sosyal destegin ve giivenin azalmasi sonucu gelisen olumsuz

iligkiler, birlik beraberlik duygusunun kaybolmasi sonucu gelisen ve artan is stresi,
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ekip olarak calismalarda etik degerlere aykiri hareket etme, Orgiit ikliminden
kaynakli bu ve benzeri nedenler duygusal tiikkenmeyi ve duyarsizlasmayi
arttirmaktadir. Buradan sorunlara ya da olaylara grup halinde bakmanin; isletme
korliigiiniin asilmasindaki onemi, teknik bilgiyi gelistiren 6zelligi, bunun yami sira
kisisel iligki ve iletigsimi gelistirici yani, bu bilincin yerlesmesinin yaratacagi “grup
sinerjisinin”  tiilkenmisligi azaltacagi dolayisiyla kaliteyi getirecegi ortaya

cikmaktadir.

Kurallar boyutu, kurulusumuzda kabul goren ilkelerle ilgilidir. Yardimsever
ve ilkeli etik iklimlerde etik kurallar, kollektif olarak belirlenmektedir. Bu durumda
kurulus diizeyinde ahlaki karar alinirken, isletme icerisinde mevcut olan kurallar ve
diizenlemeler etkili olmaktadir. Yonetim, mevcut olanin is ahlakina uygun olarak

degistirilmesini saglayan konumundadir.

Kurulugumuz etik iklimi i¢in, yardimsever yaklagimin ilkeli yaklasima gore
daha agiklayici oldugu analiz sonucunda tespit edilmekle beraber ilkeli yaklagim
boyutunun varligi, etik kararlarin alinmasi ve faaliyetlerin yiiriitiillmesinde; kamu
kurulusu olmamiz nedeniyle yasa ve kurallara bagvurulmasini ve bunlara uyma
mecburiyetini egemen diistince olarak karsimiza ¢ikarmaktadir. Yasalar her ne kadar
kurulusumuz disinda olusturulsa da normatif sistemin parcast olarak ilkelilik
boyutunda yerel diizeyde kullanilmaktadir. Kurulusumuz diizeyinde etik ilkelerin
kaynaklari, kurulusumuz etik iklimiyle sekillenen politika ve kurallarla da
sergilenmektedir. Kisacasi buradan da anlasildig iizere kurulusumuzdaki etik iklime,

calisan bireyin etik tercihleri disinda yer alan kaynaklar da rehberlik etmektedir.

Calisma sonucunda ilkeli yaklagimin 6nemli olmasinin, kurulus icerisindeki
bazi1 takimlarin daha az uyum gostermesi nedeniyle ortaya c¢ikabilecegi de
disiiniilmektedir. Ayrica kamu kurulusu olarak gecirilen denetimlerde/ teftislerde
yasanmig sorunlar nedeniyle, calisanlarin yasadiklar tecriibelerle kendilerini
korumak amaciyla bir takim kural ve yasalara bagh kalmay1 istemesi onemli bir
faktordiir. Ciinkil calisanlarin yasadigi duygusal erozyon kendini isine adama, giiven

duyma gibi olumlu duygularin yerini 6fke, depresyon gibi olumsuz duygulara
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birakmasina; kriz donemlerinde is stresinin tiikenmiglige doniismesine zemin

hazirlamaktadir.

Calismada is ahlaki olgusunun gelistirilmesinin, etik ikilemlerin ¢6ziimiiniin,
yonetim ve tiim calisanlarin katilimlariyla gerceklestirilebilecegi ortaya ¢ikmaktadir.
Bir kamu kurulusu olmamiz nedeniyle yasal diizenlemelere ( mevzuat, yonetmelik,
genelge ...) ek olarak, kaliteli hizmet sunmamiza olumlu ydnde katkisi olacak
isletme ici etik kurallarin (etik kodlarmn) yazili olarak hazirlanmas1 ve egitimlerinin
verilmesi gerekmektedir. Bugiine kadar yazili olarak ifade edilmeyen ancak her
kurumda oldugu gibi - so6zlii olarak bilinen- calisanlarca bilindigi diisiiniilen
kurallarin, bi¢imde kalmayan ve herkesce benimsenmis yazili etik kodlar haline

getirilmesinin testinin kirllmasin engelleyecek zihniyetin yerlesmesini saglayacaktir.

Orgiitlerin ~ kurulus amaclarina  uygun etik kodlar  gelistirdikleri
diisiiniildiigiinde, halk sagligini korumay1 var olug amaci olarak géren kurulusumuz
icin de hizmet veren- hizmet verilen arasindaki iligkilerin diizenlenmesinde bu ilkeler

yol gosterici olacak, belirsizlikleri yok edecek, birliktelik saglayacaktir.

Etik iklim (is ahlaki) olusumunda ¢alisanlar ve yonetim olarak iki tarafa da
gorev diismekle birlikte; en 6nemli rol yonetime ait olacaktir. Toplam kalite yonetimi
ve etik iklim (is ahlaki) arasinda ¢alisma sonucunda tespit edildigi tizere, her iki
kavram arasinda ayni yonde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurulusta etik iklimin (is
ahlaki) varligi, yapilacak denetimlerle bunlara ne 6lciide uyuldugunun denetlenmesi
ve degerlendirmelerle siirekli iyilestirilmesi ¢aligmalar kalite yonetim sisteminde de
ayn1 asamalarla gergeklestirilmektedir. Her iki kavram da rekabet edebilme

istlinliigii saglanmasinda kurulusu avantajli hale getirmektedir.
Standartin 5.1. Yonetimin Taahhiidii maddesi Ozetle;
“ Ust Yonetim, kalite yonetim sisteminin uygulanmasi, gelistirilmesi ve

etkinliginin  siirekli iyilestirilmesi icin taahhiitlerin yerine getirilmesine dair

kamitlarini asagidaki yollarla saglamalidir..................
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demekte; taraflarin ihtiya¢ ve beklentilerinden - kaynaklarin saglanmasina kadar tiim
5. madde kapsaminda isletme faaliyetlerinde hizmet/ iiriin gerceklestirilmesi igin
yonetimin sorumluluklarini anlatmaktadir. Oyle ki analiz sonucunda da kurumumuz
icin kalite yonetim sistemini etkileyen en Onemli faktdr yOnetimin sorumlulugu

olarak bulunmustur.

