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ONUR SOZU

Danismanligmi  Dog. Dr. Melike Comert’in iistlendigi  Ogretmenlerin
Ogretmenlik Kariyer Basamaklar:t Uygulamas ile Orgiitsel Adalet Ve Etik Algilart
Arasindaki Iliski bashikli bu yiiksek lisans tezinin, bilimsel etik kurallarina ve akademik
geleneklere uygun bicimde tarafimca hazirlandigini beyan ederim. Calismam boyunca
bilimsel diiriistliikten sapmadigimi, her tiirlii akademik destegi etik cer¢evede aldigima,
kullandigim tiim kaynaklar1 metin i¢inde ve kaynakcada eksiksiz ve dogru bir sekilde

gosterdigimi onurumla dogrularim.

Sevda KELES
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ONSOZ

Ogretmenlik meslegini sectigim giinden bu yana, meslegimde ilerlemek amaciyla
katildigim hizmet i¢i egitimler ve basladigim yiiksek lisans egitimi, mesleki gelisimime
katki saglasa da bana kariyer anlaminda belirgin bir yol haritas1 sunmuyordu. Bu siirecte,
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamasinin yiiriirliige girmesi, meslek
hayatima yeni bir perspektif kazandirarak yiiksek lisans tezim i¢in arastirma yapma
konusunda beni motive etti. Bu dogrultuda, 6gretmenlerin egitim kurumlarindaki orgiitsel
adalet ve orgiitsel etik iklim algilar1 ile Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari

uygulamasi arasindaki baglantiy1 arastirmaya yonelik bir calisma yapmaya karar verdim.

Yiiksek lisans egitimim ve tez silirecinde her an destegini hissettigim, bilgi ve
deneyimleriyle bana rehberlik eden kiymetli danismanim Dog. Dr. Melike Comert’e
gontilden tesekkiir ederim. Kendisinin rehberligi, sabri1 ve 0zverisi, arastirmamin her
asamasinda bana ilham kaynagi oldu ve tezimi sekillendirmemde biiyiik bir rol oynadi.

Verdigi destek ve gosterdigi anlayis i¢in kendisine minnettarim.

Lisanstistii egitim siirecimde, katkilar1 ve rehberlikleriyle her zaman yolumu
aydinlatan Prof. Dr. Necdet Konan, Prof. Dr. Hasan Demirtas, Prof. Dr. Mehmet Ustiiner,
Dog. Dr. Servet Atik ve Dr. Ogr. Uyesi Mahire Aslan’a igtenlikle tesekkiir ederim.
Onlarin sundugu dersler, akademik hayatimda sadece teorik bilgi edinmemi saglamakla
kalmadi, ayn1 zamanda elestirel diisiinme ve aragtirma kiiltiirii kazanmama da yardimci
oldu. Bilimsel merakimi pekistiren bu degerli hocalarimin katkilarini her zaman saygi ve

minnetle anacagim.

Arastirmamin Olcek gelistirme siirecinde uzmanliklarindan faydalandigim Prof.
Dr. Necati CEMALOGLU’na, Prof. Dr. Murat Giirkan GULCAN’a, Prof. Dr. Murat
OZDEMIR’e ve Dog. Dr. Pelin TASKIN’a degerli katkilarindan dolay: tesekkiir ederim.
Ayrica, aragtirmamin veri toplama siirecinde destek olan okul yoneticilerine ve

gorislerini paylasarak calismama katkida bulunan 6gretmenlere de miitesekkirim.
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Bu yolculuk boyunca yanimda olan degerli aileme, sevgili ¢ocuklarima ve
kiymetli esime en icgten tesekkiirlerimi sunarim. Her birinizin sevgisi, sabr1 ve destegi
benim i¢in paha bigilemezdi. Zamanimin ¢ogunu ¢alismalarim i¢in ayirmak zorunda
kaldigim dénemlerde bile, ¢ocuklarimin anlayisi, ailemin giiven verici varligi ve esimin
her kosulda beni destekleyen sabri, bana gii¢c ve motivasyon verdi. Basar1 yolculugumda,

varliginizla bana her an ilham oldunuz; tiim kalbimle tesekkiir ederim.

Sevda KELES



OZET

OGRETMENLERIN OGRETMENLIK KARIYER BASAMAKLARI UYGULAMASI
ILE ORGUTSEL ADALET VE ETIiK ALGILARI ARASINDAKI ILiSKi

. ) Keles, Sevda
Yiiksek Lisans, Inonii Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti
Egitim Yonetimi Bilim Dali

Tez Danismani: Dog. Dr. Melike Comert
Ocak, 2025, xviii +190 sayfa

Bu arastirmanin amaci, dgretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari
uygulamasi ile orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim algilar1 arasindaki iligskiyi incelemek
ve bu algilarin cinsiyet, 6grenim durumu, unvan ve kidem degiskenlerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirmanin orneklemi, 2024-2025 egitim-
ogretim yilinda Isparta ili Merkez ilgesindeki resmi ortaokullarda gorev yapan ve basit

seckisiz drnekleme yontemiyle belirlenen 311 6gretmenden olusmaktadir.

Arastirma bulgulari, 6gretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar
uygulamasina yonelik algilarinin genel olarak orta diizeyde oldugunu ortaya koymustur.
Erkek oOgretmenler, kadin 0&gretmenlere kiyasla bu uygulamayr daha olumlu
degerlendirmektedir. Basdgretmenlerin algilari, 6gretmenlere gore anlamli bigimde daha
yiiksek cikarken, kidem agisindan 21 yil ve {izeri deneyime sahip 6gretmenlerin algilari,
1-10 y1l kidemi olan gretmenlere kiyasla daha olumludur. Bununla birlikte, 6grenim
durumu bu algiy1 belirgin sekilde etkilememektedir. Orgiitsel adalet algis1 da 6gretmenler
arasinda orta diizeyde olup, erkek 6gretmenlerin algilarinin kadin 6gretmenlere kiyasla
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak kidem, unvan ve 6grenim durumu agisindan
anlamli bir farklilik bulunmamistir. Ogretmenlerin drgiitsel etik iklim algilar ise yiiksek
diizeyde 6l¢iilmiis olup, cinsiyet, 6grenim durumu, unvan ve kidem degiskenlerine gore

anlaml bir farklilik géstermemektedir.
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Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamasi ile dgretmenlerin drgiitsel
adalet ve oOrgiitsel etik iklim algilar1 arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, s6z konusu uygulamanin &gretmenlerin mesleki
gelisimini ve motivasyonunu destekleyecek firsatlar sunmasmin yani sira, egitim
orgiitlerinde adalet ve etik degerlerin 6n planda tutulmasmin ve ayrimciliga yol

acabilecek uygulamalardan kag¢inilmasinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.

Anahtar Sézciikler: Ogretmen, &gretmenlik meslegi kariyer basamaklari,

orgiitsel adalet, orgiitsel etik iklim.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS' PERCEPTIONS OF
TEACHER CAREER PROGRESSION, ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
ETHICS

KELES, Sevda
Master’s Degree, Inonu University Institute of Educational Sciences
Department of Educational Administration

Thesis Advisor: Associate Professor Dr. Melike Comert
December 2024, xviii+ 190 pages

This study aims to examine the relationship between teachers' perceptions of the
recently implemented teacher career ladders in Tiirkiye and their perceptions of
organizational justice and organizational ethical climate. It also seeks to determine
whether these perceptions vary based on gender, educational background, title, and
seniority. The study sample consists of 311 teachers working in public secondary schools
in the central district of Isparta during the 2024-2025 academic year, selected through
simple random sampling.

Findings indicate that teachers generally have a moderate perception of the teacher
career ladders. Male teachers evaluate the system more positively than female teachers.
Head teachers have significantly higher perceptions than teachers. Senior teachers with
more than 21 years of experience view the system more favorably than those with 1-10
years of experience, while educational background has no significant impact. Teachers'
perceptions of organizational justice are also moderate, with male teachers reporting
higher perceptions than female teachers. However, no significant differences were found
regarding seniority, title, or educational background. On the other hand, teachers'
organizational ethical climate perceptions are high, with no significant differences across
variables.

The study also reveals a positive and moderate correlation between teacher career
ladders and perceptions of organizational justice and organizational ethical climate. It

highlights the importance of ensuring that career ladders support professional
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development and motivation, while maintaining justice and ethical values in schools and

avoiding policies that may create inequality.

Keywords: Teacher, teacher career ladders, organizational justice, organizational

ethical climate.
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BOLUM I
GiRiS

Bu bolimde, problem durumu, arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi,

arastirmanin sinirliliklari, arastirmanin varsayimlari ve tanimlari sirasiyla verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Sosyal sistemin bir pargasini olusturan okulun en stratejik unsurlarindan biri olan
Ogretmenlerin (Bursalioglu, 2019) niteligine kaynaklik eden ve mesleki gelisimini
destekleyen, insan kaynaklari yonetimi ve bu yOnetimin bir birleseni olan kariyer
planlamasidir (Urfal1, 2008). Ogretmenlerin geleceklerini planlama, toplumda saygin bir
konum elde etme, bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirma ve yasam kalitelerini yiikseltmek
icin gerekli geliri elde etme gibi ¢esitli ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu ihtiyaglarin
karsilanmasi, 6gretmenlerin bireysel kariyer hedeflerini acik bir sekilde belirlemelerine
ve Milli Egitim Bakanlhigi’nin egitim kurumlarinda uyguladigi kariyer yonetimi
politikalarinin bu hedef ve ihtiyaglar1 goz oniinde bulundurmasina baghdir (Altunisik,

2010).

1739 sayil1 Milli Egitim Temel Kanunu’nda (1973), 6gretmenlik “devletin egitim,
Ogretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini lizerine alan 6zel bir uzmanlik meslegi ”
olarak tanimlanmaktadir. Ayrica 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda (1965),
devletin ¢alisanlaria gorevleriyle ilgili bilgi, beceri ve yetisme kosullarina uygun olarak,
hizmet siniflar1 i¢inde en iist derecelere kadar ilerleme imkani sagladigi ifade
edilmektedir. Ancak 6gretmenlikte kariyer basamaklariyla ilgili uygulamalar, bu yasal

altyapinin olusturulmasindan ¢ok daha sonra giindeme gelmistir.

2005 yilinda yiiriirliige giren Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme

gelisim icin yeni bir ¢ergeve sunmustur (Milli Egitim Bakanligit [MEB], 2005). Bu

uygulama, yiiriirliige girdigi donemde ¢ok tartisilmis ve egitim camiasinda genis yanki



uyandirmistir. Tartigmalar, uygulamanin 6gretmenlerin mesleki motivasyonlarma ve
egitim kalitesine olan etkileri etrafinda yogunlagmistir. Bununla birlikte, yalnizca bir kez
uygulanmis olan bu diizenlemenin devam ettirilmemesi, 6gretmenlik mesleginde kariyer
gelisimine yonelik ihtiyacin siirdiiglinii gostermistir. Mart 2022°de, Milli Egitim
Bakanlig tarafindan kariyer basamaklar1 uygulamasi yeniden diizenlenmis (MEB, 2022)
ve Aralik 2024’te “Aday 6gretmenlik ve Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari
Yonetmeligi” ile son halini almistir. Bu yonetmelikte Ogretmenlik meslegi, aday
Ogretmenlik egitiminin ardindan, 68retmen, uzman Ogretmen ve basdgretmen olarak

yapilandirilmistir (MEB, 2024).

Kariyer, genel anlamiyla bireylerin yasamlar1 boyunca deneyimledikleri is, rol ve
pozisyonlarin olusturdugu bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus, Callanan ve
Godshalk, 2019). Bununla birlikte, giiniimiizde kariyerin sadece mesleki ilerleme ve terfi
stireci olarak goriilmedigi, ayni zamanda bireylerin degerleri, motivasyonlari, yasam
amaglart ve sosyokiiltiirel kimlikleri ile biitiinlesen bir olgu oldugu vurgulanmaktadir
(Aytag, 2005). Egitim orgiitlerinde de 6gretmenler, mesleki kariyerlerini sekillendirmede
giderek daha fazla s6z sahibi olmay1 beklemektedir (Altunisik, 2010).

Orgiitsel adalet, bireylerin orgiitsel siiregler ve sonuglarla ilgili esitlik, tarafsizlik
ve seffaflik algilarin1 kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Leventhal, 1980). Egitim
orgiitlerinde bu kavram, ticretlendirme, terfi, gérev dagilimi ve mesleki gelisim gibi
uygulamalarda adil yaklasimlara duyulan ihtiyac1 dogururken, adaletin varligi orgiit
iklimini olumlu yonde etkiler ve ¢alisanlarda yiiksek motivasyon ile orgiitsel baglilig
destekler. Buna karsin adalet algisinin zayifladigi durumlarda is doyumu, performans ve

baglilik diizeylerinde diisiis gbzlemlenmektedir (Tosun, 2023).

Orgiitsel etik iklim ise dogru veya yanlis davranisa iliskin ortak anlayisa dayanan
normlar ve degerler biitiiniinii ifade etmektedir (Victor ve Cullen, 1988). Egitim
ortamlarinda, etik a¢idan giiclii bir iklim, 6gretmenlerin birbirleriyle ve 6grencilerle daha
saglikli iliskiler kurmasini saglayarak is birligi ve dayanismayi artirir (I. Aydin, 2018).
Ayrica, kariyer gelisimi uygulamalarinin adalet ve etik ilkeler cer¢cevesinde yonetilmesi,
ogretmenlerin mesleki doyum ve kurumsal bagliligini giiglendiren 6nemli bir unsur
olarak dikkat ¢ekmektedir (Altunisik, 2010). Boyle bir yapida, orgiitsel adalet ve etik
iklim arasindaki uyum, etik ilkelerin korunmasina dair giiveni pekistirerek uygulamalarin

basarisini yiikseltir (Demirtag, 2015). Tersi durumda, adil olmayan uygulamalar veya etik



dist tutumlar, 6gretmenlerin kuruma duydugu giiveni ve motivasyonu zayiflatmakla

kalmaz, ayn1 zamanda egitim kalitesini de sekteye ugratabilir (Yildiz, 2019).

Kariyer basamaklarinin 6gretmenlere sagladigi unvan, ekonomik haklar veya
mesleki prestij gibi getiriler, okul Orgiitlerinde hiyerarsik veya rekabetci bir yapinin
ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu rekabetin adil dlgiitler ve etik ilkeler g¢ercevesinde
diizenlenmesi, kurumun genel isleyisinin saglikli bir bi¢cimde devam etmesi agisindan
kritik 6nemdedir. Dolayisiyla, 6rgiitsel adalet ve etik iklim boyutlar1, 6gretmenlik kariyer
basamaklar1 uygulamasinin hem 6gretmenlerin bireysel mesleki gelisiminde hem de
egitim kurumlarinin genel verimliliginde belirleyici unsurlar olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu dogrultuda, 6gretmenlik kariyer basamaklari uygulamasinin, egitim
orgiitlerinde adalet ve etik iklim algilar1 {izerindeki etkisi yeterince agikliga
kavusturulamamustir. Yeni diizenlemelerle birlikte uygulamaya konulan Ogretmenlik
Meslegi Kariyer Basamaklar1 (OMKB) uygulamasinin, dgretmenlerin drgiitsel adalet ve
etik algilarim1 nasil bigimlendirdigi, alanyazinda heniiz sinirli sayida calismada ele
alinmistir. Ayrica, O0gretmenlerin cinsiyet, mesleki kidem, unvan gibi demografik
degiskenlerin bu algilar tlizerindeki etkileri de derinlemesine arastirilmaya ihtiyag

duymaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin  temel amaci, Ogretmenlerin  Ogretmenlik Meslegi Kariyer
Basamaklar1 uygulamasi ile orglitsel etik iklimi ve adalet algilar1 arasindaki iligkiyi
belirlemektir. Buna ek olarak, dgretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar
uygulamasi ile oOrglitsel adalet ve Orgiitsel etik iklimi algilarinin; cinsiyet, 0grenim
durumu, iinvan ve kidem degiskenleri acisindan farklilik gosterip gostermedigi

incelenecektir.
Bu dogrultuda, asagidaki arastirma sorularina yanit aranmigtir:

1. Ogretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari uygulamasina
yonelik algilart ne diizeydedir? Bu algilar, cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan

ve kidem, degiskenlerine gore farklilik gostermekte midir?



2. Ogretmenlerin drgiitsel adalet algilari ne diizeydedir? Orgiitsel adalet algilari;
cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan ve kidem, degiskenlerine gore farklilik
gostermekte midir?

3. Ogretmenlerin orgiitsel etik iklimi algilar1 ne diizeydedir? Orgiitsel etik iklimi
algilari, cinsiyet, 6grenim durumu, tinvan ve kidem degiskenlerine gore
farklilik gostermekte midir?

4. Ogretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamas: ile
orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklimi algilar1 arasinda anlamli bir iligki var
midir?

5. Ogretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamasina
yonelik algilari, orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklimi algilarini ne diizeyde

yordayabilmektedir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin Onemi

Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari uygulamasi, egitim orgiitlerinde
hayata gecirilen 6nemli bir degisim siireci olarak goze c¢arpmaktadir. Milli Egitim
Bakanlig'nin (MEB) yakin donemdeki yonetmelikleri dogrultusunda belirlenen
“Ogretmen, uzman O0gretmen ve basogretmen” basamaklarinin; 6gretmenlerin mesleki
motivasyonu, Orglitsel bagliligi ve egitim-6gretim siireglerine katkis1 bakimindan
kapsamli bi¢gimde incelenmesi gerekmektedir. Ancak alanyazin incelendiginde,
ogretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasinin orgilitsel adalet ve orgiitsel etik iklim ile
iliskilerini biitlinciil olarak ele alan kapsamli ¢alismalarin siirh oldugu goriilmektedir.
Bu durum, arastirmayi yeni ve 6nemli bir alanyazin boglugunu doldurma potansiyeliyle

one c¢ikarmaktadir.

Ogretmenler agisindan kariyer basamaklar1 gerek mesleki ilerleme gerekse statii
ve ekonomik kazanimlar bakimindan ¢esitli beklentiler dogurmaktadir. Bu dogrultuda,
s0z konusu uygulamanin orgiit iklimine yansiyan etkileri, calisanlarin kurumlarina
duyduklar1 giiven ve adalet duygulariyla yakindan iliskilidir. Ogretmenlerin orgiitsel
adalet ve etik iklim algilarinin olumlu yonde gelismesi, egitim orgiitlerinde daha yiiksek
motivasyon, is doyumu ve mesleki baglilik ile sonuclanmakta; dolayisiyla okulun genel

performansina ve 6grenci basarisina da olumlu katki saglamaktadir. Tam da bu noktada,



aragtirma bulgularinin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamasinin egitim
ortamlarinda nasil algilandigini ve bu alginin orgiitsel adalet ile etik iklim {izerindeki

yordayici roliinii ortaya koymasi beklenmektedir.

Bu ¢alisma hem akademik hem uygulama boyutunda ¢esitli katkilar sunmaktadir.
Akademik bakimdan, heniiz yeni uygulanmaya baglanan bu kariyer basamaklarinin
orgiitsel ve bireysel degiskenlerle olan iligkisine dair veri ireterek alanyazini
zenginlestirmektedir. Uygulama boyutunda ise Milli Egitim Bakanlig1 basta olmak iizere
egitim yoneticilerine ve politika yapicilara, 6gretmenlik mesleginin kariyer planlamasi
stirecinde nelere dikkat edilmesi gerektigine iliskin ipuglar1 vermektedir. Bunun yani sira,
okul yoneticileri ve 6gretmenler i¢in kariyer yonetimi politikalarinin nasil daha adil,
seffaf ve etik bir zemine oturtulabilecegi konusunda da yol gosterici olabilecegi
diistiniilmektedir. Sonu¢ olarak, bu arastirma, Ogretmenlik mesleginde kariyer
basamaklar1 uygulamas: ile orgiitsel adalet ve orglitsel etik iklim arasindaki iligkiyi
irdeleyerek hem mesleki gelisimi desteklemeye hem de egitim Orgiitlerinin verimliligini
artirmaya yonelik uygulamalara 151k tutacaktir. Boylece 6gretmenlerin kariyer planlamasi
siireclerinde yasadiklari deneyimlerin daha yakindan anlagilmasi ve bu deneyimlerin
orgiit kiiltiiriindeki adalet ve etik algilarina ne o6l¢lide yansidiginin ortaya konmasi,
gelecekteki egitim politikalarinin  sekillendirilmesi bakimindan da biiyiikk 6nem

tasimaktadir.

1.4. Arastirmanmin Simirhhiklar:

Aragtirmaya 2024-2025 egitim 6gretim yilinda Isparta Ili Merkez ilgesinde
bulunan devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer
Basamaklar1 uygulamasi ile orgiitsel adalet ve orglitsel etik iklimi algilarini belirlemek
amaciyla uygulanacak 6lgme araglarinda yer alan sorulara verdikleri yanitlarla sinirh

olacaktir.

1.5. Arastirmanin Varsayimlari
Bu arastirmada asagidaki temel varsayimlar kabul edilmistir:

1. Arastirmaya katilan 6gretmenler, anket ve 6lgek sorularini samimi ve dogru

bir sekilde yanitlamislardir.



2. Kullanilan veri toplama araglar1 (anketler, Olgekler), Ogretmenlerin
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 uygulamasi ile orgiitsel adalet ve
orgiitsel etik iklimi algilarini yansitmaktadir.

3. Arastirma 6rnekleminde yer alan 6gretmenler, evreni temsil etme yeterliligine
sahiptir.

4. Ogretmenlerin kariyer basamaklar1 uygulamalarma iliskin algilari ile drgiitsel
adalet ve orgiitsel etik iklimi algilari; cinsiyet, 6grenim durumu, linvan ve
kidem gibi faktorlerden etkilenebilir.

5. Arastirma siirecinde toplanan veriler, dgretmenlerin Ogretmenlik Meslegi
Kariyer Basamaklari uygulamasma ve oOrgiitsel algilara iligkin anlamli

sonugclar liretmeye yetecek diizeydedir.

1.6. Tanimlar

Ogretmen: Devletin egitim, 6gretim ve bunlarla ilgili yonetim gorevlerini yerine
getiren, gerekli mesleki yeterliklere sahip kisidir.

Aday ogretmen: Ogretmenlik meslegine yeni baslayan ve meslegin temel
yeterliklerini kazanma siirecinde olan kisidir (MEB, 2024).

Uzman égretmen: Mesleginde belirli bir kidem siiresini tamamlayip ilgili egitim
ve sinavlar1 basariyla gegen, o6gretmenlik kariyer basamaklarinda “uzmanlik” unvanini
almaya hak kazanan kisidir (MEB, 2024).

Basogretmen: Uzman 6gretmenlik basamaginda gerekli siireyi dolduran ve ilave
egitim, arastirma veya smav kosullarini saglayarak “basdgretmen” unvanini almaya hak
kazanan kisidir (MEB, 2024)

Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari: Ogretmen, uzman dgretmen ve
basdgretmen unvanlariyla tanimlanan, mesleki ilerleme ve yeterlik 6lgiitlerini diizenleyen
yasal ¢ergevedir (MEB, 2024).

Orgiitsel adalet: Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin is yerindeki kararlarin, siireglerin
ve insan iligkilerinin adil olup olmadigina dair algilarinin sekillendirdigi bir kavramdir ve
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel boyutlari igerir (Greenberg, 1990).

Orgiitsel etik iklim: Calisanlarin orgiitte etik agidan dogru ve yanlisin nasil
belirlendigine ve etik davraniglarin nasil tesvik edildigine dair algilarini ifade eden bir

kavramdir (Victor ve Cullen, 1988).



BOLUM 11
KURAMSAL BIiLGILER VE ILGILI ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari, orgiitsel
adalet ve orgiitsel etik iklim kavramlarina iliskin kuramsal bilgiler verilmektedir.

Ogretmenlik Meslegi

2.1. Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklarina iliskin Kuramsal Bilgiler

2.1.1. Kariyer Kavramm

Fransizca carriere sozciigiinden Tiirkceye gecen kariyer sozciigii; meslek,
diplomatik kariyer, belirli bir meslekteki asamalar, yasamda izlenen yol veya araba
yariglari icin 6zel ayrilmis alan anlamlarini tagir (Bingdl, 2019). Tiirk Dil Kurumu Giincel
Sozliigiinde kariyer, “bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve
uzmanlik” olarak tanimlanir. Ayrica, Ingilizce carrier kelimesinden tiireyerek giivenli
ekipmanla donatilmis polis ve asker tasima aracit anlaminda da kullanilmaktadir (Tiirk Dil

Kurumu [TDK], 2023a).

Kariyer kavrami, temel olarak iki farkli bakis acisindan degerlendirilmektedir.
Orgiitsel yaklasim agisindan bakildiginda kariyer, bir meslegin ya da organizasyonun
yapisal bir 6zelligi olarak goriiliir; birey, belirli bir pozisyondan baglayarak ilerleyen
asamalarla emeklilige ulagir. Kariyeri bir meslek ya da organizasyondan ziyade bireyin
bir 0zelligi olarak goren bireysel bakis acisina gore, her birey, is deneyimlerinden,
pozisyonlarindan ve birikimlerinden olusan kendine 0zgii bir kariyer sekillendirir

(Greenhaus vd. 2019, s.10).

Diger bir ifadeyle kariyeri nesnel bir perspektiften degerlendiren Orgiitsel
yaklagima gore kariyer calisanlarin is yagamlari boyunca gerceklestirdikleri gorevleri ve
bu siirecte elde ettikleri gelismeler, yasami boyunca kazandig tiim pozisyonlarin toplami

olarak tanimlanabilir. Ote yandan, bireysel bir bakis acisiyla ele alindiginda, kariyer



kisinin degerleri, davranislart ve motivasyonlarini i¢eren 6znel bir siire¢ olarak goriiliir
ve yagla birlikte sekillenir (Bingol, 2019, s. 347). Bu ¢ergevede, kariyer hem is ile ilgili
somut olaylar1 hem de bireyin tutum, deger, motivasyon ve beklentileri gibi kisisel
yonlerini igerir. Bu nedenle, kariyer bir yandan is yasamindaki faaliyetler, diger yandan
bu faaliyetlere iligkin bireysel tutumlar ve davranislarla ilgilidir. Her birey, meslegi ne
olursa olsun, yas ve hizmet siiresiyle birlikte gelisen bir kariyere sahiptir (Aytag, 2005, s.
8).

Altunisik’a (2010) gore orgiitlerin en 6nemli varligini kuskusuz insan kaynagidir.
Calisanlarin performans ve verimlilik diizeyleri, 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasinda kritik
bir rol oynar. Bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koymalarini, orgiite olan
bagliliklarim1 gili¢lendirmelerini ve yaptiklar isten sosyal ve psikolojik anlamda tatmin
olmalarini saglayan en temel faktor ise kariyer gelisimidir. Sonug olarak kariyer kavrami

hem Orgiit hem bireysel agidan birbiriyle baglantilidir (s. 2).

Kariyer kavramina sosyolojik acidan bakan Hall ve Goodale’e (1986) gore
kariyer, meslek veya is seviyesi ne olursa olsun, dmiir boyu siiren bir is dizisidir. Hayatin
kendisi olarak ele alinir ve kisinin aile, topluluk, kisisel planlama gibi yasam
planlamalarin1 ve is aktivitelerini de kapsar. Bu yaklasim kariyeri, insanin yasami
stiresince edindigi is tecriibeleri ve aktiviteleriyle baglantili olarak algiladig: tutum ve

davraniglarin sirasi olarak tanimlanabilir (s. 361-362).

Schuler’e (1998) gore ise kariyer, kisinin yasami boyunca isinde edindigi
deneyimlerle iliskili tutumlar ve davraniglarin desenli bir dizisidir. Kariyer, “desenli bir
dizi” vurgusuyla diizenli bir planlama ve yonetim siirecini ifade eder, basar1 ya da
basarisizlik {izerine deger yargilar1 icermez, bireyin is yasaminin baslangicindan
emekliligine kadar olan siireyi kapsar hem tutumlar:t hem de davranislari igerir. Yani
bireyin duygulari, diisiinceleri ve beklenen eylemlerinin yani sira fiilen yaptigi isleri de
kapsar ve uzun bir slire boyunca gergeklestirilen herhangi bir tiir is deneyimlerinden
olusur ve bu deneyimler iicretli ya da {icretsiz olabilir (s. 424). Diger bir tanima gore
kariyer, bir bireyin profesyonel yasaminda adim adim geliserek bilgi ve yeteneklerini
artirdigi, bir is alaninda siiregelen ilerleme siirecidir. Tipki insan yasaminin dogumdan
Oliime kadar farkli asamalardan ge¢mesi gibi, meslek yasami da gesitli evrelerden olusan

bir kariyer dongiisii i¢inde sekillenir (I. Aydin, 2018, s. 2048).



Kariyer, bireyin igyerinde iistlendigi rol ¢ergevesinde belirlenen beklentilerini,
hedeflerini, hislerini ve arzularini gergeklestirmesi icin gerekli egitimi almasint ve
boylece bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma istegiyle isyerinde ilerlemesini ifade eder. Bu
siirecte, bir meslek yolunda ilerleyerek gelirini artirmak, sorumluluk tistlenmek, mevki
edinmek, gii¢ sahibi olmak ve sayginlik kazanmak amaglanir (Bayraktaroglu, 2015, s.
163-164). Bu ¢ercevede, kariyer sahibi olmak bireyin kimlik ve toplumsal mevki
kazanmasidir. Boylece kisinin 6z saygisi artarken bir yere aidiyet hissi karsilanmakta ve

toplumda baska kisilerle bag kurabilmesi miimkiin olmaktadir (Demirbilek, 1994, s. 71).

Gorildugi tizere kariyerin birgok tanimi yapilmistir. Kariyerin bu ¢ok yonli
tanimlar1 su sekilde 6zetlenebilir (Klatt, Murdick ve Schuster, 1985; akt: Aytacg, 2005, s.
8-9).

o Tllerleme, gelisme: Kariyer bir kurumda profesyonel hiyerarsi icinde siirekli
olarak daha yiiksek bir konuma ilerleme olarak goriliir ve terfi ve maas
basarmin 6lg¢iitii kabul edilir.

e Yasam siiresince birbiri ardina girisilen isler: Kariyer yasam boyunca
iistlenilen islerin bir 6zeti olarak degerlendirilir; 6rnegin, bir bireyin ¢esitli
islerde edindigi deneyimler bu perspektifin odak noktasidir.

e Meslek, is: Belirli meslekler (6rnegin yoneticilik, hukuk, tip) kariyer
gostergesiyken, digerleri (6rnegin k, iscilik, garsonluk memurluk) sadece is
olarak goriliir.

¢ Kigsisel olarak elde edilen isle ilgili davrams ve tutumlar: Kariyer, bireyin
yagsami1 boyunca kazandig1 is deneyimleri ve yiiriittiigii faaliyetlerle sekillenen
kisisel tutum ve davraniglar serisidir. Kariyer basarisi her birey i¢in farklidir
ve bagkalarinin kariyerleriyle karsilagtirilmamalidir; her birey kendi 6z

degerleriyle iligkilendirilmelidir.

Sonug olarak, kariyer bireylerin kimlik ve toplumsal konumunu sekillendiren
onemli bir unsurdur. Is yasaminda basari, yiikselme ve gelecege ydnelik planlar yapma
istegiyle dogrudan iliskilidir. Maddi gii¢c edinmenin etkin bir yoludur ve is doyumu ile
kisisel gelisim {lizerinde olumlu etkiler saglar. Kariyer sadece is yasamini degil, bireyin
genel yasamini da etkiler ve sosyal iligkiler iizerinde énemli bir rol oynar. Her bireyin
kisisel 6zellikleri ve beklentileri farkli oldugundan, kariyer hedefleri de bireyden bireye

degisiklik gosterir. Bu siireg, maddi, duygusal ve sosyal ihtiyaglar1 karsilama
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motivasyonunu yansitir ve bireyin psikolojik ve sosyal boyutlarii 6n plana ¢ikarir

(Aytag, 2015, s. 13-14).

2.1.2. Geleneksel ve Cagdas Kariyer Yaklasimi

Kariyer kavrami, yirminci ylizyila kadar asina olunan bir kavram degildi ve
genellikle insanlar ebeveynlerinin mesleklerini siirdiiriirlerdi. Sadece zengin veya
ayricalikli ailelerin ¢ocuklar1 belirli meslekler i¢in egitim alabilirdi. Sanayi devrimi daha
iyl yasam umuduyla kente go¢ eden is¢iler i¢in yeni firsatlar, is alanlari ve meslekler
sunmast bu durumu degistirdi. Ancak hem genglerin hem de yetiskinlerin bu degisen
diinyada meslek se¢imi siireci giderek karmasiklasmaktaydi. Frank Parsons, 1908 yilinda
Boston’da Meslek Biirosu’nu kurarak, ¢alisanlarin meslek se¢imi siirecinde karsilastiklari
zorluklart agmalarina yardimer olmayi amagladi. Boylelikle Parsons, kisisel 6zelliklerin
ve yerel is segeneklerinin dikkatli bir sekilde incelenmesiyle, is arayanlarin en uygun isi
se¢cmelerini saglayan kariyer damigsmanlik siirecinin temellerini atti (Reardon, Lenz,

Sampson ve Peterson, 2000, s. 2).

Parsons (1909), Bir Meslek Se¢mek (Choosing a Vocation) adli kitabinda, kariyer

se¢imi siirecini ii¢ agsamal1 bir modelle agiklamaktadir:

1. Kendiniz, yetenekleriniz, becerileriniz, 1ilgi alanlarmiz, hirslariniz,
kaynaklariniz, sinirlamalariniz ve bunlarin nedenleri hakkinda net bir anlayisa
sahip olma;

2. Cesitli ¢alisma alanlarinda basar1 i¢in gerekli kosullar, avantajlar ve
dezavantajlar, tazminat, firsatlar ve beklentiler ile ilgili bilgi edinme;

3. Bu iki bilgi grubunun iligkisini iyi bir sekilde degerlendirme

Kariyer se¢imi ve planlamasi i¢in mantikli ve akilci bir yaklasim olarak goriilen
Parsons’in bu modeli, kariyer teorisyenleri tarafindan 1950’lerden itibaren, kariyerin
sadece bir is degil, bir kisinin yasamini nasil sekillendirdigine yonelik siirekli bir siire¢

olarak benimsenmistir (Reardon vd., 2000, s. 2).

Geleneksel kariyer goriisii ise, Ikinci Diinya Savasi’nin bitmesini takip eden refah
seviyesinin arttig1 yillarda sekillenmistir. Sanayilesen diinya benzeri goriilmemis bir

ekonomik biiyiime yasarken, insan sermayesine olan talep artmis ve bireyler i¢in bol
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miktarda is firsati ortaya ¢ikmistir. Calisan ile isveren arasinda karsilikli sadakat
varsayimia dayali bir iligskisel psikolojik soézlesme kapsaminda, kariyer, nispeten
istikrarli ve tutarli bir siire¢ olarak goriiliiyordu. Calisan, saglam ve saygin bir isverende
bir ige giriyor, isine odaklaniyor ve sessiz kaliyor, diizenli terfiler alarak organizasyon
icinde dogrusal ve yukar1 dogru bir ilerleme sagliyor ve 65 yasina geldiginde iyi bir

emeklilik maagiyla emekli oluyordu (Greenhaus vd., 2019, s. 24)

Geleneksel kariyer yaklagiminda; bir ¢alisan ayn1 meslek alani i¢inde bir isten
digerine veya tek bir meslekte dikey olarak yukariya dogru ilerler. Calisan i¢in en biiyiik
avantajlarindan biri kariyer yolunun agik ve diiz olusudur; boylece ¢alisan gelismesi
boyunca gegecegi isler serisini bilir. Giiniimiiz is diinyasinda geleneksel kariyer
diisiincesi cogu insan i¢in hala bir sirketin icinde daha giivenli ve daha iyi islerde otomatik
olarak ilerlemenin bir serisi seklinde diisiiniilmektedir. Oregin Tiirkiye’deki geleneksel
kariyer siireci devlet memurlugunda yaygindir. Calisan meslek yasamina giivencesi
yiiksek devlet kurumlarina girme ile baslar ve devaminda belirli ve dar bir alanda

uzmanlagma ¢abalarinda bulunur (Aytag, 2005, s. 18).

Geleneksel kariyerde islerin temel alindigi istikrar, hiyerarsi ve acik is
tanimlarinin yer aldigi ilerlemenin her adimi hizmet siiresiyle iligkili oldugu bir bakis
acist s0z konusudur (Bayraktaroglu, 2015, s. 207). Goérece kurumsallagmasini gelistirmis
calisma konusu ne olursa olsun bir¢ok oOrgiitte belirlenmis kariyer yollar1 ve gecis
kurallar1 vardir ve bu kurallar dogrultusunda gorev degisiklikleri gerceklestirilir (Akcay,
2005, s. 18). Kariyer, genellikle prestijli, yliksek statiilii ve ekonomik getirisi yiiksek
mesleklerle iligkilendirilir. Doktorluk ve avukatlik gibi meslekler kariyer sahibi olarak
goriiliirken, memurluk veya makine operatorliigi bu kapsamda degerlendirilmez. Bu
anlayis, kariyeri belirli bir mesleki veya sosyal statiiye ulagmay1 gerektiren sinirlayici bir

kavram haline getirir (Greenhaus vd., 2019, s. 25).

1980’lerden itibaren kiiresellesen ekonomide rekabetin artmasiyla birlikte biiyiik
Olcekli sirketlerin insan kaynaklarini azaltmasi, geleneksel kariyer anlayisinin dnemini
yitirmesine neden olmustur. Bu donemde, oOrgiit igindeki kariyer yollar1 daha az
yapilandirilmis ve dngoriilemez hale gelmistir (Greenhaus vd., 2019, s.25). Is giiciiniin
niteliginde ve vasif diizeyinde meydana gelen degisimler, teknolojik ilerlemeler, orgiitsel
dontistimler, yapisal kiiclilmeler ve ara kademe yonetim pozisyonlarinin azalmasi gibi

faktorler, geleneksel kariyer anlayisinin yetersiz kalmasina yol agmistir. Bunun yani sira,
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sirekli egitim ve yetenek gelistirme tesviklerinin artmasi, bireylerin kariyer

planlamasinda daha fazla sorumluluk almasini gerektirmistir (Aytag, 2005, s.179-180).

Tiim bu ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel degisimlerin sonucunda kariyer kavrami
onemli bir doniisiim gecirmistir. Omiir boyu tek bir isverenle ¢alisma anlayisi, yerini
kiiresellesmis ve rekabet¢i bir is diinyasina birakmistir. Kiigiilme, teknolojik ilerlemeler
ve esnek calisma diizenlemeleri yayginlasirken, calisanlarin kendi yetkinliklerini
gelistirmesi ve siirekli degisen is hayatina uyum saglamasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Ayrica kadinlar, azinliklar ve gog¢menlerin is giicline artan katilimi, demografik ve
kiiltiirel cesitliligi yonetmeyi hem firsat hem de zorluk haline getirmistir. Ustelik
kadinlarin is giiciine artan katilim, is ve aile rollerini degistirmistir. Teknolojinin hayatin
her alanina dahili, is ve 6zel yasam sinirlarini bulaniklagtirmis, bu da kariyer basarisi i¢in
esneklik, is birligi ve ¢ok kiiltlirli ortamlarda uyum saglama becerisini kritik hale
getirmistir (Greenhaus, vd. 2019, s. 7-10). Giiniimiizde yaygin kullanilan ¢cagdas kariyer

yaklagimlarini incelemek kariyerin degisen dogasini anlamak i¢in fayda saglayacaktir.

2.1.2.1. Protean Kariyer Yaklasimi

Douglas T. Hall, Organizations in Careers kitabinda, protean kariyer kavramini
cagdas kariyer yaklasiminin 6nemli bir 6rnegi olarak tanitir. Yunan mitolojisindeki sekil
degistiren Proteus’tan esinlenilen bu yaklasimda birey kendisi tarafindan yonetilen,
kisisel tatmine odaklanan, esnek ve uyarlanabilir bir kariyer siirdiirmektedir (Greenhaus
vd., 2019, s. 26). Protean Kariyer yaklasiminda bireyler kariyerlerini yonetme ve
sekillendirme siirecinde daha fazla kontrol sahibidirler. Bireyler is diinyasinda esneklik,
sirekli 6grenme ve kisisel gelisimi On planda tutarak kariyerlerini insa ederler.
Isverenlerin calisanlara bu tiir esnek ve bireysel odakli kariyer hedeflerine ulasmasina

destek olmas1 beklenir (Hall, 1996, s.8).
Hall’ e (1996) gore 21. yiizyil kariyerleri su temel 6zellikleri igerir (s. 8-10):

1. Protean kariyer: Kariyer, orgiit tarafindan degil ¢alisanin bizzat kendisi
tarafindan planlanir ve yonetilir; zamansal ve kisisel degisimlere gére yeniden

sekillendirilebilir.
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2. Psikolojik basari: Kariyer, kisinin hayatinda en 6nemli gordiigii hedeflere
ulasarak, basari, aile mutlulugu, i¢ huzur gibi gurur ve kisisel tatmin duygusu

yasamasini saglar.

3. Siirekli 6grenme. Kariyer siireci siirekli 6grenme ve kimlik degisimleriyle

degerlendirilir.

4. 1s zorluklar: ile miicadele ve iligkiler kurabilme: Kariyer gelisimi, bireyin
kendi c¢abalari, is ortaminda karsilastig1 zorluklar ve ¢evresindeki insanlarla
kurdugu iliskiler ve ogrenmeler ile saglanir. Resmi egitimin kariyer

gelisimindeki yerini is deneyimleri ve insanlarla olan etkilesimi alir.

5. Basan olgiitleri: Kariyer basarisi, bilgi sahibi olmaktan ziyade O6grenme
becerisine ve istihdam edilebilirligi siirdiirmeye 6nem verir. Ayrica
calisanlardan ise degerlerini ve tutkularini getirerek yaraticilik ve iiretkenligi

artirmasi beklenir.

2.1.2.2.Smirs1z Kariyer Kavram

Smirsiz kariyer kavrami, geleneksel kariyer anlayisina bir alternatif olarak
Michael Arthur ve meslektaslari tarafindan 1990’larda tamitilmistir. Bu kariyer tiir,
bireylerin mevcut bulunduklari kurumlarin sinirlarini agarak istihdam firsatlari, sosyal
baglantilar ve kimlik arayislarina yonelmesi ile 6zdeslesir (Greenhaus vd., 2019, s. 26).
Birey kariyerini tek bir isle ile sinirli kalmadan, birden fazla is arasinda, becerilerini ve
deneyimlerini transfer edebilir sekilde gelistirir. Smirsiz kariyer, bireysel girisimlerle
bilginin yaratilmasi, paylasilmasi ve Ogrenilmesini vurgular ve bireyin kariyer
sorumlulugunu iistlenmesini gerektirir. Kariyer, degisen orgiitsel baglamlar ve isler arasi
iliskiler i¢inde sekillenir ve kariyer aktoriiniin siirekli degisen bagliliklarini ve psikolojik

basar1y1 anlamasini gerektirir (Arthur, 1994, s. 303-304).

Sinirsiz kariyer yaklagiminda kariyer kesif silireci dnemli bir yere sahiptir ve
becerilerin yenilenmesi ile yatay gegisler yaygindir. Is ve &zel hayat ayrimi da
bulaniklagir. Calisanlar, sadece ekonomik nedenlerle degil, kendini gerceklestirme
amaciyla da meslek segerler. Uzun siire ayni isi yapmak tatmin saglamaz ve istelik
calisanin is performansi diismektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar farkl is kollarinda gegerli
bilgi ve becerilerini gelistirmeyi hedefler. Basari, digsal motivasyon kaynaklarindan ¢ok

i¢sel giidii ve etkilesimlere dayanir. Calisanin ayni iste gegirdigi siire ve tecriibe, bireyin
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baska islere uyum yetenegine katki saglamaz; bu nedenle sadece tecriibeye dayali terfiler

degisen is rollerine uyum saglamada yetersiz kalir (Aytag, 2015, s. 244).

Sullivan (1999) geleneksel ve sinirsiz kariyer modellerinin ¢esitli boyutlarindaki

temel farkliliklar1 Tablo 1’ de 6zetlenmistir (s. 458):

Tablo 1.

Geleneksel ve sinirsiz kariyer modellerinin farkliliklart

Geleneksel Kariyerler Sinirsiz Kariyerler

Istihdam iliskisi: Sadakat i¢in is giivencesi Performans ve esneklik i¢in
istihdam edilebilirlik

Sinirlar: Bir ya da iki is Birden fazla firma
Beceriler Is icin 6zel Transfer edilebilir
Basar olg¢iitii Ucret, terfi, statii Psikolojik agidan anlamli is
Kariyer yonetimi Orgiitsel Bireysel
sorumlulugu
Egitim Resmi programlar Is basinda egitim
Doniim noktalari Yasa bagh Ogrenmeye bagl

Siirsiz  kariyer, geleneksel kariyer yollarindan farklilagarak esneklik ve
hareketliligi vurgulayan bir kavramdir. Bu konsept, her biri kendi i¢inde geleneksel

olmayan smir gecisini temsil eden alt1 ana unsur igerir (Greenhaus, 2019, s. 27):

1. Bireylerin sik sik is degistirmesi, tek bir isverende uzun siire kalmanin aksine,
siirlar1 agmanin en yaygin yoludur.

2. Calisanlar, kimliklerini mevcut igverenlerinden ziyade mesleklerinden alir.

3. Bireyler, mevcut 6rgiitlerindeki aglara giivenmek yerine, dis sosyal iliskilerine
giivenirler.

4. Terfi yerine yatay gecis gibi geleneksel olmayan hareketlilik tercihleri
yaparlar.

5. Aile veya kisisel diislinceler kariyer kararlarimi etkiler.

6. Bireylerin kariyerlerini geleneksel orgiitsel diizenlemelerden bagimsiz olarak

goriirler.

Defillippt ve Arthur (1994), smirsiz kariyer kavramini tanimlarken kariyer
yetkinliklerini ii¢ ana alanda ele almislardir. Bu yetkinlik alanlar1 asagidaki sekilde

Ozetlenebilir:
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Knowing-why (Neden bildigini bilme) yetkinligi: Bireyin kariyer
motivasyonlarini, kigisel anlamin1 ve kimligini anlama yetisini ifade eder. Bu,
calisanlarin inanglari, degerleri ve kimlikleri {izerinde etkilidir. Kurumsal
kiiltlir, ¢alisanlarin kisisel kimlikleri ile kurumsal iiyelikleri arasinda bir
baglant1 kurarak, ¢alisanlarin firmaya olan bagliliklarini artirmay1 hedefler.
Kiiltlir degisimi ise bu baglilig1 giiclendirmek amaciyla uygulanir.
Knowing-how (nasil bildigini bilme) yetkinligi: Kariyerle ilgili beceriler ve
is bilgilerini icerir. Bu yetkinlik, bireysel performans degerlendirmeleri,
egitim ve gelisim faaliyetlerinde 6nemli bir rol oynar. Bireysel yetkinlikler,
orgiitsel rutinler ve kolektif 6grenme c¢abalartyla pekistirilir. Ayrica,
bireylerin islerini yeniden tasarlayarak yeteneklerini ve potansiyellerini
ortaya koymalarina olanak tanir.

Knowing-whom (kimi bildigini bilme) yetkinligi, kariyerle ilgili aglar ve
baglantilar1 kapsar. Bu yetkinlik, firmalar arasi iletisimi ve isbirligini tesvik
eder. Aglar, bilgi paylasimi, itibar kazanim1 ve yeni dgrenmelerin kaynagi
olarak hizmet eder. Bireylerin kisisel aglari, kariyerlerine degerli katkilar

saglar ve bagimsizliklarin1 korumalarina yardimci olur.

2.1.2.3. Portfoy Kariyer Modeli

Charles Handy, The Age of Unreason (Akilsizlik Cagi) adli kitabinda, is

diinyasinin ve kariyer yapilarinin nasil degisti§ini ve insanlarin kariyerlerini nasil

yonetebileceklerini tartigirken portfoy kariyer modeli kavramini tanitmistir. Bu kavrama

gore “Bir is portfoyii, hayatimizdaki farkli is parcalarinin dengeli bir biitlin olusturacak

sekilde

bir araya nasil geldigini a¢iklamanin bir yoludur.” Portfdy kariyer modeli,

bireylerin tek bir is veya kariyer yoluna bagli kalmak yerine, c¢esitli is, proje ve

faaliyetlerden olusan bir portfoy gelistirmelerini 6ngoriir. Bu model, geleneksel tam

zamanli is anlayisindan uzaklagarak, farkl tiirde is ve ugraslar1 bir araya getirir (Handy,

1989, s. 184).

Portfoydeki is kategorileri bes ana baglik altinda toplanmaktadir (Handy, 1989,

s.185):

1.

Maash isler; maas (veya licret) isi, verilen zaman i¢in 6denen paradir.
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2. Ucretli isler; teslim edilen isler karsiliginda 6denen paradir. Calisanlar maash
is yapar; profesyoneller, zanaatkarlar ve serbest ¢alisanlar iicretli is yapar. isler
organizasyon disina tasindikea ticretli is artmaktadir. Hatta bazi igerdekiler de
maasin yani sira iicret (prim) almaktadir.

3. Ev isleri; yemek pisirme ve temizlikten ¢ocuk bakimina, marangozluktan
ufak tamiratlara kadar evde yapilan tiim gorevleri kapsar. Isteyerek veya
istemeyerek yapilsa da hepsi istir.

4. Goniillii isler; toplum hizmetleri veya kisisel ilgi alanlar1 dogrultusunda
yapilan, maddi karsiligi olmayan iglerdir.

5. [Egitsel isler; bireylerin kisisel ve mesleki gelisimlerini destekleyen egitim ve

ogrenme faaliyetleridir.

Handy (1989) gelecekte, portfoy kariyerlerinin daha yaygin hale gelecegini ve
bireylerin, is portfoylerini dengeleyerek daha anlamli ve tatmin edici bir yasam
stirdlireceklerini vurgular. Bu nedenle, orgiitler calisanlarinin becerilerini daha etkili
kullanabilmek i¢in portfdy kariyerlerini desteklemeli ve esnek calisma modellerini
benimsemelidir. Ayrica, portfoy kariyer modelinde, bireylerin kendi yeteneklerini ve ilgi
alanlarin1 degerlendirerek, portfdy kariyerlerini nasil olusturacaklarma dair bir plan
yapmalar1 ve farkli is tilirleri arasinda denge saglamak i¢in zamanlarini ve enerjilerini
nasil dagitacaklaria dair bilingli kararlar almalar1 gerekmektedir. Nihai olarak kariyer
sahipleri, diizenli olarak kariyer portfoylerini degerlendirerek, hangi islerin ve

etkinliklerin kendilerine en fazla tatmin ve deger kattigini belirlemelidirler.

2.1.2.4. Kaleydoskopik Kariyer

Kaleydoskopik Kariyer Modeli 2006 yilinda Lisa A. Mainiero ve Sherry E.
Sullivan tarafindan gelistirilmistir. “Kaleydoskopik kariyer, kendi kosullarmiza gore
olusturulan, bir igveren tarafindan degil, kendi degerleriniz, yasam tercihleriniz ve
belirlediginiz dlgiitler ile tanimlanan bir kariyerdir” (Mainiero ve Sullivan, 2006, s. 111).
Bu tanima gore bireyler kariyerlerini kendi yasam sartlar1 degerleri ve dnceliklerine gore
sekillendirirler. Mainiero ve Sullivan’a gore tipki bir kaleydoskopun ii¢ aynay1 kullanarak
sonsuz desenler olusturmasi gibi, bireyler de yasamlar1 boyunca farkli sekillerde bir
araya gelen ti¢ ol¢iit (6zgiinliik, denge ve meydan okuma) ile kariyerlerini yonlendirirler.

Diger bir degisle hem kadinlar1 hem de erkekleri, yasamlari, aileleri ve kendileri i¢in
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ihtiyaclarin1 karsilamak adina kariyer kararlarint goézden gecirmeye, degisiklikler
yapmaya ve gecisler gerceklestirmeye yonlendiren bu 6lgiitler farkli donemlerde farkl
agirliklarda ortaya cikarak bireylerin kararlarina etki eder. Kaleydoskop kariyerin ABC
modeli olarak adlandirdiklar1 bu modelin Olgiitleri su sekilde 6zetlenebilir (Mainiero ve

Sullivan, 2006, s. 113):

1. Ozgiinliik (Authenticity): Birey, is ve kisisel degerleri arasinda bir uyum
saglama cabasi icindedir. Ozgiinliik, kisi icin kendi benligine sadik
kalmasini, i¢sel tatmin saglamasini ve digsal beklentileri géz ardi ederek kendi
kararlarin1 almasini ifade eder.

2. Denge (Balance): is ve 6zel yasam arasinda bir uyum kurma ihtiyacini ifade
eder.

3. Meydan okuma (Challenge): Kariyer gelisimi, meydan okuma ve 6z deger

ihtiyacini temsil eder.

Kadinlarin kariyerleri, farkli donemlerde oncelikli parametrelerin degismesiyle
dinamik bir sekilde yeniden sekillenir. Kadinlar, kariyer hedeflerini aile, iliski ve kisisel
ihtiyaglara gore uyarlar. Ornegin, bir kadin erken kariyer ddneminde gocuk sahibi olmay1
erteleyebilir ve kariyerine yogunlasabilir ya da daha sonraki donemlerde ailesinin
ithtiyaclarini karsilamak i¢in kariyer hedeflerini geri plana atabilir. Diger taraftan kadinlar
kararlarini iligkisel baglamda degerlendirirken erkekler daha dogrusal ve hiyerarsik bir
kariyer yolu izlerler. Erkekler i¢in meydan okuma, daha fazla para kazanmak, yeni
pozisyonlar elde etmek ve daha fazla miisteri almakla tanimlanir. Erkekler i¢in 6zgiinliik
ise yeni tutkular aramak yerine kendi ayaklari {izerinde durmak yani finansal 6zgiirliik
ile bagdasir. Aile ve iliskilerle denge kurma ise gec kariyer donemlerinde daha fazla

Onem kazanir (Mainiero ve Sullivan, 2006, s. 113-114).

2.1.2.5.0zellestirilmis Kariyer

Valcour, Bailyn ve Quijada, tarafindan gelistirilen bu model, ¢alisanlarin aile veya
kisisel ihtiyaclarina yanit olarak izledikleri geleneksel olmayan kariyer yollarini tanimlar.
Ozellestirilmis kariyerler, genellikle ii¢ temel unsur bakimindan geleneksel kariyerden

farklilik gosterir (Valcour, vd., 2007, s. 192-194):
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1. Calisma zamani: Bireyler ig saatlerini azaltabilir, yar1 zamanli ¢alisma veya
is paylasimi gibi esnek diizenlemeler yapabilir ve kisisel ihtiyaclarina gore
calisma diizenlerini uyarlayabilirler.

2. Zamanlama ve siireklilik: Ozellestirilmis kariyerlerde, bireylerin is giicii
katilim1 kesintilere ugrayabilir ve geleneksel zamanlama normlarina
uymayabilir. Ozellikle kadinlar, aile sorumluluklari nedeniyle bu esnek
diizenlemelere yonelir. Ancak, bu yaklasim kiiltiirel ve yas normlarina
meydan okuma olarak algilanabilir. Emeklilik 6ncesi kademeli ¢ekilme ve
emeklilik sonrasi ¢alisma, zamanlama esnekligine 6rnek teskil eder.

3. Istihdam iliskisi: Geleneksel kariyerler uzun vadeli ve diizenli istihdami
icerirken, Ozellestirilmis kariyerler gecici isler, bagimsiz sézlesmeli ¢alisma
ve Orgiitler aras1 hareketlilikle 6ne c¢ikar. Bu kariyerler, bireylere kendi

kariyerlerini yonetme sorumlulugunu daha fazla yiikler.

Valcour ve digerlerine (2007) gore kadinlar, aile i¢i rollerinden dolay1 erkeklere
gore Ozellestirilmis kariyerleri daha sik tercih eder. Ancak kadinlarin is saatlerini
azaltmas1 ve ev icindeki sorumluluklari tstlenmeleri geleneksel cinsiyet rollerini
pekistirir. Erkekler ise genellikle tam zamanli caligmaya ve kesintisiz kariyerlere bagl
kalir. Ayrica, bireylerin kimliklerini is odakli olmaktan uzaklastirarak, aile, topluluk ve
kisisel gelisime oncelik vermelerini saglar. Ozellestirilmis kariyerler is-aile dengesini
tyilestirip yasam memnuniyetini artirabilirken, bu faydalar bireyin kariyer hedefleri ve

kimligi ile uyumlu oldugunda daha etkili olur.

2.1.3. Kariyer Gelisimi ve Evreleri

Kariyer gelistirme acisindan kariyer evreleri biiyiik bir 6neme sahiptir. Kariyer,
zamanla degisen ve farkli asamalardan olusan bir siire¢ olarak ele alinir. Kariyer evreleri,
yetiskinlikteki gelisimle yakindan iliskilidir (Erdogmus, 2021, s. 19). Bireylerin
yaslandik¢a deneyim, ihtiya¢ ve tercihlerinin degismesi, kariyeri kavramini asamalar
serisi olarak gérmeyi gerekli kilar. Cilinkli bireylerin psikososyal gelisim asamalari,
bireylerin kariyer tercihlerini, hedeflerini ve basarilarini sekillendirir. Bu yilizden
Bireylerin Kariyer agamalarinin anlasilmasi, bireylerin kariyerlerini ve organizasyonlarin

insan kaynaklarini daha etkili yonetmelerine yardimci olabilir. Erikson ve Levinson’un
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calismalari, yetiskin yasaminin gelisimi {izerine 6nemli goriisler sunmaktadir (Greenhaus

vd., 2019, s. 30).

2.1.3.1. Erikson’un Yasam Gelisimi

Erikson’un, yasam ve kariyer gelisimi {izerine iki biiyiik katkis1 vardur. Ilk olarak,
belirli temel sorunlarin hayatimizin kritik donemlerinde kendilerini nasil sunduguna dair
bir temel diizen Onerir. Her asamadaki basari, bir ¢catismanin kalic1 ¢ézlimiinii garanti
etmese de erken bir asamadaki basarisizlik sonraki bir asamada tam gelisimi tehlikeye
atar. Ikincisi, kariyerlerin anlasilmasinda 6zellikle nemli olan yetiskinligin {i¢ temel
gelisimsel gorevi yakinlik, tiretkenlik ve ego biitlinliigiinii tanimlar Erikson’un modelinin
son li¢ asamasi, yetigkinlik ve kariyerler agisindan en 6nemlileridir (Greenhous vd, 2019,
s. 31-33):

1. Erken yetiskinlik: Baska insanlara ve gruplara derin bir baghlik yakinlik
gelistirme evresidir. Yakin iligkiler gelistirme ve siirdiirmede yasanan
basarisizlik, geng yetiskinde sosyal baglamda soyutlanma duygusu yaratabilir
ve sevme yetenegini zayiflatabilir.

2. Orta yetiskinlik: Bir kisi orta yetigkinlige yaklastikca, nesilleri yonlendirmek
anlamima gelen siretkenlik gelistirmek arzusu duyar. Is baglaminda, daha genc
bir meslektasa rehberlik etme seklinde gerceklestirilebilir. Bu gorevde
basarisizlik ise gelecek nesillere hi¢bir katki veya miras birakilmadig: hissini
yaratabilir.

3. Gec yetiskinlik: Insanlar yasamlarmin nihai anlammi ve smirlamalarini
anlamali ve kabul etmelidirler, aksi takdirde yasamlarinin sonunda

umutsuzluk hissiyle kars1 karsiya kalabilirler.

2.1.3.2. Levinson’un Yetiskin Yasam Gelisimi

Levinson’un yasam gelisimi modeli, bireylerin yasam dongiisiinii dort ana donem
tizerinden agiklar: erken-yetiskinlik Oncesi, erken yetigkinlik, orta yetiskinlik ve gec
yetiskinlik. Her donem, bireylerin yasam hedeflerine odaklandigi sabit donemler ve
mevcut yasam yapilarini sorguladigi gecis donemlerinden olusur (Greenhaus vd., 2019,
s. 33-36):

1. Erken-yetiskinlik oncesi (0-22 Yas): Bu donem, bireyin ¢ocukluk ve ergenlik

yillarim1 kapsar. Birey, temel degerlerini, kimligini ve yasam hedeflerini
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sekillendirir; bagimsizhigin1 kesfetmeye ve yetiskinlige gecis icin gerekli
becerileri gelistirmeye odaklanir.

2. Erken yetiskinlik (20’li-30’lu yaslar): Birey, bagimsiz bir yasam kurarak
yetigkin toplumunda yer edinmeye calisir. 20’li yaslarin ortalarinda, farkli rolleri
deneyerek yetiskinligi kesfetme ve istikrarli bir yasam kurma zorluklariyla
karsilasir. 30’lu yaslarda mevcut yasamlarini degerlendirip kariyer, aile ve
topluluk gibi alanlarda hedeflerine ulasmaya cabalar.

3. Orta yetiskinlik (40’ yaslar): Orta yasam gecisiyle baslayan bu dénemde
bireyler, genglikte belirledikleri hayalleri ve yasam yapilarin1 sorgular. Fiziksel
islevlerdeki diisiis ve olimliiliglin farkina varilmasi, bireyin hem kisisel hem de
profesyonel yasamini yeniden yapilandirmasini tetikler.

4. Geg yetiskinlik (60-65 yas ve iizeri): Bu donem, bireylerin yasamin diger
yonlerine odaklandiklar1 ve ge¢mis yasamlarina iliskin degerlendirmeler

yaptiklari bir siiregtir.

