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Etik ikilem nedir ve nasil ortaya c¢ikar?

Etik, so6zcligi yaklasik 2500 senedir kullanilan bir kavramdir.
Etik terimi, Yunanca aliskanlik ve gelenek anlamina gelen
ethos so0zciiinden tiremistir. Tam bir tanimini vermek zordur.
Normatif Etik, bir birey ve kurumun dodru/yanlis acisindan
davranislarini yoneten ahlaki degerler bitintind anlatan bir
kavramdir. “Sana nasil davranilmasini istiyorsan, baskalarin
da sen 0Oyle davran!” so6zli, bu etik anlayisin altin kuralidir.
Is etigi ise, is diinyasindaki uygulamalari kapsayan vyeni
sayilabilecek bir kavramdir.

Bir kurum, bir bina ve c¢esitli ofislerden ibaret degildir.
Burada calisan kisilerin birbirleri ve cevreleriyle kurduklarzi
iliskilerin olusturdugu bir kiltirti icerirler. Etik, karar
verme slirecine belli standartlar getirir. Kimi ydnetici kimi
ise calisan olarak sorumluluklarini yerine getirirken silirekli
karar alirlar. Iste bir kisinin vyapmasi gereken ile vyapmak
zorunda kaldiklari arasinda sikisip kaldigi ve kararlarina
etkiyen nedenleri nasil yonettigi etik degerler konusunu
glindeme getirmektedir.

Etik disi davranislar nasil ortaya cikmaktadir? Insan
davranislarini yoneten 4 temel sorumluluk alani vardir:

1- Kisisel c¢ikarlar
2- Kurumsal cikarlar
3- Yasal sorumluluklar
4- Sosyal sorumluluklar

Iste bu alanlarin catistigi durumlarda, etik disi durumlarla

karsilasilmakta ve etik ikilem yasanmaktadir. Ekonomik
cikarlar, etik disi davranislarin ortaya c¢ikmasinda Onemli bir
rol oynamaktadir. Ceviri metinlerin ve cevirmenlerin

deerlendirilmesi 1ise buna paralel olarak glnumizde {Uzerinde
onemle durulmasi gereken bir konudur.



Performans degerlendirmesi neden gereklidir?

Performans deJerlendirmeleri, bir kac¢ amaca hizmet eder. Bir
davranisin incelenmesinin ardindan, o davranisin
terkedilmesini veya pekistirilmesini sadlayabilir. Cevirmenin
kisisel gelisimini sa§layarak onun yetismesinde Onemli bir rol
oynar. Bir c¢ok performans dederlendirmesi, bir ¢evirmenin
sayginligini artirarak calistiga kurumda daha iyi bir
pozisyona yikselmesine ve daha iyi {Ucretle <calismasina yol
acarak bir kariyer gelisimine katkida bulunabildidi gibi bu
durumun tersi de sOz konusu olabilir. Kimi ceviriler,
cevirmenin odillendirilmesine de hizmet edebilir.

Geleneksel (traditional) performans degerlendirme yontemleri,
calisani degerlendirirken miktar, maliyet ve zaman gibi nicel
araclara (quantitative tools) dayanmaktaydi. Boylece c¢alisan
da kendisine verilen bu hedefleri yerine getirmeye
odaklanmakta ve maas artisi ve kaliteli calisma konusunda bu
yonde yorumlama edilimindeydi.

Gintimiz performans dederlendirmelerinde ise daha farklili bir
yvaklasim tercih edilmektedir. Calisanlari da silirece dahil eden
daha isbirlik odakli(collaborative) vyaklasimlardan bazilara,
Amaglara Gore Yonetim(MBO=Management by objectives) ve 360
Derece Degerlendirme yontemleridir. Geleneksel yodntemlere godre
daha etkili olan bu vyeni vyaklasimlar, c¢alisanin kendini
gelistirmesine verdidi onemle de dikkat c¢ekmektedir. AJirlik
noktasini, iletisim, vyonetici ve <c¢alisanin birlikte ortaya
koydugu Dbeklentiler, ve hedef Dbelirleme olusturmaktadir.
Ceviri ve c¢evirmen dederlendirmesini etik acidan ele alirken,
360 derece degerlendirme yontemi bu vyazida ayrintili Dbir
sekilde ale alindi.