Ciinkii; calisanlar icin etik davramiglarin ya da etik kodlarin olugturulmasini
yonlendirecek rehber niteliginde bir yOneticinin olmamasi olumsuz bir faktordiir.
Calisanlart1 asil harekete geciren dinledikleri sozler degil tamik olduklar
davraniglardir ve onlar kendilerine model alacak bir yoneticiye ihtiya¢ duyarlar. Bu
iist, orta, alt yonetim, birim amiri olsun fark etmemektedir. Ayrica yOneticinin
“calisanlarin ne yapacaklarim degil, neden Oyle yapaklarn sorusuna” cevap

verebilecek yeterlilikte ikna edici rehberler olmasi gerekmektedir.

Devlet Memurlar1 Kanunu 10. Maddesi ; “Amirler maiyetindeki memurlari
vetistirmekten, hal ve hareketlerini takip ve  kontrol etmekten gorevli ve
sorumludur. “ seklinde bir diizenlemeyi icermektedir. Bu diizenleme, c¢alismanin
yapildigit kurulusun bir kamu kurulusu olmasi nedeniyle, etik bir iklim
olusturulmasinda en Onemli roliin amirlere ait oldugunu anlattigimiz yukaridaki

paragrafi desteklemektedir.

Alt, orta, iist yonetime kadar her kademedeki amire ve calisanlarina hem
mesleki hem teknik hem de etik agidan yetistirilmesinde sorumluluk verilmelidir.
Hizmet ici egitimlerle, gerekli oldugunda hizmet oncesi egitimlerle kurulusa has etik
kodlar iizerinde durulmalidir. ( Ornegin; miisteri bilgileri ile miisteri miilkiyeti
kapsaminda ele alinacak telif hakki/ patent/ formiiller vb. entellektiiel sermaye
gizliligi, kendi hatalan i¢in bagkalarini1 sorumlu géstermeme, hediye kabul etmeme,
liyakat ilkelerinden taviz verilmemesi, kurum ve kamu yararin1 dengelemek, herkese
esit davranilmasi vb....... ) Bu kapsamda standartin “6.2.1. Genel “ ve “6.2.2.
Yeterlilik, Farkinda Olma, Egitim” maddesi kapsaminda verilecek oryantasyon ( ise

uyum) ve is bag1 egitimlerin anlatilanlara katkis1 olacagini diisiiniilmektedir.
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Sosyalizasyon da is ahlakinin kurumsallastirilmasinda goz Oniinde
bulunduracagimiz bir kavram olacaktir. Sosyalizasyon, bir orgiite ait kurallarin,
degerlerin ve normlarin, etik kodlarinin egitim siireciyle ve telkin yollariyla
benimsetilerek igsellestirilmesi siirecidir. Bu siirecte 6grenme, calisanlarin hem
kisisel gozlemleri ile hem de yoneticilerin onlara verdikleri bilgilerle saglanir.
Kurulusumuzun temel degerleri ile birlikte kiiltiirini de ©ne c¢ikaran egitim
toplantilari, kurulus i¢cin onem arzeden temel etik degerleri isle ilgili faaliyetlere
yansitmay1 basarmis ¢alisanlara cesitli odiillendirmeler ile birlikte basaramayanlara
odiillendirmeyerek cezalandirma ve son olarak da bu degerleri ¢alisanlara iletmek
icin gelistirilmis kurum ici iletisim programlari bu siirecin gerceklestirilmesini
saglayacaktir. Kurumuzda etik kodlar, ilke ve normlardan olusan bir kiiltiir

gelistirmek Oncelikle bu asamada basarili olmamiza bagli olacaktir.

Yonetici konumundaki ¢alisanlarin, ahlaki olmayan davraniglarin azaltilmasi
ya da cezalandirilmasi icin yapacag girisimler, is doyumunun artmasina ve hatta
kurulus degistirme diisiincesinin azalmasini saglayabilir. Ciinkii, calisanlarin ahlaki
olmayan davranislarla kazanilan basari, cikar, terfi ya da Ovgiiniin kurumda yeri
olmayacagim ve yoneticiler yaninda is ahlaki konusunda bahsettigimiz uygunsuz
davraniglarin itibar gérmeyecegini bilmesi olumlu diisiinmeye neden olacaktir. Bu da
kendilerini islerine vermeleri, calisma ahlakina riayet ettikleri siirece kisisel
basarilarinin artacagini bilmeleri anlamina gelir. Hatta etik dis1 ya da 6vgiiye deger
davraniglarin, calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde dikkate alinmasi
gerekmektedir.. (Ciddi anlamdaki ihlallerin 6zliik dosyalarina kaydedilmesi, terfinin
sinirlandirilmasi, isten atilmast vb. uygulamalar yiiriirliikteki mevzuat dahilinde

yiiriitiilmektedir.)

Anlatilan konunun aktif hale getirilmesi tesvik edilmelidir. Bunun ig¢in ilk
asamada , calisanlar i¢in en yiiksek degere sahip performans odiilleri belirlenmelidir.
Bu odiiller igsel ( is tatmini, takdir) veya digsal ( iicret, prim) seklinde olabilir.
Calisanlar i¢in oncelikliklerin ve odiillerin ne olacaginin tesbitinde anket, yiizyiize
goriisme, arastirma yapilabilir. Elde edilen veriler etik davramisi odiillendirmede

kullanilacaklar1 belirlememizi saglar. Ikinci olarak, kurumun calisanlardan bekledigi
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davraniglar formiile edilir ve bulunan performans beklentileri dogrudan veya dolayh
iletilebilir. Son asamada, kurumun istegi olan davranislarla calisanlarin arzuladigi

¢ikt1 veya odiiller bagdastirilir.