Levinson’a gore, kadmlar ve erkekler ayni gelisim donemlerinden gegse de
kadinlar kariyer ilerlemesi ve annelik talepleri arasinda denge kurma zorluguyla kars1
karsiya kalirlar. Kadinlar i¢in erken yetiskinlik, kariyer ve aile dengesini icerebilirken,
orta yetiskinlik profesyonel katilim ve basar1 donemi olabilir. (Greenhaus vd., 2019, s.

36).

2.1.3.3. Kariyer Evreleri

DeCenzo ve Robins’e (2005) gore kariyerleri analiz etmenin geleneksel bir yolu,
onlar1 asamalar ya da basamaklar olarak ele almaktir. Bu asamalar, genellikle yasa dayali
kilavuzlar olarak sunulsa da esas olan yas degil, bireyin kariyer asamalarinda nerede
oldugudur. Dolayisiyla, kariyer asamalarini degerlendirirken yas genellemelerinden
ziyade bireyin durumu dikkate alinmalidir. Asagida geleneksel kariyer evreleri ve

ozellikleri Sekil 1°de 6zetlenmistir (Decenzo ve Robbins, 2005, s. 230-233):
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Sekil 1. Geleneksel Kariyer Evreleri (DeCenzo ve Robbins, 2005, s. 230)

Kesfetme evresi: Birey, egitimden is hayatina gecis siirecinde kariyer
seceneklerini kesfeder ve degerlendirir. Aile, ilgi alanlari, istekler ve finansal
durum gibi faktorler bu secimleri etkiler. Bu donem, genellikle okulu birakip is
hayatina adim atildiginda sona erer. Universite stajlar1 ve kooperatif egitim
programlari, is yasamini daha 1yi anlamay1 saglar ve is tutumlarini sekillendirir.
Ise yerlesme evresi: Birey, ilk isine baslayarak is hayatina alisir ve profesyonel
basarilara ya da basarisizliklara tanik olur. Bu siiregte dogru bir “nis” bulmak ve
iz birakmak temel zorluklardir. Hatalar yaparak Ogrenilen bu asama, bireyin
kariyerinde ilerlemeden once deneyim kazandigi bir donemdir.

Kariyer ortas1 evresi: Birey, kariyerinde belirli bir noktaya ulastiginda
performansini artirma, mevcut seviyesini koruma veya gerileme ile ilgili
kararlarla karsilagir. Bazilar1 daha yiliksek hedeflere yonelirken, bazilar
pozisyonlarini korur ya da duraklama (plato yapma) siirecine girer. Performansi
diisen bireyler isten ayrilma veya farkli gorevlere kaydirilma riskiyle
karsilasabilir, ancak yeniden motive olanlar tiretkenliklerini artirabilir.

Geg kariyer evresi: Bu donem, bireyin deneyimlerinin tadini ¢ikardigi, daha az
sorumluluk aldig1 ve geng calisanlara rehberlik ettigi daha rahat bir asamadir.
Azalan is hareketliligi ve emeklilige yaklasma ile is dis1 yasama daha fazla 6nem
verilir. Bu donemde plato yapmak olumsuz algilanmaz ve birey is disindaki
hayatina odaklanir.

Diisiis evresi: Kariyerin bu son asamasinda, birey emeklilikle birlikte is

hayatindan ayrilir. Bu siireg, basaridan uzaklasanlar i¢in rahatlama saglarken, is
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yasamina bagli olanlar i¢in zorlayici olabilir. Bazi bireyler ticretli ya da gontilli
islerde caligmayi siirdiiriirken, mali giivenlik, emeklilik sonrasi yagam kalitesinde

belirleyici bir faktordiir.

Bireysel kariyer evrelerinin yetiskinlik gelisimi ile iligkilendirilmesinin ti¢ 6nemli

faydas1 vardir (Baird, 1992, s.104; akt. Erdogmus, 2021, s. 19):

1. Birey, hayatindaki degisiklikleri dnceden tahmin ederek bu degisimlere daha
iyi hazirlanabilir.

2. Hayatin farkl evrelerinde karsilasilacak cesitli sorunlar icin gerekli beceriler
gelistirilebilir.

3. Birevreden digerine gecis zor ve stresli olabilir. Bu gegislerin farkinda olmak,

surecin zorluklarini azaltabilir.

Kariyer gelisimi asamalar1 faydali bir cerceve sunarken, yasla iligkisi
tartismalidir; baslangig, siire ve bitis kisisel farklilik gosterebilir. Bazi yaklasimlar,
asamalar1 yas yerine is faaliyetleri ve psikolojik siireclerle iliskilendirir, ancak yasin
kariyer arzular1 ve deneyimlerini sekillendirdigi kabul edilir. Geleneksel kariyer anlayisi,
tek bir alanda siirekliligi Oongdrse de giiniimiizde kariyer asamalar1 tekrarlanabilir
dongiiler olarak goriilmektedir. Ornegin, 42 yasinda ise baslayan bir kadin sosyalizasyon
sorunlar1 yasarken, 55 yasinda bir bilgisayar yoneticisi yeni bir alanda kendini kanitlamak
zorunda kalabilir. Bu cesitlilik, kariyerlerin dinamik ve zengin yapisini ortaya koyar

(Greenhaus vd., 2019, s. 41).

Schuler (1998) ise kariyer evrelerini bes asama olarak ele almaktadir. Schuler’in

(1998) kariyer evreleri ve evrelerin temel gorev ve 6zellikleri Tablo 2’te gosterilmistir.
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Tablo 2.

Schuler’in kariyer evreleri ve kariyer evrelerinin temel gorev ve ozellikleri

Evreler Yas aralig1 Temel gorev ve ozellikler
1.Ise Hazirhk Dogum-25 yas - Mesleki benlik kavrami gelistirilir.
- Kariyer kesfi ve mesleki se¢im yapilir.
- Egitim miifredati takip edilir.
2. Orgiite Giris ~ 18-25 yas - Is ve orgiit secimi yapilir.
- Beklentiler yiiksek olabilir, giris seviyesi isler
genellikle zorlayici degildir
3.Erken Kariyer 25-40 yas - Kisi kariyerinde ve organizasyonunda yerlesir.
- Yetigskin diinyasina uyum ve alanda basar1 igin
miicadele edilir.
- Yetkin katkida bulunan olarak kabul edilmeye calisilir.
4. Orta Kariyer ~ 40-55 yas - Yasam tarzi ve hedefler yeniden degerlendirilir.
- Yeni bir yagam yapist olusturulur.
- Kariyer aksakliklar1 arasinda iglevini yitirme ve plato
yapma olabilir.
5. Geg Kariyer 55 ve iizeri - Uretkenlik siirdiiriilir ve is yasamindan cekilme
hazirhig yapilir
- Yasl bireylere kars1 6nyargilar mevcuttur.
- Emeklilik, istihdam sirasinda yapilamayan faaliyetleri
siirdiirmek i¢in bir firsat sunar.

Schuler (1998)’e gore orglite giris, orta kariyer ve ge¢ kariyer asamalarinin kritik
kariyer gelistirme sorunlar1 ve problemleri dogurdugunu ifade eder. Orgiite giris
sorunlari, egitimden ise gecis siirecinde yasanan adaptasyon zorluklarini igerir ve
genellikle yeni ¢alisanlarda “gerceklik soku™ yaratir. Bu durum, diisiik is zorlugu, yeterli
ozerklik ve ihtiya¢ tatmininin olmamasi, belirsiz performans degerlendirmeleri, yiiksek
beklentilerin karsilanmamasi, bireysel zorluk yaratamama, yoneticiyi tehdit etme algisi
ve Orgiitsel catisma gibi faktorlerden kaynaklanir. Gergeklik sokunu oOnlemek igin
orgiitler, isin olumlu ve olumsuz yonlerini gdsteren gergek¢i On izlemeler sunmali,
bireyler ise degerlerini, hedeflerini ve becerilerini degerlendirerek bilingli is seg¢imleri

yapmali, gorlismelerde bilgi toplamal1 ve kariyer bilangosu hazirlamalidir (s. 430-431).

Orta kariyer sorunlari ise ¢alisanlarin orta yas gegisi ve kariyer platosu gibi iki
temel zorlukla karsilastig1 bir donemdir. Orta yas gecisi, bireyin kariyer hedeflerine gore
basarilarini yeniden degerlendirdigi, huzursuzluk ve giivensizlik yasadigi bir donemdir.
Yaslanma farkindaligy, islev kaybi ve aile iligkilerindeki degisimler, bu siireci daha stresli
hale getirir. Orgiitler, ¢alisanlara yeni beceriler gelistirme ve mentorluk yapma firsatlar:
sunarak bu stresi hafifletebilir; bireyler ise 6z degerlendirme ile is, aile ve kisisel gelisim
onceliklerini belirleyebilir. Kariyer platosu, terfi firsatlarinin azalmasiyla olusur ve kisisel

(terfi istememe) veya organizasyonel (terfi imkani olmamasi) nedenlerden
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kaynaklanabilir. Platonun basar1 veya basarisizlik Ol¢iitii olmadigr unutulmamalidir.
Yoneticiler, ¢aliganlarin platonun etkilerini ydnetmesine destek olmak igin diirtist
degerlendirmeler, beceri gelistirme firsatlart ve motivasyon saglayacak odiiller sunarak
inisiyatifi tesvik edebilir ve calisanlara takdir edildigini hissettirebilirler Geg¢ kariyer
sorunlari, ¢alisanlarin iiretkenliklerini siirdiirdiigii ve emeklilige hazirlandig1 bir donemi
kapsar. Bu asamada, yasa bagli stereotipler ve ayrimcilik gibi zorluklarla miicadele
edilirken, orgiitler esnek ¢alisma diizenlemeleri, emeklilik programlar1 ve destekleyici
politikalarla yardimci olabilir. Calisanlar ise kariyerlerini aktif bir sekilde yonetmeli ve

emeklilik planlarmi dikkatle yapmalidir (Schuler, 1998, s. 432-434).

2.1.4. Kariyer Planlamasi

2.1.4.1. Kariyer Planlamasi1 Kavrami

Kariyer, bir iggdrenin kendi bilgi, yetenek, beceri ve motivasyonunu artirmasiyla
calistig1 kurum icinde ilerlemesini planlama stirecidir (Sag, 2004). Kariyer planlamasi,
temelde bireysel bir siire¢ olup, kisinin yasami boyunca tistlenecegi gorevleri,
pozisyonlari, hedefleri ve gelecegini sekillendirme siirecidir. Baska bir deyisle, bireyin
kariyerini yonlendirecegi meslekleri, c¢alisacagi igyerlerini ve izleyecegi yollari
belirlemesidir Aytag, 2005, s. 11). Kariyer planlamas: stirekli bir siirectir ve ¢evredeki
degisiklikler g6z 6nilinde bulundurularak diizenli olarak gdzden gegirilmelidir. Gerekirse
planlamalarda esneklik saglanarak degisiklikler uygulanmalidir. Bu yaklasim, kariyer
planlamasinin esnek olmasinin 6nemini gosterir. Ayrica, kariyer planlamasinin basarili
olabilmesi i¢in orgiit i¢i iletisimin de etkin bir sekilde islemesi gereklidir (Bayraktaroglu,

2015, s. 165).

Birey, kariyerini planlarken kendi kisilik yapisina gore hareket eder. Calisma
yasaminda ve orgiit i¢indeki konumunu anlamak ve gelecekte hangi noktada bulunmak
istendigini agik¢a tanimlamak onemlidir. Gelecekte nerede olmak istedigini belirlemek
onemlidir. Kurum ise, kariyer planlamalarin1 sahsi temel amaglarina ve yonelimlerine
uygun olarak sekillendirirken, bu amag ve yonelimleri g6z 6niinde bulundurmali ve kendi

felsefesine uygun bir sekilde planlamalar yapmalidir (Sag, 2004, s. 22).

Bireysel ve orgilitsel diizeyde kariyer planlamasi ele alinmaktadir. Bireysel

kariyer planlamasi, kisinin kariyer hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflere ulasmak i¢in
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gerekli adimlar1 organize etmesi siirecidir. Orgiitsel kariyer planlamast ise, ¢alisanlarin
kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in organizasyon tarafindan belirlenen stratejiler ve
faaliyetler dogrultusunda siirekli olarak yiiriitiilen bir siirectir (Bingdl, 2019, s. 165-166).
Orgiitsel kariyer planlamasi, dzellikle bireylerin kariyer hedeflerini orgiitsel hedeflerle
uyumlu hale getirerek ve bu hedeflere destek saglayarak gerceklestirilen bir siirectir
(Atay, 2006, s. 31). Kariyer planlamasi, bireysel ve orgiitsel diizeyde iki ayr1 kategoriye
indirgenebilse de bir biitiin olarak ele alindiginda hem birey hem de 6rgiit bu sisteme dahil
olur. Bu nedenle, bireysel ve orgiitsel kariyer siiregleri birbirinden tamamen ayrilmaz.
Orgiitiin sundugu firsatlar goéz oniinde bulundurulmadan yapilan kariyer planlamasi
verimli olmayacagi gibi, ¢alisanlara kariyer gelisimi hakkinda bilgi sunmayan bir 6rgiit,

verimliligini kaybedecektir (Bayraktaroglu, 2015, s. 164).

2.1.4.2. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Kariyer planlamasi, bireylerin belirledikleri hedeflere ulasmak i¢in ortaya ¢ikan
firsatlart etkili bir sekilde degerlendirmelerini saglar. Hedeflere siki sikiya odaklanan
calisanlar, motivasyonlarini yiiksek tutarak, bu durum orgiitiin genel basarisini olumlu
sekilde etkiler (Bayraktaroglu, 2015, s. 165). Kariyer planlamanin bir diger 6nemli amaci
ise bireylerin edindikleri bilgi birikimiyle geleceklerine yon verebilme yeteneklerini
gelistirmesidir.  Bireyler,  karsilastiklar1 ~ firsatlar1  ve  secenekleri  nasil
degerlendireceklerini Ogrenir ve bu sayede daha iyi kararlar alabilirler. Kariyer
planlamasi, kisinin kisisel gereksinimlerini nasil karsilayabileceklerini gosterir ve
bdylece kisiler daha etkin kararlar alip geleceklerini glivence altina alabilirler. Bu siirecte
esneklik ve gercekeilik, kariyer planlarinin bagarisini artirmak i¢in énemlidir. Ayrica,
kariyer planlamasi yapilirken bireylerin mevcut yetenekleri degerlendirilmeli ve

gelecekte gerekebilecek yetenekler belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s.149).

2.1.4.3. Bireysel kariyer planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, kisinin kariyer hedeflerine ulagsma ve kendini
gelistirme yolunda kendi ¢alisma yasami boyunca uygulayacagi planlar1 ve eylemleri
icerir. Bu siire¢, kisinin kendi kisisel ve mesleki ilgilerini, hedeflerini ve beceri
diizeylerini analiz etmesini saglar. Kisi, bu planlamayla becerilerini ve tutkularini gézden
gecirir, farkli kariyer seceneklerini degerlendirir ve hedeflerini belirleyerek uygulanabilir

gelisim faaliyetlerini planlar. Bu nedenle, birey oOnce kendini anlamali ve
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degerlendirmelidir; ardindan, acik hedefler belirleyip bu hedeflere ulagsmak igin
yapilacaklari tanimlamalidir (Bingdl, 2019, s. 361-362). Bu planlamada esas sorumluluk
bireyin kendisine aittir. Birey 6z becerilerini ve ilgi alanlarii taniyarak hangi meslegin
kendisi i¢in en uygun olduguna karar verir. Boylelikle, kisi gercekei kariyer hedefleri
belirleyebilir ve bu hedefler dogrultusunda gereken adimlari atabilir. Kendini iyi tantyan
ve yeteneklerini dogru degerlendiren bir birey, kariyer amaclarin1 belirlerken

zorlanmayacaktir (Sag, 2004, s. 22-23).

Kariyer planlamasi, bireyin mesleki hedeflerini belirleyip bu hedeflere ulagmak igin
stratejik adimlar atmasini gerektirir. Bu sliregte basari i¢in bes temel agsama takip

edilmelidir (Bayraktaroglu, 2015, s. 166):

1. Ozdegerleme: Birey, giiclii ve zayif yonlerini tespit ederek kendisine en uygun
meslegi secer. Bu sec¢im, kariyer planlamasinin temel tagini olusturur.

2. Kariyer amacglarinin belirlenmesi: Hedefler, bireyin kisisel ilgi ve
yetenekleriyle uyumlu olmalidir. Ulasilabilir ve gergekc¢i hedefler belirlemek,
kariyer basarisini artirir.

3. Kariyer Yollarinin Tespiti: Birey, belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in gerekli
kariyer yollarin1 ve firsatlar1 degerlendirir. Degisen is yapilar1 dikkate alinarak
esnek kariyer planlar1 yapilmalidir.

4. Kariyer planlarinin yapilmasi ve uygulama: Belirlenen hedeflere ulasmak
icin eylem planlar1 olusturulur ve uygulanir. Birey, bu siirecte gerekli
deneyimleri ve becerileri edinmeye ¢alisir.

5. Geri bildirim: Siirekli bir siire¢ olan kariyer planlamasinda, birey
performansini1 diizenli olarak gozden gecirir ve aldigr geri bildirimlerle

planlarmi gilinceller. Bu, kariyer yolunda ilerlemeye yardimci olur.

Bireysel kariyer planlamasinda kariyer se¢imi olduk¢a 6nemlidir. Birey kariyeri
ile ilgili se¢im yaparken sosyal artyetisim, kisilik gelisimi, bireyin degerleri, bireysel
beklentiler ve toplumsal etkiler gibi bir¢ok faktérden etkilemektedir. Sosyal artyetisim,
bireyin ailesinin meslekleri, egitim diizeyi, gelir ve sosyal statiisii ile kariyer se¢imlerini
etkilerken, kisilik gelisimi Holland’in modelindeki alt1 kisilik tipiyle bireyin kisilik
Ozelliklerine uygun meslek se¢imini vurgular. Degerlerin gelisimi ise sosyal c¢evre,
kiltiirel etkiler ve toplumsal degerlerin bireyin kariyer beklentileri, is tercihleri ve firsat

algilarini sekillendirdigini ortaya koyar (Bayraktaroglu, 2015, s. 171).
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2.1.4.4. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitler, mevcut ve gelecekteki is giicii ihtiyaclarini karsilamak ve ¢alisanlarin
kariyer gelisimini desteklemek amaciyla etkili bir kariyer yonetimi ve planlama stratejisi
benimser. Kariyer planlamasimin temel sorumlulugu bireylere ait olmakla birlikte,
orgiitler yiiksek performansli ¢alisanlarin memnuniyetini saglamak ve onlar1 elde tutmak
icin bireysel kariyer planlariyla uyumlu bir Orgiitsel kariyer planlamasi yapmak
durumundadir. Bu siireg, yalnizca istiin nitelikli calisanlar i¢in degil, tim isgoren
gruplarmi kapsar. Orgiitler, bireysel planlama yapmayan ancak yiikselme ve kendini
gelistirme istegi duyan calisanlara da rehberlik ederek onlarin potansiyellerini ortaya
cikarmalarina yardimei olmalidir (Bingél, 2019, s. 365-366). lyi yapilandirilmis bir
kariyer planlamasi, ¢alisanlarin niteliklerinin orgiitteki pozisyonlarina uygun sekilde
degerlendirilmesini saglar ve yeterli yetenege sahip kisilerin iist yonetim kademelerine
yiikselmesine olanak tanir. Ayrica, yetenekli calisanlarin gbzden kagmasini Onler ve
orgiitlerin performansini artirir. Performans yonetimi uygulamalari, kariyer planlamasi
ve gelistirme ihtiyactmt ©On plana c¢ikarirken, c¢alisanlarin egitim ve gelisim
gereksinimlerini sistemli bir sekilde karsilamak orgiitler i¢in kritik oneme sahiptir (Sag,

2004, s. 25-27).

Kariyer planlamasinin basarisi, yonetim destegine dayalidir. Yonetim, ¢alisanlara
kariyer firsatlar1 sunmak, kariyer alternatifleri ve yollarin1 genisletmek icin rehberlik
etmeli; calisanlarin potansiyellerini belirleyip gelistirecek sistemler ve programlar
olusturmalidir. Bu ¢abalar, orgiitiin gelecekteki is giicli ihtiyaglarini karsilayabilmesi ve
calisanlarinin kariyer hedeflerine ulagsmalarina katki saglamasi agisindan biiyiik 6nem
tasir (Aytag, 2005, s. 165). Kariyer planlamasinda kurumlara diisen sorumluluklar asagida
Ozetlenmigtir (Findike¢1,1999 akt: Bayraktaroglu, 2015, s.167).

1. Kurumsal degerlendirme: Insan kaynagi envanteri ¢ikarilir. Calisanlarin kariyer
gelisimleri i¢in gereksinimleri saptanir. Personel yonetimi icin gerekli veriler
toplanir.

2. Kariyer firsatlarinin belirlenmesi: Kariyer yollar1 ¢izilir; terfi icin gereken
beceri ve deneyim kriterleri tespit edilir.

3. Calisanlarin izlenmesi ve performans degerlendirmesi: Calisanlarin nasil ve
nereye yiikselebilecegi izlenir. Performans degerlendirmeleri yapilir ve geri

bildirim verilir.
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4. Kariyer damismanhgi: Calisanlar, kariyer firsatlar1 hakkinda bilgilendirilir.
Danigmanlik terfi imkanlari, rotasyon gibi meseleleri igerir.

5. Kariyer firsatlarina yonelik egitimler: Performans degerlendirmeleri
dogrultusunda ihtiyac¢ duyulan egitimler verilir. Bu egitimler, calisanlarin bireysel

hedeflerine gore ¢esitlenir.

2.1.4.5. Kariyer Planlamasmnin Onemi

Kariyer planlamasi, bireyin kimligini olusturmasina ve kisisel gelisimini
tamamlamasia yardimci olurken, i§ tatmini ve motivasyonu artirarak potansiyelini
gelistirme ve kendini gerceklestirme olgusunu destekler. Hem bireyin hem de orgiitiin
gelecegi icin stratejik bir 6neme sahip olan bu siireg, calisanlarin kendi amaglarini ve
kariyer firsatlarini tanimalarini saglayarak kesintisiz bir sekilde igler. Egitim, is deneyimi,
kisisel iliskiler ve dogru zamanda dogru yerde bulunma, kariyer siirecinin temel
belirleyicileri arasinda yer alir. Ayrica, kariyer planlamasi ve danismanligi, ¢alisanlarin
stres ve gerilimden uzaklagmalarini saglarken, ilgi alanlarini belirlemelerine ve orgiit
i¢indeki firsatlar1 degerlendirmelerine olanak tanir. Is ortamlari, gelisim planlar ve basari
degerlendirmelerini kapsayan bu siire¢, motivasyonu artirarak ¢alisanlarin performansini

olumlu yonde etkiler ve is yasaminin kalitesini yiikseltir (Aytag, 2005, s. 141-142).

2.1.4.6. Kariyer Planlamasinin Faydalar:

Kariyer planlama, ¢aliganlar ve yoneticiler arasinda is birligi saglayarak sirket
icindeki kariyer firsatlarini artirmay1 ve isletmelerin hedeflerine daha hizli ulasmasini
saglamayr amaglar. Kariyer planlamasi olmadan, bireylerin agik pozisyonlara
yerlestirilmesi zaman alabilir ve insan kaynaklar1 yonetimini zayiflatabilir. Bu nedenle,
bireylerin kariyer hedeflerine ulagmalarin1 saglayacak siireci yonlendiren kariyer
planlamasi, at1 iilkelerinde yayginlagmis ve hem bireyler hem de orgiitler i¢in 6nemli

faydalar saglamistir (Aytag, 2005, s. 143).

Kariyer planlamasinin olumlu etkileri bireye ve orgiite sagladig1 faydalar olarak

iki baglik altinda ele alinabilir (Aytag, 2005, s. 143-146):
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[V

. Kariyer planlamasinin o6rgiite sagladig1 faydalar

1. Calisanlar, mesleki becerilerini gelistirirken Orgiitsel beklentileri 6grenerek
kisisel ve profesyonel gelisimlerini saglar.

2. Kariyer planlamasi, bireysel gelisimi destekleyerek oOrgilitsel sadakati
giiclendirir ve verimsiz ¢alisanlarin ayrilmasina yardimci olur.

3. Acik kadrolar i¢in uygun eleman yerlestirilmesini, terfi siireglerini ve
yedekleme stratejilerini kolaylastirir.

4. Performans degerleme ile adaletli Tlicretlendirme ve ise yerlestirme
politikalarini destekler.

5. Calisanlarin yatay ve dikey hareketliligini saglar, isgiicii kalitesini artirarak

maliyetlerde tasarruf saglar.

b. Kariyer planlamasinin bireylere sagladig: faydalar

1. Isletme icinden yiikselme firsati sunarak bireysel gelisimi ve mesleki
ilerlemeyi destekler.

2. Farkli gec¢mislere sahip bireylerin oOrgiitle biitiinlesmesini saglayarak
kariyerlerini planlamalarina yardimeci olur.

3. Daha iyi is imkanlari, gelir artigi, sorumluluk ve verimlilik sunarken
motivasyonu artirir.

4. Kendini gerceklestirme, toplumsal taninma ve sayginlik gibi ihtiyaclarin
tatmin edilmesine olanak tanir.

5. Calisanlarin potansiyellerini agiga ¢ikararak tatmin duymalarini ve degerli

hissetmelerini saglar.

Aytag’a (2005) gore kariyer planlamasi, orgiitler ve bireyler i¢in 6nemli firsatlar
sunarken, bazi olumsuzluklar1 da beraberinde getirebilir. Ozellikle yoneticiler, kariyer
planlamasinin is yiikiinii artirabilecegi endisesi tasirlar ve biit¢eye ek yilik getirecegini
diisiiniirler. Buna ragmen, insan kaynaklarina yapilan yatirnrmin rgiitsel basariya olumlu
katkilar1 oldugu unutulmamalidir. Bireyler acisindan ise kariyer planlamasi, artan
beklentiler ve belirsizlikler nedeniyle stres ve gerginlik yaratabilir. Hazirlik i¢in sunulan
workshoplar ve danigsmanlik hizmetleri, ancak kisisel baskilar ve karsilanamayan

beklentiler motivasyonu diisiirebilir. Daha gergekei beklentiler gelistirmek, etkili bir
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kariyer planlamasinin temelidir ve bireylerin uzun vadeli tatmini ve orgiitsel sadakati igin

onemlidir (s. 146-147).

2.1.5. Kariyer Yonetimi

2.1.5.1. Kariyer Yonetimi Kavrami

Kariyer yonetimi, bireylerin kendi kariyer planlarina ulasabilmeleri igin 6rgiitiin
sundugu destekleri ifade eder. Bu siirecin amaci hem ydneticilerin hem de c¢alisanlarin
ihtiyaclarmi karsilayacak sekilde ileri gelisim firsatlar1 saglamaktir. Kariyer yonetimi,
insan kaynagi ihtiyaclarim1 karsilamak i¢in hedefler, planlar ve stratejiler belirler ve
bunlar1 hayata gecirir. Bu sayede kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve gelisiminin
biitiinlesmis bir sekilde yiiriitilmesini saglar (Aytag, 2005, s. 12). Diger bir ifadeyle,
kariyer yonetimi, genel olarak kariyer planlama ve gelistirme islevlerini igeren bir
kavramdir. Bu siireg, orgiitlerin ihtiyaclarini ve bireylerin tercihlerini ve yeteneklerini
karsilayacak sekilde kariyerlerin planlanmasi ve yonetilmesini miimkiin kilar. Ayn
zamanda bireylerin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in Orgiitler tarafindan

desteklenmesi olarak da tanimlanabilir (Bingol, 2019, s. 348).

Insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinden bakildiginda, kariyer yonetiminin
onemli bir 6zelligi calisanlarin 6rgiit icinde hareketliliklerinin tesvik edilmesi ve bu yolla
motivasyonlarmmn artirilmasidir. lyi yapilan kariyer ydnetimi sayesinde isletmelerdeki
calisanlar, ne zaman hangi statiiye geleceklerini tahmin edebilir veya bilirler. Bu tahmin
ve beklenti, calisanlarin islerine ve orgiite bagliligini artirir, motivasyonlarini saglar ve
kuruma daha fazla baglanmalarini saglayarak bagka is arayiglarini onler. Kariyer yonetimi
ayni zamanda, ¢alisanlarin bulunduklari konumun farkinda olmalarini, bir sonraki adimda
kendilerini nelerin bekledigini bilerek islerini gelecege hazirlamalarini saglar (Simsek ve

Oge, 2011, s. 283).

Kariyer yonetimi, calisanlarin bireysel kariyer planlari Orgiitsel destekle
uyumlastirmay1 hedefleyen, dongiisel ve siirekli bir siirectir. Bu slirecte bilgi toplama,
hedef belirleme, plan gelistirme ve uygulama asamalar1 yer alir ve siirekli geri bildirimle
tyilestirme saglanir. Personelin istekleri ile orgiitsel ihtiyaglar dengelenerek islevsel bir
kariyer yolu olusturulur ve potansiyel firsatlar degerlendirilir. Orgiitsel yedekleme

planlamasi ve yonetimsel gelisim dnemsenir, bireylerin gerekli deneyim ve yetkinlikleri
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kazanmalari i¢in destek sunulur. Calisanin yetenek ve ilgileri analiz edilerek ise alim,
atama, transfer ve is degisiklikleri gibi kariyer gelistirme faaliyetleri planlanir. Karar alma
siireci, birey ve orglitiin ortak katilimiyla gergeklestirilirken, bireylerin kariyer planlarini
gelistirmesini ve uygulamasimi destekleyen eylemleri de igerir. Kariyer planlamasi
bireysel bir siire¢ olsa da kariyer yonetimi bireysel planlarin orgiitsel ihtiyaglarla

uyumunu saglamaya odaklanir. (Aytag, 2005, s. 115-117)

2.1.5.2. Kariyer Yonetiminin Amaclar:

Kariyer yonetimi Orgiit icindeki firsatlar1 calisanlarin ihtiyaglari, yetenekleri ve
hedefleriyle uyumlu hale getirmeyi amaglar. Bu siire¢, dogru kisiyi dogru zamanda dogru
pozisyonda yerlestirerek, calisanlarin ilgi ve becerileriyle is gereksinimlerini bir araya
getirmeyi icerir. Bu sayede, herkesin potansiyeli en verimli sekilde kullanilabilir ve is
tatmini artirilir (Aytag, 2005, s. 118). Kariyer yonetimi programlarinin genel amaci,
calisanlarin ihtiyaclarini, yeteneklerini ve hedeflerini organizasyon i¢indeki mevcut veya
gelecekteki firsatlar ve zorluklarla eslestirmektir. Bu programlar, calisanlarin kisisel
tatmin elde etme olasiligin1 artirmak ve organizasyonun dogru kisileri dogru zamanda
dogru yere yerlestirmesini saglamak icin tasarlanmistir. Bdylece, kariyer yonetimi
programlari, beceri, bilgi ve yeteneklerin is talepleriyle, kisilik, ilgi alanlar1 ve tercihlerin

ise i Odiilleriyle eslestirilmesini amaclar (Schuler, 1998, s. 425).

Armstrong (1991) kariyer yoOnetiminin amaclarim1 iki ana bashk altinda

siniflandirmistir:
a. Genel amaclar

1. Orgiitiin yonetim devir siireci ihtiyaclarinin karsilanmasini saglamak.

2. Erkekler ve kadinlara, egitim ve deneyim dizisiyle donatilmis olmalari
durumunda ulasabilecekleri sorumluluk diizeyine uygun olan bir siralama vaat
etmek.

3. Potansiyelini gerceklestirmeleri ve yetenekleriyle uyumlu olarak orgiit iginde

basarili bir kariyere ulasabilmeleri i¢in gerekli rehberlik ve tesviki saglamak.

=p

. Ozel amaclar



32

1. Mevcut ve gelecekteki isler icin gereken beceri ve nitelikleri belirlemeye
yardimci olmak.

2. Bireysel hedefleri kurumsal hedeflerle uyumlu hale getirip entegre etmek.

3. Bireylerin yalnizca yukar1 yonlii degil, tiim yonlere dogru disariya yonelik
yeni kariyer yollar1 ve planlar gelistirmek.

4. Kariyerlerinde durgunluk yasayan ¢aliganlar1 canlandirmak.

5. Calisanlara kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsat1 saglamak.

Ancak daha sonraki baskilarinda Armstrong (2009) kariyer yoOnetiminin
amaclarm Orgiitsel ve bireysel olarak ikiye ayirir. Orgiitler i¢in kariyer ydnetiminin
amaci, yetenek yonetimi politikalarinin hedeflerini karsilamaktir; bu da gerekli yetenek
havuzunu yaratmak ve siirdlirmek i¢in bir yetenek akisini saglar. Calisanlar i¢in kariyer
yonetimi politikalarinin amaglari ise potansiyellerini gergeklestirmeleri ve yetenekleriyle
hirslariyla uyumlu olarak kurulusta basarili bir kariyere ulagmalar igin ihtiya¢ duyduklari
rehberlik, destek ve cesareti vermek ve c¢alisanlara, ulasabilecekleri sorumluluk
seviyelerine gore donanmalarini saglayacak bir dizi deneyim ve Ogrenme faaliyeti

sunmaktir (s. 591).

2.1.5.3. Bireysel Kariyer Yonetimi

Kariyer gelisiminde ¢alisan, yonetici ve igverenin cesitli sorumluluklar1 vardir.
Yonetici, ¢aligsana geri bildirim saglamak, gelisimsel gorevler sunmak ve kariyer gelisimi
hakkinda tartigmalar yapmakla gorevlidir. Isveren, kariyer odakli egitim ve gelisim
firsatlar1 sunmal1 ve galisanlara ¢esitli kariyer segenekleri saglamalidir. Ancak, en biiyiik
sorumluluk ¢alisana aittir; kendi ilgi alanlarini, becerilerini ve degerlerini degerlendirmeli
ve kariyer bilgilerini arastirarak mutlu ve tatmin edici bir kariyer i¢in gereken adimlari
atmalidir. Calisan, bireysel giiclii ve zayif yonlerini mesleki firsatlar ve tehditlerle
eslestirerek, gelecekteki meslek ve kariyer se¢imlerini planlamalidir (Dessler, 2017, s.

310).

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendi arzular, istekleri, zaaflari, degerleri ve
tutumlarini tanimasiyla baslar. Bu siirecte birey hem kisisel hedefleri hem de orgiitteki
kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi edinir. Kisi, is ve yasam beklentilerini g6z oniinde
bulundurmali ve yeteneklerini hedeflerine ulagsmak i¢in dengelemelidir. Kisisel

degerlendirme ve rehberlik bu dengeyi saglamada kritiktir. Birey, kendi yetenek ve
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ilgilerini degerlendirerek uygun is ve Orgiitleri se¢gmeli ve gerceke¢i hedefler
belirlemelidir. I¢sel faktorler (kisilik, duygular, basar1 arzusu) ve digsal faktorler
(sosyoekonomik durum, aile) kariyer kararlarini etkiler. Basarili kariyer yonetimi, bireyin
ve oOrgiitiin ortak sorumlulugudur. Orgiit, calisanlarm kariyer hedeflerini diizenli

anketlerle belirlemeli ve beklentilerini tespit etmelidir (Aytag, 2005, s. 135-137).

2.1.5.4. Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, tiim galisanlarin kariyer planlamasina dahil edilmesi ve
terfi potansiyeli olanlarin belirlenip gelistirilmesidir. Bu siirecte, pozisyonlarin is ve
gorev tanimlar1 analiz edilerek gerekli bilgi ve beceriler belirlenir. Alt kademelerdeki
calisanlar, eksiklikleri egitimlerle giderilerek terfiye hazirlanir. Orgiitler, kariyer
danigmanlar1 araciligiyla calisanlarin potansiyelini degerlendirir ve kariyer yollarini
cizer. Yetenek veya performans yetersizligi nedeniyle ilerleyemeyen calisanlara ise
alternatif yollar i¢in tavsiye verilir. Calisanlardan ise mesleki gelisimlerini Orgiite
birakmadan, ne istediklerini bilerek ve bu yonde sistemli ¢caba gostererek yonetmeleri

beklenir (Bayraktaroglu, 2015, s. 173-174).

Orgiitlerin kariyer yonetimi siirecinde kullandiklar1 birgok ara¢ mevcuttur. En ¢cok
kullanilan kariyer yonetimi araglar1 asagida belirtilmistir (Bayraktaroglu, 2005, s. 174-
176; Dessler, 2017, s. 330-332):

1. Kariyer haritasi, bir kurumda mevkiler arasindaki ilerleme yollarini
belirleyen bir tekniktir. Hangi mevkiden sonra hangi goreve gecilebilecegi ve
bunun i¢in gerekli deneyim ve nitelikler agik¢a belirtilir.

2. Kariyer gelistirme merkezleri, calisanlarin kendi  kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunan egitim ve damismanlik hizmetleri
sunarak kariyer yonetim uygulamalarina destek saglayan Orgiit ici
kuruluslardir. Bu merkezler, kariyer danismanligi ve rehberlik hizmetleri
sunarak islevsel ve kurumsal bir yap1 olusturur

3. Kariyer planlama atolyeleri, katilimcilarin kariyer planlama egzersizleri
yaparak aktif olarak yer aldig1 planli 6grenme etkinlikleridir. Tipik bir atdlye,
0z degerlendirme, mesleki egilimlerin degerlendirilmesi, hedef belirleme ve

eylem planlama stire¢lerini igerir.
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4. Omiir boyu o6grenme biitceleri, isveren ve calisanlarin katkilariyla
olusturulan ve c¢alisanlarin kariyerle ilgili egitimlerde kullanabilecegi
kaynaklardir.

5. Kariyer koclar, calisanlarin gelisim ihtiyaglarini belirlemelerine ve gerekli
egitim ve gelisim firsatlarini elde etmelerine yardimei olur.

6. Cevrimi¢i kariyer gelistirme programlari, igverenin ¢alisanlarin egitim
ihtiyaclarini analiz etmesine yardimei olan ¢evrimigi sistemlerdir.

7. Kariyer odakh performans degerlendirmeleri, calisanlarin
performanslarini, kariyer ilgi alanlarimi ve gelisim ihtiyaglarin1 kariyer
planlarina baglamak icin bir firsattir.

8. Kariyer damsmanhgi, bireylerin ilgi ve isteklerine uygun kariyer yollarin
belirlemelerine ve organizasyon i¢inde ilerlemelerine yardimci olan bir
hizmettir. Genellikle insan kaynaklar1 birimi tarafindan sunulsa da deneyimli
yoneticiler mentor olarak geng yonetici adaylarina mesleki gelisim ve beceri
gelistirme konularinda destek verebilir. Mentorluk, usta-cirak iliskisine benzer
ve geng ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlemesini saglar.

9. Kariyer rehberligi, bireylerin mesleki gelisimlerini desteklemek amaciyla
okumalar1 gereken kitaplar, almalar1 gereken kurslar ve danisman talimatlar
hakkinda bilgi vermeyi igerir. Ayn1 zamanda kariyer ve egitim olanaklari
konusunda yonlendirme saglar. Insan kaynaklari uzmanlari bu rehberligi
istlenirken, mentorlar da yoneticilere kariyer rehberligi sunabilir. Kariyer

rehberligi, kariyer danigmanligini tamamlayici bir unsurdur.

Kariyer yonetimi hem c¢alisanin hem de yoOneticisinin ve isvereninin
sorumlulugundadir. Bu sorumluluklar, ¢alisanin firmadaki siiresine gore degisir. Ise alim
oncesinde, gercekei is goriismeleri adaylarin isin kendilerine uygunlugunu daha iyi
degerlendirmelerini saglar. Ozellikle yeni mezunlar icin ilk is, gercek¢i beklentiler
olusturmak agisindan énemlidir. Zorlu ilk igler ve mentorluk, ger¢eklik sokunu (ise yeni
baslayan calisanin yliksek is beklentilerinin, kariyerinin basinda, sikici veya cazip
olmayan bir is ortaminin gercekleriyle karsilasmasi sonucunda olusabilecek durumlar)
onlerken, periyodik is rotasyonu kisinin yeteneklerini ve uygun kariyer hamlelerini
belirlemesine yardimci1 olur. Iste belli bir siire gegirildikten sonra, kariyer odakli
degerlendirmeler, ¢alisanin giiglii ve zayif yonlerini uygun kariyer yollariyla eslestirir

(Dessler, 2017, s. 311)
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Isveren calisanlar icin bazi kararlar alarak onlarm kariyerlerinin ydnetimini
istlenip yeni kariyer planlari yapmalarina katkida bulunur. Bu kararlar ise alma, terfi
transfer, egitim ve gelistirme, planlama, isten ¢ikarma, emeklilik gibi kararlardir (Aytag,

2005, s. 126):

1. Ise alma, secme ve degerlendirme: Insan kaynaklar1 planlamasinda, yetenekli
adaylar1 ¢ekme, ise alma ve yerlestirme stratejileri olusturulmalidir. Se¢im
kriterleri, yetenek, yaraticilik ve beceri lizerine odaklanir.

2. Terfi planlamasi: Terfi, bireylere mesleki yiikselme, sorumluluk, otorite ve
yiiksek licret saglar. Terfi planlamasi, kidem ve yeterlilik kriterlerine dayanir ve
performans degerlendirmeleriyle desteklenir.

3. Orgiitsel yedekleme planlamasi: Anahtar yonetim pozisyonlarina aday olacak
kisilerin yetistirilmesini ve gelistirilmesini saglar. Dort tiir yedekleme plani
vardir: bagvurma, yerlestirme egitimi, yillik performans degerlendirmeleriyle
yapilan yedekleme plani ve kariyer yonetimi ile entegre yedekleme plani.

4. Transferler veya yer degistirme: Transferler, gelir artis1 ve statii yiikselmesi
saglayabilir, ancak cografi transferler sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve psikolojik
sorunlar yaratabilir. Orgiitler, uyum sorunlarmi asmak icin destek hizmetleri
saglamalidir. Yatay ve dikey hareketlilik miimkiindiir ve uygun eleman se¢imi
onemlidir.

5. Egitim ve gelistirme: Calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in egitim
ve gelisim firsatlar1 saglanir. Bu, insan kaynaklar1 yoOnetiminin temel
unsurlarindan biridir.

6. Isten ¢ikartilma: Is giivencesinin olmadig iilkelerde isten ¢ikartilan bireylerin
yeni i bulmasi zaman alir ve travmatik olabilir. Gelismis iilkelerde, isten
cikarilanlara kariyer gegislerinde yardimci olmak icin destek programlari
sunulmaktadir.

7. Emeklilik: Calisanlar genellikle emeklilik kararini kendileri verir. Kisisel ve
durumsal faktorler emekliligi etkiler. Baz1 emekliler yeni bir kariyer baslangici
yapmay1 tercih eder ve sirketler yash calisanlarin ihtiyaclarina odaklanarak

kariyer danigmanlik programlari sunar.
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2.1.5.5. Kariyer Yonetiminin Onemi

Etkili kariyer yonetimi, bireyler ve organizasyonlar i¢in giderek daha 6nemli hale
gelmisgtir. Bireyler, rekabetci is ortaminda kariyerlerini yonetmek zorunda hissederler ve
is ile is dis1 hedeflerini kontrol etmek i¢in ¢aba gosterirler. Bagsari, maas ve statiiniin
Otesine gecerek, onemli hedeflerin gerceklestirilmesi ve bireyin potansiyelini ortaya
koyma yetenegini de kapsar. Calisanlar, zenginlestirilmis gorevler, karar alma stireglerine
katilim, ig glivenligi ve adil muamele gibi haklara sahip olduklarinmi diisliniirler. Ayrica,
i, aile ve bos zaman aktivitelerinin taleplerini dengelemeye giderek daha fazla 6nem
verirler. Orgiitler ise, insan kaynaklarmnin etkili kullanimi ve esit istihdam firsatlari
konularinda dikkatli olmalhidir. Calisanlarin  yeteneklerini dogru kullanmak,
memnuniyetsizlik ve diisiik performansi 6nler. Kadinlar, etnik azinliklar ve diger korunan
gruplar i¢in kariyer firsatlar1 saglamak ve adil degerlendirme prosediirleri gelistirmek

onemlidir (Schuler, 1998, s. 426).

2.1.5.6. Kariyer Yonetiminin Faydalar

Bireyler agisindan kariyer yonetimi, olas1t kariyer tercihlerini Onceden
bilgilendirerek yapmalarin1 saglar ve orgiitte kalma siirelerini artirir. Bireylerin bilgi,
beceri, ilgi ve amaglarini tanimalarmma yardimer olurken, isindeki hayal kiriklig
stirprizlerini azaltir. Ayrica, kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli giiveni ve ardisik is
becerilerini teshis etmeye yardimci olur. Bastirilmig ve catisan kariyer hedeflerini
aydinlatarak tutarlilik getirir ve yasamin genis mozaigi i¢cinde daha iyi kariyer hedefleri
yerlestirir. Sonug olarak, is tatmini ve yasam doyumu artar. Kariyer yonetimi orgiitlere
cesitli faydalar saglar. Calisanlarin becerilerini ve amaclarini stoklayarak, gelecekteki
insan kaynaklari ihtiyaglarini daha iyi teshis etmeyi miimkiin kilar. Bu siireg, orgiit i¢i
bilgi akisini hizlandirir ve mikro diizeydeki degisimleri daha iyi anlamak i¢in orgiitsel
degisimi kolaylastirir. Ayrica, firma i¢indeki uzmanliklarin ve farkli mesleklerin gelisim
safhalarin1 tahmin etmeye yardimci olur. Calisanlarin gercek¢i olmayan beklentilerini
aciga cikararak, is giiclinilin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve harekete gecirmek

suretiyle calisma barisini saglar (Aytag, 2005, s.120-121).
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2.1.6. Kariyer Gelistirme

2.1.6.1. Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelistirme, calisanlarin gelecekte ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve
deneyimlerin Orgiit tarafindan sistematik olarak saglanmasidir (DeCenzo ve Robbins,
2005). Kariyer gelistirme, bireyin egitim, yetistirme ve is tecriibesi araciligiyla kariyerini
planlamasi ve 6rgiit tarafindan bu planlarin gerceklesmesini saglamasi siirecidir. Bu siireg
calisanlarin yatay ve dikey is degisiklikleri, planlanmig egitim programlar1 ve bilgi, beceri
ve yeteneklerin gelistirilmesi gibi Orgiitsel faaliyetleri igerebilir. Kisaca, kariyer
gelistirme iki ana adimdan olusur. Ilk olarak, calisan aktif olarak kariyer planlamasi
yapar, ardindan bu planlarin uygulanmasi ve yonetimi gerceklestirilir (Bayraktaroglu,

2015, s. 180)

2.1.6.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

Kariyer gelistirme programlari, ¢alisanlarin mevcut ve gelecekteki islerini etkili
bir sekilde basarabilmesi i¢in gerekli beceri ve deneyimleri kazanmalarini saglarken,
bireysel gelisim, yetkilendirme ve esneklik arzularina uygun bir orgiit iklimi olusturmay1
amaglar. Bu programlar, orgiitsel verimliligi artirarak verim kaybini azaltir, bilgili
yoneticiler ve yonetici potansiyeli yaratir, calisanlarin kariyer yollar1 hakkinda bilgi
edinmelerine yardimci olur ve kariyer planlama gruplari gibi siireglerle orgiite baglilig
giiclendirir. Ayrica, is ilanlari, kariyer danismanligi ve degerlendirme programlar: gibi
uygulamalarla calisanlarin kariyer beklentilerini gerceklestirmeye tesvik edilirken,
tatiller, esnek calisma saatleri, finansal destek ve {icretli izinler gibi olanaklarla

motivasyon ve verimlilik artirilmaktadir (Aytag, 2005, s.198- 200).

2.1.6.3. Bireysel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin ise girdikleri andan itibaren hedeflerine ulagmalari
icin Orgiit tarafindan sunulan egitim ve gelistirme imkanlariyla bireylere psikolojik tatmin
saglar. Bu siireg, calisanlarin kendilerini degerlendirmelerine, hedeflerini belirlemelerine
ve Ozgiivenlerini artirmalarina katki sunar. Ayni zamanda Orgiite baglilig1 artirarak,
bireylerin hem kendi hedeflerine ulasmalarina hem de Orgiit amaclarina katkida

bulunmalarina olanak tanir. Kariyer gelistirme, c¢alisanlara deger verildigi mesajini
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ileterek, uzun vadede hem bireyler hem de orgiit icin fayda saglar (Bayraktaroglu, 2015,
s. 183).

Bireysel kariyer gelistirme kisilerin hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere
ulasmak igin ne yapmadigina karar verecek birey. Uzerinde odaklanir. Her birey kendi
kariyer gelisiminden birinci derecede sorumlu olmalidir. Bireysel kariyer gelisimi kisinin
kendini tanimasiyla baglayan bir siire¢ olarak diisiiniilebilir. Bu siiregte kisi kendi
istekleri, zaaflar, egilimleri, deger ve tutumlariyla orgiitiin amaclar1 hakkinda bilgi
edilebilir. Birey bu durumda is ve yasamdan ne bekledigini diisiinmelidir Boylece kendi
kapasitesiyle hedefler arasinda bir denge olusacaktir. Brain hedefleri konusunda gergekei
olmasi yetenekleri Ol¢iisiinde ilgi duydugu alana yonelmesi, diis kirikligina ugramasini
engelleyebilir. Kariyer gelistirme hem bireyin hem de 6rgiitiin ihtiyaglarina uyumlastirma
hedef almistir. Bu calismalar sirasinda amag¢ calisanin niteliklerini artirmaktir. Her

calisanin bu programlardan beklentileri farklidir (Sag, 2004, s. 33).

2.1.6.4. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Gilinlimiiz ¢aliganlari, isgiicii piyasasinda benzer konumda olan bireylerle bilgi ve
deneyim agisindan esit seviyede olmay1 hedeflemekte ve kariyerlerine katki saglayan
orgiitlere baglilik gostermektedir. Ucret ve ek haklarin yani sira, kariyer gelisimi ve
yiikselme firsatlar1 sunan orgiitler ¢alisanlar i¢in biiyiikk 6nem tagir. Kariyer gelistirme
programlari, ¢alisanlarin degisime uyum saglamasia yardimci olarak orgiitiin dinamik
ve esnek c¢evresine katkida bulunur. Motivasyonu yiiksek, kariyer hedeflerini
gerceklestirebilen insan kaynagi, orgiitsel basarida kritik bir rol oynar. Tiim bu faktorler,
kariyer gelistirme programlarimin Orgiit icindeki stratejik Onemini vurgulamaktadir

(Bayraktaroglu, 2015, s. 183-184).

2.1.6.5. Kariyer Gelistirmenin Onemi

21. yiizyilda orgiitlerde kariyer gelistirme, bireylerin takim calismasina
yonlendirilmesi, psikolojik sdzlesmenin zayiflamasi ve Ogrenen Orgiit yapilarinin
benimsenmesi gibi nedenlerle 6nem kazanmaktadir. Psikolojik s6zlesmenin zayiflamasi,
isgiici devir oranlarimi artirirken, ¢alisanlarin gercek¢i beklentilere yonelmesine ve
orglitsel verimliligin artirilmasina ihtiyag dogurmustur. Yeni kariyer yaklasimlari,
bireylerin kariyer sorumlulugunu tistlenmesini 6ne ¢ikarirken, orgiitlerin de bu siiregte

destekleyici rol oynamasii gerektirmektedir. Boylece bireyler gelecege hazirlanirken,
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orgiitler de nitelikli calisanlar sayesinde hedeflerine ulasmaktadir (Bayraktaroglu, 2015,
s. 182).

2.1.6.6. Kariyer Gelistirmenin Faydalar:

Kariyer gelistirme programlart hem orgiitler hem de bireyler i¢in 6nemli faydalar
saglar. Orgiitler acisindan, stratejik ve istihdam planlamasiyla baglantili bu programlar,
calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini Orgiitiin gereksinimleriyle uyumlu hale getirerek
dogru kisilerin degisen personel ihtiyaglarini karsilamasini miimkiin kilar. Calisanlarin is
kalitesine ve yasam planlamasina yonelik ilgilerine yanit veren programlar, Orglite
sadakat ve baglilig1 artirir. Esit istihdam firsat1 yasalar1 ve pozitif ayrimcilik politikalari,
kadinlar ve azinlik gruplarina biiylime firsatlar1 sunarken, egitim diizeylerinin
yiikselmesiyle artan beklentileri karsilayarak hayal kirikliklarini azaltir. Ayrica, gesitliligi
artiran bu programlar, c¢alisan refahin1 Onemseyerek Orgiitiin digaridaki imajini
giiclendirir. Bireyler acisindan ise, kariyer gelistirme programlari, siirekli degisen basari
tanimlar1 dogrultusunda bireysel gelisimi destekler. Calisanlar, sadece gelir veya
hiyerarsik pozisyonla degil, becerilerini kullanarak zorluklar1 asma, daha fazla
sorumluluk alma ve islerinde bagimsizlik kazanma gibi i¢sel odiillerle de tatmin olmak
ister. Kariyer gelisimi, bireylere digsal (terfi gibi somut) ve igsel (kisisel tatmin) basari
boyutlarinda katki saglar. Basar1 algis1 kisiden kisiye degisirken, kariyer gelistirme
programlari bireylerin i bagliligini artirir ve anlamli bir i deneyimi sunar (DeCenzo ve

Robbins, 2005, s. 226-227).

2.1.7. Egitim Orgiitlerinde Kariyer

Geleneksel kariyer yaklasimlari yerini hizla modern yaklasimlara birakmaktadir.
Cagdas kariyer yaklasimlarinda, bireylerin orgiit i¢indeki kariyer hareketliligi sadece
dikey degil ayn1 zamanda yataydir. Bu yatay kariyer yollar1 diislincesi, egitim kurumlarin
da etkilemistir. Eskiden 6gretmenlere kariyer yolu olarak sadece; miidiir yardimciligs,
miidiirliik gibi mevkiler gosterilmekteydi. Ustelik bu mevkilere gelebilmek igin
degerlendirmeye almman kriterlerin objektifligi de tartisma konusudur. Giinlimiizde

yasanan degisimlerden Milli Egitim Bakanlig1 da etkilenmistir (Altunisik, 2010, s. 3-4).

Akgay (2005), 6gretmenlik mesleginin devlet memurluguna dayali geleneksel

kariyer anlayisinin etkisi altinda oldugunu ve c¢agdas kariyer yaklasimlarinin geg
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benimsenmeye basladigini belirtmistir. Ogretmenlikte {ist pozisyonlarin smirli olmasi,
kariyer sistemini duragan kilarken, yatay kariyer olanaklarinin yetersizligi ve etkili
kullanilmamas1 mesleki gelisimi engellemektedir. Ayrica, uzmanlik alanlarinin smirl
olmas1 ve terfi siireglerinin kideme dayali 6znel kriterlerle yapilmasi, 6gretmenlerin
kendilerini gelistirme ve mesleklerinde ilerleme c¢abalarini sinirlamaktadir. Coziim
olarak, meslekte yiikselmenin yollarinin g¢esitlendirilmesi, yatay kariyer olanaklarinin
etkinlestirilmesi ve yeterlilige dayali nesnel bir terfi sistemi olusturulmasi gerektigi
vurgulanmistir. Akgay, bu doniisiimiin 6gretmenlik mesleginde cagdas gelisimlerin

egemen kilinmasi i¢in zorunlu oldugunu ifade etmistir.

Tiirkiye'de 6gretmenlere ilk kez farkli kariyer tinvanlari, 1943 yilinda kabul edilen
4357 sayili Kanun ile verilmistir. Bu kanuna gore, dgretmenlere "iistiin basarili",
"bagogretmen namzedi", "basdgretmen", "maarif memuru", "maarif memuru namzedi" ve
"llkiieri" gibi tinvanlar verilmistir. Ders yili sonunda olaganiistii basari goOsteren
Ogretmenler "lstlin bagarili" sayilmis; dort kez iistiin basarili olanlar "basdgretmen
namzedi" linvanini almigtir. Bagdgretmenler ve maarif memurlari, belirlenen esaslara

gore secilmis; benzer sekilde, on yil boyunca ayni yerde calisip belirli sartlar1 yerine

getiren ilkokul 6gretmenlerine "tilkiieri" tinvani verilmistir (Bakan, 2013, s. 53)

Kamu yonetiminde kariyer ilkesi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda temel
esaslardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu kanun, memurlarin bilgi ve becerilerine,
mesleki gelisimlerine uygun olarak belirli siniflar i¢inde en iist kademelere ulagsmalarini
saglayacak bir yap1 sunmay1 amaglamaktadir. Bu ilke, 6gretmenlerin mesleki ilerlemeleri
acisindan da énemli bir hukuki dayanak olusturmaktadir. Ogretmenlik mesleginin 6zel
bir uzmanlik alan1 oldugu anlayisi ise 1973 tarihli 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu
ile yasal zemine oturtulmustur. Bu kanunda, Ogretmenlik mesleginin gerektirdigi
nitelikler ayrintili sekilde belirlenmis, 6zellikle 43. maddede 6gretmenligin, Tiirk Milli
Egitimi’nin hedefleri dogrultusunda icra edilmesi gereken bir uzmanlik alani oldugu
vurgulanmistir. Bu diizenlemeler, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini desteklemeye

yonelik ilk hukuki ¢erceveyi olusturarak kariyer gelisimlerine katki saglamistir.

Bu baglamda, Milli Egitim Bakanlig1, 6gretmenlik mesleginin kalitesini artirmak,
Ogretmenleri arastirma ve inceleme siireglerine yonlendirerek mesleklerine iligskin
yenilikleri takip etmeye tesvik etmek, Ogretmenin egitim sistemindeki roliinii ve

verimliligini gelistirmek ve mesleki tiikenmisligi onleyerek dgretmenlik meslegini bir
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kariyer meslegi olarak yapilandirmak amaciyla ¢esitli diizenlemeler yapmistir. Bu
diizenlemelerden biri de Ogretmen kariyer basamaklari uygulamasidir. Bakanlik, bu
uygulama ile ogretmenlerin kendilerini stirekli gelistirmelerini saglama, mesleki
yeterliliklerini artirma ve mesleki tiikenmisligin 6niine gecerek 6gretmenlik meslegini
kariyer odakli bir yapiya doniistiirme hedefini kamuoyuyla paylagmistir (Demir, 2011, s.
54-55).

2004 yilinda ¢ikarilan 5204 sayili Kanun, Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet
Memurlar1 Kanunu'nda degisiklik yaparak dgretmenlik meslegini ii¢ kariyer basamagina
ayrrmigtir. 5204 sayili Kanun'un yiiriirliige girmesinin ardindan, 2005 yilinda yayimlanan
25905 sayili "Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi" ile
uygulamanin detaylar1 belirlenmistir. Yonetmelik kapsaminda, 6gretmenlik meslegi;
Ogretmen, uzman Ogretmen ve basogretmen olarak siniflandirilmistir. Uzman
ogretmenlige yiikselmek icin en az 7 y1l 6gretmenlik kidemi, bagsdgretmenlige ylikselmek
icin ise uzman 6gretmenlikte 6 y1l kidem sart1 getirilmistir. Kariyer basamaklarina gegis,
smavla yapilmis ve bu sinavda basar1 puam 60 olarak belirlenmistir. Smav, OSYM
tarafindan merkezi sistemle uygulanmis ve sinav sonuglarina ek olarak kidem, egitim,
etkinlikler ve sicil puanlar1 da degerlendirmeye alinmistir. Lisansiistii veya doktora
Ogrenimini tamamlamis 6gretmenler, sinavdan muaf tutulmus; ancak kidem, etkinlik ve
sicil gibi diger Olciitlerle degerlendirilmistir. Yonetmelik ayrica uzman ve basogretmen
sayilar1 i¢in toplam 6gretmen kadrosunun %20'si ve %10'u oraninda sinirlama getirmistir.
Bu oranlar, alanlara ve sinav durumlarina gére Bakanlik tarafindan belirlenmis, kontenjan
yetersizligi nedeniyle invan kazanamayan adaylarin puanlarmin iki yil gegerli oldugu

belirtilmistir.

Bu diizenlemeler, Anayasa Mahkemesi'ne tasinmis ve kismen iptal edilmistir.
Mahkeme, kazanilmis haklar ilkesine dayanarak mevcut iinvanlar1 korurken, yeni
tinvanlarin verilmesiyle ilgili diizenlemelerde eksiklikler olduguna karar vermistir
(Anayasa Mahkemesi, 2008). Bu nedenle, sistemin devamliligi saglanamamis ve
o0gretmenlik kariyer basamaklari uygulamasi etkin bir sekilde siirdiiriilememistir. Bu
uygulama Cumhuriyet tarihinde bir ilk olmas1 nedeniyle olduk¢a 6nemlidir. Fakat yine
bir ilk olmasi nedeniyle pek cok tartigma ve elestiriyi de beraberinde getirmistir

(Altunisik, 2010, s. 3-4).
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Akcay (2005), Ogretmenlik kariyer basamaklar1 diizenlemesine iliskin
elestirilerinde, 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu'nda 6gretmenligin zaten bir
uzmanlik meslegi olarak tanimlandigini, ancak yeni diizenlemede ayrica "uzman
O0gretmen" pozisyonu yaratilmasinin kafa karisikligina neden oldugunu belirtmektedir.
"Uzman 6gretmen" iinvaninin degistirilmesinin daha uygun olacagii savunan Akcay,
belirli branglarda yiiksek lisans yapan 6gretmenlere uzmanlik i¢in ek kosul konulmasinin
gereksiz oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, diizenlemenin, yatay kariyer olanaklarini
artiran, dinamik ve esnek bir kariyer yapisi sunan daha genis bir personel reformunun
parcasi olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Mevcut diizenlemenin ise bu tiir
kapsamli bir yeniden yapilanma anlayisiyla tasarlanmamasini elestirerek, sinirli fayda

sagladigini 6ne siirmektedir.