360 Derece Degerlendirme nedir?

360 Derece Degerlendirmenin 1ilk ortaya c¢ikisini 1940’ 1larda
Amerikan Silahli Kuvvetleri’nde personelin gelisimini saglamak
amaciyla gormekteyiz. 1960-70’lerde Bank of America ve Nestle
gibi kurumlar, is dinyasinin bu dederlendirmeyi anlamasina
6ncilik etmislerdir. Kurumlarda insan kaynaklari departmani,
ise almalar, e§itimler, performans deJerlendirmeleri, ve isten
cikarmalar gibi &nemli islevleri yerine getirir. Uyguladiklara
degerlendirme yontemlerinden biri olan 360 derece
dederlendirme, Cok Kaynakli Degerlendirme (Multi-source
Appraisal) adi ile de bilinir.

Degerlendirme slireci, geribildirimin alindigi anket siireci,
verinin islenmesi, ve rapor hazirlanmasi olmak {lzere g
asamadan olusur. Anket siireci hem kurum hiyerarsisinde bulunan
calisanin istleri, astlari ve Dbenzer gdrevleri yapan calisma
arkadaslarinin (peer) katilimiyla hem de misteriler(clients) ve
tedarikciler (suppliers) gibi kurum disi cikar
cevrelerinin(stakeholders) geribildirimi (feedback) ile

.



zenginlesir. Toplanan veriler islenip daha sonra bir haline
getirilir.

360 Derece Degerlendirmenin, calisana, icinde bulundugu
takima, ve c¢alistidi kuruma vyonelik olmak {lzere c¢esitli
faydalari bulunmaktadir. Calisan, baskalarinin kendisini nasil
gordiginti anlama firsati bulur ve eksiklerini kapatabilir.
Takim icinde iletisim ve etkinlik artar. Kurum ise anket
sonuc¢larini kurum kiltidrint gliclendirmek ic¢cin yonlendirebilir,
calisanlarina kariyer firsatlarini sunabilir, ve misteri
hizmetlerini iyilestirebilir.

Eylem Odakli Ceviri Kuramai

Bu bilgilerin c¢eviri ve cevirmen deJerlendirilmesinde etkin
kullanilabilmesi amaciyla Ceviribilim kuramlarinda yola
cikarak iliskilendirmek vyararli olacaktir. 1981 vyilinda Justa
Holz-Manttari’nin Bildirisim Kurami (communication theory) ve
Eylem Kuraminindan (action theory) vyola c¢ikarak olusturdugu
Eylem Odakli Ceviri Kuramini(theory of translational action)
kisaca inceleyecegiz.

Manttari, ceviriyi profesyonel baglamda ele alan ilk
ceviribilimcidir. is dinyasinin ihtiyaclaraini distinerek
gelistirdigdi modelde Manttari, c¢eviriyi bir amac¢ dodrultusunda
gerceklestirilen Dbir eylem olarak tanimlar. Erek kultiur
ihtiyaclarina gore erek metin olusturulur. Cevirmen ise bir
iletigsim wuzmani olarak bu eylemi gerceklestiren kisidir.
Ceviri, amacli bir eylemdir ve killtiirlerarasi iletisimin erek
kialtur ve normlarinin hesaba katilmasiyla bu amac
gerceklestirilir.

Bir kaynak metinden vyola ¢ikan <c¢eviri eylemi, iletisim
slirecini bir takim oyuncularin bu sirece etkin katilimi ile
saglar. Bu oyuncular;

- Isi baslatan(initiator): Ceviri metne ihtiyac duyan
kisi ya da kurum,

- 1Isveren(commissioner): Isi cevirmene veren,

- Kaynak metin {reticisi (ST producer): Kaynak metni
yazan,

- Erek metin Ureticisi (TT producer): Cevirmen,

- Erek metin kullanicisi (TT user) : Ceviri metni
kullanacak kisi,

- Erek metin alicisi(TT receiver): Erek metnin son
kullanicisi.