Kurulustaki etik davranislar olumlu ¢iktilar yaratacaktir. Ornegin; isyerine ait
bir kalemi ya da herhangi bir ofis aracim1 almay1 siradan bir davranis olarak diisiinsek
de, 6nemsiz gordiigimiiz bu davranisin yayginlik ve siireklilik yaratmasi halinde

isletmeye zarar verme potansiyeli bulunmaktadir. Bu kadar siradan olmayan etik dist

davraniglarin, kurum kazancina ( gelir, imaj) ve sonugta kurum calisanlar1 olarak
bizlere yansiyacagini unutmamaliyiz. Kurum ve ¢alisanlari olarak, kurumun basarisi
calisanlarin da cikarlarina uygun oldugundan , etik davranmis ve kurum amaglarn
arasinda kurulacak koprii etik kiiltiiriniin  yerlestirilmesinde ©Onemli bir adim

olacaktir.

Yonetime diigen bu gorevlerin yaninda, taraf olarak calisanlarin uymasi
gereken etik sorumluluklar da bulunmaktadir. Caliganlarin kurum amaglarinin
gerceklestirilmesinde sadakatli ve gayretli olmasi, kamu ve kurum zararina neden
olacak davraniglarda bulunmamasi, kurum icinde kuvvetli bir ahlaki deger
duygusunun yaratilmasi i¢in birlik ve beraberlik ruhuna sahip olmasi, canlilik ve
hareketlilik, memnuniyetsizlige veya hayal kirikligina karsi direnme, amaclara

baglilik sayabileceklerimizden birkagidir.

Etik davramig kurallari, kurum genelinde gecerli olan etik ilkelerin ana
hatlaridir. Bu kurallar basit, anlasilir dille yazilmali, olumlu bir yaklasim icermelidir.
Calisanlarin  katilimiyla olusturulacak etik kurullar, etik ikilem ve kaygilarin
¢Oziimiiniin ¢alisanca sahiplenilmesine zemin hazirlayacaktir. En azindan onlarin da
goriigleri alinmali ve iletisim icinde olunup etik kodlar tamtilmalidir. Katilim, farkli
etik durumlar i¢cin ayrim ve analiz yapma yetenegini gelistirecektir. Kurumdaki
birimlere verilecek takdir yetkisi ile her birim kendi ihtiyacina en uygun olan

uygulamay1 gelistirebilecek, sonugta kaynaklarini daha iyi kullanacaktir.
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Etik kurullar, etik gorevliler araciligiyla gergeklestirilecek kontrol ve
diizenlemeler, hata ve uygunsuz davraniglarin azalmasimi saglayacaktir. Ancak ¢ok
fazla kural ve kontroliin, calisanlarda hata yapma kaygisi ile sorumluluktan kagmaya
yol acacag diistiniilerek isleyisi aksatmasina da izin vermemek gerekmektedir.
Kurum faaliyetlerinde kurulus kanumuzda da belirtildigi iizere toplumsal faydayi
gelistiren, halk saghigin1 korumayi amaclayan ilkeler gelistirilmeli ve bunlara

uyulmalidir.

Etik bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda 6nemini belirtmek istedigimiz bir
konu da iletisimdir. Bir orgiitiin varlig1 icin iletisim zorunludur. Nitekim kalite
yonetim sistemlerine ait faktor analizinde, “Hizmetin Saglanmast ve Izlenmesini”
etkileyen degiskenlerden biri de iletisimdir. I¢ iletisim; kurulusun yonetimi ,
politikasi, hedefleri ve basarilarimi duyurmayi anlatir. Bu tiirdeki bilgilerin
saglanmasi kurulugun performansinin iyilestirilmesini, ¢alisanlar ve yonetim arasinda
geri beslemeyi, motivasyonu saglayacaktir. Etik olmayan mesajlar kalite yonetim
sisteminin isleyisini de olumsuz etkileyecektir. Iletisimin de kendine 6zgii etik
boyutu bulunmaktadir. Yikici, aldatici, gizliligi ihlal edici, bilgileri paylasmayici,
manipiile edici (somiiriicii) ve 6zellikle de zorlayic1 mesajlar iletisimin etik olmayan
yonleridir. Etik olmayan iletisim, ¢alisanlarimizin is stresi yasamasina, ¢alisma sevk

ve enerjilerini kaybetmesine neden olmaktadir.

Iletisimin giiven, aciklik, diiriistliik, cift yonliiliik, calisanlara sayg: gibi etik
degerler iizerinde yapilandirilmasi ve siirdiiriilmesi gerekmektedir. Ozellikle etik
meselelerde iletisim kanallarinin ( her ne kadar yonetim literatiiriince vurgulanan ve
benimsetilen sekil yukaridan asagiya etkin iletisim olsa da) asagidan yukarn ve
capraz olarak da kullanilmasi faydali olacaktir. Caligmadan etik veya diger konularda
karsilasilan ikilemlerin meslekdaslar arasinda ya da diger calisanlarla yapilacak
karma toplantilarda, gerekirse bolgelerarasi seminerlerde tartisilmasinin yararl

olacag1 sonucu ¢ikmaktadir.

Texas Instrument Isletme Birimleri arasinda aminda ve acik iletisimi

saglayacak ‘“etik e- posta sistemi” konuyla ilgili giizel ve uygulanabilir bir 6rnek
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olacaktir. Sistem, belirsiz ve karmagik etik ikilemlerle karsilagan ¢alisanlarin ismini
aciklamadan yardim istemelerine; tavsiyelerin ve pratik ¢oziimlerin verilmesine;
calisanlarin olumsuz sonuglara maruz kalmadan c¢oziim getiremedikleri etik

ikilemleri dile getirmelerine olanak saglamaktadir.