2023 Egitim Vizyon Belgesi, dgretmenlerin mesleki gelisimini ve kariyer
stireglerini yeniden yapilandirmay1 hedeflemistir. Bu belge kapsaminda, 6gretmenlerin
yatay ve dikey kariyer basamaklarinda ilerlemelerini desteklemek amaciyla lisansiistii
programlar ve uzmanlik alanlari olusturulmasi planlanmistir. Universiteler ve sivil
toplum kuruluslan ile isbirlikleri 6ngoriilmiis; 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin

sirdiiriilebilir sekilde desteklenmesi hedeflenmistir.

Akyildiz, Yurtbakan ve Tok (2019), 2023 Egitim Vizyon Belgesi’'nde yer alan
ogretmenlerin mesleki gelisim politikalarina iliskin 6gretmen goriislerini analiz etmis;
Ogretmenlerin lisansiistii egitime, kariyer basamaklarina ve STK ile iiniversiteler
aracilifiyla diizenlenecek mesleki gelisim uygulamalarina olumlu baktiklarini, ancak
miifettis degerlendirmelerine yonelik olumsuz goriisler bildirdiklerini ortaya koymustur.
Aragtirmada, mesleki gelisim siireclerinin daha etkili olmasi igin Ogretmenlerin
ithtiyaglarinin dikkate alinmasi, lisansiistli egitimde karsilasilan engellerin giderilmesi,
kariyer sisteminin somut ve objektif kriterlere dayandirilmasi, STK ve {iniversite is
birliklerinin 1iyi planlanmasi ve miifettislerin rehberlik rollerini 6ne ¢ikaracak

diizenlemeler yapilmasi 6nerilmistir.

14 Subat 2022 tarihinde, 31750 sayil1 Resmi Gazete’de yayimlanan 7354 sayili
Ogretmenlik Meslek Kanunu teklifi gerekcesinde vurgulandigi iizere, egitimde basarinin
artirilmasinin 6gretmenlerin sorunlarinin ¢oziilmesine ve mesleklerinin 6nemine uygun
sekilde statiilerinin iyilestirilmesine bagl oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda,

cocuklarimizin ¢agin ve iilkemizin ihtiyaglarina uygun sekilde yetistirilmesi temel amag
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olarak belirlenmistir. Kanun gerekcesinde, dgretmenlerin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
alanlardaki biiylimenin itici giicii olduguna dikkat cekilerek, 6gretmenlerin her tiirli
maddi ve manevi sikintidan uzak bir sekilde gorev yapabilmesinin egitim sistemindeki
basar1y1 dogrudan etkileyecegi belirtilmistir. Ogretmenlik meslegine dair 6zel bir meslek
kanununun bulunmamasi nedeniyle Ogretmenlerin sorunlarinin devlet memurlarina
iliskin genel kurallar biitiinii i¢erisinde ¢oziilemeyecegi ve bu durumun 6zel diizenlemeler

gerektirdigi ifade edilmistir (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi [TBMM], 2021).

Gerekgede belirtildigi iizere kanun, 6gretmenlerin statiilerini gorev, yetki ve bu
gorevlerin karsiligi olan haklar temelinde sekillendirmeyi; egitim-0gretim hizmetlerinin
daha etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamay1 hedeflemektedir. Ogretmenlik
mesleginin 6zel bir ihtisas meslegi olarak tanimlandigi 1739 sayili Milli Egitim Temel
Kanunu’nda belirtilen ilkelere uygun sekilde, meslek hayatina giristen itibaren kariyer
sisteminin giiclendirilmesi ve 0zliik haklarinin iyilestirilmesi Ongoriilmiistiir. Ancak,
ogretmenlik meslegine 6zgii bir meslek kanununun eksikligi nedeniyle, gegmiste yapilan
diizenlemeler yetersiz kalmistir. 30 Haziran 2004 tarihli ve 5204 sayili Kanun ile
O0gretmenlik kariyer basamaklar1 olusturulmus, ancak Anayasa Mahkemesi’nin bazi
hiikiimleri iptal etmesi nedeniyle sistem tam olarak uygulanamamistir. Bu durum, az
sayida Ogretmenin kariyer basamaklarindan yararlanmasina neden olmus ve yeni
diizenlemeler yapilmadigi i¢in kazanilmis haklar korunarak sinirli bir sistem olusmustur.
Bu yiizden “7354 sayili Ogretmenlik Meslek Kanunu” ile 6gretmenlik meslegine uygun
bir kariyer sistemi olusturulmasi, 6zliik haklarinin iyilestirilmesi, mesleki gelisimin tesvik
edilmesi ve Ogretmenlerin iy doyumunun artirilmasi hedeflenmistir. Bu diizenleme,
Ogretmenlerin statiislinii gliclendirmek ve egitim sistemine daha nitelikli katk1 saglamak
amaciyla ekonomik ve sosyal giivencelerini genisletmeyi amaglamaktadir (TBMM,

2021).

7354 sayili Ogretmenlik Meslek Kanunu'nun 5. ve 6. maddelerine dayanilarak
hazirlanan ve 12 Mayis 2022 tarihinde 31833 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan "Aday
Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligi" ile 6gretmenlik meslegi,
adaylik egitiminden sonra 6gretmen, uzman 0gretmen ve basdgretmen olmak tizere {i¢
kariyer basamagina ayrilmistir. Uzman 6gretmen olabilmek i¢in 6gretmenlikte en az 10
yil, bagdgretmen olabilmek icin ise uzman Ogretmenlikte en az 10 yil hizmet sarti

aranmustir. Kariyer basamaklarina bagvurabilmek i¢in mesleki gelisim calismalar1 ve
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ilgili egitim programlarinin tamamlanmasi zorunlu tutulmustur. Ayrica, lisanstistii egitim
yapanlar uzman Ogretmenlik, doktora yapanlar ise basogretmenlik sinavindan muaf
tutulacaktir. Yazili sinavlar yilda bir kez yapilmakta; basarili olanlara sertifika verilmekte

ve bu linvanlarla birlikte ek tazminat ile derece gibi haklar saglanmaktadir.

3 Subat 2022'de yiiriirliige giren 7354 sayili Ogretmenlik Meslek Kanunu,
Ogretmenlerin atamalari, mesleki gelisimleri ve kariyer basamaklarinda ilerlemelerini
diizenlemeyi amaglamis, ancak 6gretmenlik mesleginin tiim yonlerini kapsamadigi ve
Anayasa'nin 128. maddesi geregi kanunla diizenlenmesi gereken hususlart igermedigi igin
elestirilmistir. Bu kanun, yalnizca bir kez uygulamaya ge¢mis, sonrasinda Anayasa
Mahkemesi tarafindan 13 Temmuz 2023 tarihinde bazi hiikiimleri Anayasa'ya aykiri
bulunarak iptal edilmistir (Anayasa Mahkemesi, 2023). Mahkeme, adaylik siirecinde
degerlendirme  yetkisinin Adaylik Degerlendirme Komisyonu’na  verilmesi,
basogretmenlik icin mesleki gelisim ¢alismalar1 sarti ve aday 6gretmenlerin gorevden
alinma siireglerine iliskin diizenlemeleri hukuki belirlilik, esitlik ve adil degerlendirme
ilkelerine aykir1 bularak O6gretmenlerin mesleki haklarin1 koruma gerekcesiyle iptal

etmistir.

Bu eksiklikleri gidermek amaciyla, 10 Ekim 2024 tarihinde 7528 sayili
Ogretmenlik Meslegi Kanunu kabul edilerek 18 Ekim 2024'te Resmi Gazete'de
yayimlandi. Yeni kanun, 6gretmenlerin se¢imi, yetistirilmesi, atanmasi, haklari, 6dev ve
sorumluluklari, 6diil ve cezalar1 gibi konular1 daha kapsamli bir sekilde diizenlemektedir.
Ayrica, Milli Egitim Akademisi'nin kurulmasi, gorevleri, teskilat yapisi ve personeline
iliskin hususlar da bu kanunla belirlenmistir. 10 Ekim 2024 tarihli ve 7528 sayili
Ogretmenlik Meslegi Kanunu’na dayanilarak hazirlanan 21 Aralik 2024 tarihli ve 32759
sayili Resmi Gazete’de yayimlanan "Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Meslegi Kariyer

Basamaklar1 Yonetmeligi” son haliyle su sekilde diizenlenmistir:

1. Ogretmenlik Kariyer Basamaklar
o Ogretmenlik meslegi ii¢ kariyer basamagindan olusur: 6gretmen, uzman
Ogretmen ve bagsdgretmen.
2. Uzman 6gretmen olma sartlari
o Enaz on yil 6gretmenlik yapmis olmak.
o Halen 6gretmen olarak gorev yapmak.

o Kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasi bulunmamak.
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o Uzman Ogretmenlik Egitim Programini tamamlamis olmak.
3. Basogretmen olma sartlar
o Enaz on y1l uzman 6gretmenlik yapmis olmak.
o Halen uzman 6gretmen olarak gérev yapmak.
o Kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezas1 bulunmamak.
o Bagogretmenlik Egitim Programini tamamlamis olmak.
4. Basvuru hakki bulunanlar
o Sozlesmeli 6gretmenler ve egitim kurumu yoneticileri gerekli sartlart
sagladiklarinda bagvuru yapabilir.
o Daha oOnce kademe ilerleme cezasi almisg olanlar, cezalar1 0zliik
dosyasindan silindikten sonra bagvurabilir.
5. Ogretmenlik ve uzman é@retmenlik siiresi hesaplamasi
o Aday 6gretmenlikte gecen siireler.
o Askerlikte 6gretmen olarak yapilan siireler.
o Egitim kurumu yéneticiliginde gegen siireler.
o Bakanliga bagl farkli hizmet siniflarinda ¢alisilan stireler.
o Sozlesmeli 6gretmenlikte gegen siireler.
o 657 sayili kanundaki izinler (dogum, hastalik vb.).
o Vekil 6gretmenlikte gegen siireler.
o Ozel 6gretim kurumlarinda 6gretmenlik veya uzman dgretici olarak gegen
stireler.
o Sendikal izinler nedeniyle ¢alisilmayan siireler.

o Ders ticreti karsiliginda yapilan 6gretmenlik siireleri.

Daha once Ogretmenlik ve wuzman Ogretmenlikte gegcen bazi siireler
degerlendirmeye alinmadigi i¢in pek ¢cok dgretmen, uzman ve bagdgretmenlik bagvurusu
yapabilmek icin gerekli siirelere ulagsmakta zorlaniyordu. Yeni diizenleme ile aday
ogretmenlikte, egitim kurumu yoneticiliginde, sozlesmeli Ogretmenlikte, askerlik
stirecinde, sendikal izinlerde ve vekil 6gretmenlikte gecen siireler de uzman 6gretmenlik
ve basogretmenlik bagvurularinda dikkate alinmaktadir. Bu degisiklik, 6zellikle uzun
yillar meslekte bulunmus ancak belirli sartlar1 karsilayamadigi i¢in kariyerinde
ilerleyemeyen 0gretmenler agisindan adaletli bir uygulama olmus ve ge¢miste yasanan

magduriyetleri nemli 6l¢iide ortadan kaldirmistir.
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Ayrica yonetmelikte yer alan gecici madde, 0gretmen ve uzman Ogretmenlere
yonelik 6zel bir gecis hakki tanimaktadir. Normalde basdgretmen unvani almak igin
uzman Ogretmenlikte en az 10 yil hizmet siiresi sart1 aranirken, bu madde ile bu sart
kaldirilmakta ve Ogretmenlikte/uzman oOgretmenlikte toplamda 20 yilin1 doldurmus

olanlara dogrudan basdgretmenlik bagvurusu yapma firsat1 verilmektedir.

OMKB uygulamas1 bu haliyle daha kapsayici ve birgok magduriyeti onlemis
goriinmektedir. Egitim programi sonrasi sinavi kaldirarak Ogretmenlerin sinav stresi
yasamasinin oniine gectigi diigiiniilebilir. Sadece egitim programini tamamlamis olmak
ve kariyer basamaklarinda ilerlemek i¢in belirlenen siireyi doldurmus olmak sistemi daha
adil algilanmasina sebep olabilir. Ancak dgretmenlik mesleginde kariyer yapmak bunun
otesinde daha ¢ok firsat sunmalidir. Ogretmenlerin yiiksek lisans egitimini, yurt igi ve
yurt disinda katildig1 projeleri, katildigir hizmet i¢i programlar1 ve ders i¢i ve ders disi
performansini goz ardi etmek Ogretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimine yonelik
motivasyonu diigiirecegi Ongoriilmektedir. OMKB uygulamasi bu haliyle egitim
orgiitlerindeki olumlu ve olumsuz etkilerinin siire¢ icerisinde nasil sekillenecegi ise

simdiden merak konusudur.

2.2. Orgiitsel Etik iklime iliskin Kuramsal Bilgiler

2.2.1. Etik kavram

Etik kelimesi, Tiirk¢eye Fransizca éthique sozciigiinden gegmis olup, Tiirk Dil
Kurumu tarafindan “ahlak bilimi” ve “gesitli meslek alanlarinda uyulmasi veya
kacinilmasi gereken davranis kurallart biitiinii” seklinde tanimlanmistir (TDK, 2023b).
Fransizcadaki éthique kelimesi ise Latince ethicus, ethica ile Yunanca ethikos, ethiké ve

éthos sozcliklerinden tiiremistir (Bloch ve Wartburg, 1968, s. 240).

Antik Yunan’da ethos, bireyin karakterini, aligkanliklarin1 ve davranig bigimini
ifade etmekteydi. Platon, bunu aligkanliklarin olusturdugu davraniglar olarak
betimlerken, Aristoteles daha ¢ok ahlaki davranis ve karakter olarak ele almistir. Stoacilar
ise ethosu davraniglarin kaynagi olarak gdrmiistiir. Modern diislincede ise ethos, bir
toplumun veya kiiltliriin karakterini, ruhunu ya da manevi 6ziinlii tanimlamak igin

kullanilmaktadir (Cevizci, 2005, s. 645).
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Etik, felsefenin bir alt dali olarak ahlak felsefesi alanina girer ve ahlaki olanin
oziinii ve temellerini arastirir. insanin kisisel ve toplumsal yasamdaki ahlaki sorunlarini
ele alir ve inceler (Tezcan, 2021, s. 2). Diger bir ifadeyle, etik, ahlakin felsefi diizlemde
incelenmesidir (Feldman, 2012, s. 11). Bu baglamda ahlak, bireyin eylemlerine dayanan
bir pratikken, etik bu pratigin teorik agiklamasidir. Ahlak bir bireyin yasaminda somut
olarak tasidigi ve hayata gegirdigi degerlerden olusurken, etik bu degerlerin anlamini ve
islevini sorgular. Etik bu dogrultuda ahlaki anlamlandirmaya c¢alisan ve insanin deger
diinyasin1 sistematik bir sekilde ele alan bir felsefi disiplin olarak tanimlanabilir (Cevizci,

2002, s. 1).

Shaw (2017) ise etigin bireysel karakter ve davranislar1 yoneten, dogru ve yanlis
kavramlarini inceleyen, gorev ve yiikiimliiliikleri ele alan bir alan oldugunu ifade eder (s.
3). 1. Aydin’a (2022) gére ise etik, “her seyden dnce istenilecek bir yasamin arastirilmasi
ve anlasilmasidir.” Bu bakis agisiyla, etik bireyin ve toplumun ahlaki diizeni ile insan

hayatinin temel degerlerini tanimlamaya caligir.

Cevizci (2002)’ye gore etik, bireyin kendi ahlak idealine dayali bir yasam siirme
ve i¢inde bulundugu toplumun degerlerini sorgulama cabasidir. Etik sadece mevcut
degerleri elestirmekle kalmaz, ayn1 zamanda yeni degerler ve ilkeler ortaya koymaya
veya mevcut degerleri analiz ederek anlamlandirmaya calisir. Etik, iyi ve dogruyu
arastirirken, kotii ve yanlisi da ele alir; bireyin yasam amacini, erdemli bir hayatin
unsurlarini ve ahlaki degerlerin anlamini derinlemesine sorgular. Bu felsefi disiplinin
temel 6zelligi, genelligi, sistematik yapisi, tartigmaci dogasi ve iddialarin1 kanitlayarak
temellendirme cabasidir. Ozetlemek gerekirse etik, bireyin ve toplumun ahlaki

degerlerini elestirel bir bakisla ele alir ve bu degerleri sistematik bir sekilde analiz eder.

Kuguradi (2006) ise etik kavramini, bireylerin yasamlarinda dogru ya da degerli
eylemlerde bulunabilmeleri i¢in gerekli bilgiyle iliskili bir disiplin olarak tanimlar. Etik
sorunlarin, yalnizca normatif bir ¢ercevede ele alinamayacagini, insanin deger sorunlarini
¢6zmek i¢in ¢ok yonlii bir bilgiye ihtiya¢ duydugunu savunur. Bu yiizden etik insanlarin
deger sorunlariyla yiizlesmelerini ve bu sorunlar1 anlamalarini saglayan bir aydinlanma
girisimidir. Etik, Kuguradi (2006)’nin bakis acisinda iki temel islevi yerine getirir. ilk
olarak, bireylerin eylemlerinin arka planindaki deger sorunlarini analiz ederek dogru veya
degerli bir yasam siirmeleri i¢in yol gosterir. Ikinci olarak, cagdas toplumlarda sikca

gorillen “degerler adina deger harcamalari” gibi sorunlara dikkat ceker ve bu
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harcamalarin, degerler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamaktan kaynaklandigini
vurgular. Ayrica etik sorunlar tarihsel baglamda ele alinmalidir. Her ¢agin kendine 6zgii
etik sorunlar1 vardir ve bu sorunlar, o donemin deger anlayis1 ¢ergevesinde

degerlendirilmelidir.

2.2.1.1. Etik ve Ahlak Kavrami

Yunanca "karakter" anlamina gelen ethos, Tiirkcede ise Arapca kokenli "hulk"
kelimesinden tlireyen ahlak, insanin diger varliklarla belirli normlara uygun olarak
kurdugu iliskilerin toplamini ifade eder. Ahlak, bu iliskileri diizenleyen ve anlamlandiran
normlar, ilkeler, kurallar ve degerler biitiiniidiir. Ahlak, bir kiiltlir ¢cevresi i¢inde kabul
gormiis belirli degerleri ve bu degerlerin nasil siirdiiriilecegini ya da bu kiiltiiriin
belirledigi amaglara nasil ulasilacagini tanimlama islevi goriir. Bununla birlikte, tarihsel
bir donem boyunca bir toplumun inang, emir, yasak ve normlarla sekillenmis ve

geleneklesmis yasam big¢imini de ifade eder (Cevizcei, 2002, s. 3).

Oyleyse ahlak tek bir bireyin ya da bir toplumun, belirli bir tarihsel donemde
sekillenmis olan egilim, diislince, inang, tore, aligkanlik, gorenek ve benzeri unsurlar ile
bunlarin igerdigi degerler, buyruklar, normlar ve yasaklara gore diizenlenmis,
geleneklesmis ve yerlesmis yasama bicimi olarak tanimlanabilir (Ozlem, 2004, s. 16).
Ayrica, ahlak, bireyin disinda bulunan ve ona disaridan dayatilan bir kurallar sistemidir.
Toplumu ve bireyleri bir arada tutarak aralarinda ortak degerler ve baglar olusturan

toplumsal olgularin en bagat unsurudur (Tezcan, 2021, s. 247).

Kepenek (2008) ahlakin 6znel yapisina vurgu yapar. Insanlarin en ¢ok kullandig
kavramlardan biri “iyi”dir ve “iyi nedir?” sorusuna genel olarak “yapilmasi istenilen
davraniglar” olarak cevap verilir. Bu davraniglari ise toplumun bir arada yasama
zorunlulugundan dogan yazili ve yazisiz kurallar belirler. Bu ylizden ahlak, bireyler arasi
davraniglart diizenleyen yazisiz kurallardir ve zamana, topluma gore degiskenlik

gosterdigi i¢in 6znel bir yapiya sahiptir (s. 1).

Etik (ahlak felsefesi) ve ahlak, anlam agisindan farklilik gostermelerine ragmen,
giinlimiizde ahlak ve etik terimlerinin, sik¢a birbiri yerine kullanildig1 goriilmektedir
(Oztiirk Bagpinar ve Cakiroglu, 2020). Oysa ahlak, dogru ve yanls, iyi ve kétii, erdem ve

kusur gibi kavramlarla, yaptiklarimizi ve bunlarin sonuglarini degerlendirmekle
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ilgilenirken etik ahlak terimlerini ve ahlaki yargilarimizin statiisiinii analiz eder ve

ahlaki tutumlarimizin arkasinda yatan yargilari ele alir (Nuttall, 1997, s. 15).

Ozlem (2004) benzer sekilde etik ile ahlak arasinda net bir ayrim oldugunu
vurgular. Ahlak, bireylerin ve toplumlarin tarihsel siirecte sekillenen inang, deger ve
normlarina dayanan yasam bigimlerini tanimlar ve kiiltlirlere gore cesitlilik gdsterir.
Ornegin, "Islam ahlaki" veya "is ahlaki" gibi farkli ahlaki yaklasimlar bu cesitliligi
yansitir. Bu durum, ahlak ilkelerinin goreceli oldugu fikrine zemin hazirlar. Etik ise
ahlakin teorik boyutunu inceler; ahlak kavramini analiz eder, farkli goriisleri sorgular ve
karsilastirir. Ancak etik, herhangi bir ahlaki norm olusturmay: degil, ahlaki bilimsel ve
felsefi agidan degerlendirmeyi hedefler. Felsefe tarihinde, etik ve ahlak ayrimi Sofistler
ile Sokrates-Platon arasinda tartigilmistir. Sofistler, ahlak ilkelerinin goreceli oldugunu
savunurken, Sokrates ve Platon evrensel ahlak ilkelerinin rasyonel temelleri oldugunu
One stirmiislerdir. Bu tartigma, etik goreciligi ve evrenselciligi temsil eden iki ana yonelim

olarak giiniimiize kadar devam etmistir (s. 19-21).

2.2.1.2. Etik Gorecelik

Etik gorecelik, ahlaki dogrulugun ya da yanlishigin evrensel bir standarda degil,
bir toplumun kiiltiirel normlarna dayandigm &ne siiren bir yaklagimdir. Ornegin, kiirtaj
Katolik Irlanda’da ahlaka aykir1 olarak goriiliirken, Japonya’da ahlaki agidan nétr bir
dogum kontrol yontemi olarak kabul edilmektedir. Etik gorecelik, bir toplumun dogru
kabul ettigi seyin gercekten o toplum igin dogru oldugunu iddia eder ve bu dogrultuda,
kiiltiirel baglamdan bagimsiz mutlak bir ahlaki standardin olmadigini ileri siirer. Ancak
bu yaklasim, ahlaki elestiriyi ve ilerlemeyi reddetmesiyle dikkat ¢eker; reformcularin
toplumlarinin mevcut ahlaki normlarina aykir fikirler ortaya koydugu durumlarda bile,
bu fikirlerin yanhs olarak degerlendirilmesine neden olabilir. Bu dogrultuda, etik
gorecelik, ahlaki normlarin yalnizca bir toplumun kendi kabul ettigi ¢ercevede ele

alinmasi gerektigini savunur (Shaw, 2017, s. 13- 14).

2.2.1.3. Etik ilkeler

Strike ve Soltis (1998) gore etik ilkeler, neyin dogru ya da yanlis oldugunu belirten
ve bireylerin eylemlerini yonlendiren buyurucu nitelikte yargilardir. Etik yargilarin

dogasin1 anlamak igin, onlar1 olgusal iddialar ve kisisel tercihlerden ayirt etmek
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gereklidir. Olgusal yargilar, diinyanin nasil oldugunu tanimlar ve dogru ya da yanlis olusu
gerceklikle uyumuna dayanir. Ornegin, "Diinya yuvarlaktir" dogru bir olgusal iddiadir.
Etik yargilar ise diinyanin nasil olmasi gerektigini soyler; tanimlayict degil, buyurucu
niteliktedir. Ornegin, "Yalan sdylemek yanlistir" bir etik iddiadir. Bu nedenle, insanlarin
etik standartlara uymamasi, o standartlart yanlis hale getirmez. Ornegin, baz1 kisilerin
yalan sdylemesi, diirlistliik yiikiimliiliigiini ortadan kaldirmaz. Ayrica yazarlar etik
yargilarin, degerlendirmelerden ve tercihlerden de ayirt edilmesi gerektigini ileri siirerler.
Degerlendirmeler bir yetkinlik ya da durumu ifade eder. Ornegin, "O iyi bir kayak¢1"
ifadesi, bir beceriyi belirtir. Ancak bu ifade, bir kisinin ahlaki olarak iyi bir insan
oldugunu sdylemez. Tercihler, bireysel zevk veya istekleri yansitir. Ornegin,
"Dondurmay1 seviyorum" bir tercihtir ve ahlaki bir yargi tasimaz. Buna karsin etik
yargilar, bir eylemin dogru ya da yanlis oldugu {iizerine yargi bildirir ve genellikle

evrensellik iddiasi tasir (s. 5-6).

Ustelik, Strike ve Soltis (1998) etik yargilarin sadece kisisel tercihler oldugunu
savunan sliphecilik ve gorecilik yaklasimlarini elestirir. Eger etik yargilar sadece tercih
meselesi ise, masum ¢ocuklar1 6ldiirmek veya ilag siselerine zehir koymak gibi eylemler
de basit "zevk farkliliklar1" olarak ele alinir. Bu goriis, ahlaki olarak tatmin edici degildir
¢linkii diinyadaki Hitlerler ile diizgiin insanlar arasindaki fark sadece bir "tercih farki"
olarak goriillemez. Sonug olarak, etik yargilar tamamen keyfi olamaz. Insanlar, etik
meselelerde diisiinmeye ve dogru olan1 bulmaya calisirlar. Bu siirecte ise rasyonel etik
arglimanlar kullanir, etik sorunlar {izerinde tartisma ve analiz yapar; bdylece etik
sorgulama, bireylerin ahlaki kararlarini rasyonel ve tutarl bir sekilde temellendirmesini

saglar (s. 8).

Tom (1984) etik kavraminin sadece dogru ve yanlis eylemlerle sinirli olmadigini,
bireylerin ve toplumlarin deger bigme siireglerini igerdigini savunur. Bu siiregler, sadece
davraniglar1 degerlendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda yasamda, kariyer boyunca ve kisa
vadeli faaliyetlerde hangi degerlerin 6nemli oldugunu sorgular. Strike ve Soltis (1998) ile
ayni goriisii savunan Tom (1984) kisisel tercihlere dayali se¢imlerin etik olmadigini
belirtir. Ornegin, ¢ikolatali dondurmay vanilyaliya tercih etmek gibi estetik secimler, etik
degerlendirmeler olarak kabul edilmez. Bir eylemin bir eylemin ahlaki olup olmamasi,
arzu edilen amaglarin agik ya da ortiik bir sekilde ortaya konmasi ile degerlendirilir.

Kisisel ahlaki durumlarda bu amaglar genellikle ortiik olabilir ve bireyler, neyin 6nemli
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olduguna dair farkli goriisler gelistirebilirler. Ancak sosyal ahlaki durumlar, 6zellikle
egitim gibi toplumsal etkisi olan durumlar, kamusal incelemeye tabidir. Ciinkii bu tiir
durumlar, genellikle resmi kurumlar tarafindan diizenlenir ve topluma yonelik sonuglar
dogurur. Bu, egitim gibi bir siliregte arzu edilen amaglarin agikg¢a belirtilmesi ve toplum
tarafindan degerlendirilmesi gerektigi anlamina gelir. Yani, kisisel deger bigme durumlari
daha gizli ve bireysel kalabilirken, toplumsal ve egitimsel baglamlarda bu amaglar daha

net olmal1 ve herkes tarafindan sorgulanabilir olmalidir (s. 78-79).

I. Aydin, (2022)’ a gére etik ilkelerin hangi temellere dayali olarak gelistirilecegi
Oonemli bir tartigma konusudur. Etik ilkelerin gelistirilmesinde dort temel ilke 6ne ¢ikar

(Lamberton ve Minor, 1995, s. 328; akt. I. Aydin, 2022, s. 21-22):

e Hakkaniyet ilkesi kararlarin tutarli, tarafsiz ve gerceklere dayali olmasini;
e Insan haklari ilkesi bireylerin temel haklarmin korunmasini;
e Faydacilik ilkesi herkes i¢in en iyi sonucun saglanmasini;

e Bireysellik ilkesi bireylerin uzun vadede kisisel ¢ikarlarini artirmayi esas alir.

2.2.2. Etik tiirleri

2.2.2.1 Betimleyici Etik

Betimleyici etik, ahlak konularina bilimsel bir yaklasimla yaklasir ve normatif
kurallar koymak yerine, insan davranislarini ve bu davraniglarin  sonuglarini
gozlemleyerek tanimlamayr amaglar. Olgusal onermelere dayanarak, ahlaki inanglari
sosyolojik ve psikolojik perspektiflerden inceler; olmasi gereken yerine mevcut
durumlar ele alir. Bu anlayista, etik bir gozlemci, olaylar1 disaridan tarafsiz bir sekilde
tasvir eden bir konumdadir (Cevizci, 2002, s. 6). Feldman’a (2012) gore betimleyici etik,
ahlaki inanglarm toplumdan topluma nasil farklilastigini anlamaya odaklanir. insanlarm
davraniglarini, tutumlarini ve ahlaki kurallarini gézlemleme, karsilastirma ve tasvir etme
yoluyla ahlaki cesitlilige iliskin bir farkindalik yaratir. Feldman (2012), bu tiir bir
incelemenin ahlaki normlarin antropologlar, sosyologlar ve sosyal tarihgiler gibi
uzmanlarca analiz edilmesini gerektirdigini belirtir. Her ne kadar betimleyici etik felsefi
bir girisim olarak goriilmemesine ragmen bazi filozoflar bu yaklasimla felsefi etik

arasindaki baglantiy1 kurarak 6nemli katkilar saglamislardir (s. 23-24).
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2.2.2.2. Normatif Etik

Normatif etik, etik teorisinin, hangi tiir eylemlerin dogru veya yanlis oldugunu
belirlemeye, ¢esitli ahlaki kurallarin gecerliligini incelemeye ve hangi karakter
ozelliklerinin erdem (iyilik) ya da kusur (kotiiliik) olarak nitelendirildigini tespit etmeye

odaklanan alanidir (Schafer-Landau, 2017).

Betimleyici etik, ahlak felsefesinin 6nemli bir dali olmasina ragmen, geleneksel
anlamda etik kurallar1 belirleyen ya da normatif bir disiplin olarak degerlendirilmis veya
bu role uygun sekilde hareket etmek durumunda olmustur. Baska bir ifadeyle, betimleme,
siiflandirma ve agiklama yalnizca bilim alaninda degil, etik agisindan da degerli bir islev
tasir. Ancak, etik acisindan bu yaklasim tek basina yeterli degildir. Etik, insanlara neyin
dogru ya da yanlis, neyin iyi ya da kotli oldugu, belirli durumlarda nasil davranmalari
gerektigi ve yasamlarinda hangi nihai hedeflere yonelmeleri gerektigi konularinda
rehberlik ederek, insan eylemleri i¢in normlar ve diizenleyici ilkeler sunan bir disiplin
olarak, esasen normatif bir karakter tasir (Cevizci, 2002, s. 7). Kisaca, normatif etik ahlaki
olarak dogru eylem hakkindaki en temel ilkeleri kesfetme, formiile etme ve savunma

girisimidir (Feldman, 2012, s. 24).

2.2.2.3 Metaetik

Metaetik, analitik veya elestirel etik olarak da adlandirilan ve ahlak felsefesinde
cagdas bir yaklagimi ifade eden bir diger etik tiirtidiir. Analitik felsefenin etik alanindaki
yansimasi olarak, dilin mantiksal analizini ve kavram ¢oziimlemesini merkeze alir. Bu
yaklasima gore, ahlak filozoflar1 normatif etikle ilgilenmemelidir, ¢linkii ahlaki
hakikatlere ulagmalarini saglayacak 6zel bir yetiye sahip degildirler ve baskalarina ahlaki
0giit verme hakkina da sahip olamazlar. Rasyonel ve nesnel bir normatif etik olusturma
cabalar1 da bu yaklasima gore basarisiz olmustur. Yine de normatif etik teorileri
gelistirilmek isteniyorsa, ahlaki yargilarin mantiksal statiisiinii ve ahlaki akil yiiriitmenin
dogasim1 acikliga kavusturacak sekilde metaetik calismalara oOncelik verilmelidir

(Cevizci, 2002, s. 9).

Metaetik, bu dogrultuda ahlaki degerlendirmenin temel terimlerinin anlamlarini
arastirmay1 ve aciklamayr hedefler. Ornegin, "iyi" kelimesinin ne anlama geldigi gibi

sorular sorar. Bu alandaki filozoflar genellikle "iyi", "kotii", "dogru" gibi terimlerin



53

anlamlarin1 resmi tanmimlarla aciklamaya caligirlar.  Fakat, bazilart bu terimlerin
tanimlanamayacagini, ¢iinkii bunlarin basit, analiz edilemeyen ozellikler ifade ettigini
One siirerken, digerleri bu terimlerin hi¢gbir anlam tasimadigini savunur. Bu tiir goriislerin
degerlendirilmesi ve giiclii ya da zayif yonlerinin incelenmesi metaetik ¢alismalari

arasinda yer alir (Feldman, 2012, s. 25).

2.2.2.4. Uygulamah Etik

Uygulamali etik, etigin pratik sorunlara uygulanmasi sonucu ortaya g¢ikan,
normatif ve teorik birikimin somut problemlere ¢6ziim tiretmek amaciyla kullanildig1 bir
diger etik dalidir., Karmagik ve tartismali ahlaki konulara odaklamir. Ornegin kiirtaj,
hayvan haklari, 6tenazi gibi bireysel ve toplumsal agidan 6nemli konular uygulamali
etigin ilgi alanina girer. Buna ek olarak, uygulamali etik 6zel ve kamusal yasamda
karsilasilan problemlere ahlaki bir bakis agisiyla yaklasarak felsefi degerlendirmeler ile
bu problemleri analiz eder. Ancak, sorunlarin ¢Oziimiinde bireylerin etik
yiikiimliiliiklerini degerlendirirken iki temel kosul saglanmalidir. Konunun tartigmali
nitelikte olmas1 (farkli goriislerin, destekleyen ve karsi ¢ikan taraflarin bulunmasi) ve
konunun evrensel bir ahlaki problem tasimas:1 gereklidir. Sonug olarak, uygulamali etik
anlayis1 analitik ahlak felsefesinin aksine, sadece problemleri analiz etmekle kalmaz, ayni
zamanda bu problemlere ¢oziim Onerme amacini tagir. Boylelikle uygulamali etik,
sorunlarin ¢ozlimiinde felsefi ilkeleri hayata geciren somut bir etik disiplini olarak 6ne

c¢ikar (Cevizci, 2002, s. 1672).

2.2.2.5. Hiimanistik ve Otoriter Etik

Hiimanistik etik, insanin hem norm koyucu hem de normlarin konusu oldugu bir
etik anlayisidir. Bu etik, yalnizca insanin kendi erdem ve giinah kriterlerini
belirleyebilecegini savunur ve “iyi” olan1 insanin refahina hizmet eden, “kdtli” olan1 ise
insanin zararina olan seyler olarak tanimlar. Bu baglamda, etik degerlerin tek oOlgiitii
insanin 1yiligidir. Hiimanistik etik ayn1 zamanda insanin mutlulugunun ve tatmininin,
diger insanlarla dayanisma ic¢inde iliskiler kurarak saglanabilecegi goriisiine dayanir.
Sevgi, insanin i¢inde bulunan ve ondan yayilan bir gii¢ olarak gortiliir; bu baglamda, sevgi

bir gorev degil, insanin diinyayla iligski kurdugu kendi giiciidiir (Fromm, 2014, s. 12-14).
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Otoriter etik ise, bir otoritenin insan i¢in neyin iyi oldugunu belirledigi ve bu
otoritenin normlar1 dayattig1 bir etik anlayisidir. Bu etik tiirii, insanin iyi ve kotiiyli kendi
basina bilme kapasitesini reddeder ve ‘“norm koyucu, bireyi asan bir otoritedir.” Bu
sistemde birey, otoritenin biiyiisiine ve giicline teslim olur; bu teslimiyet sorgulanamaz
ve sorgulanmamalidir. Fromm’a gore, otoriter etik, iyi veya kotli sorusunu esas olarak
bireyin ¢ikarlar1 dogrultusunda degil otoritenin ¢ikarlar1 dogrultusunda yanitlar. Otoriter
etigin temel erdemi itaattir; en biiyiik giinah ise otoriteye baskaldirmaktir. Ornegin, Eski
Ahit’te Adem ve Havva’nin giinahi, 1yi ve kotii bilgisi agacindan yemek degil, Tanr1’nin
otoritesine meydan okumalaridir. Bu baglamda, otoriter etik bireyin itaatini saglamayi ve

bireysel sorgulamay1 engellemeyi hedefler (Fromm, 2014, s. 9-12).

2.2.2.6. Oznelci ve Nesnelci Etik

Hiimanistik etik, “iyiyi” insan i¢in iyi olan, “kétiiyli” ise insan i¢in kotii olan
olarak tanimlar. Ancak, bu anlayis 6znelci ve nesnelci yaklasimlar arasinda ayrilir.
Oznelci etik, deger yargilarinin bireyin kisisel tercihlerine, arzularina veya hoslanmadig
seylere dayandigini savunur. Bu yaklasimda, etik normlar evrensel degildir ve bireysel
zevk ve tercih farkliliklarma gore degisir. Ornegin, "6zgiirliik kolelikten iyidir" ifadesi
Oznelci etik anlayisina gore yalnizca bir "zevk farkini" tanimlar ve “deger yargilarinin
hicbir objektif gecerliligi yoktur” anlayisini destekler. Bu goriis, "deger arzunun 6l¢iitii
degil, arzu degerin ol¢iitiidiir" ilkesi lizerine kuruludur. Ancak bu radikal 6znelcilik, etik
normlarin evrensel ve tiim insanlar i¢in gecerli olmasi fikriyle celisir (Fromm, 2014, s.

14).

Etik hazcilik, objektiflik ilkesine yaklasan bir adim olarak, insan i¢in hazzin iyi,
acinin ise kotii oldugunu varsayar. Ancak, psikanaliz ve gozlemler, bazi insanlarin zararl
seylerden haz aldigini (6rnegin, boyun egmek veya somiirii) gostermistir. Bu nedenle haz,
giivenilir bir deger Olgiitii olamaz. Epikuros, hazcilig1 gelistirerek “yiiksek™ ve “diisiik”
hazlar arasinda ayrim yapmaya c¢alismistir, ancak bu ¢6ziim soyut kalmistir. Yine de
hazcilik, otoritelerin birey adina neyin en iyi oldugunu belirleme girisimlerini engelleyen

bir etik yaklasimi olarak 6nemlidir (Fromm, 2014, s.15).

Nesnelci etik, etik normlarin bireylerin kisisel tercihlerinden bagimsiz olarak,
insan dogasina ve refahina dayali evrensel bir gecerliligi oldugunu savunur. Bu anlayzs,

hiimanistik etigin temel ilkelerini destekler. Nesnelci etik, "iyi, insan i¢in iyi olan; kotii,
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insan i¢in kotii olandir” ilkesini benimser. Hiimanistik etik baglaminda, “insan i¢in neyin
iyi oldugunu bilmek i¢in onun dogasini bilmemiz gerekir” anlayisiyla normlar belirlenir.
Bu bakis a¢is1, yasamin bir sanat oldugu fikrine dayanir ve bireyin kendi potansiyelini
gerceklestirmesini  temel alir. Ayrica, erdem, insanin kendi varligmma karsi

sorumlulugudur, kotii ise bu potansiyelin sakatlanmasidir (Fromm, 2022, s.16-20).

2.2.2.7. Teleolojik ve Deontolojik Etik

Strike ve Soltis’e (1998) gore bir birey karar verme asamasinda etik bir dilemma
yasar ve bu etik dilemma iki ana yaklasim {lizerinden degerlendirilir. Sonugsalci (teolojik)
etik bir eylemin dogrulugu veya yanlisligi, ortaya ¢ikacak sonuglara baglidir. Eger bir
eylem daha fazla fayda sagliyorsa ya da zararlar1 en aza indiriyorsa, ahlaki olarak dogru
kabul edilir. Ornegin, bir 6gretmenin dgrencisine kars1 uygulayacagi yaptirimin sonuglari
g0z Oniine alinip, 6grencinin hayatint mahvetmemek adina daha hafif bir yol segilmesi

sonucu diisiinsel etik ¢ercevesine uygundur (s. 4).

Sonugsalcilik, bir eylemin ahlaki olarak dogru oldugunu, en iyi genel sonuglari
(en 1yiyi) liretmesine bagh olarak degerlendirir. Bu siire¢ bes adimda isler: dogas1 geregi
iyi ve koti olanlar1 belirlemek, mevcut segenekleri analiz etmek, her secenegin
sonuglarin1 degerlendirmek ve net olarak en fazla iyiyi saglayan eylemi se¢mek.
Sonugsalcilik, birgok versiyonu olan bir teoriler ailesidir. Ornegin, “etik egoizm” kisinin
kendi cikarmi en {iist diizeye ¢ikarirken, “eylem yararciligi” genel refahi artirmayi
hedefler. Eylem yararciligina gore, refah (iyi olug) dogasi geregi iyidir ve eylemler,
diinyadaki genel refahi en iist diizeye ¢ikardiginda ahlaki olarak dogrudur. Sonug olarak,
sonugsalcilik sonuglara odaklanan bir etik yaklagimidir ve ahlaki kararlar1 sonuglarin

1yiligi veya kétiiliigline gore degerlendirir. (Shafer Landau, 2018, s. 122-123).

Sonugsalc1 olmayan (deontolojik) etik yaklagiminda, sonuglardan bagimsiz
olarak, bireyin gorevleri, sorumluluklar1 ve ahlaki ilkeleri dikkate alinir. Bir eylemin
dogru olmasi, kurallara ve ilkelere bagli kalmakla belirlenir. Ornegin, bir dgretmenin
akademik diiriistliik kuralina uymak i¢in kopya ¢eken 6grenciyi cezalandirmasi, sonug ne
olursa olsun gorev ahlakina uygun bir karardir. Bu iki yaklasim, 6gretmenlik gibi
profesyonel etik alanlarinda sikca cgatisir. Bir 6gretmen, bir yandan kurallara ve kurumuna
kars1 yiikiimliiliikk tasirken, 6te yandan Ogrencinin refahin1 da gézetmek zorundadir

(Strike ve Soltis, 1998, s.15).
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2.2.3. Yonetimde Etik

Y Onetim siireci, bagkalarini etkileyen kararlar almayz, bu kararlari adil ve herkesin
yararina uygulamayi, orgiitsel ve bireysel gereksinimleri karsilamayi, catigmalar
gorevler dogrultusunda ¢6zmeyi ve kaynaklari Orgiitsel amaclar i¢in kullanmay1
gerektirir. Hak ve sorumluluklarin adil paylasimi, emegin degerinin verilmesi ve
isgorenlerin birey olarak degerlendirilmesi onemlidir. Karar alma ve sorun ¢dzme
siiregleri, yaraticilh@ ve genel kurallari rehber edinmeyi zorunlu kilar. Isgéren
davraniglarinda etik ilkeler, dogru-yanlis ayriminin evrensel Ol¢iilere gore yapilmasinda
kritik bir rol oynar (I. Aydin, 2022, s.49). Bu baglamda yonetsel etik, bireyin genel ahlak
anlayisinda benimsenen iyi ve dogru degerlerin, Orgiitiin amaglarina ve Kkiiltiiriine
yansimasidir. Bu kavram, bireyin orgiite dahil olduktan sonra sergiledigi ahlaki tutum ve

davraniglarin, 6rgiitsel yap1 i¢inde nasil sekillendigini ifade eder (Tezcan, 2021, s. 75).

Yonetsel etik, ili¢c ana baslik altinda ele alinabilir (Kowalski ve Reitzug, 1993, s.
368; aktaran I. Aydin, 2022, s. 51-52):

1. Kisisel uygulamalar: Yoneticilerin yasalar1 ihlal ederek kisisel kazang
sagladigi durumlar (6r. kaynaklarin kotiiye kullanimi, cinsel taciz, ¢ikar
catigmalar1). Mevcut yasal diizenlemeler ve toplumsal beklentiler nedeniyle
genellikle daha kolay ¢oziiliir.

2. Mesleki eylemler: Adam kayirma, baskilara boyun egme veya isten
cikarmalar gibi mesleki konulardaki etik kararlar. Bu tlir sorunlar genellikle
kisa stirelidir.

3. Giinliik yonetim: Giiciin adil kullanimi, degerlerin belirlenmesi ve uzun
vadeli orgiitsel etkilerle ilgili sorunlardir. Bu sorunlar, daha az yogun ve acil
olsa da siirekli bir nitelik tasir ve uzun vadede Grgiitsel yapiyr 6nemli dlgiide

etkileyebilir.

Glinlimiizde 6rgiit i¢i ve disindaki formal ve informal iligkiler, isgorenlerin adil,
dogru ve tarafsiz davranmalarini saglamak i¢in etik ilkelere duyulan ihtiyaci artirmistir.
Orgiitlerin ~ kiiltiirlerinden  kaynaklanan yazili olmayan kurallar isgdrenlerin
toplumsallagmasini saglasa da bu kurallarin etik davraniglar agisindan yazili hale

getirilmesi  faydali olacaktir. Kamu gorevlileri ve yoneticilerin mesleki etik
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duyarliliklarin1 artirmalari, etik ilkeleri bir davranis bigcimi haline getirmeleri orgiitsel

amaclara ulasmada kritik dneme sahiptir (I. Aydin, 2022, s, 52).

Etik ilkeler arasinda yansizlik, diiriistliik, adalet ve esitlik gibi kavramlarin net bir
sekilde tanimlanmasi gerekir; aksi takdirde, kisisel bakis acilarina bagli olarak bu
kavramlarin yanls yorumlanma riski vardir. Orgiite katilan calisanlar, kendi deger ve
inang¢larin1 beraberinde getirirken, Orgiit i¢inde yer aldiklar1 gruplar bu degerleri
etkileyebilir ve degistirebilir. Bu ylizden calisanlarin benimsedigi etik degerler, tutum ve
davraniglarina yon veren temel rehberlerdir. Yoneticiler ise orgiit icinde hem caligsanlar
hem de miisteriler i¢in Oonemli bir rol modeldir. Yoneticilerin davraniglari, tretimi
hedefleyen bir kurumun temsilcisi olmalar1 ve otorite figiirli olarak 6rnek teskil etmeleri

nedeniyle drgiitsel basar1 acisindan hayati 5neme sahiptir (I. Aydin, 2022, s. 53-54).

Her meslek i¢in ortak sayilabilecek ancak yonetimde mutlaka uyulmasi gereken

etik ilkeler su sekilde dzetlenebilir (I. Aydim, 2022, s. 55-76):

1. Adalet: Orgiitte hak ve sorumluluklarin esit paylasimi, kurallara uygun
yaptirimlarin uygulanmasi, dagitim siireclerinin adil olmasi.

2. Esitlik: Yararlarin, hizmetlerin ve firsatlarin esitlik ilkesine gore dagitilmasi,
farkli gruplar i¢in farkl diizenlemeler yapilmasi.

3. Diiriistliik ve dogruluk: Iliskilerde giivenin temelini olusturan diiriist ve
gerceklere dayali davranislar sergilenmesi.

4. Tarafsizhik: Kararlarda nesnel ve yansiz olunmasi, kisisel onyargilardan uzak
durulmasi.

5. Sorumluluk: Yetkilerin dogru kullanimi, goérevlerin yerine getirilmesi ve
bireyin eylemlerinden hesap verebilmesi.

6. Insan haklari: Bireylerin haklaria ve dzgiirliiklerine saygili olunmasi.

7. Hiimanizm: Insanlarin gelisimine ve dzgiirce etkinlikte bulunmalarma katki
saglanmasi.

8. Baghhk: Isgorenlerin orgiite bagliligmin tesvik edilmesi ve mesleki
gelisimlerinin desteklenmesi.

9. Hukukun iistiinliigii: Yasalara bagl kalinarak yonetimin siirdiiriilmesi.

10. Sevgi: Insanlarla ve meslekle olumlu iliskiler kurularak isin hizmet amaciyla

yapilmas.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
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Hosgorii: Farkli goriis ve inanglara saygi gosterilmesi, Onyargilardan uzak bir
tutum benimsenmesi.

Laiklik: Din ve vicdan 6zgirliigline saygi gosterilmesi, yonetim yetkisinin
halktan alinmasi.

Sayg: Insan onuruna ve bireyselligine deger verilmesi.

Tutumluluk: Orgiit kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmast.
Demokrasi: Orgiitte katilimc1 bir ydnetim anlayisinin benimsenmesi.
Olumlu insan iliskileri: Insanlarla etkili bir sekilde calismay1 saglayan
saglikli iligkilerin gelistirilmesi.

Acikhik: Kararlarda ve uygulamalarda seffaf olunmasi, iletisimde agikligin
saglanmasi.

Hak ve ozgiirliikler: Isgorenlerin haklarinin korunmasi ve &zgiirliiklerinin
giivence altina alinmasi.

Emegin hakkim verme: Isgorenlerin emeklerinin adil bir sekilde
karsilanmasi.

Yasa dis1 emirlere kars1 direnme: Hukuka aykiri emirlerin uygulanmamasi
ve buna kars1 durulmasi.

Mahremiyet-gizlilik: Kisi ve kurum bilgilerine saygi gosterilmesi, gizliligin

korunmasi.

Yonetimde karsilagilan etik dis1 davranislardan bazilar ise sunlardir (I. Aydin,

2022, s. 76-83).

. Ayrimcilik: Onyargiya dayali, kisilere adaletsiz davranislar. Iki tiirii vardir: agik

ayrimcilik (cinsiyet veya irk temelli) ve kurumsal ayrimcilik (esit temsilin

saglanamamast).

Kayirma: Kamu gorevlilerinin, akrabalik veya yakin iligkiler temelinde belirli

kisilere ayricalik tanimasi.

Riisvet: Kamu gorevlilerinin, maddi c¢ikar karsiliginda ayricalikli islemler

yapmasl.

Yildirma-korkutma: Astlar1 sindirme veya gili¢ gosterisi yapma.

Thmal: Gérevlerin kasith olarak savsaklanmasi veya yerine getirilmemesi.

Somiirii: Insanlar1 veya kaynaklar1 adaletsiz kullanarak kisisel ¢ikar saglama.

Bencillik: Yoneticinin, yalnizca kendi ¢ikarlarini gozeterek hareket etmesi.
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8. Yolsuzluk: Kamu yetkisinin yasa dis1 yollarla ¢ikar saglamak i¢in kullanilmasi.

9. lIskence (Eziyet): Fiziksel veya manevi asir1 baski ve zarar verme.

10. Yaranma-dalkavukluk: Ustlere asir1 6vgii veya sahte baglilik gosterme.

11. Siddet-baski-saldirganhik: Fiziksel veya duygusal zarar verme eylemleri.

12. Politika karistirma: Y onetim siireclerine siyasi etkiler karigtirma.

13. Hakaret ve kiifiir: Kisilere yonelik asagilayici ve saldirgan sozler.

14. Bedensel ve cinsel taciz: Fiziksel veya cinsel zarar verme davraniglari.

15. Kotii ahskanhklar: Sigara, alkol gibi zararli aliskanliklarin is ortamina
taginmasi.

16. Gorev ve yetkinin kotiiye kullanimi: Kamu yetkisinin kigisel c¢ikarlar igin
kullanilmasi.

17. Dedikodu: Is ortaminda olumsuz sdylentiler yayarak iliskileri bozma.

18. Zimmet: Kamu kaynaklarini yasa dis1 sekilde kisisel kullanim i¢in harcama.

19. Dogmatik davrams: Eski kavramlara degisime kapali bir sekilde bagl kalma.

20. Yobazhik-bagnazhk: Hosgoriisiiz, sevgisiz ve tartismaya kapali davranislar.

I. Aydin’a (2022) gore kamu yonetiminde etik kurallarin, kamusal hizmetlerin etik
ilkelere uygun bir sekilde sunulmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Kamu gorevlileri,
meslekleri geregi genel mesleki etik ilkelere uymakla yilikiimlii olmakla birlikte, kamu
kaynaklarmin paylagimi ve kamu i¢in ¢aligmanin dogasi geregi daha yiiksek bir etik
duyarlilik sergilemekle sorumludur. Demokratik toplum diizeni, kamu gorevlilerinin etik
degerlere uygun davranmasim1i hem yurttaglarin bir beklentisi hem de sivil toplum
orgiitlerinin bir baski unsuru olarak destekler. Bu baglamda, etik diizenlemeler yalnizca
yasal cerceveyle smirli kalmamali, ideal degerlere dayali ilkelerle desteklenmelidir.
Kamu yonetiminde etik sorunlarin yogun yasandigi alanlardan biri ise liyakat ilkesidir;
bu ilkenin ihlali, kamu hizmetlerinin etkinligi ve adalet agisindan ciddi olumsuz sonuglar

dogurabilir (s.144-152).

Tiirkiye’de Kamu Gérevlileri Etik Davranis Ilkeleri ile Basvuru Usul ve Esaslar
Hakkinda Yonetmelik 13.4.2005 tarih ve 25785 sayili resmi gazetede yayimlanarak
yirlirlige girmistir. Yonetmelik ile kamu gorevlilerinin uymalar1 gereken etik ilkeler

belirlenmistir:
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Kamu gorevlileri:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Kamu hizmetlerini siirekli gelisim, katilimcilik, saydamlik, tarafsizlik,
diiristlik ve kamu yararmi gdzeterek yiiriitiir. Hesap verebilirlik,
ongoriilebilirlik ve beyana giiven esastir.

Halkin yagamini kolaylastirmayi, ihtiyaclarini etkin, hizli ve verimli bigimde
karsilamay1, hizmet kalitesini ylikseltmeyi ve halk memnuniyetini artirmay1
hedefler.

Hizmetleri belirlenmis standartlara ve siire¢lere uygun ylriitiir, hizmetten
yararlananlari siire¢ boyunca bilgilendirir.

Calistiklart kurumun amaglarina uygun davranir ve toplum refahini gozetir.
Eylem ve islemlerinde adalet, esitlik ve diiriistliik ilkelerine uygun davranir.
Higbir ayrimcilik yapamaz, insan haklarina aykiri veya firsat esitligini
engelleyici uygulamalarda bulunamaz.

Kamu hizmetine olan giiveni artirici sekilde davranir, hizmetin kisisel
menfaatlerin {izerinde oldugunu bilerek hareket eder.

Meslektaslarina, astlarina ve halka karsi nazik ve saygili davranir, gerekli
ilgiy1 gosterir.

Etik dis1 veya yasa dis1 bir durumla karsilastiginda durumu yetkili makamlara
bildirir. Thbarcinin kimligi gizli tutulur.

Cikar catismalarindan kacinir, bu durumla karsilastiginda durumu tistlerine
bildirir ve ¢ikar saglayacak iliskilerden uzak durur.

Yetkilerini kendisi, yakinlar1 veya {ligiincii kisiler i¢in menfaat saglamak
amaciyla kullanamaz.

Gorevleriyle baglantili her tiirlii hediye veya menfaatten kaginir. Hediye alma
yasag1 kapsamindaki kurallar siki sekilde uygulanir.

Kamu kaynaklarini sadece kamusal amaglarla kullanir; israf ve savurganlik
yapilmamalidir.

Kaynaklar1 etkin, verimli ve tutumlu sekilde kullanir.

Kurumlarini baglayici taahhiitlerde bulunamaz ve gergek dist beyan veremez.
Halkin bilgi edinme hakkini destekler ve karar alma siireglerinde katilimcilig
tesvik eder.

Yolsuzlugu 6nleyici tedbirler almali, hesap verebilirlik ilkesine uygun hareket

etmelidir.
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17. Gorevden ayrilanlara ayricalik taniyamaz ve cikar saglayacak iliskilerde
bulunamaz.
18. Mal varliklar1 hakkinda diizenli bildirimde bulunur ve bu bilgiler dogruluk

acgisindan denetlenebilir.

2.2.4. Orgiitsel Etik

Orgiitsel etik, orgiitiin etik standartlari, normlar1 ve degerleri dogrultusunda
hareket etmesini ifade eder. Orgiitsel etik, bireysel davramslarin Otesine gecerek
organizasyonun tim karar alma siireglerinde neyin etik olarak kabul edilecegini belirler.
Bu cergevede, calisanlarin "yapmasi gerekenler" ve "yapmamasi gerekenler" konusunda
rehberlik sunar. Orgiitsel etik, organizasyonun ideal etik degerlerini tamimlarken, etik
iklim bu degerlerin orgiit liyeleri tarafindan nasil algilandigini ve uygulandigini yansitir.
Bir baska deyisle, etik iklim, oOrgiitsel etigin calisanlarin giinliik pratiklerinde nasil
sekillendigini ve yorumlandigin1 gdsteren bir Olgiittiir (Victor ve Cullen, 1988, s.102-

103).

Orgiit, en temel anlamiyla birden fazla bireyin toplumsal bir ihtiyac1 karsilamak
lizere bir araya gelerek olusturduklar: acik sistematik bir yapidir. Temel amaci topluma
mal, hizmet veya diisiince sunmak olan orgiitler, faaliyetleri sirasinda ¢evreye zarar
vermemeyi ve toplumsal sorumluluklarini yerine getirmeyi gozetmek zorundadir.
Toplumdan belirli girdiler alarak varligini siirdiiren orgiitler, bu dongilide topluma fayda
saglama yiikiimliiliiiine sahiptir, Is hayatinda dogruyla yanlisi, iyile kétiiyii ayirt etmeye
yonelik inanclar, bazi 6rgiitlerde nemli bir sorun teskil eder. Mesleki etik ilkeleri, ahlaki
degerlere dayali hem i¢ hem de dis kaynakli bu sorunlar i¢in yol gostericidir. Bu ilkeler,
calisanlarin etik kurallara uygun hareket etmesi i¢in motive eder. Ayni zamanda Orgiit
kiiltiiriiniin sekillenmesinde de kritik bir rol oynayarak 6rgiit i¢cinde bireylerden beklenen

davranislar1 belirler (I. Aydin, 2022, 5.167).

2.2.5. Mesleki Etik

2.2.5.1. Meslek Kavrami

Meslek kavraminin tanimina baktigimizda, bir isin meslek olarak kabul

edilebilmesi i¢in, etik degerler ve ilkelere dayali bir ugras olmasi sarttir. Meslek
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elemanlar1 “yeterlik” adi1 verilen bilgi, beceri ve dogru tutumlara sahip olmalidir. Bu
durum mesleklerin sadece teknik bilgi degil, etik ilkeleri de icermesi gerektigini gosterir.
Mesleki etik degerler, yazili kurallar ya da meslektaslarin ortiilii bir sekilde benimsemis

oldugu ilkeler olarak ortaya konulabilir (I. Aydim, 2022, s. 85).

Bir ugrasin meslek sayilabilmesi i¢in su unsurlar gereklidir (1. Aydin, 2022, 5.85-
87):

1. Bir meslek, toplumun temel ve vazgecilmez bir ihtiyacini karsilar.

2. Meslek, sadece bireysel tatmin i¢in degil, ayn1 zamanda topluma fayda
saglama amaciyla yapilir.

3. Bir meslek, 6zel bilgi ve becerilerin sistemli bir egitimle kazanilmasina
dayanir.

4. Meslekler, arastirma ve deneyimlerle geliserek kendine 6zgii teknikler
olusturur.

5. Meslekler, kazang saglamak amaciyla yiiriitiilen faaliyetlerdir.

6. Her meslek, kendine 6zgii etik ilke ve degerlere sahiptir ve tiyeler bu ilkelere

uygun davranir.

Meslek kavrami, genellikle belirli bir akademik egitimle kazanilan bilgi ve
becerilerin, profesyonel bir hizmet sunma amaciyla kullanilmasi olarak tanimlanir.
Meslek sahibi kisiler, uzmanliklarin1 belgeleyen diplomalarla, giiven ve saygi temeline
dayali olarak, belirli bir iicret karsiliginda hizmet verirler. Bu hizmet, toplumsal yasamda
bireyin hem kendisine hem de topluma karsi sorumluluklarin1 yerine getirmesini

saglarken, ayn1 zamanda kisiye bazi etik ylikiimliiliikler de getirir (Tezcan, 2021, s. 8).

2.2.5.2. s Etigi

Oztiirk Bagpinar ve Cakiroglu (2020) Meslek etigi kavramini anlayabilmek icin
oncelikle is etigi kavraminin tanimlanmasi gerektigini sdyler. Is etigi, is davranislariyla
ilgili dogru-yanlis, hakli-haksiz gibi ahlaki sorunlar1 ele alan prensipler ve kurallar
biitiiniidiir. Is diinyasinda karsilasilan tiim ahlaki problemleri inceler ve bu siirecte drgiit
ici disiplini saglamayr hedefler. Kisaca, is etigi, iyi-kotli, dogru-yanhs gibi
degerlendirmeler 1s18inda is yasaminda rehberlik eden standartlari ifade eder. Bu

kapsamda, ¢alisanlar, yoneticiler, orgiit ve dis ¢evre arasinda yasanabilecek etik sorunlari
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ele alir ve ¢oziimler iiretir. Is etigi, bir tiir uygulamal ahlak bilgisi olarak, is hayatindaki

tiim ahlaki sorunlar1 analiz eden bir ¢ergeve sunar (s. 60).