Bu oyuncularin herbirinin kendine 06zgli birincil wve ikincil
hedefleri bulunur. Ceviri eylemi, metnin alicisi icin islevsel
olarak iletisim kuracak bir metin Uretmektir. Ceviriye iliskin
eylem sonucunda texteme adi verilen erek metin olusur. Ceviri
eylemi boylece son bulmaz. Erek dizgede bir islev kazanmasiyla
birlikte Vermeer’in Translatum dedidi islevsel erek metin elde
edilir.



Sonug¢

Cevirinin profesyonel bir acidan ele alindidili bir kuram
cercevesinde gerek cevirinin gerekse cevirmenin
deJerlendirilmesinde 360 Derece Degerlendirme ydnteminden
faydalanilabilir. Ceviri metin, normal kosullarda c¢evirmenin
calisma sartlari, zaman kisitlilidili ve alacadi {lUcret gibi
deJislenlerden dolayi belli bir kaliteye ulasmaktadir. Metnin
hedeflenen islevin ne kadarini yerine getirdigi konusunda bir
deerlendirmenin, metnin kullanicisi tarafindan bilinmesi her
zaman mumkin olmaz. Bilmesi de gerekmeyebilir. Ancak c¢evirmen
davranislarini yoneten etik degerlerin sadece cevirmen
cikarlarinin dedil de cevirinin islev kazandidi sosyo-kiltirel
sorumluluklarin da daha etkin bir rol oynamasina katkida
bulunacaktir. Bu nedenle ceviri, belli sartlar altinda
kazanacadi kaliteden daha iyisine ulasacaktir.

Is vyapilan cevre ile kurulan bu iliskiler ayni zaman da

cevirmenin de kendini gdzlemlemesini ve is yapma
aliskanliklarindaki yetersizlikleri gdrme firsati Dbulacad:
icin kendini zaman icinde daha da gelistirmeyi

hedefleyecektir. Yapilan 360 derece anket ve geribildirimi,
cevirmenin sahip olmasi gereken su noktalari kariyerinin ilk
asamalarinda dikkatli bir sekilde kazanmanin pesinde
olacaktair:

- 1Is becerileri ve deneyim,

- Uzmanlik ve teknik bilgi,

- Karar verme,

- Misteri odaklilik,

- Takim calismasi ve liderlik,

- Iletisim,

- Dodruluk ve Diristlik,

- Soziunde Durma,
Bu degerleri, yasal sorumluluklar ile birlestiren bir
cevirmen, kendisine sayginlik kazandiracak etik degerler
bitinid olusturmus olarak calisacaktir.

Ceviri eylemi, 360 derece geribildirimin elde edildidi c¢ikar
cevreleri ile organik iliskiler icinde bulundudundan yapilacak
degerlendirmenin uyumlulugu mimkiin gorinmektedir. Boylece
cevirinin, c¢evirmenin ve kurumun gelisimine Dbliylk bir katka
saglanabilecektir.
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Etik ikilem nedir ve nasıl ortaya çıkar?


Etik, sözcüğü yaklaşık 2500 senedir kullanılan bir kavramdır. Etik terimi, Yunanca alışkanlık ve gelenek anlamına gelen ethos sözcüğünden türemiştir. Tam bir tanımını vermek zordur. Normatif Etik, bir birey ve kurumun doğru/yanlış açısından davranışlarını yöneten ahlaki değerler bütününü anlatan bir kavramdır. “Sana nasıl davranılmasını istiyorsan, başkaların da sen öyle davran!” sözü, bu etik anlayışın altın kuralıdır. İş etiği ise, iş dünyasındaki uygulamaları kapsayan yeni sayılabilecek bir kavramdır. 

Bir kurum, bir bina ve çeşitli ofislerden ibaret değildir. Burada çalışan kişilerin birbirleri ve çevreleriyle kurdukları ilişkilerin oluşturduğu bir kültürü içerirler. Etik, karar verme sürecine belli standartlar getirir. Kimi yönetici kimi ise çalışan olarak sorumluluklarını yerine getirirken sürekli karar alırlar. İşte bir kişinin yapması gereken ile yapmak zorunda kaldıkları arasında sıkışıp kaldığı ve kararlarına etkiyen nedenleri nasıl yönettiği etik değerler konusunu gündeme getirmektedir. 