Etik bir orgiit iklimi ve tiikkenmislik arasindaki negatif iliskinin olmasi ve bu
olumsuzlugun kurulus ¢alisanlarinin sundugu hizmetin kalitesine yansimasi riskini
azaltilmas1 igin, siirekli iyilestirmeler kapsaminda bu konunun ele alinmasi
gerekmektedir. Orgiit ve iiyelerinin etik degerlerinin farkli olmasi uyumsuzluklar
yaratacaktir. Uyumsuzluk, isin yiiriitilme sekli ve calisanin beklentilerinin ters
diismesidir. Bunun sonucu ¢alisma esnasinda yasanan sorunlar tilkenmiglige davetiye

cikartmaktadir.

Yasanan uyumsuzluk, diger calisanlarin etik anlayislarindaki farklilik
dolayisiyla da olabilir. Hepimiz, ahlak anlayisi ve degerleri bize benzeyen
caliganlan is yasantimiza dahil etmek, onlarin tecriibe ve bilgilerinden yararlanmak
isteriz. Ancak yeteneklerimiz ve bilgimiz dahilinde bir is bulmak kadar, calisma
arkadaglarimizi da kendi se¢me imkanimiz bulunmamaktadir. Iyi niyetiyle
olumsuzluklara ragmen calisan bir¢ok birey, bir siire sonra yasadiklar1 sonucunda
duyarsizlasmakta ve islerine ilgileri neredeyse sifirlanmaktadir. Bir baska deyisle
duygusal anlamda tiikkenmekte, kendi kabuguna c¢ekilip insanlarla iletisimini
minimuma getirmektedir. Bunun sonrasi, kisisel basar1 diizeyinde yasanacak olan

diisiis seklindedir.

Vizyon sahibi olamama, kisa vadeli kazanglar i¢in kurumun degerlerine ters
diisen davranmislar icine girme, kariyer gelisimi/ terfi de esit imkanlar verilmemesi,
performans degerlendirmede adil olunmamasi, calisana insan olarak deger
verilmemesi ve sayabilecegimiz bircok is ahlakina uygun olmayan davranisa

ragmen; calisanlar isinden ayrilamayacak durumdaysa, is stresinden kaynaklanan

biiyiik bir bunalim yasanmasi s6z konusu demektir.
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Tiim kurum calisanlarinin istenilen etik/ ahlaki degerlere sahip olmasinin,
calismalarinda etik ilkeleri uygulamasinin, calisanlarin tiikenmisliklerinin bilincine
vartp bunu kabul etmesinin, bireysel olarak oOnlemler almasinin bir anda
gerceklesmeyecek olmasi tahmin edilmekle birlikte; ¢calismadan bu tiir sorunlarin asil
nedeninin, ¢alisma ortami sartlart ve orgiit iklimi olabilecegi ortaya cikmaktadir.
Ciinkii, orgiit/ isyeri de ¢oziimiin bir parcasi olmayacaksa ne kadar bireysel olarak
miicadele ederseniz edin tiikenmislik kacinilmazdir. Bireysel- orgiitsel etik degerlerin
etkilesimiyle olusacak bir iklimde sorunlari ¢6zme, calisanlarin eskisine gore daha

destekleyici bir isyerinde gorev yapmas1 anlamina gelir.

Ozellikle isin yogunlastig1 donemlerde yardimci personel ve ek donanim
saglamak, calisanlara islerine iliskin karar verme imkanini tanimak suretiyle islerini
sahiplenmelerini saglamak ve kisisel basar1 hislerini arttirmak, genellikle
olumsuzluklar iletmek seklinde degil basarilar takdir etmek seklinde geri bildirimler
yapmak, kisisel gelisim ve dinlenme siirelerini arttirmak, iletisim kalitesini
yiikseltmek, calisanlar hizmet i¢i ve dis1 egitimlerle yeni gorevlere hazirlayip rutinin
oniine gecerek onlar1t motive etmek, etik davranislar 6diillendirip isyerinde olumlu
yonde bir etik iklim olusturmak, takim ruhunu bozan davranislar engelleyip aidiyet
duygusunu gelistirmek, ise iliskin etik belirsizlikleri ortadan kaldirarak caligsanin
kazanacagr is doyumu ile onu stresin olumsuz etkilerinden korumak, gorev
tanimlarinin yapilarak rol belirsizligine bagh stresin Oniine gecmek, is ve oOrgiit
kaynakli daha az stres yasanmasi icin yOnetsel anlamda Onerebilecek
diizenlemelerdir. Bu kapsamda elde edilen bulgular 1siginda, yapilabilecekler su

sekilde siralanabilir:

Misyon bir kurulusun varolus sebebi olduguna goére, bu tamimin yol
gostericiliginde ¢alisanlardan beklenen davraniglar belirlenebilir ve etik kodlar haline

getirilebilir.
Belirlenen kodlar, isleyis usulleri uygulanmali; etik degerleri, davrams

kurallarim1 ve etik politikalart iceren kitapciklar, etik kurullarni gibi yonetim

mekanizmalari olusturmalidir.
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Ust ve diger kademe yonetimi olarak, etik ilkelere uygun karar ve davramslarla
calisanlara Ornek olmali ve kurumsal beklentiler bu sekilde ayrintili bigcimde

pekistirilmelidir.

Giinliik is davramslarinda etik kod uygulamalarimi izleyerek basan
degerlendirilip odiillendirmelidir. Performans sistemi icinde yer almayan etik
degerlere etkinlik ve giincellik kazandirmak miimkiin olmayacagindan bunlar

performansa dahil edilmesi saglanabilir.

Kurulusumuzun etik deger/ davraniglari, en 6nemli kaynagi olan ¢alisanlarim

onemsedigini yayinlar, intranet , 6diiller gibi araclar yardimiyla vurgulayabilir.

Kritik is durumlarindan yararlanarak etik degerlerin desteklendigini ve
uygulanmasinin ciddiye alindigim1 gostermek igin iist yonetimde de aym ilkelere

uyuldugu kanitlanmalidir.