Is etigi, orgiitlerin giindemine cesitli faktdrlerin etkisiyle onemli bir konu olarak
girmistir. Is diinyasinda artan etik dis1 davranislar ve bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan
"etik erozyon," toplumun bu alana olan ilgisini artiran temel unsurlardan biridir. Etik
erozyonun toplum yasamini tehdit edici diizeye ulagmasi, bireylerin Orgiitlerin
faaliyetlerine yonelik farkindaligimi artirmakta ve etik ilkelere uymayan oOrgiitlerin
toplumsal yaptirimlarla karsilagsma riskini yiikseltmektedir. Ayrica, is etigi kurallarina
bagli kalan orglitlerin uzun vadede basartya ulasacagina dair akademik destek, bu
konunun 6nemini daha da pekistirmektedir. Gelisen is diinyas1 dinamikleri, etik kurallara
uyumu bir tercih olmaktan ¢ikararak bir zorunluluk haline getirmektedir. Bu nedenle,
orgiitlerin faaliyetlerini etik ilkeler 1s18inda siirdiirmesi kritik bir énem tasimaktadir

(Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012, s. 117).

Is etigi, meslek etigini de kapsayan daha genis bir kavramdir. Her meslek
grubunun kendine 6zgii meslek etigi kurallar1 olsa da bunlar is etiginin genel ¢ercevesi
icinde degerlendirilir. Meslek etigi, is etiginin belirli bir meslek grubu i¢in 6zellestirilmis
hali olarak diisiiniilebilir. Is etigi, tiim is yasamindaki genel ahlaki standartlar1 belirlerken,
meslek etigi, bu standartlar1 meslek bazinda spesifik hale getirir. Meslek gruplarinin
saglam bir yapiya sahip olmasi, meslek etiginin etkili ve saygin bir sekilde uygulanmasini

saglar (Oztiirk Bagpinar ve Cakiroglu, 2020, s. 62-61).

2.2.5.3. Meslek Etigi

“Meslek etigi, insanlarin mesleklerini icra ederken onlarin davraniglarina yon
veren, onlara rehberlik eden kurallar, standartlar ve ilkeler biitiinii” olarak tanimlanir
(Erdem ve Simsek, 2013, s. 189). Meslek etigi, mesleki faaliyetlerin ytiriitiilmesinde hem
mesleki hem de ahlaki ilkelere uygun davranmay: ifade eder. Dogru ve yanls
kavramlarimin mesleki alana uygulanmasiyla sekillenir ve bireyleri belirli davranis
kaliplarina yonlendiren kurallardan olusur. Meslek etigi, toplumun genel etik
degerlerinden ve meslege 6zgii evrensel ilkelerden etkilenir. Her meslek, siirdiiriilebilirlik
icin gerekli etik degerler, sorumluluklar ve mesleki yeterlilikler gerektirir. (Tezcan, 2021,

s. 7-8).
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Meslek etigi, bir meslegin dogru ve yanlis kabul edilen davraniglarini tanimlar.
Her meslek grubu i¢in etik kurallarin ve ilkelerin belirlenmesi gereklidir ve bu durum,
gelismis lilkelerde sistematik olarak diizenlenmistir. Bu ilkeler, meslek mensuplarinin
meslegin itibarin1 korumasini ve hizmet alan bireylerin haklarini giivence altina almayi
amagclar. Ayrica, mesleki etik, hatalarin 6niine ge¢cmekle birlikte meslegin daha kaliteli
ve etkili hizmet sunmasma rehberlik eder. Topluma, meslege, miisterilere ve
meslektaslara karsi ahlaki, adil ve dogru davranis standartlarini icerir (Tezcan, 2021, s.

259-260).

Meslek etigi, belirli bir meslek grubuna 6zgii etik kurallar1 ve ilkeleri kapsar. Bu
ilkeler, meslek iiyelerine nasil davranmalar1 gerektigini emreder, kisisel egilimlerini
sinirlar ve yetersiz veya ilkesiz liyeleri meslekten dislama islevi goriir. Ayn1 zamanda,
meslek ici rekabeti diizenleyerek hizmet ideallerini korumayi hedefler. Meslek etigi,
meslek gruplarinin kendi i¢inde gii¢lii bir yapiya ve orgiitlenmeye sahip olmasiyla daha

da gelisir ve toplumda sayginlik kazanir (Oztiirk Bagpiar ve Cakiroglu, 2020, s. 61).

Literatiirde bazi yazarlar meslek etigi yerine meslek ahlaki kavramini
kullanmiglardir. Meslek ahlaki, toplumsal ahlakin meslek alanina uygulanmasidir.
Bireylerin toplumda kabul gérmesi ve diizenin devami i¢in belirlenmis kurallara uymalari
beklenir. Bu kurallar yazili veya yazisiz olabilir. Esas olan, bireyin vicdanina hesap
verebilmesi ve davraniglarinin dogru olduguna inanarak i¢ huzur duymasidir (Yildirim,
2001, s. 232). Benzer bir ifadeyle, meslek ahlaki bir meslek grubunda kabul edilen dogru
ve yanlis davranis bigimlerinin biitiinlidiir. Bu davranis bicimleri, toplumun ahlaki
degerlerine gore sekillenir ve zamanla degisebilir; dolayisiyla sabit ve kesin ¢izgiler

tasimaz (Ates, 2012, s. 5).

Durkheim’e (1986) gore meslek ahlaki, belirli meslek gruplarimin kendi i¢
iligkilerini diizenleyen ve genel ahlaktan ayrilan kurallar biitliniidiir. Kamu vicdani,
meslek ahlakina ilgisizdir ¢iinkii bu kurallar toplumun geneline degil, belirli bir meslek
grubuna 6zgiidiir. Meslek ahlakinin varligi, bu gruplarin dayanismasina ve kurallarin grup
icinde korunmasina baglidir. Durkheim, meslek ahlakinin grup tarafindan olusturulup
stirdiiriilebilecegini vurgulayarak sdyle der: “Bir ahlak her zaman bir gurubun eseridir.
Bu ahlak, bu gurup onu korudugu miiddetce yiiriirliikte olabilir” (Durkheim, 1986, s. 11).
Meslek gruplarinin giicii, meslek ahlakinin saglamligin1 da belirler. Tegkilath ve giiglii

gruplar, tiyeleri arasindaki dayanismay1 artirarak ortak bir meslek ahlaki olusturur. Bu



65

ahlak, meslek iiyelerinin gorevlerini ve iligkilerini diizenlerken, toplumun genel
gbzetiminin disinda kalir. Bu nedenle, meslek ahlakinin islerligini saglamak i¢in meslek
gruplarinin kendi i¢ mekanizmalariyla bu kurallara riayet etmeyi saglamasi gereklidir

(Durkheim, 1986, s. 12-17).

2.2.5.4. Meslek Etik ilkeleri

Meslek etik ilkeleri veya kodlari, belirli bir meslek veya uygulama alaninda kabul
edilen etik degerlerin yazili hale getirilerek olusturdugu kurallar, ilkeler ve standartlar
biitiintidiir. Etik ilkeler, meslek mensuplarinin islerini nasil yapmasi gerektigini, uyulmasi
gereken kurallar1 ve davranis bigimlerini belirler. Bu ilkelere her meslek iiyesinin uymasi
beklenir; aksi halde meslek birligi tarafindan yaptirnmlar uygulanabilir. Ancak etik
kodlar, genel olarak bir yaptinm kaynagi degil, rehberlik edici kurallar biitlini
niteligindedir. Bu kurallar, meslek mensuplarina dogru is yapma standartlarini

benimsetmeyi amaglar (I. Aydin, 2022, s. 88).

Etik ilkeler diger bir deyisle mesleki davranis ilkeleri, bir meslegin toplumla
kurdugu iliskide baglayici kurallar olarak tanimlanir ve genellikle yazili hale getirilmistir.
Zamanla bu ilkeler, meslek gruplar1 i¢in toplumsal bir sdzlesmeye doniiserek ortak
degerler ve ongoriiye sahip bireyler arasinda mesleki aidiyet duygusunu giiclendirir. Bir
meslegin siirdiiriilebilirligini saglayan bu etik ilkeler, 6nceden kabul edilmis degerler,
standartlar veya uygulamalardan olusur ve mesleki anlamda standardizasyon iglevi goriir

Ayrica, topluma ve insanliga kars1 sorumluluk bilincini de canli tutar. (Tezcan, 2021, 8-
9).

Mesleki etik ilkeler, ihlali, meslektaslar tarafindan onaylanmama veya ciddi
durumlarda meslegi icra etme lisansinin kaybiyla sonuglanabilir. Baz1 kurallar yazili
degildir ve meslek i¢inde ortak bir anlayisin parcasidir, ancak bazilar1 resmi olarak yazili
hale getirilmistir. Bu kurallar genellikle ahlaki ilkeler (6rnegin, miisteri gizliligi), mesleki
gorgii kurallar1 (6rnegin, hizmet faturalandirmasi) ve ekonomik ¢ikarlar1 korumaya
yonelik diizenlemelerin bir karisimini igerir. Ancak, her meslek kurali ahlaki bir karakter
tasimaz ve bir kuralin mesleki etik koduna dahil edilmesi, onun ahlaki agidan dogru
oldugunu garanti etmez. Bir profesyonel olarak, meslek kurallarini ciddiye almak gerekir,
ancak bu kurallari elestirel bir sekilde degerlendirmek de 6nemlidir. Mesleki standartlarla

genel etik ilkeler arasinda ¢atisma olabilir ve bir mesleki kurala uymak davraniglarimizi
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daha genis bir ahlaki agidan degerlendirmekten muaf tutmaz. Yani bir meslegi yoneten
kurallart ciddiye almmalidir, ancak yine de bu kurallar1 degerlendirme kisinin

sorumlulugundadir (Shaw, 2017, s. 9-10).

2.2.6. Egitim Orgiitlerinde Etik

“Bireylere kendi yasantilari yoluyla istendik davranmislar1 kazandirma siireci”
olarak tanimlanan egitim bu anlamiyla egitim felsefesinde etik bir tartismay1 gerekli kilar
ciinkii  egitimde bireylerin edinecegi bu istendik davraniglar1 kimin belirleyecegi
belirsizdir. Ulkemizdeki kosullar degerlendirildiginde, egitim hakkinin tam anlamiyla
saglanamadig1 ve degisken politikalar sonucunda bireylerin egitim hakki ile firsat
esitliginden yararlanamadiklar1 goriilmektedir. Bu durum, adalet ve esitlik gibi en temel
etik ilkelerin tam anlamiyla hayata gegirilmedigini agik¢a gostermektedir (1. Aydim, 2022,
s. 155).

Toplum halinde yasayan bireyler, kiiltiir olarak tanimlanan degerleri, davranis
bigimlerini ve toplumsal normlar1 olustururlar. Toplu yasamin dogal bir sonucu olan bu
deger yargilari, gelecege yonelik beklentiler, umutlar ve yasama dair diisiincelerle
birleserek, bir baska toplumsal kurum olan egitimin hedeflerini ve igerigini sekillendirir.
Sosyal bir sistem olan toplum, kendi kiiltiiriinii ve yasam bilgisini olusturur ve bu kiiltiire
dayali bir egitim sistemi inga eder. Demokratik bir kiiltiiriin bigimlendirdigi egitim
sistemi, Ozgiirlestirici, elestirel, yaratici, yenilik¢i ve ¢agdas bireyler yetistirerek,
kendisini var eden kiiltiirii, toplumsal yap1y1 ve degerleri etkiler ve doniistiirtir (M. Aydin,

2014, s.71).

Kepenek’ e (2008) gore ahlaki degerlerin bireylere aktarilmasinda ve toplumsal
diizenin siirdiiriilmesinde egitim kritik bir rol iistlenir. Ahlak, kisilerin davraniglarini
diizenleyen yazisiz kurallar biitlinii olup, toplumdan topluma ve zamandan zamana
degisiklik gosterir. Ancak bu kurallarin bireyler tarafindan Ogrenilmesi ve
igsellestirilmesi, egitim sayesinde miimkiin olur. Insanin ahlakli davranmasinin temeli,
felsefe tarihinde mutluluk, haz, fayda ve gorev gibi nedenlerle agiklanirken, Sokrates gibi
filozoflar bilgi ve egitimi erdemli bir yasam i¢in sart gormiislerdir. Bilgi ve egitim, bireyi
"iy1" olanm1 bilmeye ve uygulamaya yonlendirir. Ciinkii egitim, bireyin 6grenme slirecini
sistemli hale getirerek, yalnmizca akademik bilgiyi degil, toplumsal norm ve ahlaki

degerleri de kazandirir. Sonu¢ olarak, Kepenek’e gore egitimin bireylerin ahlaki
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gelisimini  destekledigini, ahlaki degerlerin aktarilmasinda ve etik bilincin
olusturulmasinda en etkili araglardan biri oldugunu vurgular. Egitim yoluyla etik ilkeler
benimsenir ve bu durum, bireylerin topluma uyum saglamalarin1 kolaylastirirken,

toplumsal diizenin korunmasina da katkida bulunur.

Yildinnm’a (2001)’a 6re okulun islevi, toplumun kiiltiirel degerlerini bireylere
aktarmak ve bu degerler etrafinda bireyler arasinda biitlinlilk ve uyum saglamaktir.
Okullarin birer ferdi olan 6grenciler 6gretmenler ve yoneticiler, toplumun kiiltiirel
degerlerini okul ortamina tasir. Toplumsal deger yargilari, ahlak kurallar1 ve inaniglar
bireyleri etkilerken, bireyler arasinda deger yargilar1 ve diinya goriislerinde farkliliklar
olabilir. Bu farkliliklar ise okul ortaminda biitiinliige déniistiiriilebilir ve toplumun genel
kiiltiirel degerleri etrafinda birlesilerek ortak amaglar dogrultusunda hareket edilebilir

(Yildirim, 2001, s. 219).

Ogrencilerin azarlandi81, notun bir bask1 unsuru olarak kullanildig1, cezalarin ve
zaman zaman siddetin uygulandigi bir okul ortaminda bireylerin dogru davranislari
kazanmas1 gergek 6grenme ve gelisim siirecleri gegirmesi imkansiz hale gelmektedir.
Oysa okullar, demokrasi, insan haklari, 6zgiirliik, sevgi, saygi ve hosgorii gibi degerleri
kazandirmas: ve bu degerleri igsellestirmelerini saglamasi gereken yerlerdir. Ayrica
egitimde, 0grencileri basarisizliga siiriikleyen uygulamalar ve diisen egitim standartlari,
reform adi altinda topluma ve yeni nesillere zarar vermektedir. Egitimcilerin ve
yoneticilerin gerekli yeterliliklere sahip olmamalari, egitimin amaglariyla ¢elismektedir.
Yonetici egitimi verilmeden atamalar yapilmasi, 6gretmen kalitesinin diismesi ve
formasyonsuz atamalar, etik dis1 politikalarin diger Ornekleridir. Bu yiizden egitim
sisteminin ve okullarin amagclarinin, isleyisinin ve yapisinin etik ¢ercevede yeniden ele
alinmasi etik ilkelerin belirlenmesi ve ihlallerin ciddi yaptirimlarla ele alinmas1 gereklidir

(I. Aydin, 2022, 5.156)

Egitim, insam1 hayati boyunca sekillendirmeye calisirken, etik ise “Nasil
yasamaliyim?” ve “Ne yapmaliyim?” sorularina cevap bulmaya odaklanir. Bu durum,
egitim ile etik arasinda mecburi bir bag olusturur. Ayrica etik, 6gretmenlerin uyguladigi
yontem ve tekniklerle yakindan iliskilidir, ¢link{i bu yontemler 6grencilerin bilgi, beceri

ve tutumlarmin gelisiminde dogrudan etkilidir (Ilgaz ve Bilgili, 2006, s. 199).
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llgaz ve Bilgili (2006) egitim ile etik arasindaki iliskiyi iic temel bakis agisi

tizerinden analiz etmektedir. Egitim ve etik arasindaki iliski; insan merkezli yaklagim,

Ogretim yontemlerinin etik kullanim1 ve degerlendirme siireclerindeki adalet, tarafsizlik

ve tutarlilik lizerinden sekillenmektedir. Bu iliski asagida 6zetlenmeye calisilmistir (Ilgaz

ve Bilgili, 2006, s. 201-203):

1.

Insan Merkezli iliski: Egitim, insan1 hem temel noktas1 hem de hedefi olarak
ele alir. Insan, egitimin hem 6znesi hem de nesnesidir. Etigin temeli de insana
dayanir. Bu nedenle egitim, bireyi bilgi, beceri ve tutum agisindan
gelistirirken, etik “nasil yasamali” ve “ne yapmali” sorularina yanit arayarak
egitimi yonlendirir. Egitim, insan1 toplumu gelistirmek icin bir ara¢ olarak
kullanirken, etik bu siirecin dogru, ahlaki ve insani degerler cergevesinde
yiiriitiilmesini saglar.

Egitim Yontem ve Teknikleri: Egitim-0gretim siirecinde Ogretmenlerin
kullandig1 yontem ve teknikler, 6grencilerin bilgi, beceri ve tutumlarini
dogrudan etkiler. Etik, bu yontemlerin nerede, ne zaman, nasil ve ne amagla
kullanilacagimi belirleyen bir rehberdir. Ogretmenler, 6grenme siirecini
desteklemek, gelistirmek ve gilivence altina almak icin etik ilkeler
dogrultusunda hareket etmeleri gerekir.

Degerlendirme ve Geri Doniit Siireci: Egitimde 06grencilerin
degerlendirilmesi siirecinde kullanilan geri doniit araglarinin tutarlilig: kadar,
bu siirecin etik ilkeler gercevesinde adil, tarafsiz ve objektif olmasi da son
derece 6nemlidir. Bu siirecte, egitim sistemindeki tiim paydaslar (yoneticiler,
ogretmenler, miifettisler, veliler) dogru ve etik tutumlar sergilemekle

yiikiimliidiir

Tom (1984), egitimin ahlaki bir faaliyet oldugunu savunur, ancak bunun yalnizca

dogru davranis 6gretmekle sinirli olmadigini belirtir. Ona gore egitim iki sebeple ahlaki

bir faaliyettir. Birincisi, egitim 6gretmen ile 68renci arasinda bir ahlaki iligki olusturur,

¢linkii 6gretmenin baskin bir gii¢ pozisyonu vardir ve bu pozisyon, 6grencinin entelektiiel

ve kisisel gelisimini etik bir sekilde ydnlendirme sorumlulugunu getirir. Ikincisi ise

egitim, bir miifredat planinin bazi igerikleri segip digerlerini disarida birakmasi nedeniyle

ahlaki bir faaliyet olarak kabul edilir; bu segici siireg, toplumun neyin 6nemli oldugu ve

neyin degerli kabul edildigi tizerine dayanan istenen amaglar kavramini yansitir ().
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2.2.6.1. Egitim Yonetiminde Meslek Etigi

Shaphiro ve Stefkovich’e (2022) gore ise meslek etigi, egitim liderlerinin kisisel
ve mesleki etik kodlarimi dikkate alarak, meslege Ozgii ahlaki boyutlar {izerinde
yogunlasan bir etik paradigmadir. Meslek etigi, liderlerin egitim ortamlarinda etik
kararlar alirken, meslegin dogasina 6zgii ahlaki sorular1 da ele almalarin1 gerektirir.
Egitim liderleri, mesleklerine 6zgii normlar, degerler ve beklentileri dikkate alarak, dogru
kararlar vermeyi hedeflerler. Bu etik yaklagim, egitim liderlerinin hem bireysel hem de
mesleki sorumluluklarini biitiinlestirerek, karsilastiklar1 karmasik durumlara daha
biitiinciil bir perspektiften yanit vermelerini saglar. Meslek etigi paradigmasi, diger ii¢
etik (adalet, elestiri ve bakim) ile birlikte calisarak, egitim liderlerine daha kapsamli ve
dengeli bir ahlaki ¢ergeve sunar. Boylelikle liderler, yalnizca genel ahlaki prensiplerle

degil, ayn1 zamanda meslegin kendine 6zgii etik kodlartyla hareket ederler.

Adalet etigi, haklar, esitlik ve hukukun iistiinliigiine dayanan bir yaklagimla etik
kararlar verirken bu degerleri merkeze alir. Egitim liderleri i¢in yasalar, haklar ve
politikalar, adalet etiginin somut rehberlik araclaridir. Bu yaklasim, liberal demokratik
toplumlarda bireylerin esit muamele gormesi ve adil firsatlara sahip olmasi agisindan
onemli bir temel olusturur. Ancak tek basina her zaman yeterli degildir; bireylerin farkli
ithtiyaclarin1 ya da elestirel bakis acilarin1 her zaman tam anlamiyla kapsayamayabilir.
Etik liderlerin yalnizca yasalarin 6ngoriisiine degil, ayn1 zamanda toplumsal ihtiyaclara
ve ahlaki degerlere dayal1 kararlar almas1 gerekir. Elestiri etigi ise, mevcut yasalarin ve
sistemlerin adil olup olmadigini sorgular ve gii¢ dengelerini mercek altina alir. Kimin
sesinin duyuldugu ya da kimin susturuldugu gibi sorularla, baski ve ayricalik yapilarina
dikkat ceker. Bu etik anlayis, egitim liderlerini esitsizliklerin farkina varmaya ve
dezavantajli gruplar1 desteklemek icin harekete gegmeye tesvik eder. Bununla birlikte,
elestiri etigi yalnizca analiz yapmakla sinirli kalmamali, ayn1 zamanda egitim sisteminin
esitsizlikleri yeniden iiretmek yerine doniistliriici bir rol iistlenmesini saglamayi
hedeflemelidir. Son olarak bakim etigi, haklar ve yasalara dayali rasyonel yaklagimlarin
aksine, empati, duygusal baglar ve toplumsal sorumlulugu merkeze alir, bdylece bireyler
arasindaki iliskileri ve duygusal ihtiyaclar1 géz onilinde bulundurarak daha insancil ve
duyarh kararlar alinmasin1 destekler. Egitim liderlerinin kararlarini yalnizca kurallara
dayandirmaktan Ote, bu kararlarin kime fayda saglayacagi, kime zarar verecegi ve uzun
vadeli etkilerini de sorgulamalar1 beklenir. Bu etik ¢erceve, toplumsal duyarliligi ve

bireylerin refahin1 6n planda tutar (Shaphiro ve Stefkovich, 2022, s. 12-17).
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Sonug olarak, meslek etigi, egitim liderlerinin kisisel ve mesleki etik kodlarini bir
araya getirerek, 6grencilerin en iyi ¢ikarlarini merkeze almasini amaclayan dinamik bir
siirectir. Bu paradigma, adalet, bakim ve elestiri etiklerini birlestirir ancak onlar1 asarak
meslek tarafindan beklenen sorumluluklari ve topluluk normlarin1 da dikkate alir.
Liderler, kisisel yasam Oykiileri, profesyonel deneyimleri ve topluluk ihtiyaglar
dogrultusunda kendi etik kodlarini olusturmalidir. Bu siirecte etik kodlar arasinda
catigmalar yasanabilir: kisisel ve mesleki kodlar, farkli meslekler arasi kodlar veya
topluluk normlariyla ¢eligkiler olusabilir. Bu ¢catigsmalari ¢cozmek i¢in liderler, profesyonel
muhakemelerini kullanarak, Ogrencilerin en iyi c¢ikarlari1 kararlarinin merkezine
yerlestirmelidir. Sonug olarak, meslek etigi paradigmasi, egitim liderlerinin etik kararlar
alirken adalet, elestiri ve bakim etiklerinden beslenerek, profesyonel normlari, topluluk
beklentilerini ve dgrencilerin ihtiyaglarin1 géz 6niinde bulunduran kapsamli bir ¢ergeve

sunar (Shaphiro ve Stefkovich 2022, s. 24-28).

2.2.6.2. Egitim Yoneticilerinde Meslek Etigi

Egitim yoneticiligi, il ve ilgce milli egitim miudiirliikleri ile okul miidiirliikleri gibi
alanlara ayrilir ve en 6nemli rolii okul midiirliikleri tistlenir. Okul miidiirii, demokratik
bir ortamda calisanlarla is birligi i¢inde, kanun ve yonetmeliklere uygun olarak okulu
yonetir, denetler ve diizenin devamim saglar. Miidiiriin temel sorumlulugu, okulun
amaglaria uygun sekilde yonetilmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesidir. (Ilgaz ve
Bilgili, 2006, s. 207-208). Okul miidiirii, okul yonetiminin lideri olarak, toplumun
beklentilerini gerceklestiren kisidir. Gorev ve yetkileri yasa, tiiziik ve yonetmeliklerle
belirlenmistir, ancak basarili bir yonetim icin bu yeterli degildir. Okul miidiirii hem sosyal
hem de teknik yetkilere sahip olmalidir. Sosyal yetki, saygi ve sevgi kazanmay; teknik
yetki ise yonetim becerilerine sahip olmay1 gerektirir. Okulun ¢alisma ortami genellikle
miudiiriin kisiligine gore sekillenir. Cikarci politikalarla hareket eden, 6gretmenler
arasinda huzursuzluk yaratan ve olumsuz izlenimler birakan midiirler, okul yonetimi

iizerinde olumsuz etkiler yaratmistir (Oztiirk, 1993, s. 187).

Okul midiirleri, bagkalarinin fikirlerini 6nemseyen, elestirilere acik, farkliliklara
kars1 hosgoriili ve empatik dinleme yetenegiyle donatilmig bireyler olarak
yetistirilmelidir. Ayn1 zamanda adalet, esitlik, 6zgiirliik, hak, sorumluluk, hosgorii, sevgi,

saygl ve tarafsizlik gibi evrensel etik degerleri benimsemeleri Onemlidir. Okul
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yoneticileri ise hesap verebilirlik, seffaflik, farkindalik, farkliliklara saygi, sosyal
sorumluluk, yeniliklere agiklik, demokratik tutum, esneklik ve siirdiiriilebilirlik gibi
degerleri igsellestirerek, bu degerleri okul yonetiminde etkili bir sekilde

uygulayabilmelidir (Tezcan, 2021, s. 73-74).

Diger yandan, okul yonetiminde kanun, tiiziik ve yonetmelikler bazen yetersiz
kalabilir; bu anda egitim yoneticisinin etik degerleri 6n plana ¢ikar. Okul miidiirlerinin
kararlar1, kiltiirel altyapilar1 ve ahlaki egilimlerinden etkilenir. Kurallarin farkl
okullarda tutarsiz uygulanmasi, egitim orgiitlerinin etik atmosferini olumsuz etkileyebilir.
Bu yiizden okul diizeninin saglikli isleyebilmesi, miidiiriin etik ilkelere uygun kararlar
almasina ve uygulamalarda tutarlilig1 saglamasina baglidir. Diirtistlitk ve tarafsizliktan
sapmak, calisanlarin moralini bozarak okulun etik yapisina zarar verir (Ilgaz ve Bilgili,

2006, s. 207).

2.2.6.3. Egitimde Etik Liderlik

Yeni liderlik yaklasimlari arasinda onemli bir yere sahip olan etik liderlik,
yonetsel kararlar, eylemler ve orgiitsel iliskilerde normatif uygunluk anlayisina dayanir.
Bu liderlik tarzi, karsilikli iletisimi giliglendirmeyi ve c¢alisanlar1 ahlaki diisiinmeye
yonlendirmeyi amaglar. Etik liderlikte, liderin etikle ilgili 6zellikleri 6ne ¢ikar ve bu
yaklasim, etik degerler ve standartlara dayali davraniglar sergilemeyi gerektirir. Bu
baglamda, bireyci ve bencil yaklasimlar yerine 6zgeci ve toplumsal faydayr on planda

tutan davranislar benimsenmelidir (Tezcan, 2021, s. 76-77).

Etik liderlik, orgiit i¢ci demokrasinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi i¢in en etkili
liderlik tarzidir. Katilime1 yonetim anlayisi, paylasilan degerlerin ve ahlaki kodlarin kabul
gordligli bir orgiitsel iklim yaratarak demokrasinin tabana yayilmasina olanak tanir.
Calisanlarin etik degerleri benimsemesi, gii¢lii bir 6rgiitsel kiiltiiriin varligina baglidir ve
bu durum, etik liderligin ayirt edici 6zelliklerinden biridir. Ancak, etik liderlik kolay bir
sekilde kazanilan bir liderlik modeli degildir. Bu liderlik anlayis1, karsilikli fedakarlik,
psikolojik sozlesmelere sadakat ve astlara verilen sozlerin eksiksiz bir sekilde yerine

getirilmesini gerektirir. (Tezcan, 202, s. 79).
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2.2.6.2. Ogretmenlik Meslegi

Tezcan’a (2021) gore 6gretmenlik, geng nesilleri ailesine, ¢evresine, milletine ve
vatanina yararli, yapici, yaratici bireyler olarak yetistirme sanatidir. Bu meslek,
toplumsal, kiiltiirel, bilimsel ve teknolojik boyutlara sahip bir uzmanlik alani olup,
akademik bilgi ve mesleki formasyon gerektirir. Ogretmen, devletin egitim politikalarini
uygularken, bu politikalar1 etkileyen arastirma ve uzmanlik ¢alismalarini kullanir ve ayn1

zamanda bu ¢aligsmalara katki saglar.
Tezcan (2021) 6gretmenin roliinii sdyle tanimlar (s.2):

Ogretmen, dgrencileri ile siirekli etkilesimde bulunan, yaptigi davramislarla onlara yol
gosteren, istenen amaglarn kazandirmak ig¢in egitim programlarii uygulayan,
ogrencilerde kalic1 6grenmeler saglamak amaciyla cesitli yontem ve teknikler kullanan,
ogrenme siirecine etkin katilim saglamak icin arag geregleri hazirlayan, yaptigi uygulama
sonuglarini izleyen ve degerlendiren kisidir.

Ogretmen, bu baglamda hem bir rehber hem de 6grenme siirecinin etkin bir

yoneticisi oldugu goriilmektedir.

Carr, (2000) ogretmenlik meslegini Ingilizcede meslek anlamina gelen
“Profession” ve “vocation” kelimeleri lizerinden tanimlar. Her iki kelime meslek
anlamina gelse de birbirinden farklidir. Kuzgun (2000) bu kelimeleri uzman meslekler
(professions) ve beceriye dayali meslekler (Vocations) olarak adlanmistir (akt: Tezcan,
2021, s. 1). Uzman meslek (profession) olarak 6gretmenlik, daha resmi ve yapilandirilmig
bir rol olarak tanimlanir. Bu perspektifte, 6gretmenlik; belirli bir egitim, uzmanlik bilgisi
ve beceri gerektiren, profesyonel sorumluluklar ve etik kurallarla ¢ergevelenmis bir
meslek olarak kabul edilir. Ogretmenlik, kisisel degerlerden ve bagliliklardan ayrilarak
kamusal bir sorumluluk olarak ele alinir. Bu bakis agis1, 6gretmenlerin gorevlerini yerine
getirirken tarafsiz kalmalarin1 ve bireysel inancglarin1 mesleki rollerinden ayirmalarin

vurgular (Carr, 2000, s. 13).

“Genisletilmis profesyonellik” anlayisina gore 6gretmenlik, tip veya hukuk gibi
geleneksel mesleklerle ayni diizeyde degerlendirilir. Ogretmenler, toplumsal olarak
degerli, uzmanlik gerektiren bir bilgi birikimine sahiptir ve bagimsiz yargi kapasitesine
dayanarak pedagojik kararlar alir. Bu anlayis, Ogretmenleri yalnizca miifredat
uygulayicilar olarak degil, 6grenme ve egitim ihtiyaclarini belirlemede tistiin bir bilgiye

sahip profesyoneller olarak goriir. Ote yandan, “smirli profesyonellik” anlayist
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ogretmenligi daha ¢ok zanaat uzmanligina indirger. Bu anlayista dgretmenlik, teknik
beceri ve dis otoritelere uyum cergevesinde ele alinir; 6gretmenler, belirlenmis miifredat
ve kurallara gore hareket eden uygulayicilar olarak tanimlanir. Bu bakis agisi,
Ogretmenlerin bireysel yaraticilik ve Ozerklik alanimmi smirlandirarak “meslekten

arindirma” elestirilerini beraberinde getirir (Carr, 2000, s. 14-16).

Beceriye dayal1 (vocation) meslek tanimiyla 6gretmenlik, bir “cagri” ya da bireyin
kisisel degerleri ve inanclariyla igsel olarak Ortlisen bir hizmet olarak tanimlanir.
Ogretmenler, toplumun ihtiyaglarma kendilerini adayan bireyler olarak gériiliirler ve bu
rol, kisisel yasam ile mesleki sorumluluk arasinda derin bir siireklilik igerir. Ogretmenlik,
bir hemsirenin hastalarina duydugu bakim veya bir din gorevlisinin cemaatine duydugu
baglilik gibi duygusal ve insani yonleri giiglii bir hizmettir. Ozellikle erken ¢ocukluk
egitimi baglaminda, 6gretmenlik “bakim” merkezli bir vizyon olarak goriiliir ve annelik
veya ebeveynlik nitelikleri gerektirir. Bu anlayista, 6gretmenin akademik becerilerinden
cok, cocuklarin duygusal ve kisisel gelisimine yonelik duyarliligi ve sevgisi 6n plana
cikar. Daha “yiice” bir vizyoner yorumda ise Ogretmen, kiiltiirel degerlerin ve
medeniyetin tastyicisi olarak kabul edilir; bir kusaktan digerine “diinyada diisiiniilen ve
sOylenen en 1yi seyleri” aktaran bir kiiltiirel muhafiz olarak goriliir. Bu baglamda
Ogretmen, sadece bilgi aktaran bir kisi degil, erdemlerin ve Ornek bir karakterin
temsilcisidir. Ancak bu goriis, 6gretmenin kisisel karakterine dair beklentileri artirirken,

mesleki bilgi ve beceri eksikliklerini ikinci plana atar (Carr, 2000, s. 10-12).

Ogretmenlik meslegi son zamanlarda reformcular ve basin tarafindan zeki, liberal
egitimli ve sosyal hayata 6nem veren bir profesyonel kimligiyle tanimlanmaktadir.
Ogrencilerin basariya ulasmasina yardime olan, bilgiyi erisilebilir kilan bir insan portresi
cizmektedir. Toplum, 6gretmenlerden sadece bilgi aktarmalarini degil, ayn1 zamanda
erdemli, caligkan ve egitimli bir birey 6rnegi sunmalarini beklemektedir. Ogretmenler, bu
rol dogrultusunda hem 6grencileri sekillendirmekte hem de kendileri bu beklentilere gére
dontigmektedir. Yeni nesillerin kalitesi, onlar1 yetistiren Ogretmenlerin kalitesiyle
dogrudan iliskilidir. "Ogretmen, ektigi tohumu en ge¢ bicen cift¢idir" sdzii de bu durumu
acikca ifade etmektedir. Bu baglamda 6gretmen, bir insanin kisiligini insa eden bir mimar
ve sekillendiren bir sanat¢i olarak goriilmektedir (Celikten, Sanal ve Yeni, 2005, s. 207-
209).
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Ogretmenlik mesleginde profesyonellik su temel unsurlar etrafinda sekillenir

(Tomlinson ve Little, 2000, s.148-149).

1. Ogretmenler, 6grencilerin refahin1 ve gelisimini kendi cikarlarinin {izerinde
tutarak hareket eder. Bu, 6zgecilik ve sorumluluk bilinci gerektirir.

2. Ogretmenler, yalmzca degerleri dgretmekle kalmaz, bu degerleri yasayarak
ornek olur. Bu siiregte saygi, adalet, empati ve insan onuru gibi etik degerler
One ¢ikar.

3. Ogretmenler, mesleki 6zerklige sahip olmali, ancak kamuya kars1 sorumluluk
tagimalidir.

4. Egitim reformlar1 ve toplumsal baskilara ragmen, 6gretmenler irade ve ahlaki
cesaret gostererek dgrencilere karsi sorumluluklarini yerine getirmelidir.

5. Ogretmenler, sadece bilissel gelisimi degil, dgrencilerin ahlaki ve duygusal
yonlerini de destekleyerek onlarin toplumun degerli bireyleri olmalarini saglar.

6. Toplumdaki degerler ve bilgi siirekli olarak degistigi i¢in O6gretmenler, bu
degisimleri fark ederek kendilerini ve 6gretim yontemlerini gilincel tutmalidir.

7. Ogretmenler, 6grencilerin biitiinciil gelisimini destekleyerek toplumsal iyiligi

saglayan ahlaki liderler olmalidir.

Ogretmenlik, genis bir insan topluluguyla siirekli etkilesim iginde yiiriitiilen,
toplumsal ve duygusal boyutu giiclii bir meslektir. Ogretmenler, dgrencilerle simif
ortaminda oldugu kadar veliler ve toplumla da i¢ icedir. Calistiklar1 bdlgenin kiiltiirel
yapisina gore beklentiler degisebilir ve 6zellikle kiigiik yerlesimlerde 6gretmen toplumun
en prestijli Kisisi olarak goriiliir. Ogretmen-6grenci iliskileri resmi kurallara dayansa da
duygusal baglar 6ne c¢ikar bu yilizden Ogretmenler bireylerin akademik ve kisisel

gelisiminde derin izler ve unutulmayacak izler birakir. (Celikten vd., 2005, s. 213).

2.2.6.3. Ogretmenlik Meslek Etigi

Ates’e (2012) gore meslek etigi, 6zellikle 6gretmenlik gibi toplumun gelisiminde
rol oynayan mesleklerde biiyiik 6nem tasir. Alan bilgisi ve uzmanlik ne kadar iyi olursa
olsun, meslek ahlakina sahip olmayan bir 6gretmenin 6grencilere katkist sinirli kalmakla
birlikte, zarar verme olasilig1r da yiiksektir. Dogruluk, diiriistliik, giivenilirlik, adalet,
hosgorii, kurallara saygi, demokratiklik ve yeniliklere agiklik gibi temel etik degerler,

ogretmenlik mesleginin ayrilmaz bir pargasi olarak degerlendirilir (Ates, 2012, s. 5-8).
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Egitim Ogrencilere yalnizca bilgi aktarmayi degil ayni zaman da etik yonden
olumlu davraniglar1 kazandirmay1 amagclar. Egitim uygulayicisi olan §gretmenler mesleki
etik rehberliginde Ogrencilerine katkida bulunarak aslinda topluma fayda saglarlar.
Ciinkii meslek etigi ¢er¢evesinde 6grencileri ile iliski kuran, onlara rol model olan ve
onlart etik davraniglar sergilemesi i¢in yonlendiren 6gretmenler toplumda diiriist ve

giivenilir bir yap1 inga etmekte 6nemli bir rol oynarlar (Karatas, 2013-304).

Karatag (2013)’e gore ozellikle ilkogretim 6gretmenlerini yetistirme siirecinde
meslek etigi bilinci kazandirilmalidir. [lkgretim dénemi, bireylerin karakter yapilarinin
onemli donemdir. Bu dénemde 6gretmenler, ¢cocuklar i¢in aileden sonraki en dnemli rol
modelleridir. Ogretmenlerin etik davranislari, ilkdgretim ¢agindaki 6grenciler iizerinde
daha derin ve kalic1 etkiler birakir. Cocuklar, 6gretmenlerinin tutum ve davranislarini
ornek alarak yasamlar1 boyunca bu degerleri igsellestirir. Bu nedenle 6gretmenlerin,
diirtistliik, adalet, saygi ve sorumluluk gibi meslek etigi ilkelerini benimsemeleri,

ogrenciler i¢in dogru birer rehber olmalarini saglar.

Tezcan (2021)’e gore ogretmenlik meslek etigi, 6gretmenin yalnizca bilgi ve
beceri aktarmakla smirli olmayan, ayni zamanda ogrencilerde erdemli, ahlakli ve
sorumluluk sahibi bireyler yetistirme amacini da kapsayan bir anlayistir. Ogretmenlerin,
etik degerlere sahip bireyler olarak davranislariyla 6grencilerine 6rnek olmalari beklenir.
Ogretmenlik meslek etigi; yiikiimliiliik, sorumluluk ve hak gibi kavramlar: temel alir.
Ogrencilerin toplumla uyumlu bir kisilik gelistirmesinde, Ogretmenin diisiinceleri,

tutumlar1 ve davraniglar1 6nemli bir rol oynar..

Ogretmenlerin karakteri ve kisiligi, dgrenciler lizerinde dnemli bir etkiye sahiptir.
Bir 6gretmenin alayci ve kiigiimseyici tutumu, kisa vadede sinif kontroliinii saglayabilir
ancak uzun vadede hem 6gretmenin ahlaki otoritesine hem de smiftaki giiven ve saygi
ortamina zarar verir. SOzl zorbalik veya asagilama, 6gretmenin karakterini olumsuz
etkilerken, 6grenciler arasinda da bu davranislarin yayilmasina yol agar. Dostane sakalar,
karsilikl1 giiven ve saygi varsa sorun yaratmaz; ancak 0grencileri kiigiik diisiiren bilingli
davraniglar, egitimde adalet ve etik degerlere aykiridir. Ogretmenlerin, amagclarina
ulagmak i¢in arag¢ olarak bu tiir yontemlere bagvurmak yerine, saglikli bir sinif iklimi

olusturmasi esastir (Carr, 2000, s. 215-216)
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Carr’a (2000) gore, ogretmenlerin karakteri, davraniglar1 ve kigisel yagsamlari,
dgrenciler iizerinde dogrudan ya da dolayli bir etkiye sahiptir. Ogretmenlerin ahlaki
otoritelerini koruyarak 6rnek olmalari, mesleki bir sorumluluktur; ¢linkii egitim, yalnizca
bilgi aktarmak degil, dogru ve ilkeli davranislar1 6gretmeyi de igerir. Ogretmenlik, sadece
teknik beceriler degil, empati, sabir ve adalet gibi kisisel niteliklerin de gerektigi bir
meslektir. Ancak, Ogretmenligi yalnizca kurallar ve yetkinlikler cergevesinde
tanimlamak, meslegin ahlaki ve insani boyutlarin1 géz ardi eder. Benzer sekilde,
okullardaki yonetim anlayisinin yalnizca kurallara dayali bir yapiya doniistiiriilmesi,
egitimin temel insani ve ahlaki boyutlarii karsilamada yetersiz kalir. Etkili 6gretim,

ogretmenin kisisel nitelikleri ve bilgece yargilarina dayanir.

Erdem ve Simsek’e (2013) gore, 6gretmen adaylarinin hizmet 6ncesi egitim
stireclerinde "Ogretmenlik meslek etigi" konularinda kuramsal ve uygulamali egitim
almamalarinin 6nemli bir eksiklik oldugunu vurgulamistir. Mayis 2018’de Egitim
fakiiltelerine “Egitimde Ahlak ve Etik” dersinin eklenmesi 6gretmen adaylarinin etik
farkindaligini artirmada dnemli bir adimdir. Ogretmenlerin meslek etigi ilkelerine uygun
davranmasi, gelecegi sekillendirecek nesillerin iy1 yetismesi i¢in kritik bir unsurdur. Bu
nedenle 6gretmenlerin etik donaniml yetistirilmesi bir iilke politikast olmali ve meslek
etigi ilkeleri, yalnizca 6gretmenlere genelgelerle duyurulmak yerine, i¢sellestirilmelerini
saglayacak uygulamalarla egitim politikalarina dahil edilmelidir (Karatas, Caner,

Kahyaoglu ve Kahya, 2019).

Ogretmenlerde etik bilincin gelismesi i¢in uygun is ortammin olusturulmasi,
mesleki baglilik ve duyarlilik acisindan 6nemlidir. Bunun i¢in Oncelikle etik kavrami
lizerine ortak bir anlayis olusturulmalidir. Ogretmen adaylari, etik degerlere dayali bir
egitimle yetistirilmeli, brans farki gézetmeksizin tiim 6gretmenlere hizmet ici egitimler
verilmelidir. Ayrica, deneyimli 6gretmenlerin yeni baslayanlara rehberlik yapmasi,
meslegin sayginligini artiracak etkili bir yontem olarak onerilmektedir (Celebi ve Akbag,

2012, s. 438-439).

Erdem ve Simsek (2013)’e gore 0gretmenlik meslegi, insan iligkilerinin yogun
oldugu ve ahlaki sorumluluklar1 gerektiren etik bir meslektir. Bu yilizden oncelikle
O0gretmenler 6grencilerine kars1 adil, diiriist olmal1 saygi ve sevgi gostermelidir. Calistigi
kuruma ve yasalara baglilik gostermeli, insan haklarina bagli insana deger veren giivenilir

bir kisi olmalidir. Ayrica 6gretmenler dgrencilerinin kisisel gelisimini devamli takip
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etmeli ve program degerleri ile &grencinin eksiklerini gidermelidir. Bunun icin de
ogretmen kendi gelisimini slirdiirmeli ve sinif i¢inde 6grencilerin ahlaki kriterlere gore

davranig gostermelerini saglamalidir.

Totterdell (2000), 6gretmenlik meslek etigini giiglii bir etik temele dayandirmanin
gerekliligini vurgular. Ogretmenlerin tarihsel ve kiiltiirel baglamlarda sekillenen otantik
bir karakter gelistirmesi, meslek etigi acgisindan kritik bir rol oynar. Bu baglamda,
Ogretmenlerin etik sorunlari anlamlandirabilmesi, gerekli dil ve i¢goriiyli kazanarak
mesleki sorumluluklarini yerine getirmesi gerektigi ifade edilir. "Ahlaki brikolaj"
kavrami, gegmisten gelen etik unsurlarin segici bigimde yeniden yapilandirilarak mesleki
sorunlara yaratici ¢ozlimler {iretilmesini saglayan bir ara¢ olarak one ¢ikar. Meslek etigi
kapsaminda, 6gretmenlerin pedagojik duruslarina igsellestirilmis bir ethos yaratmalari
onemlidir. Bu ethos, 6gretmenlik meslegini yalnizca teknik bir beceri alani degil, ayn1
zamanda felsefi derinligi olan bir ugras olarak ele almay1 gerektirir. Ogretmenlerin etik
kararlarim1 yalnizca kurallara dayandirmak yerine, bu kararlarin bireyler ve toplum
tizerindeki etkilerini degerlendirmesi, meslek etigi ¢ercevesinde temel bir sorumluluk

olarak gortiliir.

Totterdell (2000) ayrica, mesleki gelisim siire¢lerini {ic asamada ele alir:
sosyallesme, elestiri ve kapsamli vizyonlar. Sosyallesme, 6gretmenlerin mesleki kiiltiire
entegre olmasii ve yasam baglamlarin1 anlamlandirmasini saglar. Elestiri, mesleki
siireclerin sorgulanabilir oldugunu kabul ederek, etik yaklagimlarin derinlemesine
incelenmesine olanak tanir. Kapsamli vizyonlar ise 6gretmenlerin, toplumsal refah ve
insan varoluguna dair genis bir perspektif gelistirmesini hedefler. Son olarak, meslek
etiginin, hosgoriiyii ve agikligi destekleyen, ayrimciliga karsi duran ve herkesin toplumsal
siireclere adil bir sekilde katilimini saglayan bir "telos" cercevesinde sekillendirilmesi
gerektigini savunur. Bu yaklasim, 0gretmenlerin yalnizca bilgi aktaran degil, ayni
zamanda toplumu doniistiiren ve Ogrencilerine etik rehberlik sunan profesyoneller

olmalarin saglar.

2.2.6.4. Ogretmenlik Meslek Etigi ilkeleri

Etik ilkeler, meslek birlikleri, devlet organlari1 ya da kurumlar tarafindan
olusturulabilir ve meslek gruplarinin arzu edilen davranislarini ifade eder. Ogretmenlik

meslek etigi baglaminda bu kodlarin, standartlara uygun davranisi tesvik etmesi,



78

bireylerin uygulamalarin1 paylasilan degerler acisindan degerlendirmesine olanak
saglamasi ve giinliik uygulamalarin denetlenmesini miimkiin kilmasi 6nemlidir. Ancak,
etik kodlarin olusturulmasi tek basina yeterli degildir; etik tutum ve kararlar i¢in etik
egitimi verilmelidir. Ogretmenlerin, bireylerin keyfi dlgiitlerine gore degil, belirli etik
standartlara uygun hareket etmesi, karar alma siireglerini kolaylastirirken bu kararlarin
gerekcelendirilmesinde de hayati bir rol oynar. Bu nedenle, 6gretmenlik meslek etigi
ilkelerinin dayandig1 degerlerin tartisilmasi ve kodlarin stirekli glincellenmesi gereklidir

(Coskun ve Celikten, 2020, s. 688-694).

Tomlinson ve Little (2000)e gore 6gretmenli meslegi etik ilkeleri, ii¢ temel

egilimde yer alir:

1. Akileihga egilim: Tarafsizlik, adalet ve farkli bakis agilarini degerlendirme
istegini igerir.

2. Ogrencilerin ¢ikarlarim gozetmeye egilim: Ogrencilerin refahmi ve
gelisimini merkeze almay1 ifade eder.

3. Algakgoniilliiliige egilim: Bilginin geg¢iciligi, bilgi iddiasinda bulunanlarin
yanilabilirligi ve 6grenme siirecinde 6grencilerin ortakligina kars1 alcakgdniillii

bir yaklagimi kapsar.

Bu {i¢ egilimde yer alan 6gretmenlik meslegi etik ilkeleri Tablo 3’te 6zetlenmistir

(Tomlinson ve Little, 2000, s. 152-154)
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Tablo 3.
Ogretmenlik meslegi etik ilkeleri
Etik Kod Aciklama Kisa Ifade
1. Bilginin dogasina ve bilgi Bilginin nasil iiretildigi, kanitlarin Entelektiiel
kanonuna saygt duymak degerlendirilmesi ve bilgiye dair siiphecilik  Diiriistliik
geligtirmek.

A 2. Mesleki bilgi, beceri ve Gtincel kalmak, pedagojik becerileri Mesleki Diiriistliik

é deneyime saygi duymak geligtirmek ve etkili 6gretim saglamak.

T 3. Bagimsiz diisiince ve eylem Popiiler olmayan veya onaylanmayan Ahlaki Cesaret

< gostermek yontemleri uygulama cesareti gostermek.
4. Ogrencilerin gikarlarini ayirt Ogrencilerin ¢ikarlarini kendi gikarlarmin -~ Ozgecilik
etmek ve saygt duymak lizerinde tutmak ve egitimin etkilesimli bir

stire¢ oldugunu kabul etmek.

é 5.Sosyal karsilikli bagimliligi ~ Bir bireyin veya grubun somiiriisiinii Tarafsizlik

= kabul etmek onlemek.

£ 6. Opretilenlerin ailelerine ve  Cesitlilige karst duyarlilik géstermek, kalip  Insani I¢gorii

.2 sosyal durumlarina saygi yargilardan kaginmak ve firsat esitligini

% duymak s__aglamak.

60 7. Uzun vadeli etkinin Ogrencilerin hayatinda kalici ve olumlu bir  Etkileme

O sorumlulugunu kabul etmek iz birakmak i¢in 6zen gostermek. Sorumlulugu
8. Kendi yanilgilarini kabul Bilgi ve davranig acisindan hatali Algakgoniillilik
etmek olabilecegini kabul etmek.
9. Mesleki meslektaglarina Meslektaslar1 dinlemek, 6grenmek ve is Meslektaslik
saygl duymak ve is birligi birligi yapmak.
yapmak
10.Ogrencilerin ve siirecte Ogrencilerin, ailelerinin ve sosyal Ortaklik

Algakgoniilliliik

katkida bulunanlarin
katkilarini kabul etmek

11. Mesleki degerleri ve egitim

politikalarini desteklemek

durumlarinin yetenek ve katkilarimni
degerlendirmek.

Egitim politikalarinin etkileri hakkinda
acikca konugmak ve yazmak.

Mesleki Sorumluluk

ve Hedefler

egitimle baslamaktadir. Ogretmenlere yiikiimliiliiklerini benimsetmek ve hatirlatmak

Diinyada 6gretmenlerin etik ilkeler dogrultusunda yetistirilmesi, hizmet dncesi

amactyla "Ogretmen andlar1" hazirlanir. Bu andlar, meslege baslamadan Once

ogretmenlerin gdrevlerini, etik sorumluluklarini ve uymalar1 gereken ilkeleri vurgular (1.

Aydin, 2022, s. 157).

Bu cergevede 6gretmenlerin uymasi gereken meslek etigi ilkeleri sunlardir (Ilgaz

ve Bilgili, 2006, s. 205-207):

1. Ogretmenler, oOgrencilere zengin-fakir ya da basarili-basarisiz  ayrimi

yapmaksizin adil ve esit yaklasmalidir.

2. Ogretmen, dogruluk, diiriistliik ve giiven ilkelerine bagl kalmali; hem kendi

Ozgiivenini hem de 6grencilerin ve toplumun giivenini kazanmalidir.

3. Ogretmen, her durumda objektif ve tarafsiz davranmali; &grencilere esit

mesafede olmalidir.
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4. Ogretmen, yeniliklere acik olmali, mesleki gelisimini siirdiirerek kendisini,
Ogrencilerini ve toplumu ileri tagimalidir.

5. Ogretmen, toplumsal degerlerin 6nemini kavrayarak &grencilerine bu bilinci
aktarmalidir.

6. Ogrencilerin dzel yasamlarina ve bireysel farkliliklarina saygi gosterilmeli,
kisisel bilgiler korunmalidir.

7. Ogretmen, mesleki yeterliliklere sahip olmali ve profesyonel standartlara

uygun sekilde gorevini yerine getirmelidir.

Ogretmenlerin etik ilkelere uymamalar1 nedeniyle egitim siirecinde giiven ve
adalet ortam1 zedelenmektedir. Ogretmenlik meslek etiginde karsilasilan sorunlar
sunlardir (Obuz, 2009; Aydin, 2003; Goziitok,1999; Yilmaz ve Altinkurt, 2009; Pelit ve
Giger, 2006; Turgut, 2010; akt: Erdem ve Simsek, 2013, s. 191-194):

1. Ogretmenlerin 6grencilerle iliskilerinde ayrimcilik yapmalar1 (irk, din,
cinsiyet, engellilik, ulusal koken veya medeni durum gibi nedenlerle).

2. Ogrenci degerlendirmelerinde adaletsiz ve yanl davranis sergilemeleri.

3. Okul malzemelerini kisisel amaglarla kullanma ve maddi ¢ikar saglama.

4. Zaman yonetimi sorunlari nedeniyle derse ge¢ girme, hazirliksiz gelme ve ders
stiresini etkili kullanmama.

5. Okula alkollii gelme, kiifiirlii konugma veya 6grencilerin sirlarini ifsa etme gibi
davranislar.

6. Meslektaslara karst olumsuz goriis bildirme ve kiigiik diisliriici tutumlar
sergileme.

7. Ders verdikleri ogrencilere okul disinda iicret karsiligi 6zel ders verme
uygulamasi.

8. Ogrencilere sozlii tacizde bulunma, asagilama ve baski uygulama

2.2.6.5. Milli Egitim Bakanhg Ogretmenlik Meslek Etigi Ilkeleri

Ogretmenler, en temel kamu hizmetlerinden olan, yiiksek diizeyde kamusal deger
ireten ve topluma hizmet motivasyonu gerektiren bir meslegin iiyeleridir. Bu anlamda
Ogretmenler gorevlerini yerine getirirken, toplumun en degerli varliklari olan ¢ocuklarin

kendilerine emanet edildiginin bilincinde; meslege olan giiveni artiracak bir tutum iginde;
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ogrencilere, velilere, meslege, meslektaslara ve topluma karsi meslek etigi deger, ilke ve

kurallarina uygun sekilde davranirlar (1. Aydin, 2023, 5.20).

Milli Egitim Bakanlhig: tarafindan yaymmlanan Egitimciler I¢in Mesleki Etik
Ilkeler baslikli genelge, 24 Haziran 2015 tarihinde yayimlanmis ve 2015/21 sayili genelge
olarak kaydedilmistir. “Egitimciler I¢in Mesleki Etik Ilkeler” yonergesi, egitimcilerin
hem meslektaslariyla hem de 6grencilerle iliskilerinde rehberlik edecek kapsamli ilkeleri
icermektedir. “Ogrenciler ile iliskilerde Etik Ilkeler” baslig1 altinda sevgi, saygi, adalet
ve gizlilik gibi temel degerler vurgulanirken, “Egitim Meslegine Iliskin Etik ilkeler”
basligi, mesleki yeterlilik, saglikli bir egitim ortam1 saglama ve kisisel menfaatlerden
kaginma gibi konular1 ele alir. “Egitimcilerle iliskilerde Etik Ilkeler” meslektaslar arasi
is birligi ve ayrimcilik yapmama gibi degerleri 6ne ¢ikarirken, “Veliler ile Iliskilerde Etik
flkeler” &grencilerin gelisiminde velilerle etkili bir iletisim kurulmasini énemser. “Okul
Yénetimi ve Toplum ile iliskilerde Etik Ilkeler” bashigi, kaynaklarin etkin kullanimi ve
toplumla pozitif bir iliski kurulmasmi icerirken, “Okul Yéneticilerinin Ogretmenler,
Ogrenciler ve Veliler ile iliskilerinde Etik ilkeler” yoneticilere tarafsizlik, liyakat ve

esitlik temelinde egitim siireclerini yonetme sorumlulugu yiikler

2.2.7. Orgiitsel Etik iklim

Orgiitiin sosyal, fiziksel ve kiiltiirel unsurlarmin bireyler iizerindeki etkisini
anlamay1 hedefleyen oOrgiitsel iklim, bireylerin bu unsurlart nasil algiladigini ve
algilarmin tutum ve davranislarina nasil yansidigini ele alir. Orgiitsel iklim, normlar,
degerler, liderlik tarzlari, iletisim bigimleri ve ddiillendirme sistemleri gibi faktorlerle
sekillenir. Bu durum, bireylerin is doyumunu, motivasyonunu ve performansini dogrudan
etkileyen énemli bir yapr olarak 6ne ¢ikar. Orgiit i¢inde hissedilen genel atmosferi
yansitan Orgiitsel iklim, tiyeler arasinda paylasilan kolektif algilara dayanir. Genellikle
bireylerin deneyim ve algilarindan olusan bir biitiin olarak ele alinir ve cogunlukla
calisanlarin ¢evreye dair degerlendirmelerini iceren anketler veya gézlemler araciligiyla

arastirilir (M. Aydin, 2013, s. 52-54).

Etik iklim ise g¢alisanlarin orgiitlerinde var olan etik icerikli uygulamalar,
prosediirler ve normlara iligkin ortak algilaridir. Etik iklim bir 6rgiit iiyelerine neyin dogru
veya yanlis olduguna, neyin yapilmasi gerektigine veya yapilmamasi gerektigine dair

rehberlik eder ve iiyelerin karar verme siireglerinde nasil hareket edeceklerini belirler.
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Boylelikle calisanlarin belirli durumlarla karsilagtiklarinda etik kararlar almasina
yardime1 olan normatif bir sistem olarak islev goriir. Ustelik etik ¢alisma iklimi, karar
verme siireglerinde ¢alisanlara rehberlik ederken, orgiitiin genel ve yaygin 6zelliklerini
yansitir ve genis bir karar yelpazesini etkiler. Ornegin, ise alimda kimin cikarlarinin
gozetilecegi veya hangi kurallarin uygulanacagi gibi konular etik ¢alisma iklimin bir
parcasidir. Ancak etik iklim, bilgi edinme yontemlerini (sezgi ya da hesaplama gibi
epistemolojik unsurlari) ve etik olmayan, keyfi kurallar1 kapsamaz; sadece etik sonuglar1
olan kararlarla ilgilenir. Ornegin, etik iklim, érgiitlerde insanlara riigvet 5demenin dogru
ya da yanlis olup olmadigina nasil karar verildigini ifade eder. Ancak, alicinin riigvet
bekleyip beklemedigi (bir olgu sorusu) veya riisvetin nakit ya da mal olarak &denip
O6denmeyecegi (bir kural sorusu) etik calisma iklimin bir pargas1 degildir. (Victor ve

Cullen, 1988).

Orgiit kiiltiirli, bir orgiitin degerleri, inanglar1, normlar1, davrams kaliplar1 ve
sembollerinin bir biitiiniidiir. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan bu kiiltiir, orgiit icindeki
sosyal yapiy1 sekillendirir ve bireylerin davramslarmni etkiler. Orgiit kiiltiirii; torenler,
ritiieller, dil, semboller ve kurallar gibi somut ve soyut unsurlar1 igerir. Ancak orgiitsel
etik 1klim, bu kiiltiiriin sadece etik normlar ve prosediirlerle ilgili bir alt bilesenidir. Yani
Orgiit kiiltiirii, drgiitiin genel atmosferini kapsarken, drgiitsel etik iklim bu kiiltiiriin etik

normlar1 ve uygulamalarina odaklanir (Victor ve Cullen, 1988).

2.3. Orgiitsel Adalete iliskin Kuramsal Bilgiler

2.3.1.Adalet Kavramm

Cevizci (2005) adalet kavramini “Bir toplumda, degerlerin, ilkelerin, ideallerin,
erdemlerin cisimlesmis, somutlagsmis, hayata ge¢irilmis olmasi durumu ya da herkesin
hak ettigi 6diil ya da cezayla karsilasmasi hali” olarak tanimlamaktadir. Adalet en yiice,
nesnel ve mutlak bir degerin anlatimi olarak, insanin davranigini ahlaki agidan inceleyen
ve elestiren bir diislince, hakka ve dogruluga saygiy1 temele alan ahlak ilkesi, dogruluk,
diirtistliik, tarafsizlik, uygun ve dogru muamele bigiminde karsimiza ¢ikar. Bu gercevede,
adalet bir kimsenin haklariyla baskalarinin (toplumun, halkin, hiikiimetin ya da

bireylerin) haklar1 arasinda uyum bulunmasi hali, hak ve hukuka uygun olma durumu,
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devletin farkli, hatta karsit ¢ikarlari olan insanlar arasinda hakka uygun bir denge

olusturmasi durumu olarak anlasilir (Cevizci, 2005, s. 13).