Calisanlarin yaptiklan isin ve iligkilerinin, etik degerlere uygun ve kaliteli
olmasinin 6nce kendilerine, sonra kuruma, en son topluma karsit bir sorumluluk

oldugu bilinci yerlestirilebilir.

Bu calisma, en onemli kaynak olarak vurgulanan ¢alisanlarimizin etik iklim (is
ahlaki) ve tiikenmislik iizerine diisiincelerinin toplam kalite yonetim sistemi ile
iligkisini tespit etmeyi amaclamigtir. Sonuclarin genellenebilir olmasi arastirmaya
katilanlarla sinirhdir. Orgiitlerde degisim; degerler, inanglar ve geleneklerle birlikte
diisiiniilen orgiit kiiltiirii ve dolayisiyla orgiitiin kisiligi, kimligi anlamina gelen orgiit
ikliminin degistirilmesi ile saglanacaktir. Degisim siirecinin basaris1 ise kaliteli
hizmeti gerceklestirecek calisanlarimiza baghi olmaktadir. Bu nedenle bundan
sonraki arastirmalarin sosyal degiskenler, psikolojik gerginlikler ve saglik
yakinmalar1 seklinde gruplandirilan oOrgiitsel stres diizeyinin incelenmesi iizerine

yapilmasi onerilmektedir.
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SAYIN KATILIMCI,

Bu calisma Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Toplam Kalite
Yonetimi Boliimii tarafindan yiiriitiilmektedir. Calismanin amaci, etik iklim ve
tikenmisligin kalite yOnetim sistemine etkilerini analiz etmektir. Caligmanin
sonuclart egitim amach kullanilacak ve kesinlikle gizli kalacaktir. Anketin
doldurulmas1 en fazla dokuz dakikamizi alacaktir. Gostermis oldugunuz ilgiye

simdiden tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Giizin SAVRAN Dog. Dr. Ozkan TUTUNCU

Liitfen, agsagida yer alan anket sorularin1 dogru bulma diizeyinize gore isaretleyiniz.
Ornegin, ifade hakkinda bilginiz yok ise, “Ne Katihyorum, Ne Katilmiyorum”
secenegini; ifadeye kesinlikle katiliyorsaniz “Tamamen Katiliyorum” segenegini

“X” ile isaretleyiniz.
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EGOIST YAKLASIM

Bu isyerinde, isyerinin ¢ikarlarini gelistirmenin énemi vurgulanir.

Calisanlarn, siirekli olarak igyerinin ¢ikarlarini arttiracak herseyle
ilgilenmesi beklenmez.

Calisanlardan, tiim bunlar diginda isyerinin ¢ikarlarina hizmet
etmeleri beklenir.

Burada isyerinin ¢ikarlarina zarar verebilecek isler de kabul edilebilir.

YARDIMSEVER YAKLASIM

Bu isyerinde, en 6nemli endise tiim ¢alisanlarin iyiligidir.

Bu igyerinde, ¢alisanlarin refahi iizerinde durulmaz.

Tiim faaliyetlerin, herkes i¢in en iyi olan sonucu getirmesi beklenir.

Tamamen

Katilmiyorum
Katilmivorum

Bu isyerinde, tiim calisanlarin iyiligi diisiiniilmez.

ILKELi YAKLASIM

Burada, isyerinin kural ve prosediirlerine tam olarak uyulmasi biiyiik
Onem tagsir.

Calisanlarin isyerinin politikalarina siki bir sekilde uymalari
beklenmez.

Isyerinin kurallarmi uygulamayan kisilere pek iyi gézle bakilmaz.

Burada isyerinin kural, prosediir ve politikalarinin 6nemi
vurgulanmaz.
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TUKENMISLIiK SENDROMU

Tamamen
Katiliyorum

Katihyorum
Ne Katihiyorum,

Tamamen

Katilmivorum |

Ne Katilmiyorum
Katilmiyorum

DUYGUSAL BITKINLIK (Tiikenme)

Isimden dolay1 kendimi duygusal olarak tiikkenmis hissediyorum.

Is giinii sonunda kendimi kullanilmis hissediyorum.

Her sabah, isimde yeni bir giin yasayacagim i¢in yorgun hissediyorum

Tiim giin insanlarla calismak benim i¢in ¢ok yipratici.

Isimden dolay1 kendimi tiikenmis hissediyorum.

Isimden dolay1 kendimi engellenmis hissediyorum.

[simde ¢ok yogun calistigimu diisiiniiyorum.

Insanlarla birlikte calismak cok fazla stres yaratiyor.

Artik katlanabilecegim smirin sonuna geldim.

KiMLIKSIZLESME (Duyarsizlasma)

Isyerimde bazi kisilere sanki birer nesneymis gibi davraniyorum.

Bu ise girdigimden beri insanlara kars1 duyarsiz davranmaya
basladim.

Korkarim bu is bana duygusal olarak zarar veriyor.

[s yaptigim Kisilere ne olacagim gercekten umursamiyorum.

Sanirim is yaptigim bazi kisiler kendi sorunlariyla ilgili beni
sucluyor.

KiSISEL BASARI

Is yaptigim Kisilerin duygularini anlayabiliyorum.

Is yaptigim Kisilerin sorunlariyla ilgileniyorum.

Isimle diger insanlarin hayatlarini olumlu etkiledigimi diisiiniiyorum.

Kendimi oldukga enerjik hissediyorum.

Is yaptigim kisilerle aramda oldukca olumlu bir atmosfer
yaratabiliyorum.

Isimde, duygusal sorunlarla sogukkanllikla bas ederim.

Bu iste pek cok 6nemli i bagardim.

[s yaptigim Kisilerle yakin ¢calisma yaptigimda kendimi neseli

hissediyorum.
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GENEL SARTLAR

Burada tiim islerin siirecleri (prosesler) tanimlidir.

Burada sistem anlagilir bir dilde dokiimante edilmistir.

Birimimizde herkesin ulagsabilecegi kaliteye yonelik bir el kitabi
vardir.

Birimimizde dokiimanlar kontrol edilmektedir.

Birimimizde kayitlar kontrol edilmektedir.

YONETIMIN SORUMLULUGU

Yonetim kalite ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmektedir.

Yonetim miisteri (hasta, hemsire, doktor vb) odaklidir.

Kalite politikamiz vardir.

Kalite hedeflerimiz vardir.

Kalite sistemi planlanmaktadir.

Kalite ile ilgili bir sorumlumuz vardir.

Yetki ve sorumluluklarimiz belirlidir.

[letisimin saglikli olmast igin bir sistem kurulmustur (tlf, pano vb).

Yonetim sistemin kalitesini belirli araliklarla gozden ge¢irmektedir.

HiZMETIN GERCEKLESTIRMESI

Hizmetin gergeklestirilmesi bir plan dahilinde yapilmaktadir.

Isimiz ile ilgili tiim yasal ve diger gereklilikler yerine getirilmektedir.

Buradaki hizmetler gbzden gecirilmekte ve kayitlari tutulmaktadir.

Diger birimlerle aktif bir iletisim ve igbirligi vardir.

Satin alma islemleri sartlara uygun yapilmaktadir.

Satin alinan iiriiniin muayenesi yapilmaktadir.

Uriin ve hizmetlerin uygunlugu kontrol edilmektedir.

Siireclerinin gecerliligi (validasyon) saglanmaktadir.

Uriin ve hizmetlerin izlenilebilirligi saglanmaktadir.

Uriin ve hizmetlerin giivenligi saglanmaktadir.

Uriin ve hizmetlerin kurallara uygun depolanmaktadir.

Cihazlarin kalibrasyonlar1 ve kontrolleri diizenli yapilmaktadir.
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KALITE YONETIM SiSTEMI

Tamamen
Katiliyorum

Katihiyorum
Ne katiliyorum,

Ne katilmiyorum

Katilmyorum
Tamamen
Katilmiyorum

KAYNAK YONETIMIi

Kaliteli bir sistem icin gerekli kaynaklar saglanmaktadir.

Yeterli calisanimiz vardir.

Yetkin, bilingli ve egitilmis ¢aligsanlarimiz vardir.

Kaliteli bir altyapimiz (bina, donanim, yazilim vb) vardir.

Kaliteli hizmet sunabilecek bir ¢alisma ortamimiz vardir.

OLCME, ANALIZ VE iYILESTIRME

Hizmet verilen birimlerin memnuniyetleri 6l¢iilmektedir.

Kaliteye yonelik i¢ tetkikler (denetimler) yapilmaktadir.

Siireclerinin performanslan ol¢iilmektedir.

Uriinlerin uygunluklari 6lciilmekte ve kayitlari tutulmaktadar.

Uygun olmayan islemler kontrol altinda tutulmaktadir.

Toplanan veriler analiz edilmektedir.

Siirekli iyilestirme faaliyetleri (egitim vb) yapilmaktadir.

Uygunsuzluklarin ~ ¢ikmast  durumunda  diizeltici  faaliyetler
yapilmaktadir.

Uygunsuzluklarin olmamasi i¢in 6nleyici faaliyetler yapilmaktadir.

GENEL;

Genel olarak, kendimi tiikenmis hissediyorum.

Genel olarak, is yerimde etik iklim vardir.

Genel olarak, is yerimde kaliteli hizmet sunulmaktadir.

Genel olarak, is yerimde kaliteli bir yonetim sistemi vardir.

Genel olarak, is yerimde is ahlakina dikkat edilir.
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DEMOGRAFIK DEGERLENDIRMELER

1. Yasiniz asagidakilerden hangisidir?

a) 18-25  b)26-32  ¢)33-42 d)43-50 e) 51 ve lizeri
2. Cinsiyetiniz asagidakilerden hangisidir?

a) Kadin  b) Erkek

3. Egitim durumunuz asagidakilerden hangisidir?

a) Ilkokul  b) Orta okul c) Lise d) Universite e) Lisansiistii
4. Kag yildir ¢alistyorsunuz?

a) I’denaz b) 1-5 c)6-10 d)11-20 e) 21 ve iizeri
5. Bu igyerinde kag yildir ¢calistyorsunuz?

a) I’denaz b)1-3 c) 4-6 d) 7-9 e) 10 ve iizeri

6. Sizce asagidaki ifadelerden hangisi, anketimiz i¢in gegerlidir? Liitfen isaretleyiniz.

T T - Zr TN
(oo> <oo) Qq (oo> <OO

~— -~ — S
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fLGINiZE TESEKKUR EDERIZ.
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ORNEK 1:

TYLENOL VAKASI VE i$ ETiGi

30 Eylil 1982 tarihinde Chicago’da ii¢ kisi Tylenol kapsiillerine bulasan
siyaniir sebebiyle 6ldii. Bu olayla baslayan bir dizi gelisme, tarihe “Tylenol Vakas1”
olarak yansidi. Oliimler ve Tylenol kapsiilleri arasindaki baglant1 son derece hizl bir
sekilde anlasildi ve Johnson & Johnson yetkililerine bildirildi. Olii sayisinin
artmasiyla (toplam yedi kisi) Johnson & Johnson, potansiyel bir kriz ve felaketle
kars1 karsiya kaldi. O donemde Tylenol, Johnson & Johnson’in piyasada en biiyiik
pazar payina sahip olan iiriiniiydii ve toplam karmin % 7,4’tinii ve cirosunun %17 ile

%18’ini olusturuyordu.