Adalet kavraminin karsit1 "adaletsizlik” hak sahibinin hakkini alamamasi ya da
hak etmeyen birinin hak etmedigi bir seyi elde etmesi seklinde ifade edilebilir. Bu tiir
adaletsizlik durumlarinin yarattigi rahatsizligt gidermek ve adaletsizligi Onlemek
amaciyla, "adalet" anlayis1 ve buna yonelik arayislarin ortaya ¢iktigi soylenebilir. Bagka
bir deyisle, adaletsizligin varligi, adaletin aranmasini zorunlu hale getiren bir unsurdur

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010, s. 196-197).

Rawls’a (1999) gore adalet, sosyal kurumlarin en temel erdemi olup, bireylerin
haklarinin dokunulmazligini esas alir. Ona gore bir teori ne kadar estetik ve pratik olursa
olsun, dogru degilse ya reddedilmeli ya da yeniden diizenlenmelidir; benzer sekilde,
yasalar ve kurumlar ne kadar etkili ve iyi organize edilmis olursa olsun, adaletsiz
olduklarinda mutlaka degistirilmesi veya kaldirilmasi gerekir. Her birey, adalete dayali
bir hak ve 6zgiirlik dokunulmazligina sahiptir ve bu haklar, toplumun genel refah1 adina
dahi ihlal edilemez. Ayrica Bireylerin hak ve o6zgiirliikleri esit bir sekilde korunmalidir.
Bu baglamda Rawls, adaleti esit 6zgiirliikler ve firsat esitligi ilkeleriyle tanimlar ve adalet
anlayisini hakkaniyet olarak adalet kavramu etrafinda sekillendirir.

Cevizci’ye (2005) gore adalet kavrami, bireysel ve toplumsal diizeyde ele
alinabilir. Bireysel diizeyde adalet, kisinin adil olma ya da adil davranma 6zelligini ifade
eder ve vicdanlarda yer eden nesnel bir deger olarak degerlendirilir. Bu agidan, toplumsal
ya da ekonomik bir durumun 6zelligi olmaktan ziyade, bireysel bir eylemin niteligi olarak
ortaya ¢ikan adalete "usuli adalet" ya da "kural adaleti" denir. Bu anlayista, adalet
toplumun ya da belirli bir durumun 6zelligi olarak goriilmez; yalnizca bireylerin
eylemleri adil ya da adaletsiz olarak degerlendirilebilir. Buna gore, bir eylem,
baskalarinin haklarini etkiledigi durumlarda, bu haklara saygi gosterildigi takdirde adil
kabul edilir (Cevizcei, 2005, s. 13).

Adalet, bireylerin ddiillerini veya sonuglarini degerlendirme bigimlerine dayanir.
Bu degerlendirme, bireyin kendisini adil ya da adaletsiz, fazla ya da diisiik 6diillendirilmis
hissetmesiyle dogrudan iliskilidir. Insan davranislari, bu temel hislere dayanir ve bu, insan
deneyiminde binlerce yildir kabul edilen bir gercektir. Bu anlayis, Bati edebiyatinin
biiyiik isimlerinin adalete verdigi dncelik ile de ortiisiir. Ornegin, Aristoteles, adaletin
"devletlerdeki insanlar arasindaki bag" oldugunu ve dostluk i¢in vazge¢ilmez bir unsur

teskil ettigini ifade etmistir. Bu, adaletin yalnizca bireyler arasindaki iligkilerde degil,
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toplumsal baglamda da ne kadar kritik bir rol oynadigini ortaya koyar. Cervantes ise daha
farkl1 bir bakis agisiyla, dagitict adaletin 6nemine dikkat ¢ekmis ve adaletin olmadigi bir
ortamda, hatta bir hirsizlar ¢etesinin bile bir arada yasayamayacagini belirtmistir (Jasso,

1980, s. 6).

Cihangiroglu ve Yilmaz’a (2010) gore adaletin saglanmasinda esitlik, karsiliklilik
ve rasyonellik 6nemli unsurlardir. Esitlik, adaletin temel bir parcasi olsa da tek basina
yeterli degildir; ¢linkii bireylerin gorev, sorumluluk ve katkilar1 farklilik gosterir. Esitlik,
mutlak ve nisbi olmak iizere ikiye ayrilir. Mutlak esitlik, herkese ayrim yapilmaksizin esit
haklar saglanmasini ifade ederken, nisbi esitlik, bireyler arasindaki farkliliklar1 dikkate
alarak adil muamele yapilmasini 6ngoriir. Karsiliklilik, alinan ve verilenin degerinin denk
olmasini esas alir; bu denge bozuldugunda istismar riski dogar. Rasyonellik ise, kisisel
yargilardan uzak, akile1 ve somut verilere dayali karar almayr gerektirir ve keyfi

uygulamalarin Oniine gegerek adaletin tesisine katkida bulunur.

2.3.2. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adalet, yoneticilerin orgiit ve ¢alisanlarla ilgili aldiklar kararlarin ve
uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan olumlu bir sekilde algilanmasi olarak ifade edilebilir.
Baska bir agidan, orgiitsel adalet; ticretlerin, ddiillerin, cezalarin ve terfilerin ne sekilde
dagitilacagi, bu kararlarin nasil alinacagi ya da c¢alisanlara nasil iletilecegi konularindaki
algilar1 tanimlar (Igerli, 2010, s. 69). Orgiitsel davranis alaninda, motivasyonun énemli
bir unsuru olan orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisinin temel onciillerinden
biridir. Calisanlarin adalet algisi, orgiite kars1 sergiledikleri ekstra rol davranislarini
dogrudan etkiler. Eger calisan, kendisine adil davranildigini hissederse, orgiit icin
fedakarlik yapma ve olumlu tutumlar sergileme egiliminde olur. Bu durum, bireylerin
islerine ve orgiitlerine baglilik ve giiven duymalarini artirir. Adil bir ortam algisi,
calisanlarin memnuniyetini artirarak daha fazla sorumluluk iistlenme, uyumlu olma ve
orglit icin ekstra ¢aba gosterme gibi davraniglar tesvik eder (Belenkuyu ve Yiicel, 2017,
s. 344).

Adalet kavrami, orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetiminde temel bir yere
sahiptir. Ozellikle personel arastirmalari ve uygulamalarinda adaletin énemli bir yer
tuttugunu  vurgulayan Folger ve Greenberg (1985), adaletin “adil” c¢alisan seg¢imi
kararlarinin alinmasinda, is¢i anlagmazliklarinin “adil” bir sekilde ¢6ziilmesinde ve “esit”

ticret anlagsmalarinin miizakere edilmesinde belirleyici bir rol oynadigini ifade etmektedir
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(s.142). Yani, c¢alisanlar degerlendirmelerinin sonuglarini adil bulduklarinda ya da
sonuglarin tahsis kararlarinin nasil alindig: siirecini adil olarak algiladiklarinda, iglerinin
gorev taniminin Gtesine gecerek organizasyonlarma fayda saglayacak davranmislar
sergilemeleri olasidir (Niehoff ve Moorman, 1993, s. 533). Benzer seklide adil insan
kaynaklar1 uygulamalar1 sayesinde calisanlar hak ettikleri kazanimlara ulasir, adil
prosediirlerle degerlendirilir ve adil bir sekilde yonetilir. Bu nedenle, orgiitlerin personel
segme, yerlestirme, is analizleri, performans degerlendirme, egitim gelistirme ve licret
belirleme gibi konularda adaletli yaklagimlar benimsemesi 6nemlidir. Adaletin 6ncelik
verilmesi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini, orgiitsel adalet algisinin
giiclenmesini ve is tatmini, baglilik, motivasyon gibi birgok olumlu sonucun elde

edilmesini saglar (Yiriik ve Bal, 2019, s. 1293)

Orgiitsel adalet, alman kararlarin ve ilgili uygulamalarin calisanlar tarafindan
hakkaniyetli, diiriist ve ayrim yapilmadan alindig1 algisina dayanmaktadir. Bu algilar,
caliganlar1 Orgiite baglayarak Orgiitli, amirlerini ve diger ¢alisanlar1 benimseme
duygularint artirir ve "Orglitsel vatandashik" olarak adlandirilan bir kavramin ortaya
¢ikmasina yol agar. Orgiitsel baglilik, benimseme ve vatandaslik, is tatminini, verimliligi
ve isteki basari ile etkinligi artiran en onemli unsurlardandir (Eren, 2017, s.554). Diger
taraftan c¢alisanlar, orgiitteki diger kisilerle kendilerini kiyasladiklarinda, kendilerine
haksizlik yapildig: diistincesine kapilabilirler. Bu algi, bireylerin tutumlarini etkileyerek
belirli davranislar gelistirmelerine yol acar. Gelistirilen bu davraniglar bazen diger
bireylere (0rnegin, saldirganlik) yonelirken, cogunlukla 6rgiite yonelik olur ve isi sabote
etme, gec kalma veya hatali tiretim gibi eylemlerle orgiitler i¢in ciddi sonuglar dogurabilir

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010, s.195).

Benzer sekilde, orgilitsel adalet ile calisanlarin stres diizeyleri, tilkenmislik, is
tatmini, psikolojik iyi olus ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen Cropanzano,
Goldman ve Benson’a (2005) gore orgilitsel adalet, ¢alisanlarin algilar1 ve davraniglari
tizerinde kritik bir etkiye sahiptir. Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlari,
calisanlarin is tatmini, tiikenmislik, stres ve genel refah diizeylerini sekillendirir.
Adaletsizlik, ¢aligsanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi olup, tilkenmislik, diisiik performans
ve Orgiitsel baglilikta azalma gibi olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Yoneticilerin,
calisanlarin adalet algisini giliclendiren siirecler ve iligkiler saglayarak stres ve

tiikenmisligi azaltabilecegi ve orgiitsel etkinligi artirabilecegi sonucuna ulagilmistir.
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2.3.3. Orgiitsel Adalet Teorileri

Greenberg’in (1987) calismasinda, oOrgiitsel adalet teorileri iki temel boyut
iizerinden siniflandirlmistir: Reaktif-Proaktif Boyut ve Siireg-Igerik Boyut. Reaktif-
Proaktif Boyut, bireylerin algiladigi adaletsizliklere tepki verme veya adil durumlar
olusturma cabalarim1 ayirt etmektedir. Reaktif teoriler, bireylerin algilanan adaletsiz
durumlara kars1 gosterdigi kacinma ya da kurtulma ¢abalarina yogunlasirken, proaktif
teoriler adaleti tesvik eden davranislara ve adaletin yaratilmasina yogunlasir. Siirec-Igerik
Boyutunda ise, siire¢ yaklagimlart kararlarin nasil alindigin1 ve bu siireglerin adil olup
olmadigint incelerken, igerik yaklasimlar1 ise sonuglarin kendisinin adilligine
odaklanmaktadir. Ornegin, organizasyonlardaki iicret dagilimi veya taninma gibi
sonuclarin adilligi igerik yaklagiminin konusu olurken, bu sonuglarin belirlenme

stireglerinin adilligi siire¢ yaklagiminin konusudur (Greenberg, 1987, s. 9-10).

Orgiitsel adalet teorilerinin acikladigi boyutlardan biri olan dagitim adaleti,
adaletsizligin ortaya ¢ikmasinin ardindan verilen tepkilere odaklanir ve calisanlarin
adaletsiz durumlardan kag¢inma veya bu durumlardan uzak durma davraniglarini ele alir.
Islemsel adalet ve onun bir uzantis1 olan etkilesim adaleti ise, orgiit icerisinde adaleti
saglama girisimlerine ve adaletli durumlar olusturma ¢abalarina odaklanmaktadir. Bu
nedenle, dagitim adaleti reaktif bir 6zellik tasirken, islemsel adalet ve etkilesim adaleti

proaktif bir yaklasimi temsil etmektedir (Cakir, 2006, s. 45).

Greenberg’in  taksonomisi, reaktif-proaktif ve siireg-igerik  boyutlarinin
birlesiminden dort tiir adalet sinifi ortaya koymaktadir: reaktif-igerik, proaktif-igerik,
reaktif-siire¢ ve proaktif-siire¢ teorileri. Bu teoriler Tablo 4’te verilmistir (Greenberg,

1987, 5.10).

Tablo 4.

Greenberg’in orgiitsel adalet teorilerinin siniflandirilmasi

Boyutlar Igerik Siireg

Reaktif Esitlik Teorisi Islemsel Adalet Teorisi
(Adams, 1965) (Thibaut & Walker, 1975)

Proaktif Adalet Yargis1 Teorisi (Leventhal, Tahsis Tercihi Teorisi

1976, 1980) (Leventhal, Karuza, ve Fry, 1980)
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Reaktif icerik teorileri, bireylerin adaletsiz muameleye verdikleri tepkilere
odaklanan kavramsal yaklasimlardir ve oOrgiitlerdeki adalet ¢alismalarinin temelini
olusturur. Bu teoriler arasinda Homans’in (1961) Dagitimsal Adalet Teorisi ile Adams’in
(1965), Walster ve digerlerinin (1973) Esitlik teorisi, Crosby’nin (1976) Goreli
Yoksunluk Teorisi yer alir. Bu teoriler, bireylerin adaletsiz iligkilere karsi olumsuz
duygular gelistirdigini ve bu duygularin, yasanan esitsizligi telafi etmeye yonelik
davranislar sergilemeleri igin onlar1 motive ettigini vurgular. Insanlarn &diillerin ve
kaynaklarin adaletsiz dagitimina gosterdikleri tepkilere odaklanmalari, bu teorilerin
reaktif igerik teorileri olarak siniflandirilmasinin temel nedenidir (Greenberg, 1987, s.
11). Ayrica bu teorilere ek olarak Greenberg (1987)’nin bahsettigi diger reaktif igerik

teorilerinin tanimlanmasina da yer verilmistir.

Reaktif icerik teorilerinin, ¢alisanlarin adil ve adaletsiz sonu¢ dagilimlarina nasil
tepki verdigine odaklanmasinin aksine, proaktif igerik teorileri, ¢alisanlarin adil sonug
dagilimlar olusturmak i¢in nasil ¢aba gosterdigine odaklanir (Greenberg, 1987, s. 12).
Proaktif-icerik teorileri arasinda Adalet Yargi Teorisi ve Adalet Gilidiisii Teorisi
sayilmaktadir (Iyigiin, 2012, s. 56). Siirec teorileri, kararlarm alinmasinda kullanilan
siireclerin adilligine odaklanirken, icerik teorileri ise kararlarin sonuglarinin adilligiyle
ilgilenir. Bu iki teori grubu arasinda temel bir farklilik bulunur, ¢iinkii siire¢ teorileri,

kokenlerini daha ¢ok hukuktan alir (Greenberg, 1987, s.13).

Reaktif Siire¢ Teorileri, bireylerin adaletsiz siireglere verdikleri tepkilere
odaklanan kavramsal yaklasimlardir. Bu teoriler, adaletin yalnizca sonuclarla degil, ayn1
zamanda karar alma siirecleriyle de iligkili oldugunu vurgular. Reaktif siire¢ teorileri
arasinda en 6nemli yaklagimlardan biri, Thibaut ve Walker’in (1975) gelistirdigi Islemsel
(Prosediirel) Adalet Teorisidir. Bu teori, bireylerin karar siireclerine ne derece dahil
olduklarmin ve siirecler iizerinde ne kadar kontrol sahibi olduklarinin, adalet algilarini
dogrudan etkiledigini 6ne siirer. Siirecin adil olup olmadigi, yalnizca sonuclarla degil,
karar alma mekanizmalarimin seffafligi, tutarliligi ve tarafsizlig1 ile de degerlendirilir

(Greenberg, 1987, s.13).

Proaktif Siire¢ Teorileri, adaletin tesisinde islemsel yontemlerin Onemini
vurgulayan ve tahsis silire¢lerine odaklanan teorik bir bakis agis1 sunar. Bu ¢ercevede 6ne
cikan en belirgin yaklagim, Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) gelistirdigi Tahsis Tercihi

Teorisi’dir. Bu teori, Leventhal’in Adalet Yargis1 Modeline dayanarak tasarlanmis ve
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tahsis davraniglarin1 genel bir ¢er¢evede ele almak amaciyla olusturulmustur. Ancak,
teorinin pratikteki agirligi daha ¢ok islemsel karar mekanizmalarina verilmis, dagitimsal
kararlar ise daha arka planda kalmistir. Bu yoniiyle teori, reaktif siire¢ teorilerinin
uyusmazlik ¢oziimiine yonelik prosediirlere verdigi énemin aksine, tahsis siireglerine

odaklanarak proaktif bir yaklagim sunar (Greenberg, 1987, s.14).

Literatiirde karsilagilan bir diger siniflandirma olarak Térnblom ve Kazemi’nin
(2015) dagitimsal adalet davraniglarinin neden ve nasil ortaya ¢iktigini agiklamak icin
olusturduklar1 adalet teorileri siniflandirmasidir. Bu boyutlandirmanin amaci, adaletin
sadece bir norm veya deger olmadigini, bireysel ve kisilerarasi dinamiklerle sekillenen
bir siire¢ oldugunu vurgulamaktir. Bu boyutlar asagida 6zetlenmistir (T6rnblom ve

Kazemi’nin (2015, s. 18):

1. Adalet motivasyonunun tiirii: Amagsal Adalet, kendi basina bir amag¢ olarak
goriiliir; birey adil davranislarda bulunmay1 ahlaki bir gereklilik olarak algilar.
Aracsal Adalet, baska hedeflere ulasmak i¢in kullanilan bir aractir; birey, adil
davraniglar sergileyerek kendi ¢ikarlarin1 veya bagka bir hedefi destekler.

2. Davramsin yonelimi: Reaktif davranis, algilanan mevcut adaletsizliklere yanit
olarak gergeklesir. Ornegin, birey adaletsizligi diizeltmek veya bir haksizlig1 telafi
etmek i¢in harekete geger. Proaktif davranis, adaleti yaratmak veya gelecekteki
adaletsizlikleri 6nlemek amaciyla 6nceden planlanir.

3. Davramisin baslatilma kaynagi: Bireysel adalet davranisi, bireyin kendi igsel
ihtiyaglar1, degerleri veya rahatsizliklarindan kaynaklanir. Ornegin, adaletsizlik
algisindan dogan igsel rahatsizlik bir tepkiye neden olur. Kisileraras: adalet
davranisi, bireyler arasi iligkilerden ve sosyal cevreden gelen tetikleyicilere
dayanur.

4. Davramsin yonlendirilme kaynagi: Bireysel adalet davranisi, bireyin kendi igsel
rehberligi, normlar1 veya degerleri tarafindan belirlenir. Kisileraras1 adalet
davranigi, diger bireylerin algilari, beklentileri veya sosyal normlar tarafindan

yonlendirilir.

Tornblom ve Kazemi’nin (2015) bu modeliyle dagitimsal adalet teorilerini tek tek
siniflandirmistir. Bu teorilerin davranis yonelimi boyutu olan reaktif ve proaktif

siniflandirmasi, Greenberg’in (1987) boyutlandirmasi ile benzerlik gostermektedir.



89
Asagidaki Tablo 5°te orgiitsel adalet teorileri bu siniflandirma baglaminda 6zet olarak

verilmigtir.

Tablo 5.

Tornblom ve Kazemi’'nin Adalet Teorileri Siniflandirmasi

Motivasyo  Davranisin  Davranisin =~ Davranigin

nunun Yonelimi Baglatilma  Yonlendiri
Turt Kaynagi Ime
Kaynagi
K= b= o) 2 o 2
o o 5 £ 2 5 2 =
E £ % 2 & 5 ®© 5
< < o e = = = =
22 ~ ) RZ) = A7y
e e
Adams (1965) Esitlik Teorisi + + + +

Berger ve Arkadaslar1 (1972) Statii Degeri + + + +
Teorisi

Tornblom (1977) Statii ve Esitlik Teorilerinin + + + +
Entegrasyonu

Walster, Berscheid ve Walster’in Esitlik + + + + + + +
Teorisi

Deutsch (1975) Cok Ilkeli Adalet teorisi + + + +
Lerner (1981) Adalet Giidiisii teorisi + + + + +
Leventhal (1976) Adalet Yargisi Teorisi + + + +
Van Avermaet, McClintock, ve Moskowitz, + + + + +
(1978) Amag ve Strateji Olarak Adalet

Kontrol Araci Olarak Adalet Teorisi + + + +
Sampson (1983) Miizakere yoluyla Adalet + + + + +
Messick ve Sentis (1983) Adalet ve Tercih + + + +
Catigmasi

Syroit (1991) Esitlik ve Sosyal Rekabet + + + +
Entegrasyonu

2.3.1.1. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, calisma hayatindaki bireylerin, kisiler arasi iliskilerde bir
mukayese yapmalarina dayanmaktadir. Gergekte, teorinin 6ziinii olusturan esitlik veya
denkserlik kavrami, Festinger’in “zihinsel uyumsuzluk” ve Homans’in “dagitimci
adalet” yaklasgimlarindan ortaya c¢ikarilmistir. Fakat, teoriyi c¢alisma hayatina
uyarlamasi bakimindan en iyi inceleyen Adams (1965) olmustur (Eroglu, 2021, s. 502).
Bu teoriye gore, calisanlarin yiiksek moral, motivasyon ve Orgilite baghilik

gosterebilmeleri icin adil sekilde takdir edilmeleri ve ddiillendirilmeleri gerekmektedir.
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Adams, 0diil adaletinin ¢alisanlarin gilidiilenmesi ve tesvik edilmesinde kritik bir rol

oynadigini vurgulamistir (Eren, 2017).

Adams’a (1965) gore esitsizlik, bir kisinin kendi elde ettigi sonuglarin girdilerine
orani ile bagka bir kisinin sonuglarinin girdilerine oraninin esit olmadigini algilamasi
durumunda ortaya ¢ikar. Bu algi bireyde adaletsizlik hissine yol agar ve motivasyonel bir
siire¢ baslatabilir. Esitsizlik, memnuniyetsizlik ve hos olmayan duygusal durumlar

(6rnegin, 6fke veya sugluluk) yaratir.

Adams (1965) biligsel uyumsuzluk teorisinden (Festinger, 1957) yola ¢ikarak iki

temel 6nerme sunar:

1. Egsitsizlik, bireyde bir gerilim yaratir ve bu gerilim esitsizligin biyiikligii ile
orantilidir.
2. Bu gerilim, bireyi esitsizligi ortadan kaldirmaya veya azaltmaya motive eder.

Motivasyonun giicli, yasanan gerilimle dogru orantilidir.

Adams’a gore esitsizlik, bireyi esitligi saglamaya veya esitsizligi azaltmaya
yonlendirir ve bu siiregte motivasyonun giicii, esitsizligin biiyiikliigiine bagli olarak artar.
Esitsizligi azaltmaya yonelik olarak bireylerin kullandigi yedi temel strateji
tanimlanmistir. Bu stratejiler, bilissel uyumsuzluk teorisiyle iligkilendirilerek tartigiimis
ve bireylerin davraniglarini veya algilarimi nasil degistirebilecegine dair Ongoriiler

sunulmustur (Adams, 1965, s. 283-296):

1. Birey, esitsizligi azaltmak icin kendi girdilerini artirabilir veya azaltabilir.
Girdilerdeki degisim, esitsizligin avantajli m1 dezavantajli m1 olduguna baglidir.
Ancak bazi girdiler (6rnegin yas, cinsiyet) degistirilemezken, egitim gibi girdiler
zaman alabilir.

2. Birey, esitsizligi azaltmak ic¢in kendi sonuglarini artirabilir (iicret artis1 istemek
gibi) veya azaltabilir. Ancak sonuglar1 azaltmaya yonelik davraniglar nadiren
goriiliir ve bu yonteme iliskin kanitlar sinirhdir.

3. Birey, girdileri veya sonuglar algisal olarak yeniden degerlendirebilir. Bu siirec,
algilanan esitsizligi azaltmaya yonelik bir uyum stratejisi olarak kullanilir.

4. Birey, esitsizligi ¢ozemediginde durumu tamamen terk edebilir. Bu, isten ayrilma,

transfer olma veya sosyal iligkilerden ¢ekilme seklinde olabilir.
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5. Birey, diger kisinin girdilerini veya sonuclarini degistirmeye caligsarak esitsizligi
azaltabilir.

6. Birey, kendini karsilastirdig1 kisiyi degistirerek algilanan esitsizligi ¢ozebilir.
Ancak bu, karsilastirmanin sabit bir referans noktasi haline gelmesi durumunda
zor olabilir.

7. Esitsizlik durumunda birey, psikolojik ve c¢evresel kosullara bagli olarak farkli
yontemleri seger. Bu secim, sonuglarin degerini maksimize etme, ¢abay1 ve

maliyeti minimize etme ve 6zsaygiy1 koruma gibi faktorlere dayanir.

Bireyler, yukarida belirtilen davraniglardan bir veya birkagin1 hayata gecirerek
esitsizlikleri ortadan kaldirmaya c¢alisir; ancak bu cabalar sonugsuz kaldiginda isten
ayrilma karar alabilirler. Giiniimiizde, pek ¢ok kisi yliksek maas veya iyi bir pozisyona
sahip olmasina ragmen, Orglitteki adaletsizlik ve esitsizlik algisi nedeniyle isinden
ayrilarak bagka kuruluslara gegis yapabilmektedir. Bu durum, yoneticilerin ¢aligsanlar
motive ederken esitlik ve adalet kavramlarimi g6z 6niinde bulundurmasinin énemini
gostermektedir. Ayrica, bu iki kavramin ¢ogu zaman ekonomik tesviklerden bile daha

etkili oldugunu anlamalar1 gerekmektedir (Ergiin Ozler, 2013, s. 151).

Esitlik teorisinde dikkate alinmasi gereken Onemli bir husus, odiillerin ve
katkilarin stibjektif bir deger tasidigidir. Bir kisi, bir durumu esit olarak algilarken, bir
baskas1 bunu adil bulmayabilir. Ayn1 sekilde, bir kiginin adil bulmadig1 bir durumu, bir
baskas1 esit olarak degerlendirebilir. Zaten denkserlik veya esitlik teorisinin temelinde,

bu algidaki belirsizlik ve gorelilik yatmaktadir (Eroglu, 2021, s. 506).

2.3.1.2. Statii Degeri Teorisi

Adams’in kavramsallastirmasindaki sosyal karsilastirmalarin dogasina yonelik
baz1 unsurlara yanit olarak gelistirilen ¢esitli sosyolojik teoriler de reaktif icerik teorileri
kapsaminda degerlendirilebilir. Bu teoriler arasinda, Berger, Zelditch, Anderson ve
Cohen’in (1972 gelistirdigi esitlik teorisinin statii deger versiyonu One ¢ikar. Bu
yaklasima gore, bireyin esitsizlik algis1 ve buna verdigi tepkiler, spesifik bir bireyle
yapilan karsilastirmalarla degil, bir meslek grubu gibi daha genel bir referans ¢ercevesine

dayali karsilastirmalarla sekillenir (Greenberg, 1987, s. 11)



92

Berger, ve digerleri (1972) statii degeri teorisi, Adams’in (1965) esitlik teorisi’ne
alternatif ve daha kapsamli bir ¢ergeve olarak gelistirilmistir. Berger ve digerleri (1972),
adaletsizligin, bireylerin gercek Odiillerinin beklenen ddiillerden daha az ya da daha fazla
oldugu durumlarda ortaya c¢iktigini belirtmistir. Bu model, yalnizca Adams’in esitlik
teorisinin ele aldigr ikili degisim iligkilerinde adalet ve adaletsizlik durumlarin
aciklamakla kalmaz; ayni zamanda, Adams’in esitlik formiilasyonunun eksik kaldig
toplu adalet ve adaletsizlik durumlarina yonelik dngdriiler de sunar. Bu sayede, adil ve

adaletsiz durumlarin yanlis siniflandirilmasi 6nlenir (Térnblom ve Kazemi, 2015, s. 19).

2.3.1.3. Walster, Berscheid ve Walster’in Esitlik Teorisi

Walster, Berscheid ve Walster (1973), Adams’in esitlik teorisini daha genel bir
sosyal psikolojik teoriye doniistiirerek, insanlarin neden adil davrandiklarini iki sekilde
aciklamustir. {1k olarak, adaletsizlik, sikint1 ve esitlik saglama girisimlerinin pozitif bir
iliski icinde oldugu belirtilir. Ikinci olarak, adil davranisin bireyin kendi ¢ikarlarini
maksimize etmesinin yani sira grubun ddiil ve ceza mekanizmalariyla tesvik edilmesine

bagli oldugu vurgulanir (Térnblom ve Kazemi, 2015, s. 20).

Adalet motivasyonunun kaynagi, ilk durumda bireyin igsel siireglerine
dayanirken, ikinci durumda kisiler arasi iliskilerle baglantilidir. Her iki durumda da adil
davranigin yonii kisiler aras1 karsilagtirmalarla sekillenir. Dikkate deger sekilde, adalet,
ilk durumda nihai bir amag¢ olarak degerlendirilirken, ikinci durumda diger hedeflere
ulasmak i¢in stratejik bir ara¢ olarak kullanilir. Adil davranis, igsel siireclerle
tetiklendiginde reaktif bir nitelik tasirken, digsal faktorlerle harekete gectiginde proaktif
bir 6zellik kazanir. Ornegin, bir hedefe ulasmak ya da cezadan kagmmak icin birey,
grubun adil davranis taleplerine uyum saglamak zorunda kalabilir Tornblom ve Kazemi,

2015, s. 20).

Walster ve arkadaslarina (1973) gore Esitlik Teorisi, dort temel goriise dayanir
(Igerli, 2010, s. 72-73):

1. Calisanlar, aldiklar1 6diilleri maksimize etmeye calisir.
2. Gruplar, ddiilleri esit paylastirarak ortak faydayi artirabilir ve esit davrananlari

odiillendirirken, esitsiz davrananlar1 cezalandirma egilimindedir.
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3. Calisanlar, esitlikten uzak iligkilere girdiklerinde stres yasar; iligki ne kadar
esitlikten uzak olursa, stres o kadar artar.

4. Esitlik saglamak icin calisanlar ya kazanmimlarini/girdilerini degistirerek
“gercek esitlik” saglar ya da algilarimi degistirerek “psikolojik esitlik”

olusturur.

2.3.1.4. Homans’in Dagitimsal Adalet Teorisi

Homans’a (1961) gore insan davranislarinda ortiik olarak bulunan dagitimsal
adalet kurallari ii¢ temel ilkeye dayanur. ilk olarak, bireyler degisim iliskilerinde, 6diillerin
maliyetlerle orantili olmasin1 beklerler. Yani, bir kisinin elde ettigi odiiller ne kadar
biiyiikse, bu odiilleri elde etmek icin katlandigi maliyetlerin de o kadar biiyiik olmasi
gerektigine inanilir. ikinci olarak, bireyler, net ddiillerinin ya da karlarinin yatirimlara
orantilt olmasini beklerler. Yatirimlar ne kadar biiyiikse, bireyin elde edecegi karin da o
dlgiide biiyiik olmas: gerekir. Ugiincii olarak, bir iigiincii tarafin iki kisiyi édiillendirdigi
durumlarda, bu tarafin 6diil ve maliyet dengesi konusunda adil davranmasi beklenir. Yani,
iki taraf arasinda esit bir denge gozetilmesi esastir. Bu kurallar, bireylerin sosyal degisim

iliskilerindeki adalet beklentilerini aciklamaktadir. (Homans, 1961, s. 232).

Homans’in teorisindeki kavramlarin anlamlarini agikliga kavusturmak gerekirse
yatirimlar, ¢alisanlarin ise sundugu katkilar1 ifade eder ve bunlar arasinda deneyim,
kidem, fiziksel ve zihinsel yetenekler, yas, cinsiyet, bilgi ve beceri yer alir. Odiiller,
calisanlarin elde ettigi kazanglar1 kapsar; bunlar maas, isle ilgili haklar, statii, yetki ve
kariyer gelisimi gibi avantajlardir. Bununla birlikte, teoride yer alan maliyet degiskeni de
hesaba katilmalidir. Bu maliyetler ya yatirimlara eklenmeli ya da odiillerden
cikarilmalhidir Maliyetler, is sirasinda ortaya ¢ikan olumsuz durumlari igerir; bunlar
arasinda sorumluluklar, isle ilgili tehlikeler, isten kaynaklanan huzursuzluklar ve

sikintilar yer alir (French, 1978: akt: Eroglu, 2021, s. 503).

Homans (1961) insanlarin, adaletin kurallarina aykir1 bir durumla
karsilastiklarinda duygusal tepkiler verdiklerini ifade eder. Ozellikle, bir kisi dagitict
adalet kurallarinin kendi aleyhine isledigini diislindiigiinde, bu durum genellikle 6tke gibi
giiclii bir duyguyla sonuglanir. Bu tepkiler, bireyin adaletin saglanmadigini algilamasiyla
artar. Adaletin saglanmasi, 6zellikle birey icin bagka agilardan faydali oldugunda,

insanlar1 memnun eder ve ddiillendirir. Ornegin, bir kisi adaletin kendisine daha fazla
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kazang saglayacagini hissettiginde, adalet talep etme olasilig1 artar. Ancak adaletin daha

az kazang getirecegi bir durumda, bu talep zayiflar.

Bununla birlikte, insanlar adaletsizlikle karsilastiklarinda yalnizca duygusal tepki
vermekle kalmaz, ayn1 zamanda bu duruma karsi stratejik tepkiler gelistirmeyi 6grenirler.

Bu tepkiler arasinda sunlar yer alir (Homans, 1961, s. 232):

o Kendilerini adaletsiz degisimlere sokan faaliyetlerden kaginmay1 6grenir.
o Adaletin saglanmasiyla ddiillendirilen davranislar: sergilemeyi 6grenir.

e Adaletin saglanmasindan vazge¢menin bir maliyet oldugunu fark eder.

Sonug olarak, adaletin kendisi, insanlar arasinda degis tokus edilen bir deger
haline gelir. Bu, adaletin yalnizca bir kavram degil, ayn1 zamanda insanlarin sosyal
iligkilerinde miizakere ettikleri, talep ettikleri ve ugruna davranislarini sekillendirdikleri

somut bir deger oldugunu gosterir.

2.3.1.5. Jasso’nun Dagitimsal Adalet Teorisi

Jasso’nun (1980) adalet degerlendirmelerinde dis karsilastirmalar1 goz ardi
ederek, adaleti bireylerin sahip olduklar1 gercek pay ile "adil bir pay" hakkindaki inanglar1
arasindaki karsilastirma iizerinden tanimlamistir. Adams’in teorisinden bazi kavramsal
farkliliklarina ragmen, bu teori, benzer sekilde bireylerin adaletsiz sonuglara nasil tepki

verdiklerine odaklanir (Greenberg, 1987, s. 11-12).

Jasso’nun (1980) dagitimsal teorisine gore, bir topluluk, bireylerin anlik adalet
degerlendirmelerinin dagilimiyla temsil edilebilir ve bu dagilim, bireylerin igsel (6zgiir
secimler, adalet algis1) ve digsal (dogal ve toplumsal sartlar) faktorlerin etkisiyle olusur.
Adalet dagilimindaki degisiklikler, toplumsal degisimin temelini olusturur ve gruplarin
¢cOziilme egilimi veya siddet igeren ¢atisma gibi sosyal fenomenleri agiklamada kritik bir
aractir. Bagka bir deyisle, bir topluluktaki bireyler hem kendi algiladiklari adaleti hem de
baskalarmin algilarin1 karsilagtirarak sosyal iliskilerini ve davranislarini olusturur. Bu

etkilesimler, toplulugun genel dinamiklerini ve iliskilerin dogasin belirler (s. 6-7).

Jasso’nun (1980) bireylerin adalet algilariin toplumsal dinamikleri nasil

sekillendirdigini agiklar. Bireyler kendilerini adil ya da adaletsiz hissetmelerine bagh
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olarak davraniglarini belirler ve bu duygular toplumsal degisimlerin temelini olusturur.
Adalet algisi, bireylerin sahip olduklar1 ile hak ettiklerini diisiindiikleri arasindaki
degerlendirmeden dogar ve bu algilar topluluklarin ¢oziilme, memnuniyet veya catisma
gibi dinamiklerini etkiler. Sonug olarak, toplumsal olgular bireylerin adalet duygularinin

topluluk diizeyindeki dagilimiyla agiklanabilir.

2.3.1.6. Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreli yoksunluk teorisi, bireylerin sosyal karsilastirmalar yoluyla yoksunluk ve
ofke hissettigini ve bu duygularin genis bir yelpazede tepkilere neden olabilecegini 6ne
siirer. Odiillerin adaletsiz dagitimmin algilanmasina insanlarin nasil tepki verecegini
inceledigi icin, goreli yoksunluk teorisi agik¢a reaktif igerik teorisi olarak tanimlanabilir.

(Greenberg, 1987, s. 12).

[k olarak II. Diinya Savas: sirasinda Stouffer ve digerleri (1949) tarafindan
onerilen bu kavram, daha iyi durumda olan bireylerin 6znel olarak kendilerini daha kotii
hissedebildigini aciklamak i¢in kullanilmistir. Bu ¢alisma, literatiirde goreli yoksunluk
teorisinin temelini olusturmustur (Crosby, 1976, s. 87). Bu kavram, savas sonrasi
donemde genis bir ilgi gérmiis, Robert Merton gibi aragtirmacilar tarafindan referans
gruplar1 ve sosyal kimlik baglaminda incelenmistir (Crosby, 1982, s.17). Crosby (1982)
gore goreli yoksunluk teorisine literatiirde katki sunan bes temel model bulunmaktadir.
[k olarak Davis (1959) bireylerin grup ici ve grup dist karsilastirmalar yaptigini ve "bir
‘sahip olmayan’, kendi grubundaki bir ‘sahip olan’ ile durumunu karsilagtirdiginda
yoksunluk hissettigini, bir ‘sahip olan’ ise grubundaki bir ‘sahip olmayan’ ile
karsilastirma yaptiginda memnuniyet hissettigini" belirtmistir. ikinci olarak Runciman
(1966) ise bu kavrami egoist ve kardeslik yoksunlugu olarak ikiye ayirmistir. Egoist
yoksunluk, bireylerin kendilerini diger bireylerle kiyaslamalar1 sonucu ortaya ¢ikarken;
kardeslik yoksunlugu, bireylerin kendi grup durumlarin1 diger gruplarla kiyaslamalar
sonucu ortaya ¢ikar. Goreli yoksunluk teorisine katki sunan bir diger kisi Gurr (1970) ise
goreli yoksunlugu, bireylerin beklentileri ile mevcut kaynaklar1 arasindaki fark olarak
ifade etmistir. Gurr’a gore, beklentilerin yiikselip kaynaklarin ayn1 kalmasi, kaynaklarin
azalmasi ya da bu iki durumun bir arada ger¢eklesmesi, yoksunluk hissini artirir.
Dordiincii olarak Williams (1975), goreli yoksunlugu bireylerin sahip olduklar1 ile

istedikleri arasindaki fark olarak tanimlamistir. Bu model, bireysel memnuniyetsizlikten
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cok oOrglitlii protestolara ve toplumsal hareketlere odaklanir. Williams’a gore, kolektif
yoksunluk hissi, 6zellikle ani bir sekilde ortaya ¢iktiginda ve grubun ekonomik ya da

politik kaynaklar1 gii¢lii oldugunda, stirdiiriilebilir protestolar: tetikler.

Son olarak Crosby’nin (1976) gelistirdigi model ise bu teoriye yeni bir boyut
kazandirmigtir. Crosby (1982), goreli yoksunluk teorisi baglaminda memnuniyetsizlik ve
hosnutsuzluk duygularinin, bireylerin 6znel algilar1 ve sosyal karsilastirmalariyla
sekillendigini agiklar. Crosby’ye gore, "hosnutsuzluk ya da memnuniyetsizlik hissi,
bireyin kendi durumunu, baskalarinin durumlariyla ya da kendi gecmis ya da gelecekteki
beklentileriyle kiyaslamasi sonucu ortaya ¢ikar" (Crosby, 1982, s. 17). Crosby, bireylerin
bu tiir olumsuz duygular1 hissetmeleri i¢in bes temel 6n kosulun yerine getirilmesi
gerektigini savunur: bireylerin (1) baskalarinin arzu edilen bir seye sahip oldugunu
gormesi, (2) bu seye sahip olmayi istemesi, (3) buna sahip olmay1 hak ettigini hissetmesi,
(4) bunu elde etmenin miimkiin oldugunu diistinmesi ve (5) sahip olmama durumundan

kendisini sorumlu tutmamasi gerekir (Crosby, 1976, s. 90).

Goreli yoksunluk kavramina yapilan katkilar, bu teorinin sosyal karsilastirma
siirecleriyle olan bagmi derinlestirme ve genisletme yoniinde olmustur. Olson ve
Hazlewood (1986), goreli yoksunlugun sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda grup
diizeyinde de nasil ortaya c¢ikabilecegini vurgulamis ve bu durumun bireylerin
memnuniyet, 6fke ve sosyal protesto gibi tepkilerini nasil etkileyebilecegini detayli bir

sekilde agiklamistur.

2.3.1.7. Leventhal’in Adalet Yargis1 Teorisi

Leventhal (1980)’e gore, esitlik teorisinin ii¢ temel sorunu vardir. Esitlik teorisi
adaleti tek boyutlu bir kavram olarak ele alir yani algilanan adaleti yalnizca bir liyakat
ilkesi ilizerinden tanimlar; yalnizca nihai 6diill dagitimina odaklanarak bu dagitimi
olusturan siiregleri géz ardi eder ve sosyal iliskilerde adaletin énemini abartir. Ustelik
esitlik teorisi, bireylerin adalet algisinin katkilar kuralina dayandigini ve daha biiyiik katk1
yapanlarin daha yiliksek 6diil almas1 gerektigini varsayar. Ancak, dagitic1 adalet algisini
etkileyen diger adalet standartlarinin olasi roliinii gérmezden gelir (s. 28). Adalet yargisi
teorisi adaleti ¢ok boyutlu bir anlayigla ele alir ve esitlik teorisine net bir alternatif sunar.
Adalet yargisi teorisi, bir bireyin, sonuc¢larin dagitimi ya da sonuglarin dagitilma

prosediiriiniin belirli kriterleri karsiladiginda adil ve uygun olduguna dair inanci olarak
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tanimlanir (Leventhal, 1980, s.30). Bu tanim, iki tiir adalet kuralin1 6ngoriir: dagitim

kurallar1 ve islemsel kurallar.

Leventhal (1980), dagitim kurallari, odiillerin, cezalarin ve kaynaklarin belirli
kriterlere gore tahsis edilmesini gerektirdigini ifade eder. Bir dagitim kurali, bireyin
odiillerin, cezalarin veya kaynaklarin belirli kriterlere uygun sekilde dagitildiginda adil
ve uygun olduguna inandigt durumdur. Belirli bir kriter, Odiillerin katkilarla
eslestirilmesini, ihtiyaclarla eslestirilmesini veya odiillerin esit olarak bdliinmesini
gerektirebilir. Bu nedenle, katkilar kurali, ihtiya¢ kurali ve esitlik kurali, bir bireyin
dagitimsal adalet algisini etkileyebilecek temel dagitim kurallari arasinda yer alir.
Katkilar kurali daha 1yi performans gosterenlerin daha yiiksek ddiiller almasi gerektigini;
ihtiyag kurali daha fazla ihtiyaci olanlarin daha yiiksek ddiiller almasini; esitlik kurali ise

odiillerin esit sekilde dagitilmasini 6ngorir (s. 30-31).

Dagitimsal adalet bireyin kendi ya da baskalarinin 6diil ve cezalarini

degerlendirdigi dort agsamali bir adalet yargis1 dizisi varsayar (Leventhal, 1980, s. 31):

1. Agrhklandirma: Birey, hangi dagitim kurallarinin uygulanabilir oldugunu
ve bu kurallarin 6nemini belirler. Daha 6nemli goriilen kurallar degerlendirme
strecinde daha yiiksek agirlik alir ve adalet algis1 lizerinde daha biiytlik bir
etkiye sahip olur.

2. On tahmin: Birey, her uygulanabilir kurala dayanarak alicilarin hak ettigi
sonuclar1 tahmin eder. Bu siirecte farkli kurallar i¢in ayr1 bilgi isleme rutinleri
kullanilir.

3. Kural kombinasyonu: Birey, farkli kurallara dayanarak yaptigi tahminleri
birlestirir ve nihai bir hak edis yargisina ulasir.

4. Sonu¢ degerlendirme: Birey, alicinin sonuglarinin adil olup olmadigin

degerlendirir ve bu sonuglarin hak edisle uyumlu olup olmadigini belirler.

Adalet kurallarinin ikinci kategorisini olusturan prosediirel kurallar, bireyin belirli
kriterleri karsilayan tahsisat prosediirlerinin adil ve uygun olduguna dair inanc1 olarak
tanimlanir. Bu tanim, esitlik teorisinin sinirlamalarini asarak, 6diil ve cezalarin yalnizca
nihai dagitimini degil, bu dagitimi {ireten prosediirlerin biitiinlinii analiz etmeyi Onerir.
Leventhal’in (1980) ¢alismasi, islemsel adaleti degerlendirmek i¢in yedi temel bilesen ve

alt1 adalet kuralin1 tanimlar (Leventhal, 1980, s. 37-39):



98

1. Temsilcilerin se¢cimi: Karar verici ve bilgi toplayicilarin secimi, tahsis
slirecinin temelini olusturur. Karar vericiler, sosyal sistemin genel degerlerini
temsil etmeli ve siirecin mesruiyetine katkida bulunmalidir.

2. Temel kurallarin belirlenmesi: Potansiyel alicilara 6diil sistemine dair net
ve adil kurallar sunulmalidir. Adalet, kurallarin acik ve anlasilir bir sekilde
belirlenmesine baglidir

3. Bilgi toplanmasi: Tahsis siirecinde kullanilan bilgilerin dogrulugu ve
tarafsizlig1 biiyiik onem tasir. Yanlis bilgilere dayali kararlar, bireylerin siirece
olan giivenini zedeler.

4. Karar yapisi: Nihai karar siirecinin oOrgiitii ve isleyisi, Ozellikle grup
kararlarinda karmasik bir yap1 icerebilir. Bu yapinin adilligi, prosediirlerin
mesruiyetini artirir. Grup karar siireclerinin agik ve seffaf olmasi, adalet
algisini gii¢lendirir.

5. Itiraz mekanizmalari: Kararlara itiraz etme hakki, bireylerin siirece olan
giivenini artirir. Itiraz siirecleri, bireylerin haklarini1 koruyabilmeleri i¢in kolay
erigilebilir ve caydiric1 olmayan bir yapida olmalidir.

6. Giivenceler: Yanlis davranislari onlemek i¢in kullanilan mekanizmalar,
sistemin diriistliigiinii saglar. Dogru ve diirlist kayit tutma, yanlis
uygulamalari tespit etmede kritik bir rol oynar.

7. Degisim mekanizmalari: Prosediirlerin gerektiginde degistirilebilmesi,
stirecin esnekligini ve adilligini artirir. Tahsis siirecindeki  degisim
mekanizmalari, adaletin korunmasi i¢in sistemin kendini yenileyebilmesini

saglar.

Islemsel adalet, tahsis siirecini diizenleyen sosyal sistemin islemsel bilesenlerinin
adilligine dair bireyin algisim ifade eder. Algilanan adalet i¢in tahsis prosediirlerinin

genellikle karsilamasi gereken alt1 kural 6ne siiriilmiistiir (Leventhal, 1980, s.40-46):

1. Tutarhhik kurali: Prosediirlerin tiim bireylere esit sekilde uygulanmasini ve
zaman i¢inde degismeden tutarli kalmasmi ifade eder. Bu kural, farkh
bireylere aynit durumda farkli muamele edilmesinin veya siireglerin siirekli
olarak degistirilmesinin adil olmadigina dayanir. Hem kisiler arasinda hem de

zaman icinde tutarlilik, prosediirel adaletin temel bir unsuru olarak gortiliir.
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2. Onyargl bastirma kurah: Dagitim siireclerinde kisisel ¢ikarlarm veya dar
Onyargilarin etkili olmamasi gerektigini savunur. Karar verme siirecinde
tarafsizlik, prosediirlerin giivenilirligi ve adaleti icin esastir. Kisisel
Onyargilarin veya kurumsal doktriner goriislerin kararlara etkisi, adil bir
stirecin ihlali olarak kabul edilir.

3. Dogruluk kurali: Dagitim siire¢lerinin miimkiin olan en dogru bilgi ve
bilingli goriislere dayanmasi gerektigini ifade eder. Hatal1 veya eksik bilgiye
dayanarak yapilan kararlar, siirecin adil olmadigini gosterir. Dogru ve
giivenilir bilgi, adil bir degerlendirmenin temel unsurudur.

4. Diizeltilebilirlik kural: Siirecte yapilan hatalarin diizeltilmesi veya yanlis
kararlarin geri alinabilmesi i¢in firsatlarin olmasi gerektigini belirtir. Bu kural,
bireylerin itiraz hakkini ve kararlarin gdzden gegirilebilmesini savunur. itiraz
streclerinin adil, ulasilabilir ve tarafsiz olmasi, prosediirel adaletin bir
gostergesidir.

5. Temsilcilik kurali: Dagitim siireglerinin tiim 6nemli alt gruplarin temel
kaygilarini, degerlerini ve bakis agilarin1 yansitmasini gerektirir. Temsil, farkl
gruplarin siirece dahil edilmesini ve kararlarin genis bir perspektiften
degerlendirilmesini saglar. Bu kural, topluluk icindeki cesitliligi ve katilimi
tesvik eder.

6. Etiklik kural: Dagitim prosediirlerinin bireyin temel ahlaki ve etik
degerleriyle uyumlu olmasi gerektigini ifade eder. Hile, aldatma veya ahlaki
standartlarla celisen yontemlerin kullanilmasi, siirecin adaletine zarar verir.

Etik ilkelerle uyum, siirecin kabul edilebilirligini artirir.

Leventhal (1980), islemsel adaletin algilanan adaleti artirmada kritik bir rol
oynadigini ve bu algmin bireylerin davraniglarini etkileyebilecegini savunur. Adaletin
yalnizca dagitimla sinirli kalmayip siirecin de adil olmasini kapsamasi gerektigi belirtilir.
Islemsel adalet, sosyal sistemlerin mesruiyetini saglamada ve bireylerin bu sistemlere

duydugu giiveni artirmada temel bir rol oynar.

2.3.1.8. Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisi

Leventhal’in aragsal odakli yaklasimina karsilik, Lerner’in (1977; 1982) Adalet

Giidiisii Teorisi, adaletin daha ahlaki bir temele dayandigini vurgular. Lerner’a gore
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adalet, bireyler i¢in kar maksimizasyonunun &tesinde, temel bir insani deger ve en {istiin
endisedir. Teori, bireylerin tahsis siire¢lerinde genellikle su dort ilkeye dayandigini

belirtir (Greenberg, 1987, s. 13):

1. Rekabet: Performans ve katkiya dayali tahsis.

2. Esitlik: Kaynaklarin esit sekilde dagitilmasi.

3. Katkiya Dayal Esitlik: Goreli katkilara dayali tahsis.
4

. Ihtiyaca Dayah Tahsis: Alicilarin ihtiyaglarini 6nceliklendiren dagitim.

Bu ilkelerin uygulanmasi, bireyler arasindaki iliskinin dogasina ve bireylerin
diger taraflar1 bir kisi veya bir pozisyon olarak algilayip algilamamasina baglidir.
Ornegin, bir birey yakin bir arkadasa kars1 ihtiyac temelli bir dagitim yapmay segerken,
daha uzak bir iligski s6z konusu oldugunda esitlik ya da katkiya dayal esitlik ilkelerini
benimseyebilir (Greenberg, 1987, s. 3).

Lerner’in (1977) adalet giidiisii teorisi, dagitim kararlarinin, taraflar arasindaki
iliskinin niteligine ve taraflarin birbirlerini birey ya da pozisyon sahibi olarak
algilamalarina bagli oldugunu savunur. Yakin iliskilerde bireylerin ihtiyaglarina 6ncelik
verilmesi Ongoriiliirken, mesafeli iliskilerde esit paylasim ya da pozisyon temelli
paylasim ilkelerinin benimsenmesi beklenir. Teori, bir ¢alisanin ¢abasinin sonuglarla
iliskisi lizerinde durarak, c¢alisanlarin elde ettikleri sonuglar1 hak ettiklerine yonelik
algilarin motivasyon agisindan kritik oldugunu vurgular. Bu nedenle, teori adalet
kavramin1 daha ¢ok bireylerin motivasyonlar gercevesinde ele alir (Igerli, 2010, s. 75-

76).

2.3.1.9 islemsel Adalet Teorisi

Thibaut ve Walker (1975), islemsel adalet teorisini gelistirirken, uyusmazlik
¢Ozlim siirecinde kullanilan prosediirlerin taraflar ve {iciincii taraflar tizerindeki kontrol
dagilimini analiz etmistir. Teorinin temelinde, silire¢ kontrolii (taraflarin delillerin
sunulmasi ve gelistirilmesi lizerindeki yetkisi) ve karar kontrolii (uyusmazlik sonucunun
belirlenmesi lizerindeki yetki) yer alir. Kullanilan prosediirler, taraflarin ve tigiinci
taraflarin her iki asamadaki kontrol derecesine gore farklilik gosterir. Bu prosediirler

asagida 6zetlenmistir (Greenberg, 1987, s. 13):
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e Otokratik prosediirler: Hem siire¢ hem de sonug¢ kontrolii tamamen tiglincii
taraflara (6rnegin, yargiclar) aittir.

o Tahkim prosediirleri: Karar kontrolii {i¢lincii tarafa verilirken siire¢ kontrolii
taraflara saglanmaz.

e Arabuluculuk prosediirleri: Siire¢ kontrolii taraflara birakilirken karar
kontrolii iglincii tarafin yetkisindedir.

o Pazarlik prosediirleri: Ne siire¢ ne de karar kontrolii iiglincii bir tarafa
birakilir; tiim kontrol taraflar arasindadir.

e Ortak prosediirler: Siire¢ ve karar kontrolii, taraflar ile l¢iincii taraflar

arasinda paylasilir.

Thibaut ve Walker, bu prosediirlerin adalet algis1 iizerindeki etkilerini incelemis
ve Ozellikle otokratik ve tahkim prosediirleri lizerinde yogunlagsmistir. Bunun nedeni, bu
iki prosediiriin biiyiik yasal sistemler arasindaki farklari en 1yi sekilde ortaya koymasidir.
Ornegin, Amerikan ve Ingiliz mahkemelerinde kullanilan karsilikli sistem, karar
tizerindeki kontrolii yargiclara verir, ancak siire¢ (6rnegin, avukat se¢imi, delil sunumu)
taraflarin kendilerine birakilir. Ancak, kita Avrupa’sinda kullanilan sorusturmaci sistem,
delillerin toplanmasi ve sunumu ile kararlar tizerinde yargiclara kontrol saglar. Amerikan
ve Ingiliz hukuk sistemlerinde kullanilan rekabetci sistemin, taraflara siire¢ kontrolii
sagladig1 icin daha tarafsiz ve adil algilandigini, Kita Avrupasi’ndaki sorusturmact
sistemin ise otokratik yapisiyla kararlar1 ve siiregleri tamamen yargiglarin kontroliine
verdigini belirtmislerdir. En adil kararlarin, siire¢ kontroliiniin taraflara, karar
kontroliiniin ise liglincii bir tarafa verildigi durumlarda elde edildigini vurgulamiglardir

(Folger ve Greenberg, 1985, s. 144-145; Greenberg, 1987, s. 14).

Islemsel adalet teorisi, yalmzca yasal sistemlerle smirli kalmamus, orgiitsel
baglamlarda da incelenmistir. Ornegin, is performans: degerlendirmelerinde ve isci
uyusmazliklarinin ¢6zlimiinde silire¢ kontroliiniin adalet algis1 lizerindeki etkisi
arastirilmistir (Greenberg, 1986; Sheppard, 1984). Tyler ve Folger (1980), bireylerin polis
memurlariyla olan etkilesimlerinde ve Tyler ve Caine (1981), politikacilar ve
Ogretmenlerle karsilagmalarinda islemsel adaletin 6nemini vurgulamistir. Bu ¢alismalar,
taraflara siire¢ kontrolii saglayan prosediirlerin, olumsuz sonuclarda bile memnuniyeti

artirdigin1 gostermistir (akt: Greenberg, 1987, s. 14).
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Islemsel Adalet Teorisi, insanlarin karar alma prosediirlerine verdigi tepkilere
odaklanir ve bu nedenle bir reaktif siire¢ teorisi olarak adlandirilir. Siire¢ kontrolii
saglayan prosediirlerin (6r. karsilikli sistem), saglamayanlara (0r. sorusturmaci sistem)
kiyasla hem davalilar hem de gozlemciler tarafindan daha memnuniyet verici ve adil
olarak algilanacag1 ongoriiliir. Bu prosediirlerden elde edilen kararlar, daha yiiksek kabul
oranlarina sahiptir. Ayrica, karar alma siirecine taraflara bir ses hakki tantyan prosediirler,
olumsuz sonuglarda bile kabul oranini artirir (Greenberg, 1987, s. 14). Walker, Lind ve
Thibaut (1979), islemsel adalet (slireclerin adil algilanmasi) ile dagitimsal adalet
(sonucun adil algilanmasi) arasindaki iligkiyi incelemis ve bireylerin karar verme siirecine
dogrudan katiliminin adalet algisini artirdigint bulmustur. Bununla birlikte, dolayli
katilimin etkisinin sinirli oldugu ve siirece katilimin seffaflik ile desteklenmesinin kamu

algisini iyilestirebilecegi belirtilmistir.

2.3.1.10. Tahsis Tercihi Teorisi

Tahsis Tercihi Teorisi, bireylerin ddiller, kaynaklar ve maliyetlerin dagitimiyla
ilgili tutumlarim1 anlamak i¢in gelistirilmis bir yaklagimdir. Leventhal vd. (1980), bu
teoriyi, tahsis siireclerindeki bireysel ve sosyal faktorlerin etkilesimini agiklamak igin
gelistirmistir. Teort, ti¢ ana faktore dayanir: kiiltiirel etkiler, durumsal talepler ve bireysel
ctkarlarin tahsis siireclerine dair algilari. Kiiltlirel etkiler, toplumun egitim, aile ve
ekonomi sistemlerinde yerlesik normlar araciligiyla bireylerin tahsis siireclerine dair
tutumlarin sekillendirir. Durumsal talepler ise bireyin sosyal ¢evresinin beklentileri ve
bu ¢evredeki uyum baskisi ile belirlenir. Ayrica bireyin ge¢mis deneyimlerinden elde
ettigi ¢ikarimlar, belirli dagitim ve prosediirlerin etkilerini anlamasinda énemli rol oynar

(Leventhal vd., 1980, s. 175).

Leventhal vd. (1980), "Bir tahsis durumunda birey bazen dagitici, bazen de alict
roliindedir; her iki durumda da bireyin davranigi, karmasik psikolojik siireclerle
belirlenir" ifadesiyle, bu siire¢lerin bireyler iizerindeki etkisine dikkat ¢eker (Leventhal
vd., 1980, s. 167). Tahsis siirecleri, sosyal sistemlerin temel yap1 taslarindan biri olarak
goriiliir ve hem bireysel davranislarin hem de orgiitsel yapilarin analiz edilmesi gerektigi
vurgulanir. Adaletin hem dagitim hem de islemsel boyutlariyla ele alinmasi gerekir.
Leventhal vd., (1980), adalet algisinin bilissel bir boyut tasidigini belirtir ve adalet

yargilarinin, bireyin mevcut durumu soyut bir standart ya da kuralla karsilastirmasini
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icerdigini ifade eder. Onlara gore, ger¢ek dagitim veya prosediiriin ideal standartla

uyumlu olmasi durumunda algilanan adalet ortaya ¢ikar.

Tahsis Tercihi Teorisi, adaletin saglanmas1 acisindan degerli hedeflere ulasmada
etkili olan tahsis prosediirlerinin tercih edilecegini &ne siirer. Insanlar, belirli
prosediirlerin hedeflerine ulasmada farkli derecelerde etkili olacagina inanir ve bu

baglamda en etkili oldugu diisiiniilen prosediirii tercih ederler (Greenberg, 1987, s. 15).

2.3.4. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adalet alanyazini incelendiginde, drgiitsel adaletin genellikle dagitimsal,
islemsel ve etkilesimsel adalet olmak {izere {i¢ boyutta ele alindig1 (Greenberg, 1993)
anlagilmaktadir. Ancak bu ¢alismada, literatiirdeki tiim boyutlara deginmek amaciyla
Colquitt’in (2001) 6nerdigi bilgisel adalet boyutu da dahil edilerek orgiitsel adaletin

boyutlar1 betimlenmistir.

2.3.4..1. Dagitimsal Adalet

Insanlar "Sadece adil olami istiyorum" dediginde, tam olarak neyi ifade
etmektedirler? Hammurabi, Musa, Aristo ve Mani’nin zamanindan bu yana filozoflar ve
bilim insanlari, tarth boyunca bu soruya yanit aramis, adalet kavramini derinlemesine
incelemislerdir. 1960’lardan itibaren sosyal psikoloji alaninda yapilan deneysel
calismalar, adaletin bireylerin sosyal davraniglari lizerindeki etkisini incelemeye baslamig
ve Ozellikle insanlarin maaglarinin belirlenmesi ya da grup odiillerinin dagitimi gibi
durumlara nasil tepki verdigi yani dagitimsal adalet konusuna odaklanmistir (Reis, 1984,

s. 25).