Johnson & Johnson’1n alinacak onlemlerle ilgili karar sorumluluguna sahip az
sayidaki yoneticisi, “Tylenol’e siyaniir iiretim asamasinda mi1, yoksa daha sonra mi
karistirild; 6liimler Chicago ile mi sinirli yoksa baska sehirlere de yayildi mi?” gibi
sorulardan dolay1 ne yonde karar vereceklerini tam olarak bilemediler. Amerika Gida
ve Ila¢ Kurulu (US Food and Drug Administration) Tylenol’iin satin alinmamasi
konusunda bir bildiri yayinlamig, ancak Amerikan hiikiimeti sirketten herhangi bir
talepte bulunmamusti. Oliimlerin yerel kalma ve toplam yedi ile simirli olma ihtimali
vardi. Belki de yetkililer ilacin geri cekilmesiyle ilgili hicbir talepte
bulunmayacaklardi. Sadece halk saghgini tehdit eden neden ortaya c¢ikarilip

¢cOziimlenene kadar, ilacin satisinin gecici olarak durdurulmasi miimkiindii.
Krizin Maliyeti
Bu bilinmeyenlere kars1 kesin olanlar sunlardi:

¢ Hiikiimetten gelecek bir toplatilma talebi 100 milyon dolarlik bir kayip

demekti.

o Kayb1 karsilayacak sigorta yoktu.
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¢ Herhangi bir soylentinin bile iiriine zarar verecegi, sirketin halkin giivenini ve
pazarda sahip oldugu %37'lik pay1 bir daha hicbir sekilde elde edemeyecegi
acikti.

e Soylentiler ve kayip, sirketin hisse senetlerinin degerinde onemli bir diisiise
neden olacakti (gercekten de Ekim'in ilk haftasi i¢inde %15'lik bir diisiis

yasanmigti).

¢ Analjezik pazarinda rekabet cok giicliiydii ve rakipler bu durumdan kazangh

cikabilmek i¢in ellerinden gelen her seyi yapacaklardi.

Yine de Johnson&Jonhson yonetimi, Tylenol siselerinin derhal toplatilmasim
istedi. Sirket hi¢ tereddiit etmeden kendi "And"inda yer alan kurallar1 uygulamis,
halkin sagligin1 6n planda tutmustur. Bu durumda sirketin ugrayacag zarar, trajik ve

beklenmedik olmasina karsin, ikinci planda tutulmustur.

Johnson & Jonhson'in andinin ilk maddesi soyledir: "Bizim, sirket olarak
birinci onceligimiz doktorlara, hemsirelere, hastalara, annelere ve bizim
iriinlerimizle hizmetimizi alan herkese karsi olan sorumlulugumuzdur." Olay daha
sonra bir efsane haline gelmis, Johnson & Jonhson'in tepkisi bu gibi durumlarda nasil
davranilacag: iizerine bir caligma konusu olmus ve is ahlakiyla ilgili kitaplarda 6rnek

vaka olarak verilmistir.
Krizin Kazandirdiklar:

Alman karar, yalmzca etik olarak dogru bulunmakla kalmamis Johnson &
Jonhson olayin kotii sonuglariyla da basa ¢ikabilmistir. Sirket, halka her tiirlii bilgiyi
acik olarak saglamis ve 18 ay i¢inde daha Once elinde bulundurdugu pazar payinin

%96's1m1 geri almstir.

Sirket 100 milyon dolar kaybetmis, hisse senetlerinin degeri gecici olarak
digmiistiir. Bugiin ise hisse degerleri, sirketin o donemde aldigi kararlarin da
etkisiyle, diinyada benzer kuruluglar arasinda en yiiksek degerde olanlardan biridir.
Ayrica Johnson & Jonhson diinyada ahlak standartlarina en yiiksek degeri veren
sirket olarak, piyasadaki en nitelikli isgiliciiniin birinci derecede tercih ettigi bir

kurulustur.
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Bu olayda ilging olan bir bagka nokta, sirketin o donemdeki baskan1 James
Burke'nin, davramisi nedeniyle "neden takdir edildigini" anlamadigim sOylemesi
olmustur. Ciinkii baskan, kendilerine rehberlik edenin, sirket andi oldugunu
sOylemistir. Ona gore, aldiklar1 karar "alinabilecek tek karar"dir ve yaptiklari,
"yapilabilecek tek sey"dir. Burke, bu sebeple, "insanlarin sirketinden farkli bir

davrams beklemelerine" sasirdigim belirtmistir. (Insan Kaynaklari, 2007 )

ORNEK 2:
ASELSAN ETiK iLKELERi VE DAVRANIS KURALLARI BELGESI
TEMEL iLKELER

e Misyona uygun bicimde ve vizyonu yakalamak hedefiyle calisilmasi
e Kuruma aidiyet ve kurumsallik ruhunu benimseme

e Yaraticihgin ve farklh fikirlerin, ortak aklin ve takim ruhunun, olaylar

karsisinda esnek diisiinebilme ve davranabilmenin tesviki
e Diiriistliik, dogruluk, is disiplini
o Algakgoniilliiliik, saygi, karsilikli anlayis, baglilik
¢ Eylem ve sdylemlerimizin tutarliligi, agiklik
e Maliyet bilinci (israftan kagcinma)
e Miisteri ihtiyaclarinin en iyi sekilde kargilanmasi

® Yasalara ve i¢ diizenlemelere uygunluk temel ilkelerimizdir.

DAVRANIS KURALLARI

Calisanlar ve yoneticiler;

e Her davranmisiyla sirketin kiiltiiriinii etkilediginin farkinda olarak; nezaket,
ictenlik, karsilikli hosgorii ile herkesin birbirine saygili davrandigi, acik bir

diisiince aligverigine olanak taniyan bir ¢alisma ortam1 olusturur.
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Isle ilgili iliskilerde, mesleki (profesyonel) bakis acisiyla, hakkaniyetli ve

tarafsiz davranir.

Caligmalarinda ve 6zel yasantisinda, sirketin tabi oldugu tiim yasalara,
yonetmelik, yonerge ve kurallar ile diizenlemelere uyar, gorevi ¢ercevesinde
diger yoneticilerin ve calisanlarin da uymasini temin edecek sekilde kontrol

eder.