Adams (1965), esitlik teorisiyle dagitimsal adaletin temelini atarak, bireylerin
katkilar ve sonuclar arasinda bir denge beklentisi i¢inde oldugunu ve bu dengenin
bozulmast durumunda "esitsizlik sikintis1" yasayarak esitligi yeniden saglamak icin
harekete gegctiklerini One siirmiistiir. Bu teoriyi destekleyen Homans (1961) ve Blau
(1968) ise sosyal degisim teorileriyle, bireylerin fayda ve maliyetlerin adil bir sekilde
dagitildigr iliskiler kurma egiliminde olduklarini ve adaletsizligin sosyal baglar lizerinde
olumsuz etkiler yarattigin1 savunmuslardir. Deutsch (1975) ve Leventhal (1976), bu

yaklagimlar1 genigleterek, esitlik ve ihtiya¢ gibi dagilim normlarmin sosyal uyum,



104

dayanisma ve bireysel refah iizerindeki 6nemini vurgulamiglardir. Merton ve Rossi’nin
(1957) goreli yoksunluk teorisi, bireylerin durumlarini bagskalariyla kiyaslayarak
memnuniyetsizlik ve adalet algilarin1 sekillendirdigini, toplumsal adaletsizlik ve
memnuniyetsizlik olgusunun anlasilmasina katki sagladigimi gostermistir. 1980°lerde,
Greenberg (1987), Heneman (1985) ve diger aragtirmacilar, dagitimsal adaletin yalnizca
sonuglarla sinirli kalamayacagini, siire¢lerin adil yonetiminin de bireylerin adalet algilar
tizerinde kritik bir rol oynadigimi gostermislerdir (Colak ve Erdost, 2004, s. 56-58; Lind
ve Tyler, 1988, s. 10-12).

Dagitimsal adalet, bireylerin elde ettikleri sonuglarin adil olup olmadigini
degerlendirmesiyle ilgilidir ve bireyin kendi katkilar1 ve beklentileriyle elde ettigi
sonuclar arasinda bir denge olup olmadigini sorgular (Folger ve Konovsky, 1989). Bu
baglamda, dagitimsal adalet, orgiitsel kaynaklarin ¢alisanlar arasinda nasil dagitildigini
ve bu kaynaklarin bireyler tarafindan ne kadar adil algilandigini ele alir. Ozellikle maas,
terfi ve sosyal haklar gibi sonuglarin, bireylerin c¢abasi, performansi ve hak ettigi
karsilikla uyumlu olup olmadiginin algilanmasi, dagitimsal adaletin temelini olusturur

(Folger ve Greenberg, 1985).

Walker, Lind ve Thibaut (1979), dagitimsal adaleti, bir uyusmazlik sonucunun
adil, esit ve hak edilmis olduguna dair bireysel inanglarla iliskilendirir. Bireyler, kendi
elde ettikleri sonuclar ile baskalarinin elde ettiklerini karsilastirarak, bu sonuglarin adil
olup olmadigini degerlendirir. Eger birey, kendisine haksizlik edildigini diisiiniirse, bu
durum tutumlarin1 ve davraniglarini etkileyebilir. Bu nedenle, Cihangiroglu ve Yilmaz’ a
(2010) gore dagitimsal adaletin esasi, bireylerin, dagitilan kaynaklardan adil sekilde pay

aldiklarimi diistinmesidir

Eren’e (2017) gore, dagitimsal adalet, bireylerin oOrgiitten elde ettigi cikarlar
tizerinde etkili olan bir adalet bigimidir. Bu, iicret artiglari, terfi, statii, takdir ve prim gibi
odiillerin yam sira basarisizlik durumunda uygulanan cezalari da kapsar. Ornegin,
tcretlerin distiriilmesi, prim verilmemesi ya da diisiik oranlarda verilmesi gibi
uygulamalar, bireylerin oOrgiitsel kaynaklarin adil dagitildigini algilamalar1 tizerinde

belirleyici olabilir.

Robbins ve Judge, (2019) dagitimsal adaletin bireylerin algilarina dayandigi ve bu

alginin 6znel oldugu belirtmistir. Adalet ve esitlik kavramlarmin kisiden kisiye
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degisebilecegi, bir kisi i¢in adaletsiz olan bir durumun bagka biri i¢in miilkemmel bir
sekilde uygun olabilir. Insanlar1 genellikle kendilerini kayiran dagitimlari ya da siirecleri

adaletli olarak algilama egilimindedirler.

Deutsch (1975), dagitim adaletinin ii¢ temel kuralini tanimlamistir: “esit temelli
paylasim (equity)”, “esit paylasim (equality)” ve” ihtiya¢”. Bu kurallar, kazanimlarin adil
bir sekilde dagitilmasimni saglamak amaciyla yoneticiler tarafindan uygulanir. Esit
paylasim kuralinda, katki veya hak etme durumu gozetilmeksizin herkes esit sekilde pay
alir. Esit temelli paylasim kuralinda, bireylerin katkilarina veya hak ettiklerine uygun bir
dagitim yapihir. Ihtiyag kuralinda ise, calisanlarin ihtiyaglart oOncelikli olarak

degerlendirilir. Bu kurallar, yoneticilerin adil bir dagitim i¢in tercih yapmalarini saglar

(Igerli, 2010, s. 81).

Deutsch (1975), adalet ilkelerinin se¢iminin, bireyler arasindaki kisisel iliskiler,
duygusal baglar ve sosyal baglamdan giiclii bir sekilde etkilendigini savunur. Esitligin bir
dagitim tercihi olarak ortaya cikisiyla ilgili ongoriilerinde, yiiz yiize etkilesimler ve grup
tiyeleri arasindaki dostluk derecesi gibi faktorlerin belirleyici oldugunu one siirer. Ayrica,
bu ilkelerin yalnizca bireylerin iliskisel 6zelliklerinden degil, ayn1 zamanda bir grubun ya
da toplumun kolektif dayanisma yoneliminden de kaynaklandigini belirtir. Deutsch,
esitlik ve ihtiyag ilkelerini tartisirken, bu ilkelerin genellikle is birligi iligkileri i¢inde yer
alan bireylerin ortak hedefleri (6rnegin, rahat sosyal iliskiler ve kisisel gelisim)
baglaminda gelistigini ifade eder. Bu nedenle, onun hipotezleri, adalet ilkelerinin kolektif
bir ¢ercevede ortaya c¢iktigini ve bu cercevenin grup dinamikleri ve ortak amaclar

tarafindan sekillendigini vurgular (Folger 1984, s.17).

2.3.4.2. Islemsel Adalet

Islemsel (prosediirel) adalet, bireylerin bir karar verme siirecinin adil olup
olmadigina dair algilariyla ilgilidir ve bu algi, bir kararin sonucundan ziyade kararin nasil

alindig1 iizerine odaklanir (Leventhal, 1980; Walker, Lind ve Thibaut, 1979).

Thibaut ve Walker (1975), islemsel adaleti 6zellikle hukuk sistemi baglaminda incelemis
ve bireylerin siire¢ iizerindeki kontrol algisina odaklanmistir. Thibaut ve Walker’a gore,
bireyler siire¢ lizerinde ne kadar kontrol sahibi hissederse, siireci o kadar adil algilar. Bu

yaklasim, bireylerin siirece katiliminin ve karar alma siireglerine dahil edilmesinin
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onemini vurgular. Bu baglamda islemsel adaleti iki temel boyutunu karar kontrolii ve
stire¢ kontrolii olarak tanimlamistir. Karar kontrolii, bireylerin nihai sonuglar1 etkileme
derecesini ifade ederken, siire¢ kontrolii, bireylerin siirecte kendi goriis ve arglimanlarini
sunma firsatina sahip olma derecesini ifade eder. Bu kontrol mekanizmalari, bireylerin

stirecin adilligine dair algilarin1 6nemli 6l¢iide etkiler.

Leventhal (1980), islemsel adaletin kapsamini genisleterek, yalnizca kontrol
degil, ayn1 zamanda karar verme siireclerini adil yapan alt1 temel ilkeyi (tutarlilik, 6nyargi
bastirma, dogruluk, diizeltilebilirlik, temsiliyet ve etiklik) tanimlamistir. Leventhal
(1980) gore tahsis siirecinde acik kurallar ve yonergeler belirlenmeli ve bu kurallar ilgili
tiim taraflara iletilmelidir. Kararlar, tahsis edilen kisiler hakkinda dogru bilgi toplama ve
bu bilgiyi uygun sekilde degerlendirme yoluyla alinmalidir. Ciinkii bu kurallar, bireylerin
karar alma siireci sirasinda adil muameleye tabi tutuldugu hissini pek ¢ok yonden etkiler.
Ormnegin, bir orgiitte seffaf bir calisma ortami saglanmasi ve calisanlarin goriislerinin
dikkate alinmasi, islemsel adalet algisini artirabilir (Folger ve Konovsky, 1989). Bu
kurallar, orgiitlerde adalet algisim1 yiiksek tutarak ¢alisan memnuniyetini, baghilig: ve

performansi arttirabilir (Colquitt, 2001).

Lind ve Tyler (1988), islemsel adaletin bireylerin sadece kisisel ¢ikarlartyla degil,
ayn1 zamanda grup kimligi, aidiyet ve saygi gibi sosyal faktorlerle de iliskili oldugunu
savunmus ve bu baglamda, islemsel adaletin temel dinamiklerini agiklamak tizere iki
model gelistirmislerdir “Kisisel ¢ikar modeli,” bireylerin islemsel adaleti, kisisel
cikarlarii maksimize etmeye ve sonuglar iizerinde kontrol saglamaya yonelik bir arag
olarak islev goriir. Bireylerin adalet algisi, bireyin siiregte kontrol sahibi oldugu ve
sonuclarin kendi lehine oldugu durumlarda artar. Ote yandan, “grup deger modeli”,
bireylerin prosediirlere yalnizca sonuglar i¢in degil, grup tiyeligi, saygi ve degerlerin ifade
edilmesi gibi sembolik islevleri i¢in de Onem verdigini belirtir. Prosediirlerin grup
degerleriyle uyumlu olmasi, bireylerin adalet algisin1 ve gruba baghiligini artirir; ses

hakkinin taninmasi ve saygili muamele bu siiregte kritik rol oynar.

Niehoff ve Moorman (1993), islemsel adaletini iki alt boyutunu “formel siire¢ler”
ve “etkilesim adaleti” olarak tanimlamistir: Formel siirecler, adil 6diil dagilimi1 ve adil
algilar olusturmak i¢in kullanilan siireglerin varligin1t veya yoklugunu ifade eder.
Etkilesim adaleti, bu siireclerin ¢alisanlara agiklanmasi ve uygulanmasinda yoneticilerin

sergiledigi adil davraniglar1 kapsar. Yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisim tarzi, onlarin
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islemsel adaletine dair algilarin1 dogrudan etkiler. Samimi, diiriist ve pozitif bir iletigim
kurarak alinan kararlarin gerekgelerini c¢alisanlara aciklayan yoneticiler, islemsel

adaletine iliskin olumlu algilar olusturabilir (Igerli, 2010, s. 84).

Robbins ve Judge (2019) gore islemsel adaletin iki 6nemli faktorti, siire¢ kontrolii
ve agiklamalardir. Siire¢ kontrolii, kisilerin karar vericilere beklenen fayda ile ilgili kendi
gorislerini agiklama firsat1 verilmesiyle iliskili olup, agiklamalar da dagitilan ¢iktilar ile
ilgili nedenlerin agiklanmasidir. Bu sebeple, calisanlarin bir siireci adaletli olarak
degerlendirebilmesi i¢in sonuglar lizerinde kismen de olsa kontrollerinin oldugunu
hissetmeleri ve bu sonuglarin neden bu sekilde gerceklestigine dair tatminkar
aciklamalarin yonetim tarafindan yapilmasi gerekmektedir. Yoneticilerin tutarli olmasi,
kisiler arasinda ve zaman i¢inde 6n yargili olmamasi, dogru bilgilerle karar vermesi ve

goriiglere agik olmasi da biiyiik 6nem tagimaktadir.

Islemsel adaletin, bireylerin orgiitlere duydugu giiven ve baghilik diizeyini
artirdigr bir¢ok arastirmada vurgulanmistir. Greenberg (1987), adil prosediirlerin,
calisanlarin kararlara olan tepkilerini ve orgiitle olan uzun vadeli iligkilerini etkiledigini
belirtmistir. Bu algi, bireylerin orgiitsel degisimlere verdigi tepkileri ve kararlara katilim
oranlarini da sekillendirir (Bies ve Moag, 1986). Niehoff ve Moorman (1993), islemsel
adalet algisinin, calisanlarin orgiitsel vatandashik davranislar ve is baghiligi iizerindeki
olumlu etkilerini vurgular. Walker, Lind ve Thibaut (1979), adil siire¢lerin bireylerde hem
prosediire hem de dagitimsal sonuca olan memnuniyeti artirdigini ifade etmistir. Robbins
ve Judge (2019) islemsel adaletin etkileri, dagitimsal adalet eksikliklerinin bulundugu
durumlarda daha da onemli hale geldigini vurgular. Bireyler istenilen sonuglara
ulasamadiklarinda, sonugtan ¢ok siirece ve bu siiregteki muameleye odaklanma egilimi
gosterirler. Ornegin, bir ¢alisan kendisine verilmesi beklenen bir ofisin meslektasina
verilmesi durumunda, ofisi almaktan ¢ok yoneticisinin davraniglarina odaklanabilir. Bu
durum, yonetim tarafindan yapilan agiklamalarin seffaflik ve tatminkarlik diizeyinin
onemini ortaya koymaktadir (Robbins ve Judge, 2019, s. 225). Islemsel adalet, yalnizca
orgiit faaliyetleriyle sinirli kalmayip kariyer planlamasi, performans degerlendirme ve
uygulanmasi gibi alanlarda da ¢alisanlarin algilarini 6nemli 6l¢iide etkiler. Eren’in (2017)
belirttigi gibi, islem adaleti, karar verme, planlama ve uygulama siireclerinde dogru,
diirtist ve adil davranmilip davranilmadigiyla ilgilidir ve c¢alisanlarin terfi ve

odiillendirilmesinde hakkaniyet ilkelerine uygunluk son derece 6nemlidir (s. 552).
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Bazi arastirmacilar, islemsel ve dagitimsal adalet arasinda kesin bir ayrim
yapmamaktadir. Ornegin, Greenberg (1993), bazi durumlarda bireylerin islemsel ve
dagitimsal adaleti birbirine karistirdigini, kararin sonucuyla ilgili algilarin siiregle ilgili
algilardan ayrilamadigini ifade etmistir. Cropanzano ve Ambrose (2001), bu iki adalet
boyutunun algisal olarak birbirine bagli olabilecegini 6ne siirmiis ve bazi durumlarda ayni
olaym hem bir silire¢ hem de bir sonug olarak algilanabilecegini belirtmistir. Greenberg
ve Folger (1985), orgiitlerde adaletin genelde dagitim adaleti iizerine odaklandigini,
ancak islemsel adaletin karar alma siireclerinin adaletinin algilanmasinda kritik bir rol
oynadigin belirtmistir. Performans degerlendirmelerinin seffaf ve yapisal olarak adil bir
sekilde yiiriitiilmesi, bireylerin Orgiite olan giivenini artirirken, yetersiz islemseler bu

giiveni ciddi anlamda zedeleyebilir.

2.3.4.3. Etkilesimsel Adalet

Ilk kez Bies ve Moag (1986) tarafindan "orgiitsel prosediirlerin uygulanmasi
sirasinda alman kisiler arasi muamelenin kalitesi" olarak tanimlanan bu kavram,
yoneticilerin calisanlara saygili, diisiinceli ve duyarl bir sekilde yaklagmasini, alinan
kararlarin gerekcelerini agikca ifade etmesini ve iletisimde nezaketi esas almasini
icermektedir. Etkilesimsel adalet, yalnizca siireclerin ve sonuglarin adil olup olmadigina
degil, ayn1 zamanda bu siireglerde bireylerin gordiigii muamelenin kalitesine de odaklanir.
Robbins ve Judge (2019), bu boyutu, bireylere yonelik davranislarin saygi, itibar ve
nezaket cercevesinde degerlendirilmesiyle iliskilendirmistir. Onlara gore, bireyler
adaletsiz muamele gordiiklerinde, bu durum genellikle ilk amirle iliskilendirilmekte ve

orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir.
Bies ve Moag (1986) etkilesimsel adalet i¢in dort kriter belirlemistir (s. 45):

1. Dogruluk: ise alim siireglerinde diiriist ve agik bir iletisim beklenir. Yaniltici
veya yanlis bilgi verilmesi adil olmayan bir deneyim olarak algilanir.

2. Sayg: Ise alim sirasinda, kaba veya saldirgan davranislardan kagmilmasi
gereklidir. Is adaylari, saygili bir muamele gérmeyi hak ettiklerini
distinmektedir.

3. Sorularmn uygunlugu: ise alim siirecinde, cinsiyet, 1k, yas veya din gibi

ayrimciliga yol agabilecek sorularin sorulmamasi beklenir.
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4. Gerekcelendirme: Kararlarin anlagilir ve kabul edilebilir olmasi igin
gerekcelendirilmesi gerekir. Ornegin, bir miilakatin iptali durumunda

aciklama yapilmamasi adil olmayan bir durum olarak goriiliir.

Greenberg (1990, 1993) daha sonra bu dort kriteri iki kategoriye indirgemistir.
Saygi ve uygunluk kriterlerine kisilerarast adalet, dogruluk ve gerek¢elendirme
kriterlerine ise bilgilendirme adaleti adin1 vermistir. Birincisi, karar vericilerin insanlara
nezaket, onur ve saygiyla davranma derecesini yansitir. Ikincisi ise, karar vericilerin
prosediirlerin neden belirli bir sekilde kullanildig1 ve sonuglarin neden belirli bir sekilde

dagitildig1 konusunda agiklama yapma derecesini yansitir (Colak ve Erdost, 2004, s. 60).

Etkilesimsel adaletin 6rgiitsel adaletin ayr1 bir boyutu mu yoksa islemsel adaletin
bir alt boyutu mu oldugu konusunda literatiirde farkli yaklagimlar bulunmaktadir (Bies,
2001). Niehoff ve Moorman (1993), etkilesimsel adaleti, islemsel adaletin bir alt boyutu
olarak ele almis ve bu yapinin, prosediirlerin uygulanmasi sirasinda bireyler arasi
muameleyle ilgili bir bilesen oldugunu savunmustur. Benzer sekilde, Lind ve Tyler (1988)
ile Greenberg (1993), etkilesimsel adaletin islemsel adaletin kisiler aras1 veya sosyal bir
boyutu oldugunu belirtmis ve bu iki yapinin ayristirilmasimin zorluguna dikkat ¢cekmistir.
Cropanzano ve Greenberg (1997) ise etkilesimsel ve islemsel adaletin benzer sonuglar
dogurdugunu, ancak her ikisinin de benzersiz katkilar sundugunu vurgulamistir. Buna
karsilik, Bies ve Moag (1986) etkilesimsel kaygilarin bir prosediiriin analizinden ayri
olarak ele alinmasi gerektigini savunmus ve bir tahsis kararini, bir prosediiriin bir
etkilesim ve karar alma siireci olusturarak bir sonucun birine tahsis edildigi bir olaylar
dizisi olarak degerlendirmistir. Colquitt (2001) ise orgiitsel adaletin dort boyutlu bir yap1
oldugunu ileri siirerek, etkilesimsel adaleti kisilerarasi ve bilgilendirici adalet alt

boyutlariyla bagimsiz bir yap1 olarak ele almistir.

Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan yapilan arastirmalarda, yoneticilerin
caligsanlara saygiyla yaklasmasinin, karar alma siire¢lerinde empati géstermesinin ve agik
bir iletisim kurmasinin, etkilesimsel adalet algisin1 giiglendiren temel unsurlar oldugu
vurgulanmigtir. Calisanlarin saygiyla muamele gordiikleri ortamlarda, is yerindeki
olumsuz durumlara kars1 daha yapic1 ve iyimser bir tutum sergiledikleri belirtilmistir.
Colquitt (2001) ise lider-liye iliskileri ile siipervizér memnuniyeti iizerindeki etkilerini
incelemistir. Bu ¢alisma, etkilesimsel adaletin bireylerin yoneticileriyle iliskilerini ve is

tatminlerini giiclendirdigini ortaya koymustur
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Etkilesimsel adalet, yalnizca kisilerarasi iliskilerde degil, ayn1 zamanda orgiitsel
vatandashik davranislart lizerinde de onemli bir etkiye sahiptir. Niehoff ve Moorman
(1993), yoneticilerin ¢alisanlara duyarlilikla yaklasmasinin ve geri bildirim siireglerinde
seffaf olmasinin, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini artirdigini ortaya koymustur. Diger
yandan, Bies ve Shapiro (1987), karar siireglerinde yeterli agiklama yapilmamasinin
bireylerde giivensizlik ve hayal kiriklig1 yaratabilecegini vurgulamistir. "Hafifletici
kosullar ileri siiren nedensel agiklamalar, etkilesimsel ve islemsel adalet yargilari i¢in
kritik bir girdiyi temsil etmektedir. Insanlarin olumsuz sonuglara verdikleri tepkileri
aciklamada, nedensel bir agiklamanin yeterliligine yonelik algi, aciklamanin kendisinden
daha onemlidir (Bies ve Shapiro, 1987, s. 216). Bu baglamda, iletisim kalitesinin
artirtlmasi ve yoneticilerin diiriist, acik ve nezaket dolu bir geri bildirim sunmasi, orgiitsel

stireglerin adil olarak algilanmasinda kritik bir rol oynamaktadir.

Ayrica, Bies (2001), adaletin kutsal ve profan(adaletsiz) yonlerini ele alirken,
"insanlar kendilerini ‘kutsal’ bir varlik olarak goriir ve bu kutsal benligin ihlali,
adaletsizlik duygusunu uyandirir" (s. 95) ifadesiyle bireylerin benlik algisina atifta
bulunur. Etkilesimsel adalet baglaminda, "kisiler aras1 muamelenin kalitesi, bireyin
benlik sistemini dogrudan etkileyebilir" (s. 102) diyerek, bireylerin hakaret, saygisizlik
ya da yanlis suclama gibi durumlara kars1 gii¢lii bir duygusal tepki verdigini vurgular.
Ayrica, Bies’e gore, adalet anlayisinin smirlarint genisletmek ic¢in, "etkilesimsel
adaletsizlik, bireylerin kimliklerine ve kutsal benliklerine yonelik dogrudan bir tehdit

olarak goriilmelidir" (s. 103)
Etkilesim adaletsizliginin dort unsuru sunlardir (Bies, 2001, s.102-107):

1. Asagilayic yargilar: Kisinin kimligine veya onuruna zarar veren yanlis veya
adaletsiz suglamalar, haksiz elestiriler veya alayci ifadeler.

2. Aldatma: insanlarin kasith olarak yanlis yonlendirilmesi veya verilen sdzlerin
yerine getirilmemesi.

3. Mahremiyetin ihlali: Kisisel bilgilerin izinsiz paylasilmasi veya bireyin 6zel
hayatina yonelik izinsiz miidahaleler.

4. Saygisizhk: Insana saygisiz davramglar, kabalik, sozli veya fiziksel

saldirganlik, asagilayici ifadeler ya da kamu 6niinde kiiciik diigtirme.
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Cropanzano, Bowen ve Gilliland’a (2007) gore, orgiitsel adalet bireylerin
orgiitleriyle olan iligkilerinin temelini olusturur ve giiven, baglilik, is performansi gibi
olumlu etkiler yaratarak catismalar1 azaltir. Adalet, yalnizca nesnel gergeklik veya etik
kodlarla smirli olmayip bireylerin olaylar1 algilama big¢imlerine dayali 6znel bir
kavramdir. Bu nedenle yoneticilerin, ¢alisanlarin adalet algilarin1 anlamasi ve bu algiy1
yonetmesi 6nemlidir. Orgiitsel adalet, dagitimsal adalet (sonuglarin adil algilanmast),
islemsel adalet (karar siireclerinin adil olmasi) ve etkilesimsel adalet (kisilere yapilan
muamelede adalet) olmak {izere ii¢ ana boyutta ele alinir. Bu boyutlarin birlikte adaleti
sagladigi, ancak bir boyut eksik oldugunda digerlerinin varliginin olumsuz etkileri
hafifletebilecegi ifade edilir. Orgiitsel Adalet birlesenleri Tablo 6’da ozet olarak
verilmistir (Cropanzano vd. 2007, s. 36).

Tablo 6.

Orgiitsel adalet bilegenleri

Bilesenler Agiklama

1. Dagitimsal Adalet Sonuglarin Uygunlugu

Hakkaniyet Calisanlarin katkilarina gore ddiillendirilmesi.

Esitlik Her ¢alisana yaklagik olarak ayni ddiillerin verilmesi.
Ihtiyag Kisisel gereksinimlere gore fayda saglanmasi.

2. Islemsel Adalet Dagitim Siirecinin Uygunlugu

Tutarlilik Tiim galisanlara ayni sekilde davranilmasi.

Onyargisizlik Higbir kisi veya grubun ayrimciliga maruz kalmamasi.
Dogruluk Kararlarin dogru bilgilere dayanmasi.

Temsiliyet Kararlara ilgili paydaslarin katki saglamasi.

Diizeltme Hatalarin diizeltilmesi i¢in bir itiraz siirecinin olmasi.
Etiklik Profesyonel davranig normlarinin ihlal edilmemesi.

3. Etkilesimsel Adalet Yetkililerin Caligsanlara Yo6nelik Tutumlarinin Uygunlugu
Kigileraras1 Adalet Calisanlara saygi, nezaket ve onur ¢er¢evesinde davranilmasi.
Bilgilendirme Adaleti Calisanlarla ilgili bilginin paylasilmasi.

Ambrose ve Schminke (2009) ise dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
algilarin1 birlestirerek, orglitsel baglamlarda adaletin daha kapsamli bir sekilde ele
alimmasi1 icin genel adalet (overall justice) kavramim ileri siirmiistiir. Genel adalet
yargilari, belirli adalet tiirleri ile ¢alisanlarin tutum ve davraniglar arasindaki iligskiye
aracilik ederek, adaletin calisanlar iizerindeki etkilerini biitlinciil bir yaklagimla
aciklamaya olanak tanir. Arastirmalar, genel adalet yargilarinin sonuglarin daha yakin bir
belirleyicisi oldugunu, belirli adalet tiirlerinin ise daha uzak bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir. Bu durum, calisanlarin orgiitsel baglamdaki deneyimlerinin biitiinsel bir
adalet algis1 olusturdugunu ve bu algmin, calisanlarin oOrgiite yonelik tutum ve

davraniglarini anlamada kritik bir rol oynadigini géstermektedir (s. 491-495).
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2.3.4.4. Bilgilendirici Adalet

Colquitt (2001), orgiitsel adaletin iki boyutlu (dagitic1 ve islemsel adalet) veya li¢
boyutlu (dagitici, islemsel ve kisilerarast adalet) modellerle agiklanmasinin, adaletin
derinlemesine anlagilmasini sinirlandirdigini belirtmektedir. Bu nedenle, 6rgiitsel adaletin

daha kapsaml1 bir sekilde temsil edilmesi i¢in dort boyutlu bir yapiy1 6nermektedir.

Colquitt (2001), orgiitsel adaletin yalnizca iki boyutlu (dagitic ve islemsel adalet)
veya Ui¢ boyutlu (dagitici, islemsel ve kisileraras1 adalet) modellerle agiklanmasinin,
adaletin kapsamli bir sekilde anlagilmasini siirladigini ifade etmektedir. Bu nedenle,
orgiitsel adaletin daha iyi temsil edilmesi i¢in dort boyutlu bir yap1 6nermistir. Bu yapinin
Oonemli bir unsuru olan bilgilendirici adalet, ¢alisanlara karar siiregleri ve sonuglari
hakkinda verilen bilgilerin nitelii ve zamanlamasmi kapsar. Bu boyut, kararlarin
gerekeelerinin acik ve net bir sekilde ifade edilmesini, sunulan bilginin dogru, zamaninda
ve calisanlarin ihtiyaglarina uygun sekilde saglanmasii igerir. Colquitt’e gore,
bilgilendirici adalet, drgiitsel siireglerde seffaflik ve giiven duygusunun artirilmasinda

onemli bir rol oynar.
Bilgilendirici adaletin temel unsurlart sunlardir (Colquitt, 2001, s. 390):

1. Agciklayicihk: Kararlarin neden alindigi ve siirecin nasil isledigiyle ilgili
gerekgelerin caligsanlara agik bir sekilde aktarilmasi gerekir. Aciklayict
iletisim, ¢alisanlarin stireci daha adil algilamalarina katki saglar.

2. Dogruluk: Bilgilerin diiriist ve dogru bir sekilde sunulmasi, ¢alisanlarin
slireclere olan giivenini artirir.

3. Zamanlama: Kararlarla ilgili bilgilerin zamaninda paylasilmasi, ¢alisanlarin
stireci takip edebilmelerini ve kararlarin arkasindaki mantig1 anlamalarini
kolaylastirir. Dogru zamanlama, adalet algisinda kritik bir oneme sahiptir.

4. Uyumluluk: letisimin bireysel ihtiyaclara gore uyarlanmasi, galisanlarin
stireclere daha fazla dahil hissetmelerini saglar. Bu, ¢alisanlarin 6rgiitle daha
giiclii bir bag kurmasina katkida bulunur.

5. Mantikhhk: Sunulan agiklamalarin ¢alisanlar agisindan makul ve kabul
edilebilir olmas1 gereklidir. Mantikli ve iyi temellendirilmis agiklamalar,

calisanlarin adalet algisini olumlu yonde etkiler.
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Colquitt (2001), bilgilendirici adaletin orgiitsel siireclerde belirsizligi azalttigini,
calisanlarin giiven ve aidiyet duygularimi giliglendirdigini ifade eder. Bu boyut,
calisanlarin kendilerini orglitsel siire¢lere daha fazla dahil hissetmelerine yardimci
olurken, liderlere duyulan giiveni de artirir. Bdylece bilgilendirici adalet, orgiitsel
performansi ve calisan bagliligini olumlu yonde etkileyen kritik bir unsur olarak

karsimiza ¢ikar.

2.3.5. Egitim Orgiitlerinde Orgiitsel Adalet

Orgiitlerin en 6nemli unsuru olan insan kaynagmi daha verimli ve kaliteli bir
sekilde kullanabilmesi i¢in adalet kavramina gereken 6nemi vermesi gerekmektedir. Bu
baglamda, egitim kurumlari da 6gretmenlerin performans, verimlilik ve bagliliklarini
artirmak icin Orgiitsel adaleti 6n planda tutmalidir (Sahin ve Kavas, 2016, s. 121).
Ogretmenlerin, okul ydnetimi ve gevresi tarafindan adil bir sekilde muamele gordiiklerini
algilamalari, is performanslarini iist seviyeye ¢ikarirken (Ogwuche, Musa ve Nyam,
2018, s. 36), adaletli bir yonetim, 6gretmenlerin giiven algisini besleyerek orgiitsel adalet
algilarinin gelismesine katki saglar. Bu durum, 6gretmenlerin okulu benimsemelerine ve
kendilerini okulun bir pargasi olarak gormelerine olanak tanir. Aksi durumda, stirekli
adaletsizlik algis1 yasayan bir 6gretmenin yoneticilere ve meslektaslarina giiven duymasi,
orgiitsel vatandaglik davranis1 sergilemesi ve okula kendini adayarak verimli ¢aligmasi

beklenemez (Bas ve Sentiirk, 2011, 5.52).

Okul yoneticilerinin adaletli bir yonetim sergilemesi, keyfi uygulamalardan
kacinmasi, kurallar1 herkese esit diizeyde uygulamasi ve 6diil, ek ders iicreti, ders dist
gorevler gibi konularda adil bir tutum sergilemesi gerekmektedir. Aksi durumda, adaletin
ihlal edildigini diislinen bir 6gretmenin, yoneticilere giiveni zedelenir ve kendini okulun
bir parcasi olarak hissetmez. Bu baglamda, yoneticilerin 6gretmenler tizerindeki denetim
ve gozetimi azaltarak, onlarin giivenini artirmalar1 6nerilmektedir (Bas ve Sentlirk, 2011,

s. 53).

Alanoglu ve Demirtas’a (2019) gore, adalet algis1 yiiksek olan 6gretmenler,
orgiitsel vatandaglik davranislar1 sergileyerek okullarin isleyisine ve etkinligine olumlu
katki saglar. Egitim-Ogretim siireclerinde kaliteyi artirmak ve yiiksek verim elde
edebilmek i¢in 6gretmenlerin adalet algisin1 gliclendiren yaklagimlar benimsenmelidir.

Bu adalet, islem adaletinin bir uzantis1 olarak kisileraras: adalet ve bilgi verme adaletini
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de kapsar. Kisileraras1 adalet, iistlerin astlarini bilgilendirmesini, onlara nezaketle
yaklasmasint ve haklarina saygi gostermesini gerektirir. Bilgi verme adaleti ise,
Ogretmenlerin orgiit icindeki haklarinin korunmasini ve yoneticilerin bu haklara saygi
gostermesini igerir (Eren, 2017, s. 552). Sonug olarak, 6gretmenlerin adil bir yonetimle
calismasi, onlarin okula bagliliklarint ve performanslarini artirarak egitim siireclerinde

kaliteyi ytikseltecektir.

Hoy ve Tarter (2004), Greenberg (1996) ve Leventhal ve digerleri (1980)’nin
orgiitsel adalet lizerine yaptig1 ¢alismalardan esinlenerek egitim orgiitlerinde uyulmasi
gereken 10 tane  Orgiitsel adalet ilkesi belirlemistir. Okullarda algilanan adalet

duygusunun belirleyicileri olan bu adalet ilkeleri asagida 6zetlenmistir (Hoy ve Tarter,

2004, s. 250-252):

1. Esitlik ilkesi: Ogretmenlerin katkilar1, yetenekleri ve sorumluluklaria uygun
odiiller almas1 gerektigini belirtir. Ornegin, performanslar1 yiiksek olan
ogretmenlerin, hak ettikleri takdir ve ddiilleri almasi 6nemlidir. Tazminat,
taninma ve gorev dagilimi adil bir sekilde yapilmalidir. Aksi durumda
ogretmenler, katkilarinin kiiglimsendigini hissedebilir.

2. Algi ilkesi: Ogretmenlerin adalet algis1, okul yonetimine duyduklari giivenin
temelidir. Ornegin, okul miidiiriiniin gérev dagilimini ve karar siireclerini adil
bir sekilde yonettigi algisi, 6gretmenlerin memnuniyetini artirir. Adalet algisi,
bireysel yargiya dayandigindan oOgretmenlerin, miidiiriin kurallar1 adil
uyguladigina inanmasi gerekir.

3. Ses ilkesi: Ogretmenlerin karar alma siireclerine katilhmini ifade eder.
Ornegin, ders programlarinin hazirlanmasi veya egitim materyallerinin se¢imi
gibi konularda 6gretmenlere danisilmasi, onlarin adalet algisin1 giiclendirir.
Katilim, hem resmi mekanizmalarla (6r. toplantilar) hem de gayri resmi
yollarla (6r. 6gretmenler odasinda sohbetler) saglanmalidir.

4. Kisilerarasi adalet ilkesi: Ogretmenlere saygili, nazik ve onurlu sekilde
davramlmasi gerektigini vurgular. Ornegin, bir 6gretmene diisiik performansi
hakkinda geri bildirim verilirken, bu bilginin saygili bir sekilde ve kisisel
mahremiyete 6zen gosterilerek iletilmesi gerekir.

5. Tutarhhk ilkesi: Okul miidiiriinlin, kararlarinda ve davranislarinda tutarl

olmas1 6nemlidir. Ornegin, bir dgretmene uygulanan bir politika, benzer
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durumdaki diger 6gretmenler icin de ayni sekilde uygulanmalidir. Ancak, bu
tutarlilik bireysel ihtiyaglara duyarsiz bir katilik anlamina gelmez; duruma
gore esneklik gostermek de onemlidir.

Esitlikcilik ilkesi: Kararlarin, bireysel c¢ikarlar yerine okulun genel
misyonuna hizmet etmesi gerektigini belirtir. Ornegin, dgretmenlerin ders
yiikleri veya smif atamalar1 yapilirken, bu dagilimin adil ve okulun egitim
hedeflerine uygun olmasi gerekir. Kisisel ¢ikarlar veya i¢ siyaset bu adaleti
asindirmamalidir.

Diizeltme ilkesi: Okul miidiiriiniin hatali kararlar diizeltebilmesi gerektigini
ifade eder. Ornegin, bir dgretmen performans degerlendirmesine itiraz
ettiginde, miidiiriin bu degerlendirmeyi tekrar gbzden gegirmesi ve gerekirse
diizeltmesi, adalet algisim1 gii¢lendirir.

Dogruluk ilkesi: Kararlarin dogru bilgilere dayanmasini vurgular. Ornegin,
ogretmen performans degerlendirmeleri, sOylentiler yerine gozlemlere ve
somut verilere dayanmalidir. Dogru bilgiye dayali kararlar, gliveni artirir ve
adaleti tesvik eder.

Temsil ilkesi: Ogretmenlerin ¢ikarlarinin ve goriislerinin karar alma
siireclerinde temsil edilmesi gerektigini ifade eder. Ornegin, okulun miifredat
degisiklikleri planlanirken, 6gretmenlerin bu siirecte yer almasi ve katki
yapmas1 saglanmalidir.

Etiklik ilkesi: Okul miidiiriiniin kararlarinin, ahlaki ve etik standartlara uygun
olmasi gerektigini vurgular. Ornegin, miidiiriin diiriistliik, tarafsizlik ve esitlik
ilkelerine bagl kalarak hareket etmesi, adil bir okul iklimi yaratir ve

ogretmenlerin giivenini kazanir.
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2.4. Tigili Arastirmalar

Tiirkiye’de egitim orgiitlerinde OMKB’ye iliskin yapilmis arastirmalar ve
sonrasinda orgiitsel adalet ile orgiitsel etik iklimin birlikte incelendigi arastirmalar 6zet

halinde sunulmustur.

Sag (2004) arastirmasinda, O0gretmenlerin kariyer basamaklarina ve kariyer
gelistirme ~ siirecine iliskin goriiglerini  degerlendirmigtir. Ogretmenler, kariyer
basamaklar1 yapilandirmasini uygun bulmakta ve yiikselmede en 6nemli kriter olarak
mesleki kidemi gormektedir. Ancak yabanci dil bilgisi, yiiksek lisans, doktora ve
yayimlarin bu siiregte Onemsiz oldugunu diistinmektedirler. Kariyer planlamasinin
mesleki gelisimlerini ve ise bagliliklarin1 artiracagini kabul etmekle birlikte, kariyer
basamaklarinda ytlikselmek i¢in ekstra ¢aba gostermeye sicak bakmamaktadirlar. Kariyer
gelistirme siirecinin agik ve objektif olmasini motivasyonu artirict bir unsur olarak
gormektedirler. Ogretmenlerin kariyer planlamas: ile mesleki gelisim, 6grenci basarisi ve
egitim diizeyinin artacagi beklentisi olumlu iken, kariyer basamaklarinin huzursuzluk
yaratip yaratmayacagi konusunda kararsizdirlar. Cinsiyet, mesleki kidem ve hizmet i¢i
egitim degiskenleri kariyer basamaklarina iligkin goriislerde anlamli bir fark

yaratmazken, branga gore farkliliklar gézlemlenmistir.

Dagli’min (2007) arastirmasi, Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme
sistemine iliskin dgretmen goriislerini incelemis ve su sonuglara ulasmistir: Ogretmenler,
kariyer basamaklar1 sistemine genel olarak “orta derecede” katildiklarini ifade
etmislerdir. Cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farklilik bulunmus, erkek 6gretmenler
sisteme daha olumlu yaklasirken, kadin 6gretmenler “az derecede” katilim gostermistir.
En ¢ok elestirilen nokta, sinavda alan bilgisine yonelik sorularin sorulmamasi olarak
belirtilmistir. Ayrica 6gretmenler, kariyer basamaklarinda yilikselme sinavinda alinan
puanlarin siiresiz gegerli olmasini ve smavin yilda bir kez yapilmasini talep etmislerdir.
Performansa dayali 6lgiitlerin gelistirilmesi, hizmet i¢i egitime agirlik verilmesi ve
akademik iinvanlara dayali bir kariyer sistemi dnerilmistir. Ogretmenler, mevcut sistemin
yetersizliklerini belirterek, daha adil ve nesnel bir yapiya ihtiya¢ duyuldugunu

vurgulamiglardir.
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Lagin (2006) ilkogretim Ogretmenlerinin kariyer basamaklarinda yiikselme
sisteminde performans degerleme siirecine iliskin goriislerini inceledigi arastirmasinda,
O0gretmenlerin mevzuata hakim olmalarina ragmen, degerleme sonuclarinin kullanim
alanlar ve degerleme komisyonunun gorevleri hakkinda bilgi sahibi olmadiklarini ortaya
koymustur. Ayrica 6gretmenler, mevzuatin uygulanabilirligine iliskin olumsuz goriisler
bildirmislerdir. Egitim diizeyi ve bilimsel ve sosyal etkinliklere katilim gibi unsurlarin
performanslarini artirici kriterler oldugunu diistinen 6gretmenler, sinav uygulamalar1 ve

teftis raporlarinin degerlemede kullanilmasina kars1 olduklarini ifade etmislerdir.

B. Aydin (2007), calismasinda 6gretmenlerin kariyer basamaklari sistemine genel
olarak olumsuz bir bakis agis1 sergilediklerini belirtmistir. Ogretmenler, sistemin daha
cok sinav odakli bir yapiya sahip olmasini ve nesnel olmayan degerlendirme kriterlerini
elestirerek bu durumun adil bir uygulama olmadigini ifade etmislerdir. Ayrica,
uygulamanin mesleki gelisim ve motivasyonu yeterince desteklemedigini, aksine
ogretmenler iizerinde ek bir baski olusturdugunu dile getirmislerdir. Ogretmenler, kariyer
basamaklarinda yiikselme sisteminin mevcut haliyle mesleki gelisim ve basariy: tesvik
etmekten ziyade, yalnizca formal bir degerlendirme siireci gibi algilandigini ifade

etmislerdir.

Turan’in (2007) arastirmasi, Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda yiikselme
siirecine iliskin goriislerini incelemis ve bu siiregle ilgili algilarindaki farkliliklar
degerlendirmistir. Arastirma sonuglarmma gore, 6gretmenlerin kariyer basamaklarinda
yiikselme siirecine iligkin genel olarak olumsuz goriislere sahip oldugu tespit edilmistir.
Ozellikle, 6gretmenlere bu siirecin daha iyi anlatilmasi ve yeterlilik kriterlerinin kariyer
basamaklariyla iliskilendirilmesi gerektigi vurgulanmistir. Ayrica uzman ve basdogretmen
kadrolarinin sayilarinin artirilmasi, 6gretmenlere yonelik seminerlerin diizenlenmesi ve
kariyer basamaklari sisteminin dgretmenlik meslegini daha anlamli ve ayirt edici hale

getirecek sekilde yeniden yapilandirilmas: gerektigi onerilmistir.

Tagkaya (2007) calismasinda, o6gretmenlik mesleginin kariyer basamaklari
biciminde yapilandirilmasimin egitimin niteligini ve &gretmenlerin statiisiinii artirma
etkisi incelenmistir. Bulgular, sistemin &gretmenlerin statiisiinii sinirlt  diizeyde
tyilestirdigini ve egitim kalitesine katkisinin beklendigi kadar yiiksek olmadigini
gostermistir. Ozellikle, yiikselme smavi ve sicil notu gibi kriterler adil bulunmazken,

egitim ve mesleki etkinliklere dayali kriterler daha fazla kabul gérmiistiir. Sonug olarak,
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mevcut kariyer basamaklari sisteminin birgok eksiklik barindirdigi ve daha adil,

Ogretmenlerin gelisimini destekleyen bir yapiya doniistiiriilmesi gerektigi vurgulanmistir.

Nartgiin ve Ural (2007) tarafindan yapilan arastirmada, ilkdgretim okullarinda
gérev yapan Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda yiikselme uygulamasina iligkin
goriisleri incelenmistir. Sonuglar, 6gretmenlerin biiyiik bir bolimiiniin bu uygulamanin
yeterince tartisilmadigini ve arastirilmadigimi  diisiindiigiinti, basar1 degerlendirme
Olclitlerinin  giivenilir ve etkin olmadigini, uygulamanin &gretmenlerin  kariyer
basamaklarindaki rollerini netlestirmedigini ve yeterince agiklanmadigin1 ortaya
koymustur. Ayrica, Ogretmenlerin c¢ogunlugu, uygulamanin Ogretmenlerin sosyal
statiislinii artirmayacagini, mesleki gelisimlerine olumlu bir katki sunmayacagini ve

icretlendirme politikalarina adil bir sekilde yansitilmadigini ifade etmistir.

Gilindogdu ve Kiziltas (2008) tarafindan yapilan arastirmada, uzman
ogretmenlerin Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sistemi ve Sinavi’na iligkin goriisleri
incelenmistir. Sonuglar, Ogretmenlerin ¢ogunun kariyer sisteminin uygulanmaya
baslanmasindan memnun oldugunu ancak mevcut sistemin daha nesnel ve objektif
kriterlere sahip olmas1 gerektigini diisiindiigiinii gdstermistir. Ogretmenler, sinavin alan
bilgisine daha fazla yer vermesi gerektigini ve meslekteki performansin da
degerlendirilmesi gerektigini belirtmiglerdir. Ayrica, sinavin 6gretmenlik mesleginin
statiisiinii  ylikseltmedigi, yalnizca ekonomik bir katki sagladigi ifade edilmistir.
Ogretmenlerin biiyiik bir kismi, kariyer sisteminin kendilerini motive ettigini, ancak
sistemin islevselligi ve objektifligi konusunda endiseleri oldugunu dile getirmistir.
Hizmet i¢i egitim almis 6gretmenlerin kariyer sistemine daha olumlu baktigi, lisansiistii
egitim yapan 6gretmenlerin ise kariyer sisteminin akademik gelisime tesvik edici olmasi

gerektigini vurguladigi bulunmustur.

Delipoyraz'in (2009) arastirmasi, Milli Egitim Bakanligi'na bagli resmi ilkdgretim
okullarinda kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme uygulamalarina iligkin 6gretmen ve
yoneticilerin algilarin1 incelemistir. Arastirmanin bulgularina gore, katilimcilarin
motivasyon diizeyleri yiiksek olmasina ragmen, emeklerinin karsiligin1 almadiklarim
diistindiikleri ve kurumun mesleki gelisim olanaklarini yetersiz bulduklari belirtilmistir.
Ayrica, Ogretmen ve yoneticiler, hak ettikleri statliye ulasamayacaklarini,
performanslarini artirarak kariyer gelisimi saglayamayacaklarim1 ve 6diil ile meslekte

ilerleme siireclerinin adil olmadigini ifade etmislerdir. Calismada, kariyer yonetimi
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uygulamalarinin ¢aliganlar1 motive etmede etkili olmadig1 ve Milli Egitim Bakanligi'nin

mevcut kariyer yonetimi politikalarinin olumsuz algilandig1 sonucuna ulasilmistir.

Deniz'in  (2009) c¢alismasi, kariyer basamaklari uygulamasinin 6gretmen
motivasyonu lizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirma sonuglarma  gore,
Ogretmenlerin cogu kariyer basamaklar1 uygulamasinin kendilerini gelistirme konusunda
faydal1 olabilecegini diisiinmiis, ancak uygulamanin 6gretmenler arasindaki iletisim ve
calisma motivasyonunu olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Ayrica, cinsiyet, mezuniyet
durumu, brang ve yonetici olma gibi degiskenlere gore goriisler arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir. Ozel okullarda calisan dgretmenlerin, bu uygulamay1 devlet okullarindaki
meslektaslarina kiyasla daha olumlu degerlendirdikleri tespit edilmistir. Arastirma,
kariyer basamaklar1 uygulamasinin 6gretmenlerin mesleki gelisimini destekleyecek

sekilde yeniden diizenlenmesi gerektigi sonucuna varmistir.

Urfali'min (2008) calismasi, Eskisehir’deki 6gretmenlerin Ogretmenlik Kariyer
Basamaklarinda Yiikselme Sistemi’ne dair goriislerini incelemistir. Bulgular,
ogretmenlerin 6zellikle sinav ve sicil dlgiitlerine olumsuz yaklastigini, kidemi yiiksek
olan Ogretmenlerin kidem ve smav dlgiitlerini daha olumlu degerlendirdigini
gostermektedir. Cinsiyet ve kidem degiskenlerine gore farkliliklar saptanmig; kadin
ogretmenler kideme, erkekler ise uygulama sonuclarma daha olumlu bakmustir.
Lisansiistii egitim yapmis 6gretmenler kariyer sistemine genel olarak daha olumlu
yaklasmis, ozellikle egitim ve etkinlikler Olgiitlerini daha yiliksek puanlamistir. Ancak,
sicil ve sinav Olciitleri konusunda egitim diizeyi fark etmeksizin 6gretmenler olumsuz
goriis bildirmistir. Genel olarak dgretmenler, sistemin adaletli islemedigini, performansi
artirmadigini ve sicil degerlendirmelerinin giivenilir bulunmadiginmi ifade etmis, egitim
seviyesi arttikga kariyer basamaklarina yonelik olumlu algilarinda artis oldugu

gbzlemlenmistir.

Demir’in (2011) aragtirmasi, 6gretmen kariyer basamaklar1 uygulamasina iligkin
farkli kariyer seviyelerindeki 6gretmenlerin goriislerini incelemis ve uygulamanin olumlu
ve olumsuz sonuglarini degerlendirmistir. Arastirmada, uygulamanmn o6gretmenlerin
kendilerini gelistirmeleri, alanlarindaki yenilikleri takip etmeleri ve mesleki tiikkenmisligi
azaltma acisindan tesvik edici oldugu belirtilirken, planli ve siirekli bir sekilde
uygulanmamas1 nedeniyle adaletsizlik algisina yol agtifi vurgulanmustir. Ozellikle

kariyer basamaklarinda gecislerin belirsizligi ve liyakat ilkelerine aykir1 durumlar
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elestirilmis, bu durumun Ogretmenler arasinda ayrisma, kiskanclik ve gruplagmalara
neden olabilecegi ifade edilmistir. Arastirma, uygulamanin daha etkili bir sistem haline
gelmesi ic¢in gegis kriterlerinin adalet ve liyakat esaslarina gore yeniden diizenlenmesi,
siireclerin seffaflastirilmasi ve 6gretmenlerin bu siireclere aktif katiliminin saglanmasi

gerektigini onermistir.

Canpolat (2011) caligmasinda, 6gretmen kariyer basamaklar1 uygulamasinin
dgretmen motivasyonu ve drgiitsel baglilik ile iliskili oldugu bulunmustur. Ogretmenler,
kariyer basamaklari uygulamasini orta diizeyde benimsemekte ve bu uygulamanin
mesleki bilgi ve rekabeti artirdigini diistinmektedir. Ancak, kariyer olgiitlerini genellikle
yetersiz bulmaktadirlar. Uzman 6gretmenlerin igsel motivasyonu ve duygusal baglilik
diizeyleri, normal 6gretmenlerden daha yiiksek cikmistir. Ayrica, kariyer basamaklari
uygulamasinin 6gretmenler agisindan dnemli oldugu ve 6zellikle digsal motivasyon ile

giiclii bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir.

Bakan (2013) arastirmasina gore, Ogretmenlerin kariyer basamaklar
uygulamasima genel olarak olumlu bakmadiklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin biiyiik bir
kism1 uygulamanin mesleki gelisime anlamli bir katki saglamadigini ve 6gretmenler arasi
ayrimciliga neden oldugunu ifade etmistir. Kidemi diisiik 6gretmenler bu uygulamaya
daha olumlu yaklasirken, orta kideme sahip 6gretmenler en olumsuz goriise sahiptir.
Uzman ve basdgretmenlik sinavlarina girme avantaji olan kidemli 6gretmenler ise
sisteme daha olumlu bakmaktadir. Ogretmenlerin biiyiik cogunlugu kariyer basamaklar
uygulamasinda yeniden diizenlemeler yapilmasi gerektigini belirtmistir. Ozellikle her
brans icin ayr1 smav hazirlanmasi, yiikselme kriterlerinde lisansiistii egitimin ve
akademik yaymlarin daha fazla dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmistir. Ayrica
ogretmenler, kariyer basamaklar1 sinavinin 6gretmenlerin mesleki gelisimine dogrudan

bir katki saglamadigini ve yalnizca ekonomik bir avantaj sundugunu ifade etmistir.

Bilgin (2014) calismasinda, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan uygulanan kariyer
basamaklari sisteminin 6gretmenlerin orgiitsel baglhlik diizeylerine etkisini incelemistir.
Arastirma, kariyer basamaklarinin 6gretmenlerin baghliklarimi artirmaya yonelik bir
sistem olarak tasarlanmasina ragmen, dgretmenlerin kariyer basamaklarina gore baglilik

diizeylerinde anlaml1 bir farklilik yaratmadigini ortaya koymustur.
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Tosun ve Yengin Sarpkaya (2014) tarafindan yapilan arastirmada, 6gretmenlerin
kariyer basamaklar1 uygulamasina dair en yiiksek olumlu goriislerinin akademik basari
boyutunda, en diisiik olumlu goriislerinin ise sosyal faaliyetler boyutunda oldugu
belirlenmistir. Kariyer basamaklar1 uygulamasi boyutunda toplam katilma diizeyi “Orta
Diizeyde Katiliyorum” seklinde ifade edilmistir Erkek 6gretmenlerin kariyer basamaklari
uygulamasina yonelik goriisleri kadin 6gretmenlere kiyasla daha olumlu bulunmustur.
Ayrica uzman 6gretmenler, bu uygulamaya iliskin daha olumlu goriisler bildirirken,
yoneticilerin de 6gretmenlere kiyasla sistemi daha olumlu degerlendirdigi goriilmiistiir..
Ancak 0gretmenler sosyal faaliyetlerin kariyer gelisiminde daha fazla dikkate alinmasini
talep ederken, uzman 6gretmenler sinav temelli degerlendirme sistemini daha olumlu

degerlendirmistir.

Kaplan ve Giilcan (2020) tarafindan yapilan arastirmada, O0gretmen kariyer
basamaklarinin  olusturulmasinin ~ 6gretmenlerin = mesleki  gelisimine  katki
saglayabilecegini, i¢sel motivasyonlarini artirabilecegini ve Ogretmenlerin gelisimini
tesvik eden bir sistem olarak goriilebilecegini gostermistir. Ogretmen kariyer
basamaklarinda yiikselmede 6gretmen degerlendirme sonuglari, merkezi sinavlar, yiiksek
lisans ve doktora egitimi, odiiller ve cezalar, teknik ve sosyal beceriler, akademik
yayinlar, hizmet i¢i egitimler ve yabanci dil bilgisi gibi kriterlerin dikkate alinabilecegi
belirtilmistir. Bunun yani sira, kariyer basamaklarinin "aday 6gretmen, 6gretmen, uzman
ogretmen ve bagdgretmen" seklinde kademelendirilebilecegi ifade edilmistir. Ust kariyer
basamagindaki 6gretmenlerden ise 6gretmen gelisimini destekleme, rehberlik yapma ve
mesleki degerlendirme siireclerine katkida bulunma gibi gorevlerde yararlanilabilecegi

sonucuna ulagilmistir.

E. Can (2015), Tiirk egitim sistemindeki niteliksel engelleri ve bu engellere
yonelik ¢6ziim Onerilerini inceleyen arastirmasinda, 6gretmenlik meslegine dair kariyer
basamaklar sistemine de deginmistir. Arastirmada, bu sistemin uygulanabilir bir kariyer
planlamasi olusturmadigi, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini desteklemekten uzak
oldugu ve nesnel kriterlerden ziyade belirsizlikler icerdigi vurgulanmistir. Can, siirekli ve
plansiz degisikliklere maruz kalan egitim politikalarinin, 6gretmenlerin motivasyonunu
ve mesleklerine bagliligin1 olumsuz etkiledigini belirtmistir. Coziim olarak, kariyer

sisteminin nesnel ve yeterlilife dayali kriterlerle yeniden yapilandirilmas: ve



122

ogretmenlerin mesleki gelisimlerini destekleyecek bir plana doniistiiriilmesi gerektigini

Onermistir.

Tiir (2023) kariyer basamaklar1 uygulamasimin 6gretmenlerin mesleki gelisimi ve
motivasyonu lzerindeki etkilerini inceledigi arastirmasinda, kariyer basamaklari
uygulamasinin 6gretmenlerin mesleki gelisiminde olumlu etkiler yarattigini, ancak
mesleki motivasyonu anlamli sekilde artirmadigini ortaya koymustur. Kariyer
basamaklari, ogretmenlerin alansal, kisisel ve Ogretimsel gelisimlerinde iyilesmeler
saglarken, kurumsal gelisimle diisiik bir iliski gdstermistir. Ogretmenlerin motivasyon

diizeyleri ise daha c¢ok bireysel 6zellikler ve egitim gegmisiyle iliskilidir.

Bicer (2023) oOgretmenlik kariyer basamaklari hakkinda sosyal bilgiler
ogretmenlerin goriiglerini inceledigi aragtirma sonuglar1 2022 yili itibartyla uygulanmakta
olan kariyer basamaklar1 sisteminin 6gretmenlerin mesleki gelisimi lizerinde hem olumlu
hem de olumsuz etkiler yarattigim gostermektedir. Ogretmenlerin biiyiik bir kismu,
sistemin temel olarak ekonomik avantajlar sagladigin1 ancak mesleki gelisimi yeterince
tesvik etmedigini ifade etmektedir. Bununla birlikte, uzman ve basdgretmen unvanlarini
alan 6gretmenlerin ekonomik olarak daha avantajli hale geldikleri ve bu durumun olumlu
karsilandig1 tespit edilmistir. Ancak, {linvanlarin Ogretmenlere ek sorumluluklar
getirmemesi nedeniyle mesleki motivasyonu artirmada yetersiz kaldig1 ve 6gretmenler
arasinda dayanismay1 zayiflatarak rekabeti artirdigi yoniinde elestiriler bulunmaktadir.
Ayrica ogretmenlerin kariyer basamaklarinda ilerlemesinde kidem, hizmet i¢i egitim,
yiiksek lisans yapma ve sinav siireci onemli faktorler degerlendirilmistir. Katilimcilar,
kidemin bir 6l¢iit olmasini1 genel olarak olumlu degerlendirirken, sadece kideme dayali
bir sistemin mesleki gelisimi tesvik etmekte yetersiz kalabilecegini ifade etmistir. Hizmet
ici egitimlerin mesleki gelisime katki sagladigi ancak iceriklerinin giincellenmesi
gerektigi belirtilmis, uygulamaya doniik egitimlerin artirtlmasi Onerilmigtir. Yiksek
lisans yapmanin kariyer basamaklar1 sinavindan muafiyet saglamasini hem uzman hem
de bagogretmenler olumlu bulmus, bunun akademik gelisimi tesvik ettigini ancak firsat
esitligi agisindan bazi dezavantajlar dogurabilecegini dile getirmistir. Smav siireci ise
Ogretmenler tarafindan psikolojik olarak yorucu bulunmus, sinavin adil ve &lgme-
degerlendirme agisindan yeterli olup olmadig1 konusunda farkl: goriisler ortaya ¢ikmuistir.
Baz1 6gretmenler sinavin nesnel bir degerlendirme sagladigini diisiiniirken, bazilar1 ise

mesleki tecriibe ve 6gretim yetkinliklerini 6l¢gmede eksik kaldigini belirtmistir.
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Sarar’in (2024) arastirma sonuglari, fen bilimleri 6gretmenlerinin 6gretmenlik
meslek kanununda belirtilen kariyer basamaklarina yonelik degerlendirmelerini ortaya
koymaktadir. Ogretmenlerin yaris1 kariyer basamaklarindan memnunken, diger yarisi
orta diizeyde veya diisik memnuniyet ifade etmistir. ilerleme olanaklar1 agisindan
cogunluk mevcut durumdan tatmin oldugunu belirtirken, baz1 6gretmenler siireci yetersiz
bulmustur. Katilimeilarin  yiizde 50’si mevcut kariyer sisteminden memnuniyet
duyduklarini ifade ederken, yilizde 45’1 degerlendirme sisteminin adil oldugunu
diisiinmektedir. Ancak, yiizde 40’lik bir kesim mevcut sistemin yetersiz oldugunu
savunarak iyilestirme gerekliligine vurgu yapmaktadir. Ozellikle gretmenler, ilerleme
kriterlerinin daha seffaf hale getirilmesi ve rehberlik mekanizmalarinin giiclendirilmesi

gerektigini dile getirmistir.

Ozalp (2024) tarafindan yiiriitilen arastirmada, &gretmenlerin  kariyer
basamaklarina yonelik beklenti diizeyleri incelendiginde, 6gretmenlerin orta diizey bir
beklentiye sahip oldugu goriilmiistiir. Cesitli degiskenler agisindan yapilan analizlerde,
cinsiyete gore erkek dgretmenlerin kariyer basamaklarindan daha fazla beklentiye sahip
oldugu bulunmustur. Egitim durumuna gore incelendiginde, lisansiistii e8itim almig
ogretmenlerin lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek beklentiye sahip oldugu ortaya
cikmistir. Okul tiirli a¢isindan, Anadolu liselerinde ¢alisan dgretmenlerin diger okul
tirlerinde goérev yapan Ogretmenlere kiyasla kariyer basamaklarina yonelik
beklentilerinin daha yiliksek oldugu saptanmistir. Yonetim pozisyonundaki 6gretmenler,
siradan Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek kariyer beklentisi tagirken, kidem yili ile
kariyer beklentisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Kariyer unvani agisindan
degerlendirildiginde ise basdgretmenlerin, uzman 6gretmenlere ve 6gretmen unvanina

sahip katilimcilara kiyasla daha yiiksek kariyer beklentisine sahip oldugu belirlenmistir.

Kurt (2024) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, 6gretmenlik kariyer basamaklari
uygulamasinin 6gretmenler ve yoneticiler agisindan degerlendirilmesi ele alinmistir.
Ogretmenlik mesleginin kariyer basamaklaria ayrilmasi, 6gretmenlerin motivasyonunu
artirarak meslegin bir kariyer meslegi haline gelmesini saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
Yoneticiler, 6gretmenlerin mesleki gelisimi ve toplum nezdinde sayginlik kazanmalari
acisindan bu sistemin gerekli oldugunu savunmaktadir. Ancak bazi Ogretmenler,
O0gretmenligin zaten bir uzmanlik meslegi oldugunu ve bu ayrimin gereksiz oldugunu dile

getirmektedir. Ayni isi yapan 6gretmenlerin farkli maaslar almasi huzursuzluk yaratirken,
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okul icindeki calisma verimliligini olumsuz etkileyebilecegi belirtilmistir. Kariyer
basamaklarinin uygulanis bi¢imi, 6gretmenlerin beklentilerini karsilamamakta ve egitim
politikalarinda 6gretmenlerin yeterince s6z sahibi olmadig diisiiniilmektedir. Kariyer
basamaklar1 arasindaki terfi i¢in yapilan smavin temel diizeyde kalmasi elestirilirken,
Ogretmenlerin niteligini 6lgmede yetersiz oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, on
y1l 0gretmenlik yapma sartt ve lisansiistii egitimin terfi i¢in bir 6l¢iit olmasi olumlu
bulunmustur. Baségretmenlik unvanimnin daha zor elde edilebilir olmasi1 gerektigi ve
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini daha etkili egitimlerle desteklenmesi gerektigi
vurgulanmistir. Ogretmenlik kariyer basamaklarmin belirlenmesinde 6gretmenlerin
goriiglerinin  alinmas1 ve c¢ok yoOnlii objektif kriterlerin olusturulmasi gerektigi
belirtilmistir. Tek basina sinav veya hizmet yili yerine 6gretmenlerin siire¢ i¢inde elde

ettigi basarilarin degerlendirilmesi gerektigi savunulmaktadir.

Otebas (2024) arastirmasinda fen bilimleri gretmenlerinin kariyer basamaklarina
yonelik algilarmin diisiik oldugunu belirlemistir. Ogretmenlerin kariyer basamaklarini
algilama bigimleri, 6znel iyi olus ve zihniyet diizeyleriyle iligkili bulunmus; 6zellikle okul
baglilig1 ve 6gretim yeterligi boyutlarinin kariyer basamaklar1 algisin1 anlaml sekilde
etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, 6gretmenlerin gelisen zihniyet diizeyi ile
kariyer basamaklar1 algis1 arasinda beklenen pozitif iligkinin ¢ikmamasi, sabit zihniyet
puanlarinin ise kariyer basamaklar1 algisiyla orta diizeyde iliskili olmasi dikkat ¢ekmistir.
Bu sonuglar, ogretmenlerin kariyer basamaklar1 sistemine yonelik algilarinin
gelistirilmesi i¢in yalnizca bireysel motivasyonlarini artirmaya yonelik degil, aym
zamanda mesleki gelisimlerini destekleyici yapisal degisikliklerin de gerekliligine isaret

etmektedir.

Gobel (2024) tarafindan yapilan arastirmada, smif Ogretmenlerinin kariyer
basamaklar1 uygulamasina yonelik goriisleri incelenmistir. Bulgular, 6gretmenlerin
cogunlugunun bu uygulamay1 gereksiz buldugunu, temel gerekce olarak ise ayni isi yapan
ogretmenler arasinda statii ve maas farkliliklarinin yaratacagi adaletsizligi gosterdiklerini
ortaya koymustur. Bununla birlikte, bazi 0Ogretmenler kariyer basamaklarinin
motivasyonu artiracagini ve mesleki gelisime katki saglayacagini diistinmektedir. Ancak
Ogretmenlerin biiyiikk bir kismi, kariyer basamaklari i¢in getirilen sinavin mesleki
gelisime katki saglamadigini, 6zellikle uzaktan egitim videolarinin ve sinav sisteminin

yetersiz kaldigini belirtmistir. Kariyer yiikselme siirecinde kidem ve performansin esas
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alinmas1 gerektigi yoniindeki goriisler agirlik kazanmistir. Ayrica, bu uygulamanin
Ogretmenler arasinda ayrimcili@i ve statli farkliliklarini artirarak okullardaki calisma
barigin1 bozabilecegi, velilerin 6gretmen tercihleri nedeniyle meslegin itibarini
zedeleyebilecegi ve uzun vadede egitim sistemine olumsuz yansiyabilecegi sonucuna

ulastlmistir.

Kose’nin (2024) arastirma sonuglarina gore, kariyer basamaklari sistemi
Ogretmenler tarafindan hem olumlu hem de olumsuz yonleriyle degerlendirilmistir.
Sistemin, Ogretmenleri lisansiistii egitime tesvik ettigi, kisisel gelisimlerine katki
sagladigl ve uzman o0gretmen ile basdgretmen unvanlari alanlara ek tazminatlar sunarak
maddi destek sagladigi goriisii one ¢ikmistir. Ancak 6gretmenlerin 6nemli bir kismu,
kariyer basamaklar1 uygulamasimin ogretmenler arasinda statli farki yarattigini, sinav
sisteminin 6gretmen yeterliligini 6lgmekten uzak oldugunu ve 6gretmenler arasindaki is
birligini olumsuz etkileyerek ayrigmalara neden olabilecegini belirtmistir. Ozellikle
sinavin igerik acisindan 6gretmenlerin branslarina 6zgii yeterliliklerini degerlendirmedigi

ve 0gretmenlerin mesleki gelisimine dogrudan katki saglamadig: ifade edilmistir.

Alatl’nin (2024) calismasinda Ogretmenlerin kariyer basamaklari sinavina
yonelik kaygilarim1 6lgmeye yonelik bir 6lgek gelistirilmis ve bu kayginin is tatmini,
yasam tatmini ve ise bagli duygusal tiikenmislikle iligkisi incelenmistir. Arastirma
bulgularina gore, is tatmini ve ise bagh duygusal tiikkenmislik, sinav kaygisint dogrudan
yordarken, yasam tatmininin bu iliskide dolayli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir.
Alatli’nin bulgulari, is tatmini yiiksek 0gretmenlerin dahi sinav kaygisi yasayabildigini
ve bu durumun sinavin mesleki yetkinlikleri yeterince dlgmedigine dair algiyla iliskili
olabilecegini gostermektedir. Ayrica, ise bagli duygusal tiikkenmisligi yiiksek olan
O0gretmenlerin sinav kaygisinin da yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calismada elde edilen
sonuglar, daha 6nce yapilan aragtirmalarla benzerlik gostermekte olup, yasam tatmini
yiiksek 6gretmenlerin is tatminlerinin de yiiksek oldugu ve ise bagli duygusal tiikenmislik

diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Golciir'iin (2022) yiiksek lisans tezinde, dgretmenlerin orgiitsel etik iklim ve
orgiitsel adalet algilarmin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Orgiitsel
etik iklimin alt boyutlar1 incelendiginde, 6gretmenlerin sosyal sorumluluk, kurallilik ve
verimlilik boyutlarini yiiksek, ancak ¢ikarci yardimseverlik ve ilkelilik boyutlarini orta

diizeyde algiladig1 goriilmiistiir. Benzer sekilde, orgiitsel adaletin alt boyutlarinda en
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yiiksek algilanan etkilesimsel adalet olurken, bunu yiiksek diizeyde algilanan dagitimsal
ve islemsel adalet izlemistir. Arastirmada, 6gretmenlerin orgiitsel etik iklim ile orgiitsel
adalet algilar1 arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu saptanmis, etik iklim
algisinin ylikselmesinin adalet algisini da artirabilecegi sonucuna varilmistir. Cinsiyet, ve
ogrenim durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bulunmazken, toplam hizmet
stiresi (kidem) arttikca 0gretmenlerin oOrgiitsel adalet algilarinin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular, 6gretmenlerin etik ve adalet uygulamalarina genel olarak yiiksek
diizeyde olumlu baktigini, ancak kidem arttikca adalet algisinin daha da giiclendigini

gostermektedir.

Yavuz’un (2022) arastirma bulgularina gore, katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilari
genel olarak yiiksek seviyede bulunmustur. Orgiitsel etik iklim algilar1 ise sosyal
sorumluluk, kurallilik, ¢ikarci-yardimseverlik ve verimlilik boyutlarinda yiiksek, ilkelilik
boyutunda ise orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ayrica, orgiitsel etik iklim ile orgiitsel
adalet algilar1 arasinda anlamli ve yiiksek diizeyde bir pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel adalet algilari, cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gdstermis
ve erkek katilimeilarin kadinlara kiyasla daha yiiksek adalet algisina sahip oldugu
bulunmustur, ancak 6grenim durumu ve mesleki kidem degiskenleri agisindan anlamli bir
fark tespit edilmemistir. Benzer sekilde, orgiitsel etik iklim algis1 da cinsiyet degiskenine
gore farklilik gostermis ve erkeklerin etik iklimi kadinlardan daha olumlu algiladig:
belirlenmistir. Ote yandan, orgiitsel etik iklim algilarmin dgrenim durumu ve mesleki
kidem degiskenlerine gore anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur. Calisma, okul
yoneticilerinin ve 6gretmenlerin orgiitsel etik iklim ve orgiitsel adalet algilarinin egitim
kurumlan tizerindeki etkilerini dikkate almalar, is birligi ve iletisimi artirmalar1 ve bu

konularda hizmet i¢i egitim programlar: diizenlemeleri gerektigini onermektedir.
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Aragtirmanin modeli, arastirmanin evren ve 6rneklemi, veri toplama araglari,

verilerin toplanmasi ve analizi ile ilgili bilgiler bu boliimde verilecektir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli, 6gretmenlerin 6gretmenlik meslegi kariyer uygulamasi ile
orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklimi algilar1 arasindaki iliskiyi saptamaya yonelik
nicel arastirmalarda basvurulan iliskisel tarama modelidir. iliskisel tarama modeli, iki
veya daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin varligini, yoniinii ve derecesini

belirlemeyi amaglayan c¢alismalarda tercih edilmektedir (Karasar, 2020).

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2024-2025 egitim Ogretim yilinda Isparta ili Merkez
ilgesinde ortaokullarda (resmi) gdrev yapan dgretmenler olusturmaktadir. Isparta ili Milli
Egitim Miidiirliigii 2023-2024 istatistik verilerine gore Isparta ilinde resmi ortaokullarda

calisan 2122 6gretmen bulunmaktadir.

Arastirmanin drneklemini, 2024-2025 egitim 6gretim yilinda Isparta ili Merkez
ilgesinde resmi ortaokullarda gorev yapan basit seckisiz drnekleme yontemine gore
secilmis 311 Ogretmen olusturmaktadir. Arastirmada, Kasim- Aralik 2024 arasinda
tarihleri arasinda 6gretmenlere dlgek formu yiiz yiize ulagtirilmis ve 325 adet 6l¢ek formu
toplanmistir. Bu formlardan eksik ve hatali dolduranlar elendikten sonra geriye kalan 311
adet form degerlendirilmeye alinmistir. Ornekleme dahil edilen 6gretmen sayis1 evrenin

yaklagik %15’sina denk gelmektedir.

Orneklemde yer alan 6gretmenlerin cinsiyet, {invan, kidem yili ve &grenim
durumu dagilimlarina iligkin kisisel bilgiler, Tablo 7’de say1 ve yiizde olarak yer

almaktadir. Arastirmaya katilan toplam 311 katilimcinin demografik 6zellikleri
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incelendiginde; cinsiyet agisindan, katilimeilarin 196's1 (%63.02) kadin, 115'i (%36.98)
erkektir. Unvan dagilimma gére, katilimcilarin gogunlugu 229 kisi (%73.63) ile uzman
Ogretmen statiisiindedir. Bunu 66 kisi (%21.22) ile 6gretmenler ve 16 kisi (%5.14) ile
basogretmenler takip ederken, aday 6gretmen kategorisinde katilime1 bulunmamaktadir.
Kidem yili agisindan, 1-10 y1l arasinda deneyime sahip olanlar 44 kisi (%14.15), 11-20
yil arasinda olanlar 169 kisi (%54.34), 21 yil ve iizeri kidemi olanlar ise 98 kisi (%31.50)
olarak belirlenmistir. Egitim durumuna gore katilimcilarin biiyiik bir kismi, 251 kisi
(%80.71) lisans mezunu, 60 kisi (%19.29) ise lisansiistii mezunudur. Bu dagilim,

katilimcilarin mesleki ve akademik profillerinde ¢esitlilik oldugunu géstermektedir.

Tablo 7.

Katilimcilarin demografik ozellikleri ve dagilim

Degisken Secenekler Siklik Yiizde
Cinsiyet Kadmn 196 63.02
Erkek 115 36.98
Unvan Aday 6gretmen 0 0
Ogretmen 66 21.22
Uzman 6gretmen 229 73.63
Bagdgretmen 16 5.14
Kidem Yili 1-10 y1l 44 14.15
11-20 y1l 169 54.34
21 yil ve iistii 98 31.5
Ogrenim Durumu Lisans 251 80.71
Lisansiistii 60 19.29
Toplam 311 %100

3.3. Veri Toplama Araglar:

Arastirmada nicel veri toplama aract olarak kisisel bilgi formu, arastirmaci
tarafindan gelistirilen Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari Olgegi (OMKBO),
Orgiitsel Adalet Olgegi ve Orgiitsel Etik iklimi Olgegi kullanilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formunda, katilimcilardan
demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin bilgiler toplanmistir. Bu formda, 6gretmenlere
cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan ve kidem gibi sorular yoneltilerek, katilimcilarin temel

ozellikleri belirlenmistir. Toplanan bu bilgiler, ¢alismada bagimsiz degisken olarak
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kullanilarak, 6gretmenlerin OMKB, orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim algilari ile

iligkileri analiz edilmistir.

3.3.2. Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi

Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi 2022 tarihinde Milli Egitim
Bakanligi tarafindan uygulamaya konulmus olan Ogretmenlik Meslegi Kariyer
Basamaklar1 uygulamasina iliskin 6gretmenlerin algisini belirlemeye yonelik arastirmaci
tarafindan gelistirilmis bir dlgektir. Olgek, iki boyuttan olusan ve toplamda 13 madde
iceren bir yapidadir. 5°1i Likert tipi olarak diizenlenmis olup, yanit segenekleri 1 = Hig, 2
= Az, 3 =Orta, 4 = Cok, 5 = Tam seklinde derecelendirilmistir. Ayrica, 6l¢ek igerisinde
5 ters madde bulunmaktadir.

Olgegin bu ¢alisma icin giivenirlik kat sayis1 “.90” olarak bulunmustur. Mesleki
motivasyon ve gelisimi i¢in giivenirlik kat sayis1 “,95;” orgiitsel adalet ve esitlik alt
boyutu “.86” olarak bulunmustur. Bu veri setiyle aciklayici faktdr analizi yapilmis tim
maddelerin gegerli faktor yiikiine sahip oldugu ve iki faktorlii yapr gosterdigi

tekrarlanmistir.

3.3.2.1 Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Ol¢egi’nin Gelistirilmesi

OMKBO gelistirilmesinde, Secer (2018) ile Biiyiikdztiirk, Kilig Cakmak, Akgiin,
Karadeniz ve Demirel’in (2020) belirttigi 6lgek gelistirme asamalar titizlikle takip

edilmistir.

1. Testin amacinin belirlenmesi: Bu siiregte, 6l¢egin kimlere uygulanacagi ve
test puanlarinin hangi amagclarla kullanilacag netlestirilmistir. Gelistirilen OMKBO,
genel anlamda Ogretmenlere uygulanacak bir 6lgme aracit olarak tasarlanmis ve
dgretmenlerin OMKB uygulamasina iliskin algilarini ortaya koymay: hedeflemistir. Bu
ama¢ dogrultusunda, Olgegin sonuglarinin dgretmenlerin kariyer gelisimi ve mesleki

algilar lizerinde yapilacak analizler i¢in kullanilacagi belirlenmistir.

2. Test ile olciilecek ozelliklerin belirlenmesi: Bu asamada, Olcegin
gelistirilmesinde, dgretmenlerin kariyer basamaklart uygulamasina yonelik tutumlari,
motivasyon diizeyleri, kaygilar, orgiitsel baghliklar ve 6z yeterlik algilar1 temel odak

noktalar1 olarak belirlenmistir. Bu kavramlarin se¢imi hem literatiir taramas1 hem de
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uygulama alaninda karsilasilan ihtiyaclardan kaynaklanmistir. Boylelikle, Olcegin,
Ogretmenlerin kariyer basamaklari uygulamalarina yonelik cok boyutlu bir degerlendirme

saglamasi amaglanmaistir.

3. Madde havuzunun olusturulmasi: Bu siirecte, kapsamli bir literatiir taramasi
yapilmis, daha Once gelistirilmis Ol¢ekler incelenmis ve hedef yapilarin tanimlayici
Ozelliklerine gore 6zgilin maddeler yazilmistir. Madde yaziminda hem agik ve anlasilir bir
dil kullanilmis hem de 6lgme aracinin tutarliligl gozetilmistir. Ayrica, 6l¢egin uygulama

kolayligi saglanarak, 6gretmenlerin katilimini kolaylagtiracak bir format tercih edilmistir.

4. Uzman goriisii alma ve 6n deneme formunun olusturulmasi: Gelistirilen
maddelerin  kapsam  gecerliligini degerlendirmek amaciyla uzman goriisiine
basvurulmustur. Bu kapsamda, Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi Anabilim
Dali’nda goérev yapan uzman akademisyenler (Prof. Dr. Necati Cemaloglu, Prof. Dr.
Murat Giirkan Giilcan, Prof. Dr. Murat Ozdemir ve Dog. Dr. Pelin Taskin) ile is birligi
yapilmistir. Uzman goriisleri dogrultusunda, dlgekte bazi maddeler ¢ikarilmis, bazi
maddeler yeniden yazilmis ve kapsam gecerliligini artirmak i¢in yeni maddeler
eklenmistir. Ayrica, 6lgegin dilsel aciklik ve anlasilirligini degerlendirmek amaciyla
Tiirk Dili ve Edebiyati bransindan iki 6gretmene basvurulmus, 6gretmenlerin onerileri
dogrultusunda gerekli dilsel diizenlemeler yapilmistir. Bu siire¢ sonunda, dlgegin hem

teknik hem de dilsel agidan uygunlugu saglanmistir.

5. Olgegin ilk formunun hazirlanmasi: Yapilan diizenlemeler sonrasinda
dlgegin ilk formu olusturulmus ve pilot uygulama icin hazir hale getirilmistir. Olgek, 20
maddeden olusan 5°1i Likert tipi bir ara¢ olarak tasarlanmistir. Katilimcilardan, OMKB
uygulamasina iligkin katilma diizeylerini 1 (Hig) ile 5 (Tam) arasinda degerlendirmeleri
istenmistir. Olgek iki boyutlu bir yapiya sahiptir ve yiiksek puanlar, dgretmenlerin bu

uygulamaya iligkin algilarinin daha olumlu oldugunu gostermektedir.

6. Pilot uygulama: Pilot uygulama, arastirmanin zaman ve kaynak sinirlamalar
nedeniyle gerceklestirilememistir. Bununla birlikte, 6l¢ek maddeleri, kapsamli bir
literatiir taramas1 ve uzman goriisleri dogrultusunda olusturulmus, bdylece 6lgegin teorik
temeli giiclii bir sekilde yapilandirilmistir. Olgek gelistirme siirecinde, hedef kitlenin
dogrudan katilimiyla veri toplanmis ve gecerlik ile gilivenirlik analizleri dogrudan bu

veriler lizerinden gergeklestirilmistir. Kullanilan faktor analizi, madde analizi ve diger
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istatistiksel yontemler, dlcegin yap1 gecerliligi ve giivenilirligini saglam bir sekilde test
etmeye olanak tanimustir. Tiim bu kosullar, pilot uygulama yapilmaksizin 6lgegin gecerli

ve giivenilir bir 6l¢me araci olarak gelistirilmesini miimkiin kilmistir.

7. Testin psikometrik ozelliklerinin belirlenmesi: Bu asamada, Olgegin
gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmis, psikometrik 6zellikleri belirlenmistir. Pilot
uygulama yapilmaksizin, hazirlanan Olgek dogrudan uygun ornekleme yontemiyle
O0gretmenlere uygulanmistir (12 Aralik 2021- 2 Ocak 2022) uygulanmistir). Katilimcilar
goniilliiliik esasina dayali olarak belirlenmis ve veriler, dlcegin yapr gecerliligi ve

giivenirlik analizleri i¢in kullanilmistir.

Arastirma siirecinde, 320 adet 6lgek toplanmistir. Ancak, eksik veriler ve ug
degerler (outliers) analiz oncesinde kontrol edilerek diizeltilmis veya ¢ikarilmistir. Bu
temizlik siireci sonrasinda, analizler i¢in 315 gecerli veri kullanilmistir. Bu adim, verilerin
giivenilirligini  saglamak ve analizlerin  gegerliligini  artirmak  amaciyla

gerceklestirilmistir.

Olgek uyarlama ve gelistirme siireclerinde giivenirlik, gecerlik, AFA (A¢gimlayici
Faktor Analizi) ve DFA (Dogrulayic1 Faktor Analizi) analizleri i¢in farkli 6rneklem
blytikligl olciitleri onerilmektedir. Kline (1994), faktor analizinde giivenilir sonuglar
elde etmek i¢in mutlak 6l¢iit olarak 200 kisilik bir 6rneklemin genellikle yeterli oldugunu
belirtmektedir. Ayrica, 6rneklem biiytikliigliniin madde ya da faktdr sayisina bagli olarak
degisebilecegini ve madde sayisinin 10 kat1 kadar bir 6rneklem biiytikliigliniin uygun
olacagini ifade etmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2018). Bu baglamda,
caligma grubunun biiyiikliigiiniin, arastirmanin amaci ve istatistiksel analizler ag¢isindan
yeterli oldugu soylenebilir. Orneklemde yer alan &gretmenlerin cinsiyet, kidem ve
Calistig1 kurum, {invani ve 6grenim durumuna iliskin kisisel bilgiler, Tablo 7°de say1 ve

yiizde olarak sunulmustur.
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Tablo 8.
Osretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olgegi gelistirme calismasi katilmcilarinin

demografik ozellikleri ve dagilimi

Degisken Segenekler Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 224 71.11
Erkek 91 28.89
Kidem 1-10 y1l 120 38.10
11-20 y1l 113 35.87
21 yil ve tstii 82 26.03
Calistigi Kurum Okul Oncesi 9 2.86
Ilkokul 55 17.46
Ortaokul 89 28.25
Lise 162 51,43
Unvam Aday Ogretmen 11 3.49
Ogretmen 129 40.95
Uzman Ogretmen 162 51.43
Basogretmen 13 4.13
Ogrenim Durumu Lisans 230 73.02
Lisansiistii 85 26.98
Toplam 315 %100

Tablo 8 incelendiginde arastirmada yer alan 315 katilimcimin demografik
ozelliklerine gore dagilimina bakildiginda, cinsiyet agisindan kadin katilimeilar 224 kisi
ile %71.11, erkek katilimcilar ise 91 kisi ile %28.89 oraninda temsil edilmistir. Mesleki
kidemlerine gore katilimcilarin 120'si (%38.10) 1-10 yil, 113" (%35.87) 11-20 y1l, 82'si
(%26.03) 1se 21 yil ve iizeri deneyime sahiptir. Calistiklar1 kurumlara gore dagilimda,
162 kisi (%51.43) lise, 89 kisi (%28.25) ortaokul, 55 kisi (%17.46) ilkokul ve 9 kisi
(%2.86) okul dncesi kurumlarinda gorev yapmaktadir. Unvanlarma gére katilimeilarin
162’51 (%51.43) uzman 6gretmen, 129°u (%40.95) 6gretmen, 13’1 (%4.13) basogretmen
ve 11°1(%3.49) aday 6gretmen olarak calismaktadir. Egitim durumuna gore katilimeilarin

230’u (%73.02) lisans mezunu, 85’1 (%26.98) ise lisansiistlii mezunudur.

Verilerin analiz 6ncesinde normal dagilima uygunlugunu kontrol etmek i¢in
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Carpiklik katsayisi
0.441, standart hatas1 0.137; basiklik katsayis1 ise 0.747, standart hatas1 0.274 olarak
hesaplanmistir. Literatiirde, bu degerlerin-1.96 ile +1.96 arasinda olmasi durumunda
normal dagilimin kabul edilebilecegi belirtilmektedir (A. Can, 2019). Elde edilen
sonuglar, verilerin normal dagildigin1 ve parametrik testlerin uygulanabilir oldugunu

gostermektedir.

Faktor analizi i¢in veri yapisinin uygunlugunu degerlendirmede bir diger 6nemli

Olciit Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonuglaridir (Cokluk, vd., 2018). Arastirmada,
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acimlayict faktor analizine gecilmeden dnce, 315 dgretmene ait verilere KMO testi ve
Bartlett’s Test of Sphericity uygulanmistir. KMO testinin 0.7 ve iizeri bir deger
gostermesi, 0rneklem yeterliliginin saglandigini ve degiskenler arasindaki iliskinin faktor
analizine uygun oldugunu ifade eder (A. Can, 2019). Bartlett’s Test of Sphericity
degerinin anlamli ¢ikmasi ise, veri setinin ¢ok degiskenli normallige sahip oldugunu
gosterir (Seger, 2018). Yapilan analiz sonucunda KMO degeri “.96” olarak hesaplanmus,
Bartlett testi sonucu ise 6532.839; p <.000 bulunmustur. Bu bulgular, agimlayic1 faktor

analizi i¢in veri setinin uygun oldugunu géstermektedir.

3.3.2.2. Gegerlik Analizleri

Olgegin teorik temeline uygun olarak dl¢gmeyi hedefledigi yapilari ne derece dogru
sekilde oOl¢tiigiinii belirlemek amaciyla yap1 gecerliligi analizleri yapilmistir. Faktor
analizi yontemi kullanilarak, 6l¢egin maddelerinin faktor yapisi incelenmis, toplam
varyans agiklama orani ve faktor yiikleri degerlendirilmistir. Eger degiskenler arasindaki
iligkiler incelenerek veri setinden yeni bir yap: olusturulmak isteniyorsa Ag¢imlayict
Faktor Analizi (AFA) uygulanir. Buna karsilik, degiskenler arasindaki iliskilerin 6nceden
belirlenmis bir hipotez ya da kuramsal bir yapiya uygunlugunu test etmek amaciyla analiz

yapiliyorsa Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) tercih edilir (A. Can, 2019, s. 315).

1. Agimlayic1 Faktor Analizi

Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi’nin yapt gegerliligini
incelemek icin gergeklestirilen acimlayici faktor analizi (AFA) sonucunda, 6l¢egin iki

boyutlu bir yap1 sergiledigi belirlenmistir.

Yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda, korelasyon matrisi incelendiginde
maddeler arasi iligkilerin, kabul edilebilir iligkinin (r> .30) iizerinde oldugu goriilmiistiir.
Ayrica matrisin determinant degerinin de yeterli diizeyde oldugu (r> .001) goriilmistiir.
Maddeler arasi ¢oklu es dogrusallik da (r>.80 olan maddeler) goriildiigiinden bazi
maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi gerekmektedir (A. Can, 2019, s. 325) Madde 3,5,6,9,10
ve 12 yiiksek korelasyonlar1 nedeniyle fazla bilgi tekrar1 yaratmakta ve bu sebeple
Olcekten cikarilmalarina karar verilmistir. Bu maddelerin ¢ikarilmasi, faktdr analizini

daha yalin ve net bir yapiya kavusturarak analiz sonuglarinin giivenilirligini artirmistir.
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Biiyiikoztiirk (2020), faktor yiik degerinin “.45” ya da daha yiiksek olmasi
gerektigini fakat uygulamada az sayida madde i¢in bu smir deger “.30”a kadar
indirilebilecegini belirtir. AFA sonuglari, Olgegin 14 maddesinin ¢ogunun faktor
yiiklerinin “.30”’un {izerinde oldugunu gostermistir. Bu, tim maddelerin faktor yapisina
anlamli bir sekilde katki sagladigini ve dlgegin gegerliligini artirdigini gosterir. Ancak,
Madde 13, diisiik faktor yiikii ve diisiik ortak varyansi nedeniyle ¢ikarilmistir. Faktorlerin
daha belirgin hale gelmesi ve yorumlanabilirligin artirilmasi amaciyla, dlgek analizinde
“varimax dondiirme” yontemi uygulanmistir. Kalan maddeler tekrar analiz edildiginde
Olcegin yiiksek faktor yiikleriyle 13 maddeden olusan iki faktorli bir yapr gosterdigi
sonucuna ulasiimistir. Olcek maddelerinin faktdr yiikleri ortak varyanslar ve madde test

korelasyonlar1 Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9.
Osretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olgegi’'nde yer alan maddelerin faktorleri,

faktor ortak yaryansi ve giivenirlik kat sayilar

Maddeler

g5 2

57 FZ Iz

on > =3 ORRS

g8 < £5%

7 E T S i

L o = o

=2 35
4. Ogretmenleri mesleklerine katki sunacak egitimler almalar .87 .79
yoniinde tesvik eder.
14. Egitimde kalitenin artmasmma ve Ogrenci basarisinin .87 78
yiikselmesine katki saglar.
8. Ogretmenlere mesleki gelecegiyle ilgili 6ngérii saglar. .86 78
1. Ogretmenlerin mesleklerine iliskin motive olma diizeylerini .85 .76
artirir.
15. Ogretmenleri, uzman ve bagdgretmenlerin bilgi ve birikiminden .84 76
faydalanmaya yoneltir.
7. Ogretmenlerin 6rgiitsel bagliliklarini artirir. .84 13
11. Ogretmenlerin toplumdaki saygmhgmi artirir. .80 .68
2. Ogretmenlerin mesleki anlamda kendilerini gelistirmelerine katki .79 .67
sunar.
19. Ogretmenler arasinda hiyerarsi olusturarak calisma huzurunu .89 .84
bozar.
20. Egitim Orgiitlerinin barig ortamini tehdit eder. .83 1
18.. Veli ve Ogrenciyi Ogretmenler arasinda ayrim yapmaya .79 .66
yonlendirir.
17. Geng ve yetenekli 6gretmenlerin ¢alisma gayretini azaltir. 73 .53
16. Esit is esit {icret anlayisina aykiridir. .67 .50
Ozdeger 5,90 3.30
Aciklanan toplam Varyans 45.01 25.52
Cronbach Alpha 95 .86

Cronbach Alpha (Olgegin tamamu igin) 91
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Olgekte bulunan 13 maddenin yer aldig1 boyutlar, faktdr yiikleri ve madde test
korelasyonlar1 Tablo 9°da yer almaktadir. Tablo 9’daki veriler degerlendirildiginde
ikincisine gére daha 6nemli oldugu belirlenen birinci faktor toplam varyansin %45,011ni
ve ikinci faktor toplam varyansin %25,52 sini agiklamaktadir. Her iki faktoriin birlikte
acikladig1 toplam varyans %70,54 tiir. Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari Olgegi
boyutlarinin Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayilari; 1. boyut i¢in ".95", 2. boyut igin ".86"
ve olarak hesaplanmustir. Olgegin tamamu i¢in Cronbach Alpha katsayis1 “.91” olarak

bulunmustur.

Maddelerin faktor yiikleri “.89” ile “.67” arasinda degismekte olup, bu degerler
literatiirde faktor yiikii i¢in iyi kabul edilen “.45” ve ilizeri standartlar1 ile uyumludur. Bu
durum, 6lgegin maddelerinin faktor yapisiyla giiclii bir iliskiye sahip oldugunu ve faktor
analizi icin uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin i¢ tutarliligi, Cronbach Alpha
katsayist ile degerlendirilmis ve bu deger “.91” olarak hesaplanmistir. Bu yiiksek katsay,
Olcegin cok giivenilir bir 6lgme aract oldugunu ve maddelerin 6lgmek istenen yapiy1
tutarl1 bir sekilde olgtiiglinii ifade etmektedir. Analiz sonucunda, Ol¢egin toplam
varyansin %70.54 ini agikladig1 belirlenmis olup, bu oran literatiirde iki faktorli olcekler
icin kabul edilen %30 ve iizeri acgiklanan varyans kriterini fazlasiyla karsilamaktadir

(Biiytikoztiirk, 2020; Cokluk vd., 2018).

Sonug olarak, acimlayici faktor analizi ile 6l¢gegin maddeleri incelenmis, toplam
varyansin biiylik bir kismini agiklayan gecerli ve giivenilir bir tek boyutlu yapi elde
edilmistir. Olgekten ¢ikarilan maddeler, &lgegin teorik ve yapisal biitiinliigiinii
zayiflatabilecegi i¢in uygun sekilde elenmis, kalan 13 madde ise dl¢egin nihai formunu

olusturmustur (Tablo 10).
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Maddeler ve | Bu béliimdeki maddeler Ogretmenlik Meslegi Katilma Diizeyiniz
Boyutlar Kariyer Basamaklar1 uygulamasina iligkin Hi¢c | Az | Orta | Cok | Tam
Ogretmen algilarini yansitmaktadir. @GO 1103 @ [ 05
1 Ogretmenlerin mesleklerine iliskin motive olma

o diizeylerini artirir.

% 2 Ogretmenlerin mesleki anlamda kendilerini

s gelistirmelerine katki sunar.”

3 3 Ogretmenleri mesleklerine katki sunacak egitimler

% almalar1 yoOniinde tesvik eder.

> 4 Ogretmenlerin drgiitsel baghliklarini artirir.

% 5 Ogretmenlere mesleki gelecegiyle ilgili ongérii

= saglar.

.(‘2 6 Ogretmenlerin toplumdaki sayginligini artirir.

f) 7 Egitimde kalitenin artmasina ve 6grenci basarisinin

8 yiikselmesine katki saglar.

= 8 Ogretmenleri, uzman ve basdgretmenlerin bilgi ve

birikiminden faydalanmaya yoneltir.

o 9 Esit ig esit iicret anlayigina aykiridir. *

; 10 Geng ve yetenekli 6gretmenlerin ¢alisma gayretini

= _ azaltir.*

E” =21 Veli ve dgrenciyi 6gretmenler arasinda ayrim

T Z yapmaya yonlendirir.*

:‘050 12 Ogretmenler arasinda hiyerarsi olusturarak ¢alisma

3 huzurunu bozar.*

13 Egitim Orgiitlerinin baris ortamini tehdit eder. *
* ile isaretlenen maddeler ters maddelerdir.

2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agimlayici faktor analizinin ardindan, veriler Lisrel 12.80 (Trial) paket programi

kullanilarak dogrulayici faktér analizine (DFA) tabi tutulmustur. Dogrulayic1 faktor

analizinden elde edilen sonuglarin gecerli kabul edilebilmesi i¢in, modele ait uyum iyiligi

indekslerinin yeterli diizeyde olmas1 gerekmektedir. Uyum iyiligi indeksleri, bir modelin

kabul edilip edilemeyecegini degerlendirmek amaciyla belirli kabul edilebilir sinir

degerler kullanilarak yorumlanir. Bu sinir degerlere iligkin bilgiler, asagidaki Tablo 11°de

sunulmustur (Cokluk, vd., 2019, s. 271-272).
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Tablo 11.
Incelenen Uyum Indeks Degerleri, Sinir Degerleri ve OMKB Olcegi DFA degerleri

Uyum Indeksi Kisaltma Iyi Kabul Edilebilir Degerler

Uyum Sinirlart
Sinirlari
Ki-Kare / Serbestlik Derecesi y/df <3 3<y¥df<5 2.58
Uyum lyiligi indeksi GFI >.95 90 < GFI<.95 .93
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi AGFI >.90 .85 <AGFI <.90 .89
Karsilastirmali Uyum Indeksi CFI >.95 90 <CFI<.95 97
Normlanmis Uyum indeksi NFI >.95 90 <NFI<.95 .95
Non-Normed Fit Index NNFI >.95 90 <NNFI < .95 .96
Root Mean Square Residual RMR <.05 .05 <RMR <.08 .07
Kok Ortalama Hata Kare Kokii RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08 .07
Standartlastirilmisg Ortalama Kok SRMR <.05 .05 <SRMR <.08 .04
Art181

Yapilan dogrulayici faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir uyum ve miitkemmel uyum sinirlar1 igerisinde oldugu goriilmiistiir. Tablo 10°da
yer alan uyum 1iyiligi gostergeleri, modelin yeterli diizeyde yap1 gecerliligine sahip
oldugunu ve 6lgegin iki faktorlii yapisini dogruladigini ortaya koymaktadir. Bunun yani
sira, dogrulayici faktor analizi sonuglart yorumlanirken, maddelere ait standartlastirilmig
yiikler, t degerleri ve R* degerleri de dnem tasimaktadir. Bu degerlere iliskin ayrintili

bilgiler Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12.
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olcegi dogrulayici faktor analizi sonuclarina

gore standartlastirilmis yiikler, t ve R? degerleri

Maddeler Standartlastiriimig t R?
Yiikler

1 .86 10.80 73
2 .79 11.50 .62
3 .87 10.50 .76
4 .83 11.10 .69
5 .86 10.60 75
6 .79 11.50 .63
7 .86 10.70 5
8 .85 10.90 72
9 .59 12.07 .35
10 .59 12.03 34
11 .76 11.02 .58
12 95 3.63 91
13 81 10.17 .66
P <.05

Tablo 12 incelendiginde, elde edilen standartlastirilms yiikler, t ve R? degerlerinin
“.05” diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Modifikasyonlar, onerilen y2chi*2

azaltmalarina ragmen teorik olarak anlamli bir gerek¢eye dayanmamasi nedeniyle
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uygulanmamustir. Ornegin, A7«>A55 (22.9 azalma), A5<>A4AS5 (20.9 azalma) ve
A2-Al (14.1 azalma) gibi modifikasyonlar 6nerilmistir. Ancak, mevcut modelin uyum
indeksleri kabul edilebilir diizeydedir ve modelin teorik ¢ergevesiyle uyumlu bir sekilde

yalinlig1 korunmustur.

Faktor yiiklerini gosteren standartlastirilmis yiik degerleri dikkate alindiginda,
Olcek maddelerine iliskin faktor yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
gorilmektedir. Ag¢imlayic1 ve dogrulayici faktor analizleri sonucunda elde edilen
bulgular, 6l¢egin yap1 gegerliligine sahip oldugunu gostermektedir. Dogrulayict faktor
analizine iliskin standardize edilmis ¢oziimleme (standardized solution) degerleri Sekil

2’de gosterilmistir.
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3.3.2.3. Giivenirlik Analizleri

Olgegin Giivenirligi tek uygulamaya dayali Cronbach Alpha ile analiz edilmistir.
Bir den fazla uygulamaya gerek kalmadan, 6lgme araciyla yapilan tek dl¢timiin, kendi
icinde ne kadar tutarli oldugunun gostergesi olan Cronbach Alpha giivenirlik kat sayisi
ile analiz edilir (A. Can, 2019, s. 388). Test puanlarinin giivenirliginin bir alt kestiricisi
olarak kullanilan a katsayisi, 6zellikle cevaplarin derecelendirme 6lgeginde elde edildigi
durumlarda kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk vd., 2020, s. 115). Olgme aracinin Cronbach
Alfa katsayist ““.91” olarak bulunmustur. Maddeler aras1 korelasyon degerleri Tablo 13’te
sunulmustur. Maddeler arasi iliskilere bakildiginda ¢ok sayida maddede aralarinda kabul

edilebilir iligkinin oldugu (r>0,30) goriilmektedir.

Tablo 13.
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olgegi maddeler arasi korelasyon degerleri
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 1
2 73 1
3 75 J1 1
4 ,69 60 73 1
5 75 ,66 78 78 1
6 ,67 55 .65 65 ,69 1
7 74 69 74 70 ,69 13 1
8 ,69 67 72,69 71 71 78 1
9 ,30 29 27 25 27 23 ,29 ,36 1
10 ,20 18 ;18,10 12 ,14 15 ,19 40 1
11 31 28 26 27 ,30 ,20 ,30 ,32 42 48 1
12 34 35 32,30 ,36 25 ,30 ,35 55 055 731
13 ,31 28 24 32 ,28 ,32 25 ,29 S5 48 58 78 1

I¢ tutarlilik katsayisinin hesaplanmasimin ardindan madde analizi yapilmustir.
OMKBO’de maddelerin analizi, madde-toplam korelasyonlar1 ve alt %27 ile {ist %27°lik
gruplarin madde ortalamalar arasindaki farklar incelenerek gerceklestirilmistir. Madde
analizinde, testin toplam puanlarina gore alt ve iist %27 lik gruplar olusturularak madde
ortalamalar iliskisiz t-testi ile karsilastirilir. Gruplar arasindaki anlaml fark, 6lgegin i¢
tutarliligina kanit olarak kabul edilir. Cok boyutlu 6lgeklerde ise her boyut i¢in alt ve {ist
gruplar ayr1 ayrt tanimlanarak madde puanlarinin karsilastirilmas:  gereklidir
(Biiyiikoztiirk, 2020, s. 184). OMKBO niin madde toplam korelasyonlarina ve alt %27
ile iist %27 gruplar arasindaki madde puan farklarina ait t-testi sonuglar1 Tablo 14’°te

gosterilmistir.
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Tablo 14.
Osretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olgegi’nin madde-toplam korelasyon ve

%27 lik alt-iist grup farkina iligkin t degerleri

Madde t Degeri Madde-Toplam Korelasyon
Al 24.35 .76
A2 17.93 .70
A3 21.44 5
A4 19.48 71
AS 24.16 .76
A6 17.46 .67
A7 19.52 75
A8 22.35 77
Bl 11.57 49
B2 8.69 37
B3 13.39 52
B4 15.37 .62
B5 12.44 .54

Tablo 14 analiz edildiginde, genel olarak diizeltilmis madde-toplam korelasyon
katsayilarinin “.77” ile “.69 arasinda oldugu belirlenmistir. Madde-toplam korelasyonu
“30” ve lizeri olan maddeler ayirt edici kabul edilirken, “.20” ile “.30” arasindaki
maddelerin diizeltilmesi veya teste dahil edilmesi gerektigi, “.20” altindaki maddelerin
ise teste alinmamasi Onerilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2020, s.183). Alt ve iist %27’lik
gruplar arasinda yapilan t-testi sonuglari, tiim maddelerin anlaml farklilik gosterdigini (p

<.05) ve yiiksek ayirt edicilik tagidigini ortaya koymustur.

3.3.3.0rgiitsel Adalet Olgegi

Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve Polat (2007) tarafindan
Tiirkceye uyarlanan Orgiitsel Adalet Olgegi, dagitimsal adalet, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir ve toplamda 19 madde
icermektedir. Besli Likert tipi derecelendirme kullanilan bu olgek, 1: Kesinlikle
katilmiyorum ile 5: Kesinlikle katiltyorum arasinda degerlendirilmistir. Faktor analizi
sonucunda madde yiiklerinin “.49” ile “,83” arasinda degistigi belirlenmistir. Olgegin
giivenirlik analizi kapsaminda Cronbach Alpha katsayisi, 6lcegin geneli i¢cin “.96,”
dagitimsal adalet i¢in “.89,” islemsel adalet icin “.95” ve etkilesimsel adalet i¢in “.90”
olarak hesaplanmistir (Polat, 2007, s. 94). Bu arastirmada 6lgegin Cronbach Alpha

(13

giivenirlik kat sayis1 “.98” olarak bulunmustur. Dagitimsal adalet alt boyutu “.93;”

islemsel adalet alt boyutu “.97;” ve etkilesimsel alt boyutu “.94” olarak bulunmustur.
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3.3.4. Orgiitsel Etik iklim Olcegi

Ogretmenlerin drgiitsel etik iklim algilarin1 lgmek igin Victor ve Cullen (1988)
tarafindan gelistirilen ve Ozen ve Durkan (2016) tarafindan uyarlanan Orgiitsel Etik
Iklimi Olgegi kullanilacaktir. Bes faktorlii ve 22 maddelik bu 6lgek, sosyal sorumluluk,
kurallilik, ¢ikarci yardimseverlik, ilkelilik ve verimlilik boyutlarindan olusmaktadir.
Olgek, besli Likert tipi olup ters puanlanan madde igermemektedir. Ozen ve Durkan
(2016) tarafindan giivenirlik katsayis1 alt boyutlarda 0.71-0.83, dl¢egin tamami igin ise
0,87 olarak bulunmustur. Bu arastirmada 6l¢cegin Cronbach Alpha giivenirlik kat sayisi
0,937 olarak bulunmustur.

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin ylriitiilmesi i¢in kullanilan 6l¢eklerin fikir sahiplerinden gerekli
izinler alinmistir. Arastirma verilerinin toplanmasindan 6nce Etik kurul izni ve MEB
arastirma izni alimarak veri toplama asamasi (Ek 1) gerceklestirilmistir. Arastirma
verileri, Kasim 2024 ile Aralik 2024 tarihleri arasinda yiiz yilize uygulanan anketler
araciligiyla toplanmistir. Katilimeilardan goniilliiliik esasiyla 6lgegi cevaplandirmalart
istenmistir. Bu yontem, katilimcilarla birebir etkilesim saglayarak anketlerin dogru bir
sekilde doldurulmasini ve eksiksiz veri elde edilmesini miimkiin kilmistir. Aragtirmanin

analizinde toplanilan veriler SPSS 25.0 paket programina aktarilmistir.

Bu arastirmada, birinci alt problem kapsaminda, ogretmenlerin OMKB
uygulamasina yonelik algilarinin diizeyi ve bu algilarin cinsiyet, 6grenim durumu, {invan
ve kidem degiskenlerine gore farklilik gdsterip gdstermedigi incelenmistir. Ikinci alt
problemde, 6gretmenlerin oOrgiitsel adalet algilarinin diizeyi ve bu algilarin cinsiyet,
Ogrenim durumu, tinvan ve kidem degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi
arastinlmustir. Uciincii alt problemde ise, 6gretmenlerin orgiitsel etik iklimi algilarinm
diizeyi ve bu algilarin cinsiyet, 6§renim durumu, tinvan ve kidem degiskenlerine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi degerlendirilmistir.

Bu sorularin cevaplanmasinda, dncelikle 6gretmenlerin OMKB, orgiitsel adalet
ve orgiitsel etik iklimine iligkin algilarini belirlemek i¢in betimsel istatistikler (ortalama,
standart sapma, minimum ve maksimum degerler) hesaplanmistir. Ogretmenlerin

OMKB, orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim ve bunlarin alt boyutlarina ait degiskenlere
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iliskin alg1 diizeylerini saptamak i¢in aritmetik ortalamaya bakilmistir. Aritmetik
ortalamalar yorumlanirken araliklar 1.00-1.79 “cok diisiik”, 1.80-2.59 “diistik”, 2.60-3.39
“orta”, 3.40-4.19 “yiiksek”, 4.20-5.00 aralig1 ise “cok yiiksek™ olarak degerlendirilmistir

Ogretmenlerin OMKB, &rgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklimine iliskin algilar:
cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan ve kidem degiskenlerine gore farklilik gosterip
gostermedigi degerlendirmek icin veri analizi siirecinde, Oncelikle verilerin normal
dagilima uyup uymadig1 degerlendirilmistir. Bu amagla, verilerin ortalama, ortanca ve
tepe degerlerine, ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarina bakilmistir.
Verilerin ortalama, ortanca ve tepe degerlerinin birbirine yakin olmasi, ¢arpiklik ve
basiklik katsayilarinin -1 ile +1 arasinda kalmasi durumunda dagilimin normal oldugu
kabul edilmistir (A. Can, 2019). Ayrica, normallik varsayimini desteklemek ig¢in
Kolmogorov-Smirnov (K-S) ve Shapiro-Wilk (S-W) testlerinden elde edilen p degerleri
incelenmistir. Bu testlerde “p > .05 olmasi, verilerin normal dagildigin1 gostermektedir.
Normallik varsayimi saglanmadiginda parametrik testler yerine non-parametrik testler
uygulanmistir. Analizlerde gruplarin varyans esitligi varsayimi, Levene testi ile
degerlendirilmistir. Levene testi sonuglarina gore, “p > .05” oldugunda varyans esitligi
varsayimi saglanmis, “p < .05 oldugunda ise esitlik varsayimi ihlal edilmistir. (A. Can,

2019; Biiyiikoztiirk, 2020).

Normallik varsayiminin saglandigr durumlarda, iki grup karsilagtirmalari i¢in t-
testi, birden fazla grup karsilastirmalari i¢in tek Yonlii ANOVA (Analysis of Variance)
yontemi kullanilmustir. Tliskisiz 6rneklemeler icin t testi 2 iliskisiz rneklem ortalamalari
arasindaki farkin manidar olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir (Biiyiikdztiirk, 2020,
s. 39). Iliskisiz &rneklemler igin Tek Yonlii ANOVA, ikiden fazla bagimsiz grubun
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigin test eder. Bu
analiz, ortalamalar arasinda anlamli bir fark olmadigim1 6ne siiren yokluk hipotezi
cergevesinde gercgeklestirilir. Elde edilen F degerinin p degeri ““.05”ten biiylik oldugunda,
yokluk hipotezi kabul edilir (A. Can, 2019, s. 147). Tek yonlii varyans analizinde
gruplarin birbiriyle karsilagtirilmasinda Schaffe testi uygulanmistir. Schaffe varyanslarin
esit oldugu varsayimi karsilandiginda gruplardaki drneklem sayilari arasinda fark varsa
tercih edilmektedir (A. Can, 2019, s. 152. Anlaml1 farklarin yorumlanmasinda yalnizca p
degeri degil, ayn1 zamanda etki bliyiikliigii de dikkate alinmistir. Cohen’s d (t-testi i¢in)
ve eta kare (?) (ANOVA i¢in) gibi etki biiyiikliigii 6lciitleri kullanilmistir. Cohen’s d’sine
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gore “.2” kiiciik, “.5” orta, “.8” biiylik etki biiyilikliigiinii ifade ederken, eta kare i¢in bu
siirlar sirastyla .01, .06 ve .14 olarak degerlendirilmistir (Cohen, 1988; A. Can, 2019;
Biiyiikoztiirk, 2020).

Normallik varsayiminin saglanmadigi durumlarda, iki grup karsilastirmalart i¢in
Mann-Whitney U testi, birden fazla grup karsilastirmalari i¢in Kruskal-Wallis testi

uygulanmas1 ongorilmiistir.

Tablo 15’te her bir 6lgek icin statiksel testler ve varsayim kontrolleri 6zet halinde

sunulmustur.

Tablo 15.
Osretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar:, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Etik Iklim

Olgekleri icin istatistiksel testler ve varsayim kontrolleri

Degisken  Gruplar K-S (p) S-W (p)  Carpiklik Basiklik Levene Karar
(p) Verilen Test
5 Cinsiyet Kadin .20 43 .00 .36 ,00 T testi
8 Erkek .06 .07 .08 .70
5O Ogrenim  Lisans 20 .06 49 50 74 T testi
2 & Durumu Lisansiistii .20 45 .03 17
g < Unvan Ogretmen .09 A3 .20. .85 22 Anova
ol Uzman Ogr. 20 .17 05 17
=8 Bagdgretmen .09 11 .90 .01
é 5 Kidem 1-10 Y1l .20 .06 12 1.12 22 Anova
gE 11-20 Y1l 20 43 14 21
O M 21+ Y1l .20 46 17 32
Cinsiyet Kadm .20 .02 A5 48 91 T-Testi
_ Erkek .20 .08 .20 53
’éﬁ Ogrenim  Lisans 20 .02 .02 .56 35 T-Testi
NS Durumu Lisansiistii .20 .18 .01 5
B  Unvan Ogretmen 07 .02 15 94 01  Kruskal-
S Uzman Ogr. 20 .02 .05 .54 Wallis
é Basogretmen .20 72 .67 .58
2 Kidem 1-10 y1l .20 .09 .03 .85 .23 ANOVA
o0 11-20 y1l .20 .06 .03 .66
© 21 yil ve iizeri 20 29 11 33
5 Cinsiyet Kadin .20 .07 .16 42 13 T-Testi
o Erkek .20 .03 .26 46
©  Ogrenim  Lisans .09 01 21 44 .63 T-Testi
£ Durumu  Lisansiistii 20 .80 .04 .30
2 Unvan Ogretmen .09 .02 33 .68 76 ANOVA
=5 Uzman Ogr. 20 .05 13 42
- Bagsogretmen .20 .58 23 .37
£ Kidem 1-10 yil 08 0l 48 73 53 ANOVA
(%0 11-20 yil 20 .08 .03 S1

21 yil ve lizeri .20 .40 25 .07
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Aragtirmanin  dordiincii alt probleminde ifade edilen &gretmenlerin OMKB,
orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklime yonelik algilar1 arasindaki arasinda var oldugu
diisiiniilen iligkiyi ortaya ¢ikarmak i¢in pearson korelasyon katsayisi analizi yapilmistir.
Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak ““.30”dan kii¢iikse iliskinin zayif, “.30” ile
“/70” arasinda ise orta ve “.70”ten biiyiikse yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2020, s. 32).

Arastirmanin besinci alt problemine yonelik ise dgretmenlerin OMKBye iliskin
algilarinin orgiitsel adalet ve orglitsel etik iklimine iligkin algilarini ne derece yordadigini
ortaya koyabilmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal
regresyon analizinin dogru sonuglar verebilmesi i¢in en az aralik 6lceginde siirekli
degisken olan bagimsiz ve bagimli degiskenler normal dagilim 6zellikleri géstermesi ve
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmasi kosullarin
saglanmis olmasi gerekmektedir (A. Can, 2019, s. 264) Kolmogorov-Smirnov testine
gore Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklari Olgegi(p=.10), Orgiitsel Adalet
Olgegi(p=.20), ve Orgiitsel Etik iklimi Olcegi (p= .08) degiskenleri normal dagilim
varsayimini karsilamaktadir (p > .05). Shapiro-Wilk testine gore ise Ogretmenlik Meslegi
Kariyer Basamaklar1 Olgegi (p=.05) normal dagilima yakin bir sonug verirken, Orgiitsel
Adalet Olgegi (p = .002) ve Orgiitsel Etik Iklimi Olgegi (p = 0,003) normal dagilim
varsayrmmi karsilamamaktadir. Carpiklik ve basiklik degerleri agisindan, Ogretmenlik
Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi (carpiklik = .04; basiklik = .45), Orgiitsel Adalet
Olgegi (garpiklik = .03; basiklik = .60) ve Orgiitsel Etik iklimi Olgegi (¢arpiklik = .19;
basiklik = .42) kabul edilebilir araliklarda bulunmustur. Biiyiik 6érneklem boyutunda
Kolmogorov-Smirnov testine oncelik verilerek verilerin genel olarak normal dagilima

uygun oldugu soylenebilir.

Yordayici degiskenler arasinda en yiiksek iliskinin orgiitsel adalet ve orgiitsel etik
iklimi arasinda oldugu “.65” ve bu degerin “80”den diisiikk oldugu belirlenmistir.
Mahalanobis uzaklik degerleri incelendiginde, p degerlerinin aykir1 deger kabul edilen
kritik siir (a = 0,001) lizerinde oldugu goriilmiis, bu da veri setinde asir1 etkili gdzlem
veya aykirt deger olmadigini ve modelin gegerliligini desteklemistir. Cohen’in (1988)
kriterlerine gore, R* degerleri kiiciik etki <.13, orta etki .13-.26 ve biiyiik etki olarak
degerlendirilmistir. Bu kriterler, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki

etkisinin biiyiikliigiin{i yorumlamak i¢in temel alinmistir.



BOLUM IV
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢oziimiine yonelik toplanan veriler analiz
edilmis ve bulgular, arastirmanin alt problemlerine uygun bir sirayla sunulmustur.
Verilerin yorumlanmasinda, her alt probleme iliskin detayli analizler ve bu analizlerden

elde edilen anlamli ¢ikarimlar vurgulanmistir.

4.1 Birinci Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin birinci alt problemi, dgretmenlerin OMKB uygulamasina iliskin
algilarinin diizeyini ve bu algilarin cinsiyet, 6grenim durumu, {invan ve kidem
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu

dogrultuda elde edilen veriler detayl1 olarak analiz edilmistir.

Tablo 16.
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklart Olgegi ve alt boyutlarina iliskin betimsel

istatistikler

Olgek En diisiik En Yiiksek X SS  Diizey
Ogretmenlik Meslegi Mesleki Gelisim 8 40 21.61 8.16  Diisiik
Kariyer Basamaklari Motivasyon

Olgegi Adalet ve Esitlik 5 20 1429 534 Orta

Toplam 13 60 3591 11.01 Orta

Tablo 16 degerlendirildiginde 6gretmenlerin OMKB uygulamasima iligkin
algilarinin genel degerlendirmesinde, 6gretmenlerin toplam 6l¢ek puanlari orta diizeyde
alglya isaret etmektedir (X = 35.91), bu da Ogretmenlerin kariyer basamaklar
uygulamasina yonelik tutumlarinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Mesleki
gelisim ve motivasyon boyutunda algilar diisiik diizeyde (X = 21.61) yogunlagmustir.
Buna karsilik, adalet ve esitlik boyutunda algilar orta diizeydedir (X = 14.29).

Ogretmenlerin  OMKB’ye iliskin puanlamalari, bu uygulamanin mesleki

motivasyonlarina ve gelisimlerine katki saglamadigina dair bir algi gelistirdiklerini
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gostermektedir. Katilimeilar, uygulamanin yalnizca unvan ve maddi kazang sagladigini,
ancak mesleki gelisim ve motivasyonu artiracak herhangi bir yonlendirme icermedigi
sonucuna ulagsmistir. Bunun yani sira, 6gretmenlerin adalet ve esitlik algilari orta diizeyde
bir tutum sergilemekte olup, uygulamanin bu baglamda belirgin bir olumsuz ya da olumlu

etkisinin olmadigina isaret etmektedir.

Tablo 17.
Ogretmenlerin ogretmenlik meslegi kariyer basamaklart algilarimn cinsiyet ve 6grenim

durumu degiskenine gore analiz sonuglar

Degisken Grup N X SS t p  Cohen’sd

Cinsiyet Kadin 196 34.90 9.96 1.981 .05 .23
Erkek 115 37.60 12.47

Ogrenim Durumu Lisans 251 36.13 11.04 735 46 -
Lisansiistii 60 34.97 10.97

Cinsiyet degiskenine gore yapilan analizde (Tablo 17), erkek o6gretmenlerin
kariyer basamaklarina iliskin algilarinm (X = 37.60) kadin 6gretmenlere (X = 34.90) gore
daha ytiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (t =
1.981; p <.05). Etki biiytikliigli hesaplandiginda Cohen’s d degeri “.23” bulunmustur ve
bu deger kiiciik bir etkiye isaret etmektedir. Kadin 6gretmenlerin bu konuda daha diisiik
algilara sahip olmasinin, ¢calisma ortamlarindaki ¢esitli sosyokiiltiirel faktorlerle iligkili

olabilecegi diistiniilmiistiir.

Ogrenim durumuna gore ise lisans (X = 36.13) ve lisansiistii (X = 34.97)
mezunlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t = .735; p > .05), bu da egitim
diizeyinin dgretmenlerin OMKB algilar1 {izerinde dogrudan bir etkisi olmadigini
gostermektedir. Bu sonu¢ Ogretmenlerin lisansiistii egitim almalarimin 6gretmenlik
mesleginde kariyer ilerlemesi ve gelisimine bir katki sunmadigini gostermektedir. Bu
yiizden dgretmenlerin egitim diizeyinin degismesi 6gretmenlerin OMKB’ye yonelik

algilarin1 degistirmemektedir.
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Tablo 18.
Osretmenlerin Ogretmenlik meslegi kariyer basamaklar: algisimn iinvan ve kidem

degiskenine gore analiz sonuglari

\ Karel Karel Fark n2
)—( aryansin areler sd areler F P

N Kaynagi Toplam1 ™ Ortalamasi

Gruplar
arast

A. Ogretmen 66 33.71 11.27 810.68 2 405.34 3.393 .04 C>A .02

S B.Uzman6. 229 36.16 10.66 Gruplarigi 36793.62 308  119.46
>
= C.
S Bagogretmen 10 41:38 1328 Toplam 37604,30 310
A. 1-10 yil 44 32.84 11.59 aGr;‘gl’lar 837.84 2 41892 3.509 .03 TN
£ B.11-20yil 169 35.53 1048 Gruplarigi 3676646 308  119.37
o
v gs'tf‘il yilve 98 37.93 11.38 Toplam 37604.30 310

Tablo 18’e gore, dgretmenlerin {invan degiskenine gére OMKB algilarinda
anlamli bir fark bulunmustur (F = 3.393, p < .05). Bu farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla Schaffe testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore,
basogretmenler (X = 41.38) ile dgretmenler (X = 33.71) arasinda, basdgretmenler lehine
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir. Uzman 6gretmenler (X = 36.16) ile diger gruplar

arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Ayrica, 6gretmenlerin kidem degiskenine gore OMKB algilarinda da anlaml1 bir
fark tespit edilmistir (F = 3.509, p < .05). Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in Schaffe testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore, 21 yil ve tistii kideme
sahip 6gretmenler (X = 37.93) ile 1-10 y1l kideme sahip dgretmenler (X = 32.84) arasinda,

21 il ve iistii kideme sahip 6gretmenler lehine anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Unvan ve kidem degiskenlerinin OMKB iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
eta kare (n?) degeri hesaplanmistir. Unvan degiskenine iliskin eta kare degeri “.02”, kidem
degiskenine iligskin eta kare degeri ise “.02” olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, her iki
durumda da gruplar arasindaki farkin toplam varyansin yaklasik %2'sini agikladigini
gdsterir. Bu degerler hem {invan hem de kidem degiskenlerinin OMKB algilarinda kiigiik

etki biiytikliigiine sahip oldugunu gdstermektedir.
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4.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin ikinci alt problemi, Ogretmenlerin oOrgiitsel adalet algilarinin
diizeyini ve bu algilarin cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan ve kidem degiskenlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirmanin bu alt problemine yanit

bulmak i¢in elde edilen veriler iizerinden sirasiyla istatistik hesaplamalar1 yapilmistir

Tablo 19.
Orgiitsel Adalet Olgegi ve alt boyutlarina iligkin betimsel istatistikler
Olgek En diisiik  En Yiiksek X SS  Diizey
Orgiitsel Adalet Dagitimsal Adalet 6 30 18.24 5.85 Orta
Islemsel Adalet 9 45 27.28 8.95 Orta
Etkilesimsel Adalet 4 20 13.26 3.95 Orta
Toplam 19 95 58.78  18.01 Orta

Tablo 19 incelendiginde 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilari, toplam puanlara
gore "orta" diizeyde (X = 58.78) bulunmustur. Dagitimsal (X = 18.24), islemsel adalet (X
= 27.28) ve etkilesimsel adalet (X = 13.26) boyutlarinda algilar "orta" diizeydedir. Bu

bulgular, 6gretmenlerin ¢cogu zaman adil bir ¢alisma ortami algiladigini gostermektedir.