CIKAR CATISMALARININ ONLENMESi

Cikar catismasi; calisanin/yoneticinin kisisel ¢ikari ile sirketin ¢ikarinin

birbiriyle ortiismedigi durumlarin genel adidir.

ASELSAN c¢alisanlar1 ve yoneticileri, sirketle ¢ikar catismasi yaratacak bir
faaliyet ya da yaklasim igine girmez. Bu gibi hallerde, durum Yonetim

Kurulu’na ve Kurumsal Yonetim Komitesi’ne rapor edilir.

Sirketin iiciincii taraflarla iliskileri:

Sirket; anlasma yapacagi kuruluglari, bayilerini, is ortaklarini, tedarikgilerini,
miisterilerine en iyi hizmet anlayisina uygun olacak bicimde, sirketin
cikarlarimi 6n planda tutarak, seffaflik ve esitlik ilkelerine uygun yontemlerle

degerlendirir ve secer.

Calisanlar ve yoneticilerce, sirketin anlasma yapmasi s6z konusu olabilecek
taraflar ile, pazarlik siirecinde sirketin olasi avantajlarim1 zayiflatacak kisisel
anlagmalar yapilmasi, buna neden olacak faaliyetlere girilmesi veya finansal

islemler yiiriitiilmesi kabul edilemez.

ASELSAN, tedarikgilerinden benzer ilkeleri temel almasim bekler, bu konuda

destek verir ve bu ilkelerle siirekli bir igbirliginin saglanacagina inanir.

Armagan ve indirimler:

Calisanlar ve yoneticiler (birinci derece yakinlar1 dahil), tigiincii taraflardan
sirketin tercih ve kararlarina etki edecek nitelikteki armaganlari, indirim ve

avantajlari, kisisel hizmeti veya destegi, hayir amacl da olsa talep ve kabul
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edemez (briit asgari iicretin dortte biri degerini agmayan kalem, takvim,
ajanda gibi tamitim malzemeleri ile ASELSAN’1n biitiin personeline esit

sekilde uygulananlar harictir).

¢ Bu kapsamda, her tiirlii yol ve konaklama iicretinin, isle ilintisi bulunmayan
sosyal, kiiltiirel, sportif etkinliklere katilimin iiciincii taraflarca iistlenilmesi
uygun goriilmez. Bu tip bir iistlenme olmasi halinde, piyasada gegerli fiyata
gore liciincii tarafa 0deme yapilmali veya sirket tarafindan karsilanmasi

(calisandan tazmin edilebilir) i¢in igslem baslatilmalidir.

o |5 goriismesi veya ortak ¢alisma niteliginde olan faaliyetlerle dogrudan ilintili
olan (6rnegin bir toplantinin saatleri dahilindeki 6gle yemegi, sonrasinda
tertip edilmis bir kokteyl veya birka¢ giin siiren etkinliklerde bir aksam

yemegi) davetler kabul edilebilir.

e (alisanlar yoneticilerine, iigiincii taraflarin {iistlendigi etkinliklerin hangi

baglamda oldugu, siklig1 ve niteligi hakkinda bilgi vermelidir.

Sirket varhiklarimin Kisisel kullanima:

Calisanlar ve yoneticiler, sirketin mallarini, bilgilerini ve diger calisanlarin1 Yonetim
Kurulu’nun izni/onayr alinmig hususlar disinda kisisel amaclar1 icin kullanamaz.
ASELSAN’a, ASELSAN’1n miisterilerine, is ortaklarina ve tedarikcilerine ait mallari

korur.

Sirkete ait firsatlar

Calisanlar ve yoneticilerce; sirketin faaliyet alanlariyla ilgili firsatlarin, sirketin
makamlarinin ve olanaklarimin kisisel kazan¢ ugruna kullanmasi, sirketle rekabet
icine girilmesi uygun goriilemez.

GIZLILIK

Calisanlar ve yoneticiler yasalar geregi aciklamakla yiikiimlii olunan veya kamuya

ait bilgi disinda, sirketin kendisine emanet ettii ve/veya sirkete ait bilgilerin
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gizliligini korur. Bu bilgileri kendisi veya bagskalarmin kisisel kazanglari igin

kullanamaz.

RESMi KURUM VE YETKILILERE KARSI DAVRANISLAR

Is ya da bagka olanaklar kazanmak amaciyla, resmi kurumlarda gorevli memurlara

nakit degerinde avantajlar saglamak dogru bir davranis sekli olarak kabul edilmez.

KAMUOYU ONUNDEKi DAVRANISLAR

Kamuoyu 6niinde yapilan aciklamalar, sirketin hakli ¢ikarlarina zarar vermedigini ve
amaglariyla uyum icinde oldugunu giivence altina almak {izere, sorumlu yonetici(ler)

ile onceden goriisiilerek yapilir.

YATIRIMCI iLiSKiLERI

ASELSAN, SPK ve IMKB diizenlemelerine uygun raporlama ve bilgilendirme
yapar. Hisse degerini etkileyecek bilgilerin iceriden 6grenilerek kullanilmasi hukuka

ve sirket ilkelerine aykirdir.

UYGUN OLMAYAN DAVRANISLARIN RAPOR EDILMESININ TESVIKi

Biitiin calisanlarin bu belgede belirtilen ilke ve kurallar hakkinda soru sorma,
bilgi/kilavuzluk alma ve ihlalleri amirine bildirme gorevi ve hakki vardir. Iyi niyetle,
gercek bir ihlali bildiren kisiye olumsuz veya kotii davranilmasi kabul edilemeyecegi
gibi, gercege aykir1 veya (gecerli bir sebebi olmaksizin) gercek kisiligini saklayarak
yapilan su¢lamalar da hos goriilemez. Bildirimin yanitsiz kalmasi veya olumsuz bir
tavirla karsilagilmasi durumunda c¢alisan, sirali olarak en iist amire kadar bilgi

vermelidir. ( Aselsan, 2007 )
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