Tablo 20.
Osretmenlerin orgiitsel adalet algilarimin cinsiyet ve égrenim durumu degiskenine gore

analiz sonuglari

N X S t p Cohen’sd
Cinsiyet Kadmn 196 55.90 17,62 3.764 .00 44
Erkek 115 63.70 17.67
Ogrenim durumu  Lisans 251 58.34 17.63 .878 .38
Lisansiistii 60 60.62 19.55

Tablo 20 incelendiginde cinsiyet degiskenine gore erkek dgretmenlerin orgiitsel
adalet algilarinin (X = 63,69), kadin 6gretmenlere (X = 55,89) gore daha yiiksek oldugu
ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (t = 3.764; p < .05). Etki
blyiikligli Cohen’s d “.44” olarak hesaplanmistir, bu orta biyiikliikte etkiyi ifade
etmektedir. Bu Bulgular neticesinde, erkek Ogretmenlerin orgiitsel yapilar iginde
kendilerini daha avantajli veya daha esit muamele gordiiklerini diistindiiklerini, kadin
Ogretmenlerin ise daha diisiik adalet algisina sahip olduklarini isaret etmektedir. Bu
farklilik, toplumsal cinsiyet rolleri, is ortamindaki farkli beklentiler veya cinsiyet esitligi

ile ilgili algilardan kaynaklantyor olabilir.
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Ogrenim durumu agisindan ise lisans ve lisansiistii mezunlar arasinda anlamli bir
fark bulunmamistir (p > 0,05), bu da egitim diizeyinin adalet algisina etkisinin sinirh

oldugunu gostermektedir

Tablo 21.
Osretmenlerin érgiitsel adalet algilarimin iinvan degiskenine gore analiz sonuclar
Degisken N Siralama sd X2 p
Ortalamast
Ogretmen 66 140.27 2 2.655 27
Uzman Ogretmen 229 160.69
Basogretmen 16 153.69

Tablo 21°’de iinvan degiskenine gore yapilan analizler, uzman 6gretmenlerin
(siralama ortalamast = 160.69) orgiitsel adalet algilarinin, 6gretmenler (siralama
ortalamast = 140.27) ve basogretmenler (siralama ortalamast = 153.69) ile
kiyaslandiginda daha yiiksek oldugunu gostermistir. Ancak gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (X* = 2.655; p >.05).Bu sonug, iinvan
gruplarindaki 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilarinin genel olarak benzer diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Siralama ortalamalarinin birbirine yakin olmasi, orgiit
icerisindeki adalet algisinin {invandan bagimsiz olarak esit bir sekilde algilandigini

distindiirmektedir

Tablo 22.

Osretmenlerin érgiitsel adalet algilarinin kidem degiskenine gére analiz sonuclari

Degiskenler N X S Varyansin Kareler sd  Kareler F P
Kaynagi Toplami Ortalamasi

A.1-10 yil 44 57.75 20.40 Gruplararast 110.20 2 55.10 169 .85

B. 11-20 yil 169 58.60 17.81 Grup ici 100430.93 308 326.07

C.2lyilveiisti 98 59.55 17.36 Toplam 100541.13 310

Kidem degiskenine gore yapilan analizler, 6rgiitsel adalet 6l¢egi puanlarinin 1-10
yil kidem grubunda (X = 57.75), 11-20 yil kidem grubunda (X = 58.60) ve 21 yil ve iizeri
kidem grubunda (X = 59.55) oldugunu gostermistir (Tablo 22). Ancak gruplar arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir (F = .169; p > 05). Ortalama
puanlarin birbirine yakin olmasi, orgiitsel adalet algisinin kidemden bagimsiz bir sekilde

algilandigin1 gostermektedir.
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4.3.Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin iigiincii alt problemi, dgretmenlerin Orgiitsel Etik Iklimi algilarinin
diizeyini ve bu algilarin cinsiyet, 6grenim durumu, iinvan ve kidem degiskenlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini incelemektedir Arastirmanin bu alt problemine yanit

bulmak i¢in elde edilen veriler lizerinden sirasiyla istatistik hesaplamalar1 yapilmastir.

Tablo 23.
Orgiitsel Etik Iklimi Olgegi ve Alt Boyutlarina Iliskin Betimsel Istatistikler

Olgek En En X SS Diizey
diisiik Yiiksek

Orgiitsel Etik Iklimi  Sosyal Sorumlu 7 35 26.08 5.65  Yiiksek
Kuralli 4 20 15.52 3.22  Yiiksek
Cikarci Yardimsever 4 20 13.68 3.06  Yiiksek
[keli 4 20 13.14 3.10  Orta
Verimli 3 15 11.06 2.71  Yiiksek
Toplam 19 95 79,86 1449  Yiiksek

Tablo 23 degerlendirildiginde Orgiitsel Etik Iklim Olgegi sonuglarma gore, alt
boyutlarm ve toplam puanin analizleri su sekildedir Orgiitsel etik iklim 6lgegi sonuglaria
gore, alt boyutlarin ve toplam puanin analizleri su sekildedir: Sosyal sorumlu alt
boyutunda ortalama puan (X = 26.08) ile yiiksek diizeyde bir algi oldugu belirlenmistir.
Kurall1 alt boyutta ortalama puan (X = 15.52) olup bu da yiiksek diizeyde bir alg1ya isaret
etmektedir. Cikarci yardimsever alt boyutunda ortalama puan (X = 13.68) ile yiiksek bir
diizeyde bulunmustur. Ilkeli alt boyutta ortalama puan (X = 13.14) ile orta diizeyde bir
algiy1 gostermektedir. Verimli alt boyutunda ortalama puan (X = 11.06) ile yiiksek
diizeyde bulunmustur. Olgegin toplam puani (X = 79.86) ile genel olarak yiiksek diizeyde
bir orgiitsel etik iklim algis1 ortaya koymaktadir. Ogretmenlerin orgiitsel etik iklim
algilarinda ilkelilik boyutunun orta diizeyde olmasi, orglitte evrensel etik degerlere,
adalet, diiriistlik ve temel etik kurallara baglilik konusunda eksiklikler yasandigini
gostermektedir. Ilkelilik boyutu, &rgiitte alinan kararlarin ve sergilenen davranislarin
bireysel ¢ikarlar yerine evrensel dogruluk ilkelerine dayanmasini ifade eder. Bu
baglamda, ilkelilik diizeyinin orta seviyede kalmasi, 6gretmenlerin 6rgiitsel kararlarin ve

siireclerin etik ilkelere tam anlamiyla uygun olmadigini diisiindiiklerine isaret edebilir.
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Tablo 24.

Ogretmenlerin orgiit etik iklimi algilarinin cinsiyet ve ogrenim durumu degiskenine gére

analiz sonuclari

N X S t p

Cinsiyet Kadin 196 79.33 13.73 .845 40
Erkek 115 80.77 15.72

Ogrenim durumu  Lisans 251 79.70 14.65 401 .69
Lisanstistii 60 80.53 13.87

Cinsiyet degiskenine gore yapilan analizde (Tablo 24), erkeklerin orgiitsel etik
iklim puanlarinin (X = 80.77), kadinlara (X = 79.33) gore daha yiiksek oldugu, ancak bu
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig: belirlenmistir (t = .845; p > .05). Bu sonug,
kadin ve erkek gruplar1 arasinda orgiitsel etik iklim algilar1 agisindan benzer bir durumu

gostermektedir.

Ogrenim durumu degiskenine gore yapilan analizde, lisansiistii mezunlarinm
orgiitsel etik iklim puanlarmin (X = 80.53) lisans mezunlarma (X = 79.70) gore daha
yiiksek oldugu, ancak bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir (t =
401; p > .05). Bu durum, lisans ve lisansiistii mezunlarin orgiitsel etik iklim algilarinin

benzer diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 25.

Osretmenlerin orgiitsel etik iklimi algilarimn iinvan ve kidem degiskenine gore analiz

sonuclari
N X S Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplamu Ortalamasi
ﬁ A. Ogretmen 66 77.05 15.04 Gruplar aras1 707.70 2 353.85 1.693 .19
s B. Uzman 6gretmen 229 80.73 14.38 Gruplar ici 64356.08 308 208.95
,5 C. Bagogretmen 16 79.00 12.96 Toplam 65063.78 310
= A.1-10 y1l 44 78.11 15.89 Gruplar arasi 258,41 2 129.20 .614 54
g B.11-20y1l 169 79.67 14.58 Gruplar igi 64805.37 308 21041
M C.21 yil ve iistii 98 80.96 13.71 Toplam 65063.78 310

Unvan degiskenine gore yapilan analizlerde (Tablo 25), uzman 6gretmenlerin (X
=80.73) orgiitsel etik iklim puanlarinin, dgretmenlere (X = 77.05) ve baségretmenlere (X
= 79.00) gore daha yiiksek oldugu, ancak gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadig: tespit edilmistir (F = 1.693; p>.05). Bu sonug, orgiitsel etik iklim

algilarinin iinvan gruplar1 arasinda genel olarak benzer oldugunu gostermektedir.
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Ortalama puanlarin birbirine yakin olmasi, etik iklimin iinvandan bagimsiz olarak esit bir

sekilde algilandigini diisiindiirmektedir.

Kidem degiskenine gore yapilan analizlerde (Tablo 25), 21 yil ve iizeri kideme
sahip 0gretmenlerin orgiitsel etik iklim puanlarimin (X'= 80.96), 11-20 y11 (X'=79.67) ve
1-10 y1l kideme sahip 6gretmenlere (X = 78.11) gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ancak, gruplar arasindaki bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F = .614; p
> .05). Bu durum, orgiitsel etik iklim algilarinin kidem gruplar1 arasinda genel olarak

benzer oldugunu gostermektedir.

4.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanm dordiincii alt problemi, 6gretmenlerin OMKB uygulamasi ile
orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklimi algilar1 arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini
incelemektedir. Bu alt problem dogrultusunda, elde edilen veriler iizerinden gerekli

istatistiksel hesaplamalar yapilmistir.

Tablo 26.
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar: Olgegi, Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Etik

Iklim degiskenleri arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari

Olgek X SS min max 1 2 3
1 .(")gretmenlilf Meslegi Kariyer 3591 11.01 13 65 1 36 .35
Basamaklar1 Olgegi

2.Orgiitsel Adalet 58.78 18.01 19 95 .36 1 .64
3.Orgiitsel Etik iklim Olgegi 79.86 1449 22 110 .35 .64 1

Tablo 26 incelendiginde Olcekler arasindaki korelasyon katsayilarma gore,
Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi ile Orgiitsel Adalet Olgegi arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir (r = .36). Benzer sekilde, Ogretmenlik
Meslegi Kariyer Basamaklar1 Olgegi ile Orgiitsel Etik Iklim Olgegi arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski goriilmektedir (r = .35). En giiclii iliski, pozitif ve orta diizeyde bir
iliski olarak Orgiitsel Adalet Olgegi ile Orgiitsel Etik iklim Olgegi arasinda saptanmustir
(r = .64). OMKB’nin her iki dl¢ekle de pozitif ve orta diizeyde iliski gdstermesi,
Ogretmenlerin kariyer basamaklar: algilarinin hem orgiitsel adalet hem de etik iklim

algilar1 iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir.
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4.5. Besinci alt probleme iliskin bulgular ve Yorum

Aragtirmanin besinci alt problemi, dgretmenlerin OMKB uygulamasina iligkin
algilarmin, Orgiitsel adalet ve oOrgilitsel etik iklimi algilar1 tizerindeki etkisini
degerlendirmeyi amaclamaktadir. Bu alt problemi yanitlamak icin elde edilen veriler

tizerinde gerekli istatistiksel analizler gerceklestirilmistir.

Tablo 27.
Ogretmenlerin Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklart algisimin érgiitsel adalet ve

orgiitsel etik iklimi algilar tizerindeki etkisine iliskin basit dogrusal regresyon analizi

sonuclari

Bagimli Bagimsiz B B Standart t p F R R? Model
Degisken Degisken Hata (p)
Orgiitsel ~ Sabit 37.954 3,266 11.621 .00 44.480 .355 .126 .00
Adalet  OKB 580 .355 .087 6.669

Orgiitsel ~ Sabit 63.487 2.636 24,086 .00 42.198 .347 .120 .00
Etik OKB 456,347 .070 6,496

Iklim

Tablo 27°de 6gretmenlerin OMKB algilarmin rgiitsel adalet algilarini ne sekilde
yordadigini ortaya koymak icin yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda
OMKB algis1 bagimsiz degiskeni ile orgiitsel adalet algis1 bagimli degiskeni arasinda
anlamli bir iliski gézlemlenmistir (R=.355, R>=.126). OMKB algismin, &rgiitsel adalet
algisinin anlamli bir yordayicist oldugu gériilmiistiir (F=44.480, p<.001). OMKB algis1,

orgilitsel adalet algisindaki toplam varyansin %12,6’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 27°da dgretmenlerin OMKB algilarinin orgiitsel etik iklim algilarini ne
sekilde yordadigin1 ortaya koymak i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda OMKB algis1 bagimsiz degiskeni ile orgiitsel etik iklimi algist bagiml
degiskeni arasinda anlaml bir iliski gdzlemlenmistir (R=.347, R2=.120). Ogretmenlerin
OMKB algisinmn, orgiitsel etik iklimi  algisinin anlamli bir yordayicisi oldugu
goriilmiistiir (F=42.198, p<.001). Ogretmenlerin OMKB algis1, orgiitsel etik iklimi

algisindaki toplam varyansin %12’sini a¢iklamaktadir.

OMKB algisinin hem orgiitsel adalet algis1 (R =.126) hem de 6rgiitsel etik iklim
algis1 (R? = .120) tizerindeki etki biiytlikliikleri Cohen’in (1988) kriterlerine gore kiiciik

olarak degerlendirilmektedir. Bu sonuglar, OMKB algisinin her iki degisken iizerinde
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anlamli1 bir yordayici etkisi oldugunu gostermesine ragmen, agiklanan varyans oranlarinin
diisiik olmasi, bu etkilerin sinirli oldugunu ve oOrgiitsel adalet ve etik iklim algilarini

etkileyen baska faktdrlerin de 6nemli rol oynayabilecegini diisiindiirmektedir.



BOLUM V
SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen bulgulara dayali sonuglara ve bu

sonuclara dayal1 olarak gelistirilmis olan 6nerilere yer verilmistir.

5.1. Sonuglar

5.1.1. Birinci Alt Probleme iliskin Sonuclar

Arastirmanin birinci alt problemine ydnelik analizlerde, gretmenlerin OMKB
uygulamasina iligkin genel algilarinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Alt boyutlar
incelendiginde, dgretmenlerin mesleki gelisim ve motivasyonu boyutundaki algilar
diisiik diizeyde kalirken, adalet ve esitlik boyutundaki algilarinin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, 6gretmenlerin kariyer basamaklarinin mesleki motivasyonlarina
ve gelisimlerine katki saglamadigi, ancak adalet ve esitlik algis1 agisindan ise
ogretmenlerin ne olumlu ne de olumsuz bir yargiya varmadiklari sonucunu ortaya
koymaktadir.

Ogretmenlerin kariyer basamaklarina iliskin algilarmin genel olarak orta diizeyde
oldugunu belirten arastirmalar arasinda Dagli (2007), Canpolat (2011), Tosun ve Yengin
Sarpkaya (2014), Ozalp (2024) bulunmaktadir. Dagli (2007), dgretmenlerin kariyer
basamaklar: sistemine "orta derecede" katildiklarini ifade ettigini belirtmistir. Canpolat
(2011) ise 0gretmenlerin kariyer basamaklar1 uygulamasini orta diizeyde benimseyerek,
uygulamanin mesleki bilgi ve rekabeti artirdigin1 ancak kriterlerin yetersiz oldugunu
diisiindiigiinii  vurgulamigtir. Tosun ve Yengin Sarpkaya (2014) arastirmasinda,
ogretmenlerin kariyer basamaklari uygulamasi hakkindaki genel katilim diizeyinin "orta"
oldugunu tespit etmistir. Ozalp (2024) ise dgretmenlerin kariyer basamaklarina ydnelik

beklentilerinin orta diizeyde oldugunu ortaya koymustur.
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Ogretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasinin mesleki gelisime etkisi
konusunda arastirmalar farkli bulgular sunmaktadir. Sag (2007), bu uygulamanin
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini ve ise bagliliklarin1 artirabilecegini ifade ederken,
Kaplan ve Giilcan (2020) da benzer sekilde kariyer basamaklarinin 6gretmenlerin mesleki
acidan gelismelerine katki saglayabilecegini 6ne siirmektedir. Ancak olumsuz goriislerin
arastirmalarda yogunlukta oldugu ve kariyer basamaklari sisteminin Ogretmenlerin
mesleki gelisimini destekleyecek sekilde diizenlenmesi gerektigi goriilmektedir. Tiir
(2023), uygulamanin mesleki gelisimde olumlu etkiler yarattigin1 ancak motivasyonu
anlamli sekilde yiikseltmedigini belirtmektedir. Yoneticiler, bu sistemin 6gretmenlerin
mesleki gelisimi ve toplumsal sayginlik kazanmalar1 bakimidan gerekli oldugunu
savunurken, 6gretmenler ise 6zellikle basdgretmenlik unvaninin daha zor elde edilebilir
olmasi ve mesleki gelisimlerini daha etkili egitimlerle desteklemesi gerektigini
vurgulamistir (Kurt, 2024). Ote yandan, Taskaya (2007), sistemin oOgretmenlerin
gelisimini destekleyen bir yapiya doniistliriilmesi gerektigini, Bakan (2013) ise kariyer
basamaklarinin mesleki gelisimi destekleyecek sekilde yeniden diizenlenmesi gerektigini
savunmaktadir.

Buna karsin, Nartgiin ve Ural (2007), kariyer basamaklar1 uygulamasinin mesleki
gelisime olumlu bir katki sunmayacagini, B. Aydin (2007) ise mesleki gelisim ve
motivasyonu yeterince desteklemedigini belirtmistir. Delipoyraz (2009), kurumun
mesleki gelisim olanaklarin1 yetersiz bulan 6gretmenlerin performanslarini artirarak
kariyer gelisimi saglayamayacaklarin1 o6ne siirerken, E. Can (2015), sistemin
ogretmenlerin mesleki gelisimlerinden uzak bir yapida oldugunu ifade etmektedir. Benzer
sekilde, Bakan (2013), uygulamanin mesleki gelisime kayda deger bir katki
saglamadigini, yalnizca ekonomik bir avantaj sundugunu dile getirmekte, Bicer (2023)
de cogu dgretmenin sisteme ekonomik faydalar nedeniyle ilgi gosterdigini ancak mesleki
gelisimi tesvik etmekte yetersiz kaldigini1 belirtmektedir. Gobel (2024) ise sinav ve
uzaktan egitim videolarinin mesleki gelisimi desteklemedigini vurgulayarak
ogretmenlerin biiyiik boliimiiniin bu uygulamay1 gereksiz gordiiglinii ortaya koymustur.
Son olarak, Kose (2024), kariyer basamaklarinin lisansiistli egitim ve kisisel gelisimi
tesvik ederken, simavlarin bransg yeterliliklerini 6l¢gmede etkisiz kaldigini ve dogrudan

mesleki gelisime yeterince katki sunmadigini ifade etmektedir.

Ogretmenlerin kariyer basamaklar1 uygulamasina yonelik adalet ve esitlik algilari,

orta dlizeyde bulunmustur. Daha onceki ¢alismalar kariyer basamaklarinda ilerleme
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sartlarindaki adaletsizlige odaklanmistir. B. Aydin (2007) arastirmasinda, dgretmenlerin
kariyer basamaklar1 sistemine daha ¢ok sinav odakli ve nesnel olmayan degerlendirme
kriterleri nedeniyle genel olarak olumsuz yaklastiklar1 belirtilmektedir. Dagli, sistemin
yetersizliklerini vurgulayarak daha adil ve nesnel bir yapiya ihtiya¢ duyulduguna isaret
ederken; Nartgiin ve Ural (2007), mevcut uygulamanin iicretlendirme agisindan adaleti
saglayacak bicimde diizenlenmemis olmasini elestirmektedir. Gilindogdu ve Kiziltas
(2008) da sistemin daha nesnel ve objektif kriterlere sahip olmasi1 gerektigini one siirerek,
siav agirlikli yaklagimin adil bulunmadigini ifade etmektedir. Delipoyraz (2009) ise 6diil
ve meslekte ilerleme siireglerinin adil olmadigint vurgularken; Urfali (2008), sistemin
adaletli islemedigini, performansi artirmadigini ve sicil degerlendirmelerinin giivenilir
bulunmadigin1 aktarmaktadir. Son olarak, Demir (2011)’in bulgulari, 6zellikle kariyer
basamaklarinda gecislerin belirsizligi ve liyakat ilkelerine aykiri uygulamalarin
Ogretmenler arasinda ayrisma, kiskanglik ve gruplagsmalara neden olabilecegini

gostermektedir.

Ancak 2022 yili sonrasinda kariyer basamaklarin da ilerleme sartinin sadece
kidem ve siav olarak belirlendikten sonra yapilan ¢aligmalar incelendiginde; Kurt (2024)
cok yonlii objektif kriterlerin olusturulmasi, tek basina sinav veya hizmet yili yerine
Ogretmenlerin siire¢ icinde elde ettigi basarilarin degerlendirilmesi gerektigini
savunmustur. Gobel (2024) Kariyer yiikselme siirecinde kidem ve performansin esas
alinmas1 gerektigi, ancak bu uygulamanin 6gretmenler arasinda ayrimciligi ve statii
farkliliklarini artirarak okullardaki c¢alisma barisin1 bozabilecegi, velilerin 6gretmen
tercihleri nedeniyle meslegin itibarin1 zedeleyebilecegi ve uzun vadede egitim sistemine
olumsuz yansiyabilecegi sonucuna ulagsmistir. Benzer sekilde Kose (2024) 6gretmenlerin
onemli bir kisminin, kariyer basamaklar1 uygulamasinin 6gretmenler arasinda statii farki

yarattigini belirtmistir.

Cinsiyet degiskenine gore, erkek ogretmenlerin OMKB algilarmin kadmn
Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak bu farkin etki biiyiikliigiiniin
kiiciik diizeyde oldugu goriilmektedir. Kadin 6gretmenlerin bu konuda daha diistik
algilara sahip olmasinin, calisma ortamlarindaki sosyokiiltiirel faktorlerle iligkili
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Arastirma sonucu, erkek dgretmenlerin OMKB algilarinin
kadin 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu, Dagli (2007),
Ozalp (2024) ve Tosun ve Yengin Sarpkaya (2014) calismalarinda da erkek



159

Ogretmenlerin kariyer basamaklari sistemine daha olumlu yaklastiklarini ortaya koyan
sonuglarla ortligmektedir. Ancak, Sag (2004) arastirmasi cinsiyetin kariyer basamaklarina
iliskin goriislerde anlamli bir fark yaratmadigini belirtmektedir.

Ogrenim durumu agisindan lisans ve lisansiisti mezunlar arasinda fark
bulunmamus, bu da egitim diizeyinin OMKB algilar1 {izerinde belirgin bir etkisinin
olmadigini gostermektedir. Bu bulgu, Sag’in (2004) arastirmasinda 6gretmenlerin yiiksek
lisans, doktora ve yaymnlar1 kariyer basamaklarinda onemsiz gordiiklerini belirten
sonuclariyla ortiigmektedir. Ancak literatiirde yapilan diger bir¢ok arastirma bunun aksini
sOylemektedir. Dagli (2007) akademik unvanlara dayal1 bir kariyer sistemi 6nererek bu
kriterlerin dnemsenmesi gerektigini vurgulamistir. Lagin (2006) 6gretmenlerin egitim
diizeyini performans artirict bir kriter olarak degerlendirdigini ancak mevzuatin
uygulanabilirligine olumsuz yaklastiklarini ortaya koymustur. Taskaya (2007) egitim ve
mesleki etkinliklere dayali kriterlerin daha fazla kabul gordiigiinti belirterek, akademik
gelisime dayali bir kariyer sistemini desteklemistir. Giindogdu ve Kiziltag (2008)
lisansiistii egitim yapan 0gretmenlerin kariyer sistemini akademik gelisime tesvik edici
buldugunu belirtirken, Urfali (2009) lisansiistii egitim almis Ogretmenlerin kariyer
sistemine genel olarak daha olumlu baktigini, 6zellikle egitim ve etkinlikler dlgiitlerini
daha yiiksek puanladiklarini ortaya koymustur.

Canpolat (2011) uzman 6gretmenlerin igsel motivasyonunun ve duygusal baglilik
diizeylerinin diger 6gretmenlere kiyasla daha yiliksek oldugunu vurgulamis, Bakan (2013)
ise lisansiistii egitimin ve akademik yayinlarin kariyer yiikselme kriterlerinde daha fazla
dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir. Kaplan ve Giilcan (2020) 6gretmen kariyer
basamaklarinda yiiksek lisans ve doktora egitimlerinin ylikselme kriterleri arasinda yer
almas1 gerektigini ifade ederken, Biger (2023) yiiksek lisans yapmanin kariyer
basamaklar1 sinavindan muafiyet saglamasimi ogretmenlerin akademik gelisimi tesvik
edici buldugunu, ancak firsat esitligi agisindan dezavantajlar dogurabilecegini dile
getirmistir. Son olarak, Ozalp (2024) lisansiistii egitim almis 6gretmenlerin kariyer
basamaklarina yonelik beklentilerinin daha yiiksek oldugunu, Kurt (2024) ise lisansiistii
egitimin terfi i¢in bir dl¢iit olmasinin olumlu degerlendirildigini belirtmistir.

Milli Egitim Bakanligi 2005 ve 2022 yillarinda yayimlanan yonetmeliklerde,
lisansiistii egitim yapmis 6gretmenlere kariyer basamaklarinda ayricalik taninmis, yiiksek
lisans mezunlar1 uzman 6gretmenlik, doktora mezunlari ise basogretmenlik sinavindan
muaf tutulmustur. Ancak, 21 Aralik 2024'te yiiriirlii§e giren yeni yonetmelikte bu

ayricalik kaldirilmis, bu da lisans ve lisansiistii mezunlar arasmmda OMKB algilar
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acisindan anlamli bir fark olusmamasina ve egitim diizeyinin 6gretmenlerin kariyer

basamaklari algisi iizerindeki etkisinin azalmasina neden oldugu diistiniilmektedir.

Unvan degiskenine gore 6gretmenlerin dgretmenlik kariyer basamaklarina iliskin
algilarinda basogretmenler ile 0gretmenler arasinda, bagsdgretmenler lehine anlamli
farklar tespit edilmistir. Ancak bu farkin etki biiyiikliigliniin kiigiik oldugu goriilmiistiir.
Bu bulgu, Ozalp'in (2024) basdgretmenlerin uzman dgretmenlere ve dgretmenlere kiyasla

daha yiiksek kariyer beklentisine sahip oldugunu belirlemesiyle ortiismektedir.

Kidem degiskeninde de 21 yil ve iizeri kideme sahip &gretmenlerin OMKB
algilarinin, 1-10 y1l kideme sahip 6gretmenlere gére anlamli olarak daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Kidem degiskenindeki farkin etki biiylikligli de kiigiik diizeyde
bulunmustur. Bakan’in (2013) arastirmasinda kidemi diisiik Ogretmenlerin kariyer
basamaklar1 sistemine daha olumlu yaklasirken, orta kideme sahip 6gretmenlerin en
olumsuz goriisleri bildirdigi, kidemli Ogretmenlerin ise uzman ve basdgretmenlik
sinavlarina girme avantaji nedeniyle sisteme daha olumlu baktig1 bulunmustur. Benzer
sekilde, Ozalp (2024) kidem yili ile kariyer beklentisi arasinda dogrudan bir iliski
saptamamakla birlikte, basogretmenlerin kariyer basamaklarina yonelik beklentilerinin
daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Bu bulgular, aragtirmamin sonucuyla ortiismektedir.
Ayrica Sag’in (2004 arastirmasinda 6gretmenlerin ylikselmede en 6nemli kriter olarak
mesleki kidemi gormesi ve  Urfali'nin (2009) calismasinda ise, kidemi yiiksek
ogretmenlerin kidem ve siav Olciitlerine gore kariyer basamaklarinda ylikselmeye daha
olumlu yaklagsmas1 bu sonucu desteklemektedir. Sonu¢ olarak Kidemin dgretmenlerin
kariyer basamaklarina yonelik algilarini1 giiclendirdigini ve kidem arttik¢a sistemin daha

olumlu degerlendirildigini géstermektedir.

5.1.2. Ikinci Alt Probleme Iliskin Sonuclar

Arastirmanin ikinci alt problemine yonelik analiz sonuglarina gore, 6gretmenlerin
orgiitsel adalet algilar1 genel olarak "orta" diizeyde bulunmustur. Dagitimsal, Islemsel ve
Etkilesimsel Adalet boyutlarinda da algilar orta diizeydedir. Bu durum, dgretmenlerin
orta diizeyde adil bir ¢alisma ortamina sahip olduklarini diislindiiglinii gostermektedir.
Golciir (2022) arastirmasinda, Ogretmenlerin okullardaki orgilitsel adalet algilarinin
yiiksek diizeyde oldugu tespit etmistir. Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 incelendiginde,
etkilesimsel adalet dagitimsal adalet ve islemsel adalet boyutlarinin yiiksek diizeyde
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algilandig1 belirlenmistir. Benzer sekilde Yavuz (2022) arastirmasinda, yOnetici ve
Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. Bu sonuglara gore, arastirmamda O&gretmenlerin oOrglitsel adalet
diizeylerinin orta diizeyde bulunmasi, Golciir (2022) ve Yavuz (2022) aragtirmalarinin
“yiiksek” diizeyde Orgiitsel adalet algilari tespit etmesi ile kiyaslandiginda gorece daha
diisiik bir algiya isaret etmektedir. Ogretmenlerin &rgiitsel adalet algilarmin farkl
arastirmalarda farkli diizeylerde ortaya ¢ikmast; 6rneklem grubunun 6zellikleri, okullarin
bulundugu bélgenin sosyo-kiiltiirel yapisi, yoneticilerin liderlik tarzlari, kurum iklimi ve
demografik faktorler gibi degiskenlerden kaynaklaniyor olabilir. Dolayisiyla, bu ¢alisma
sonuclarinin diger arastirmalardan farklilik gostermesi 6gretmenlerin Orgiitsel adalet
algilarinin baglama ve kosullara gore degisebilecegini ortaya koymaktadir. Bu agidan
bakildiginda, 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilarinin orta diizeyde ¢ikmasi, genel olarak
“adalet duygusunun varligini ancak tam anlamiyla yeterli olmadigin1” yansitmakta ve

diger arastirmalarda elde edilen yiiksek diizeyli bulgularla tam olarak értiismemektedir.

Cinsiyet degiskeni agisindan incelendiginde, bu arastirmada erkek 6gretmenlerin
orgilitsel adalet algilarinin kadin 6gretmenlere gore anlamli bigimde daha ytiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum, erkek Ogretmenlerin orglitsel yapilar i¢inde daha avantajh
konumda oldugunu ya da esit muamele gordiiklerini hissetmelerinden kaynaklaniyor
olabilir. Buna karsilik, kadin 6gretmenlerin daha diisiik adalet algisinin toplumsal cinsiyet
rolleri ve is ortamindaki beklentilerle iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Diger yandan,
Golctir’tin (2022) arastirmasinda cinsiyete gore orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir
farklilik saptanmamis olmasi, bulgularin baglama veya 6rneklemin ozelliklerinden
etkilenebilecegine isaret etmektedir. Bununla birlikte, Yavuz’un (2022) ¢alismasinda da
erkek katilimcilarin kadinlara kiyasla daha yiiksek orgiitsel adalet algisina sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Dolayisiyla mevcut calisma, cinsiyet degiskenine bagh
farklilagsmada Yavuz’un (2022) sonuglariyla paralel bulgular sunarken, Golciir’iin (2022)

verileriyle ise farklilagmaktadir.

Ogrenim durumu degiskenine gére yapilan incelemede, lisans ve lisansiistii
mezunu dgretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmadig:
goriilmektedir. Bu durum, egitim diizeyi degistikce Orgiitsel adalet algisinin
degismedigini, yani orgiitsel adaleti degerlendirmede 6grenim durumunun belirleyici bir

etken olmadigin1 gostermektedir. Benzer sekilde, Golciir’iin (2022) ve Yavuz’un (2022)
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caligmalarinda da farkli 6grenim diizeyine sahip katilimcilarin orgiitsel adalet algilart
arasinda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla bu bulgular, 6grenim
durumu agisindan Orgiitsel adalet algisinin benzer seyrettigi yoniindeki arastirma

sonuglartyla paralellik gostermektedir.

Unvan degiskenine gore yapilan analizlerde, uzman 6gretmenlerin drgiitsel adalet
algilarinin diger linvan gruplarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak bu fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir. Bu sonug, orgiitsel adalet algisinin tinvandan

bagimsiz olarak benzer diizeyde algilandigini diisiindlirmektedir.

Kidem degiskeni bakimindan yapilan analiz, 1-10 yil, 11-20 y1l ve 21 y1l ve tizeri
hizmet siiresi bulunan &gretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark
olmadigini, dolayisiyla kidemin orgiitsel adalet algisina belirgin bir etki yapmadigini
gostermektedir. Bu bulgu, Yavuz’un (2022) arastirmasiyla benzerlik gostermekte; o
calismada da farkli kidem araliklarindaki katilimcilarin 6rgiitsel adalet algilarinin benzer
oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, Golciir’iin (2022) arastirmasi, 6gretmenlikte
hizmet siiresi arttikca orgiitsel adalet algisinin da yiikseldigini tespit etmistir. Dolayisiyla
bu arastirma, kidem degiskenine bagli olarak adalet algisinda farklilik olmadigi
yoniindeki Yavuz’un (2022) bulgulariyla uyumlu, ancak Golciir’iin (2022) sonuglartyla
farklilik gostermektedir.

Genel olarak, 6gretmenlerin 6rgilitsel adalet algilarinin orta diizeyde oldugu, ancak
bu algilarin cinsiyet disindaki demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

5.1.3. Ugiincii Alt Probleme iliskin Sonuclar

Arastirmanin liciincii alt problemine yonelik analizler, 6gretmenlerin orgiitsel etik
iklim algilarinin genel olarak “yiiksek” diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Alt
boyutlar incelendiginde; sosyal sorumlu, kuralli, c¢ikarci-yardimsever ve verimli
boyutlarinda yiiksek diizeyde algilar 6ne ¢ikarken, ilkeli alt boyutundaki algimin orta
diizeyde kaldig1 goriilmektedir. Bu durum, orgiitte evrensel etik degerler, adalet ve
diirtistliik ilkeleri dogrultusunda karar alma siireglerinin tam olarak yeterli bulunmadigi

seklinde yorumlanabilir.
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Benzer bigimde, Golcilir’iin (2022) arastirmasinda da orgiitsel etik iklim
algilarmin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilirken; sosyal sorumluluk, kurallilik ve
verimlilik boyutlarinin yiiksek, ¢ikarci-yardimsever ve ilkeli boyutlarnin ise orta
diizeyde algilandig1 belirlenmistir. Yavuz’un (2022) yiiksek lisans tezinde ise 6gretmen
ve yoneticilerin orgiitsel etik iklim algilarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu,
Olcegin alt boyutlarindan sosyal sorumluluk, kurallilik, c¢ikarci-yardimseverlik ve
verimlilik boyutlarinin yiiksek, ilkelilik boyutunun ise orta diizeyde algilandig:
goriilmustiir. Dolayisiyla s6z konusu arastirma bulgulari, ilkelilik boyutuna iliskin algi
diizeyinin diger boyutlara nazaran daha diisiik seyrettigini ve bu anlamda eksikliklerin

olabilecegini diisiindiirmektedir.

Cinsiyet degiskenine gore yapilan analizlerde, erkek 6gretmenlerin rgiitsel etik
iklim puanlarinin kadin dgretmenlere gére daha yiiksek oldugu goriilmekle birlikte, bu
fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu sonug, kadin ve erkek 6gretmenlerin orgiitsel
etik iklim algilarinin genel olarak benzer diizeyde oldugunu gdstermektedir. Benzer
sekilde, Golciir’in (2022) arastirmasinda da cinsiyet degiskeni acgisindan orgiitsel etik
iklim algilar1 arasinda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Bunun aksine, Yavuz’un
(2022) calismasinda cinsiyete gore orgilitsel etik iklim algilarinin farklilastigi ve erkek
Ogretmenlerin  etik iklimi kadin oOgretmenlere kiyasla daha olumlu algiladig
belirlenmistir. Dolayisiyla, bu arastirma sonuglar1 Golciir’iin (2022) bulgulariyla uyumlu,

ancak Yavuz’'un (2022) sonuglartyla ¢eliski i¢indedir.

Ogrenim durumu degiskeni acisindan incelendiginde, bu arastirmada lisans ve
lisanstiistii mezunu 6gretmenlerin orgiitsel etik iklim algilar1 arasinda anlaml bir fark
bulunmadig goriilmektedir. Bu sonug, 6gretmenlerin egitim diizeyleri farkli olsa da etik
iklimi benzer sekilde algiladiklarini gostermektedir. Benzer bicimde, Golciir’iin (2022)
calismasinda da orgiitsel etik iklim algilarinin 6grenim durumu degiskenine gére anlamh
bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Yavuz’un (2022) arastirmasinda ise yine farkl
Ogrenim seviyelerine sahip katilimcilarin orgiitsel etik iklim algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla bu aragtirma, Golciir (2022) ve Yavuz
(2022) bulgulariyla uyumlu sonuglar ortaya koymaktadir.
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Unvan degiskenine gore yapilan analizlerde, uzman dgretmenlerin drgiitsel etik
iklim puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak gruplar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir. Bu, etik iklim
algisinin iinvan gruplar1t arasinda genel olarak benzer bir sekilde algilandigim

gostermektedir.

Kidem degiskenine gore yapilan analizlerde, kidem gruplar1 arasinda orgiitsel etik
iklim algilarinda anlamli bir fark bulunmamasi, etik iklimin hizmet siiresinden bagimsiz
olarak benzer diizeyde algilandigini1 gostermektedir. Benzer sekilde, Golciir’iin (2022) ve
Yavuz’'un (2022) caligmalarinda da mesleki kidem degiskenine gore orgiitsel etik iklim
algilarinda anlamli bir farklilik belirlenmemistir. Dolayisiyla farkli kidem araliklarinda
gorev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel etik iklimi benzer sekilde degerlendirdigi

sOylenebilir.

Genel olarak, 6gretmenlerin orgiitsel etik iklim algilar1 yiiksek diizeydedir ancak
bu algilar cinsiyet, 6grenim durumu, tinvan ve kidem degiskenlerine gére anlamli bir

farklilik gostermemistir.

5.1.4. Dordiincii Alt Probleme Iliskin Sonuclar

OMKB uygulamalar ile orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim algilar1 arasinda
pozitif ve orta diizeyde iliskiler bulunmaktadir. Ogretmenlerin OMKB algilar1 arttikca,
orgilitsel adalet ve orgiitsel etik iklim algilarinin da olumlu yonde arttig1 gézlemlenmistir.
Ozellikle orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim arasinda giiclii bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Bu sonu¢ Golciir (2022)ve Yavuz’un (2022) orgiitsel etik iklimin
O0gretmenlerinin Orgiitsel adalet algis1 iizerindeki etkisini inceledigi arastirma bulgulari ile
benzemektedir. Golciir (2022), dgretmenlerin Orglitsel etik iklim ile orgiitsel adalet
algilar1 arasinda (r=.57) pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu ve Yavuz (2022)
orgiitsel etik iklim ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli ve orta diizeyde bir pozitif
iliski oldugunu tespit etmistir (r = .61)

OMKB’nin her iki 6lcekle de pozitif iliski gdstermesi, kariyer basamaklari
uygulamasinin adalet ve etik algilarini sekillendirmede énemli bir rol oynadigini, ancak
korelasyonlarin orta diizeyde olmasi, bu etkinin heniiz tam anlamiyla gii¢lii olmadigini

diisiindiirmektedir. Bu sonuglar, OMKB uygulamasinin yeni bir sistem olmasi nedeniyle,
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orgiitsel adalet ve etik iklim iizerindeki etkilerinin tam anlamiyla belirginlesmedigi ve

zamanla bu iliskilerinin yoniiniin degisebilecegi diisliniilebilir.

5.1.5. Besinci Alt Probleme iliskin Sonuclar

Arastirmanin besinci alt problemi kapsaminda yapilan analizler, dgretmenlerin
OMKB algilarmin hem o&rgiitsel adalet hem de orgiitsel etik iklim algilar {izerinde
anlamli ve pozitif bir etki yarattigini ortaya koymustur. Basit dogrusal regresyon analizine
gdre, OMKB algis1, drgiitsel adalet algisindaki toplam varyansin %12,6’sin1 ve drgiitsel
etik iklim algisindaki toplam varyansin %12’sini ag¢iklamaktadir. Her iki bagimli
degisken icin de OMKB algisinin etkisi anlaml1 bulunmustur.

Bu bulgular, OMKB algisinin orgiitsel adalet ve drgiitsel etik iklim algilarini
olumlu yonde etkileyebilecegini, ancak bu degiskenlerin baska faktorlerden de dnemli
dlciide etkilendigini gdstermektedir. OMKB’nin yeni bir uygulama olmasi nedeniyle,
etkilerinin heniiz tam anlamiyla ortaya ¢ikmadigi ve uygulamanin zamanla daha giiglii
pozitif etkiler yaratabilecegi degerlendirilebilir. Sonug olarak, OMKB algisindaki artisin,
ogretmenlerin kurumlarindaki etik degerler ve adalet mekanizmalarina iliskin olumlu

algilarinda artis saglayabilecegi anlasiimaktadir.

5.2. Oneriler

Arastirma bulgulari 15181nda, agsagidaki oneriler gelistirilmistir:

5.2.1. Uygulayicilar Icin Oneriler

1. Ogretmenlerin mesleki motivasyon ve gelisim boyutundaki diisiik algilarini
artirmak igin OMKB’ye mesleki motivasyon ve gelisim firsatlarmi destekleyen
uygulamalar eklenmelidir.

2. OMKB’nin yalnizca iinvan ve maddi ddiillere odaklanmasi yerine, dgretmenlerin
mesleki gelecegine yonelik ongorii saglayan bir kariyer rehberligi mekanizmasi
olusturulmalidir. Bu, 6gretmenlerin mesleklerine yonelik daha olumlu algilar
gelistirmelerini destekleyecektir.

3. Meslege yeni baglayan 6gretmenlerin mesleki gelisimini desteklemek igin, kariyer

basamaklarinda daha erken asamalarda tesvikler (ek egitimler, basar1 odiilleri)
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saglanabilir. Boylece, 0Ogretmenlerin mesleklerine olan bagliliklart  ve
motivasyonlar1 artirilabilir. Ayrica Ogretmenlerin  daha kisa siirelerde
ilerleyebilmesini saglayacak esnek kriterler olusturulabilir. Ornegin, mesleki
basar1 ve yenilik¢i uygulamalar gosteren Ogretmenlere erken terfi imkani
sunulabilir.

. Meslege yeni baslayan 6gretmenlerin uzman ve basOgretmenlerle daha fazla
etkilesimde bulunabilecegi platformlar olusturulmalidir. Bilgi ve tecriibe
paylasimi, 6gretmenlerin OMKB’ye yonelik algilarini olumlu yonde etkileyebilir.
. Basogretmenlerin gorev ve sorumluluklarinin acik bir sekilde tanimlanmasi, bu
tinvanin 6gretmenler arasinda daha anlamli bir sekilde algilanmasini saglayabilir.
Basgogretmenlerin, bilgi ve deneyimlerini diger Ogretmenlere aktarabilecegi
mentorluk programlarinda daha aktif rol almalarn tesvik edilmelidir.
Bagogretmenlerin liderlik rollerini daha etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri
icin, yonetim ve liderlik becerilerini gelistirecek egitim programlari
diizenlenmelidir. Alan uzmanliklarini artirmak icin akademik is birlikleri,
seminerler ve calistaylar diizenlenebilir.

. Lisansiistii egitim alan oOgretmenlerin kariyer basamaklarinda daha hizh
ilerleyebilmesi i¢in, bu egitim diizeyine sahip 6gretmenlere yonelik ek puanlama
veya ayricalik saglanabilir. Bu sayede, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine katk1
saglayacak lisansiistli egitim almalari tesvik edilebilir.

Kadm &gretmenlerin OMKB ve orgiitsel adalet algilarmin erkeklere gore daha
diisiik oldugu g6z oniine alindiginda, toplumsal cinsiyet rolleri ve is ortamindaki
beklentilerin etkilerini minimize etmek i¢in farkindalik artirict egitimler
diizenlenebilir. Cinsiyet esitligine yonelik politikalarin  kurum genelinde
uygulanmasi tesvik edilmelidir. Ayrica, kadin 6gretmenlerin organizasyonda daha
esit ve adil bir sekilde temsil edilmelerini saglamak i¢in kariyer gelisim
firsatlarina erigimleri artirilabilir.

. Ogretmenlerin adalet algilarinin orta diizeyde olmasi, adil bir ¢aligma ortamima
ihtiyag oldugunu gdstermektedir. Bu olumlu algiyr artirmak ve gelistirmek i¢in is
yikii dagilimi, terfi siirecleri ve Odiillendirme mekanizmalarinda seffaflik
saglanmali, ¢alisanlarin bu stireglere katilimi artirilmalidir. Katilimer bir yonetim
anlayisi ile 6gretmenlerin goriis ve Onerileri dikkate alinmalidir.

. Ogretmenlerin orgiitsel etik iklim algilarinda ilkelilik boyutunun orta diizeyde

olmasi, bu alanda gelisim saglanmasi gerektigini gdstermektedir. Orgiitte alinan
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kararlarin ve sergilenen davranislarin evrensel dogruluk ilkelerine dayanmasini

saglamak i¢in, etik ilkelere uygun bir karar alma mekanizmas1 olusturulmali ve

tiim c¢alisanlarin bu siireclere katilimini saglayarak seffaflik artirilmalidir.

Ogretmenlerin OMKB ile orgiitsel adalet ve orgiitsel etik iklim arasinda bulunan

orta diizeydeki iliskinin, gretmenlerin OMKB’ye ydnelik algilarini uzun vadede

olumlu ya da olumsuz etkileyebilecegi diisliniilmektedir. Bu durumu olumlu bir
sekilde yonlendirmek i¢in okul yoneticileri i¢in su Oneriler gelistirilebilir:

a. Uzmanlik seviyelerinin, mesleki listlinliik anlamina gelmedigi, aksine mesleki
bilgi birikimi ve deneyimi temsil ettii vurgulanarak dgretmenler arasinda
olusabilecek rekabet ve gerilim azaltilabilir.

b. Ogretmenler arasinda is yiikii, sorumluluk veya sosyal statii gibi alanlarda
ayrimcilik yapilmamasi saglanarak adalet algis1 gli¢lendirilmelidir.

c. Uzmanlik seviyelerinin ig birligini zayiflatmamasi i¢in ekip g¢aligmasina
dayali projeler ve ortak hedefler belirlenmeli, O0gretmenlerin bilgi ve
deneyimlerini paylagsmalar1 tesvik edilmelidir.

d. Mesleki deneyimi daha fazla olan 6gretmenlerin, diger 6gretmenlere rehberlik
yapmasi desteklenerek bu durumun bir gelisim ve dayanisma araci olarak
goriilmesi saglanmalidir.

e. Tim uygulamalarda etik degerler 6n planda tutulmali ve kararlar adalet
duygusunu gozeterek alinmalidir. Ogretmenlere etik davranislarla ilgili rnek
olunmali, sorunlara ¢0zlim ararken tiim O6gretmenlerin esit sekilde temsil
edilmesi saglanmalidir. Bu sekilde, OMKB’nin olumsuz etkileri &nlenebilir
ve Orgiitsel adalet ile orgiitsel etik iklimi destekleyen bir ¢aligma ortami

yaratilabilir.

5.2.2. Arastirmacilar I¢in Oneriler

1.

Bu arastirma, Isparta ili merkez ilgesinde calisan ortaokul 6gretmenlerinin
algilarin1 yansitmaktadir. Daha kapsamli sonuglara ulagmak i¢in aragtirma, daha
biiyiilk orneklem gruplart ile ve farkli egitim kademelerinde gorev yapan
ogretmenlerle de gerceklestirilebilir.

OMKB nin 8gretmenlerin orgiitsel adalet ve drgiitsel etik iklimine iliskin algilar:
uzun vadede etkilerini degerlendirmek amaciyla boylamsal arastirmalar

yapilabilir.
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. Ogretmenlerin OMKB’ye yonelik algilarinda derinlemesine anlayis saglamak icin
odak grup goriismeleri, birebir miilakatlar ve fenomenolojik arastirma yontemleri
kullanilabilir.

. Ogretmenlerin orgiitsel etik iklim ve adalet algilarmin hangi degiskenlerden
etkilendigini anlamak ic¢in farkli baglamlarda kapsamli anketler ve saha
caligmalar1 yapilabilir.

. Farkli {ilkelerde uygulanan 6gretmenlerin kariyer planlamasi uygulamalar ile
Tiirkiye’deki uygulamanin karsilagtirilmasi yapilabilir ve boylece uluslararasi
uygulamalarin iyi yonlerinden faydalanilabilir.

. Basogretmenlik, uzman Ogretmenlik ve Ogretmenlik gibi farkli uzmanlik
seviyelerinin 6gretmenler arasi iliskiler, is yiikii paylasimi ve is birligi izerindeki
etkilerini anlamak i¢in detayl aragtirmalar yapilabilir.

. OMKB uygulamasinin dgretmenlerin kariyer gelistirme hedeflerine ne derece
yanit verdigi degerlendirilmelidir. Bu kapsamda, sistemin 6gretmenlerin mesleki
ilerleme, uzmanlik kazanma ve motivasyon artirma gibi hedeflerine yonelik
etkileri detayl1 bir sekilde incelenebilir.

. OMKB uygulamasinm, orgiitsel baglilik, orgiitsel motivasyon ve orgiitsel

performans, psikolojik giiclendirme gibi degiskenlerle olan iligkisi incelenebilir.
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Ek 1. Veri Toplama Formu

Ogretmen Kariyer Basamaklari Uygulamasi ile Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Ve
Orgiitsel Etik Algilar1 Arasindaki Iliski

1. Kisisel Bilgiler Formu

Cinsiyetiniz: Kadin
Erkek
Unvaniniz Aday Ogretmen
Ogretmen
Uzman Ogretmen
Basogretmen
Kideminiz 1-10 y1l
11-20 y1l

21 y1l ve Uistii
Ogrenim Durumu Lisans
Lisansiistii

2. Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklar1 Ol¢egi

Bu boliimdeki maddeler Ogretmenlik Meslegi Kariyer | Katilma Diizeyiniz

Basamaklar uygulamasina iliskin 6gretmen algilarim1 | Hi¢ | Az | Orta | Cok | Tam
yansitmaktadir. D123 |@ |06

1. Ogretmenlerin mesleklerine iliskin motive olma
diizeylerini artirir.

2. Ogretmenlerin  mesleki anlamda  kendilerini
gelistirmelerine katki sunar.

3. Ogretmenleri mesleklerine katki sunacak egitimler
almalar1 yOniinde tegvik eder.

4. Ogretmenlerin drgiitsel bagliliklarini artirir.

5. Ogretmenlerin mesleki gelecegiyle ilgili 6ngorii
saglar.

6. Ogretmenlerin toplumdaki sayginligini yiikseltir.

7. Egitimde kaliteyi ve 0&grenci  basarisinin
yiikselmesine katki saglar.

8. Ogretmenleri, uzman ve basdgretmenlerin bilgi ve
birikiminden faydalanmaya yoneltir.

9. Esit ig esit licret anlayisina aykirdir.

10. Geng ve yetenekli 6gretmenlerin ilerleme arzularim
azaltir.

11. Veli ve oOgrenciyi Ogretmenler arasinda ayrimi
yapmaya yonlendirir.

12. Ogretmenler arasinda hiyerarsi olusturarak calisma
huzurunu bozar.

13. Egitim oOrgiitlerinin barig ortamini tehdit eder.
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3. Orgiitsel Adalet Olcegi

Katilma Diizeyiniz

Hi¢ | Az | Orta | Cok | Tam
@G @ O

1. Okul yoneticilerimizin ders programlarimizi adil bir
sekilde yaptiklarini diisiiniiyorum.

2. Okul yoneticilerimiz, 6gretim yili basinda dersleri brang
arkadaslarima  (ziimre Ogretmenlerine) adil olarak
dagitmaktadir.

3. Okuldaki ders dis1 islerin 6gretmenlere esit dagitildigin
diisiiniiyorum.

4. Okulda 6gretmenlere verilen ddiillerin adil dagitildigini
diisiiniiyorum.

5. Okul yoneticilerimizin 6gretmenlere esit sorumluluk
yiikledigini diisliniiyorum.

6. Okul yoneticilerimiz, isimizle ilgili kararlar1 tarafsiz bir
sekilde verir.

7. Okul yoneticilerimiz, bizi ilgilendiren konularda ayrim
yapmadan tiim 6gretmenlerin goriislerini almaya ¢alisir.

8. Okul yoneticilerimiz okulla ilgili kararlar vermeden once
tiim 6gretmenlerden tam ve dogru bilgi toplar.

9. Okul yoneticilerimiz aldiklar: kararlari tiim 6gretmenlere
aciklar; eger 6gretmenler isterse, bu kararin gerekcelerini
aciklar.

10. Okul yoneticilerimiz yasa, tliziik, yonetmelik, genelge
vb gibi mevzuat hiikiimlerini tiim 6gretmenlere yansiz ve
tutarl1 bir sekilde uygular.

11. Okul yoéneticilerimiz aldiklar1 kararlarin  ayrim
yapilmaksizin tim 6gretmenler tarafindan sorgulanmasina
1Zin Verir.

12. Okul yoneticilerimiz, tiim 6gretmenlere nazik davranir.

13. Okul yoneticilerimiz okuldaki 6gretmenlerin her birine
onurlu ve saygili davranir.

14. Okul yoneticilerimiz okuldaki biitiin 6gretmenlerin
kisisel ihtiyag¢larina kars1 duyarli davranir.

15. Okul yoneticilerimiz bizimle ilgili kararlar verirken
yasal haklarimiz1 g6z 6niinde bulundurur.

16. Okul yoneticilerimiz igimizle ilgili verdikleri kararlari
uygulamadan 6nce, nasil sonuglanacagini her birimizle ayri
ayri tartigir.

17. Okul yoneticilerimiz verdigi kararlarla ilgili bilgileri,
isteyen tiim Ogretmenlere ayrim yapmaksizin, eksiksiz
sunar.

18. Okul yoneticilerimiz isimizle ilgili verdigi kararlar1 tek
tek tim 0gretmenlere mantikli bigimde agiklar.

19. Okul yoneticilerimiz okulla ilgili verdikleri tiim
kararlar1 gizlemeden herkese ¢ok acik bir sekilde agiklar.
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4. Orgiitsel Etik Iklim Olgegi

Bu boéliimdeki maddeler okulunuzdaki etik iklime iligskin | Katilma Diizeyiniz

algimiz1 belirlemeye yoneliktir. Liitfen gozlemlerinizi | Hi¢ | Az | Orta | Cok | Tam
gergekei bicimde yansitiniz. M 213 |@ |B

1. Bu kurumdaki insanlarin en o6nemli sorumlulugu
verimliliktir.

2. Paydaslar i¢in daima dogru olan1 yapmaniz beklenir.

3. Bu kurumda calisanlar takim ruhunu 6nemser.

4. Bu kurumda c¢alisanlarin, kurum disindakilere karsi
giiclii sorumluluk duygulari vardir.

5. Kararlar kurumun amaglarina katki saglamasina gore
bigimlendirilir.

6. Bu kurumun c¢alisanlari, kurum paydaslarinin
cikarlarimi gozetir.

7. Burada sorunlara daima etkili ¢dziimler aranir.

8. Burada kurum kural ve prosediirlerini siki sikiya takip
etmek ¢ok onemlidir.

9. Karar vermede Oncelik, kararin yasaya uygun olup
olmadigidir.

10. Insanlardan her seyin 6tesinde, yasalara ve mesleki
standartlara riayet etmeleri beklenir.

11. Herkesten kurum kural ve prosediirlerine uymasi
beklenir.

12. Insanlar kurum ¢alisanlari igin genellikle neyin en iyi
oldugu konusunda ¢ok endiselidirler.

13. Her birey i¢in 1yi olan, orgiit i¢inde 1yidir.

14. Bu kurumda calisanlar kendileri i¢in en iyi olanin
pesindedir.

15. Kararlarin paydaslar iizerindeki etkisi, bu kurumun
oncelikli meselesidir.

16. Bu kurumda her kisi, kendisi i¢in neyin dogru neyin
yanlis olduguna karar verir.

17. Bu kurumdaki en 6nemli endisemiz daima, digeri i¢in
en 1yinin ne oldugudur.

18. Insanlar kurum cikarlar1 disinda higbir sey ile
ilgilenmez.

19. Bu kurumdakiler, kendi kisisel etik ilkeleri ile
yonlendirilir.

20. Bu kurumdaki bagarili insanlar kurallara uygun
hareket eder.

21. Bu kurumda en verimli yol, daima en dogru yoldur.

22. Bu kurumdaki basarili insanlar, kurum politikalarina
sik1 sikiya baglidir.
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Ek 2. in6nii Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma Etik Kurulu

Karan
Fm-. TR E SAa0E EN U CRomaeyon
T.C.
INONU UNIVERSITESI
BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIGI KURULU
Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etik Kurulu
Oturum Tarihi : 14-08- Oturum Says: - 10 Karar Sayis 2 10
2023
Etik Acidan Uygun
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Arasindaki ifizki
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Kurul Dyeleri
Kullamo Mehmet YILMAZ ProfDr. Yusuf BATAR
ProfDr. Mehmet GNAL ProfDr. Mehmet GONGOR
ProfDr. Sdleyman CALDAK ProfDr. Mesrin 55

ProfDr. Litfiye OZDEMIR



asem
Mühür


189

EK 3. Milli Egitim Bakanhg Arastirma Yapilacak Kurumlar Uygulama izin Belgesi

Sayfada 10 v  kayit goster Ara:

BASVURUNO BASVURU TARIHI ARASTIRMANIN ADI NITELIGI BASVURUDURUMU *  SONUG RAPORU

Ogretmenlerin Ogretmenlik Kariyer

A Yiiksek
MEB.TT.2024.005120  08.1.2024 Basamaklari Uygulamasi ile Orgiitsel Adalet Li“; 05:5 ey Onoviand:
ve Etik Algilar Arasindaki iligki
Ogretmenlerin Ogretmenlik Kariyer —
MEB.TT.2024.008632  29.11.2024 Basamaklan Uygulamasi le Orgiitsel Adalet ' “>°* ~ Onaylandi

ve Etik Algilari Arasindaki iligki
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EK 4. Benzerlik Bildirimi

“Ogretmenlerin Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi ile Orgiitsel
Adalet ve Etik Algilar1 Arasindaki iliski” baslikli tezimin ana bolimii (6n boliim,
kaynaklar ve ekler hari¢) Turnitin intihali Engelleme Programi araciliiyla incelenmis ve
ilgili rapor danigsmanim tarafindan da kontrol edilmistir. Kontrol sirasinda (1) “Bes
sOzciikten daha az olan benzesmeler” (2) “Kaynaklar” (3) “Dogrudan Alintilar” disarida

tutulmustur. Benzerlik kontroliine iligkin rapordan elde edilen sonuclar asagida

sunulmustur.
Rapor Tarihi: 03.02.2025
Gonderim Numarasi: 2578416789
Sayfa Sayist: 209
Sozciik Sayist: 52229
Karakter Sayis1: 371740
Benzerlik Orani: %15
Savunma Tarihi: 10. 01. 2024

Yukarida belirtilen sonuglar1 gosteren Turnitin intihali Engelleme Programi’na
iligkin orijinal raporu, sonuglarda herhangi bir degisiklik yapmaksizin bu beyanim ekinde
Enstitiiye teslim ettigimi, tezimin % 15’dan fazla benzerlik orani igerdiginin belirlenmesi
durumunda, bundan dogabilecek yasal sorumlulugu kabul ettigimi bildirir, saygilarimi

sunarim.

03.02.2025
Sevda KELES