Etik dışı davranışlar nasıl ortaya çıkmaktadır? İnsan davranışlarını yöneten 4 temel sorumluluk alanı vardır: 


1- Kişisel çıkarlar

2- Kurumsal çıkarlar


3- Yasal sorumluluklar

4- Sosyal sorumluluklar

İşte bu alanların çatıştığı durumlarda, etik dışı durumlarla karşılaşılmakta ve etik ikilem yaşanmaktadır. Ekonomik çıkarlar, etik dışı davranışların ortaya çıkmasında önemli bir rol oynamaktadır. Çeviri metinlerin ve çevirmenlerin değerlendirilmesi ise buna paralel olarak günümüzde üzerinde önemle durulması gereken bir konudur. 

Performans değerlendirmesi neden gereklidir?


Performans değerlendirmeleri, bir kaç amaca hizmet eder. Bir davranışın incelenmesinin ardından, o davranışın terkedilmesini veya pekiştirilmesini sağlayabilir. Çevirmenin kişisel gelişimini sağlayarak onun yetişmesinde önemli bir rol oynar. Bir çok performans değerlendirmesi, bir çevirmenin saygınlığını artırarak çalıştığı kurumda daha iyi bir pozisyona yükselmesine ve daha iyi ücretle çalışmasına yol açarak bir kariyer gelişimine katkıda bulunabildiği gibi bu durumun tersi de söz konusu olabilir. Kimi çeviriler, çevirmenin ödüllendirilmesine de hizmet edebilir.

Geleneksel(traditional) performans değerlendirme yöntemleri, çalışanı değerlendirirken miktar, maliyet ve zaman gibi nicel araçlara (quantitative tools) dayanmaktaydı. Böylece çalışan da kendisine verilen bu hedefleri yerine getirmeye odaklanmakta ve maaş artışı ve kaliteli çalışma konusunda bu yönde yorumlama eğilimindeydi.

Günümüz performans değerlendirmelerinde ise daha farklı bir yaklaşım tercih edilmektedir. Çalışanları da sürece dahil eden daha işbirlik odaklı(collaborative) yaklaşımlardan bazıları, Amaçlara Göre Yönetim(MBO=Management by objectives) ve 360 Derece Değerlendirme yöntemleridir. Geleneksel yöntemlere göre daha etkili olan bu yeni yaklaşımlar, çalışanın kendini geliştirmesine verdiği önemle de dikkat çekmektedir. Ağırlık noktasını, iletişim, yönetici ve çalışanın birlikte ortaya koyduğu beklentiler, ve hedef belirleme oluşturmaktadır. Çeviri ve çevirmen değerlendirmesini etik açıdan ele alırken, 360 derece değerlendirme yöntemi bu yazıda ayrıntılı bir şekilde ale alındı.


360 Derece Değerlendirme nedir?

360 Derece Değerlendirmenin ilk ortaya çıkışını 1940’larda Amerikan Silahlı Kuvvetleri’nde personelin gelişimini sağlamak amacıyla görmekteyiz. 1960-70’lerde Bank of America ve Nestle gibi kurumlar, iş dünyasının bu değerlendirmeyi anlamasına öncülük etmişlerdir. Kurumlarda insan kaynakları departmanı, işe almalar, eğitimler, performans değerlendirmeleri, ve işten çıkarmalar gibi önemli işlevleri yerine getirir. Uyguladıkları değerlendirme yöntemlerinden biri olan 360 derece değerlendirme, Çok Kaynaklı Değerlendirme(Multi-source Appraisal) adı ile de bilinir. 

Değerlendirme süreci, geribildirimin alındığı anket süreci, verinin işlenmesi, ve rapor hazırlanması olmak üzere üç aşamadan oluşur. Anket süreci hem kurum hiyerarşisinde bulunan çalışanın üstleri, astları ve benzer görevleri yapan çalışma arkadaşlarının(peer) katılımıyla hem de müşteriler(clients) ve tedarikçiler(suppliers) gibi kurum dışı çıkar çevrelerinin(stakeholders) geribildirimi(feedback) ile zenginleşir. Toplanan veriler işlenip daha sonra bir haline getirilir. 

360 Derece Değerlendirmenin, çalışana, içinde bulunduğu takıma, ve çalıştığı kuruma yönelik olmak üzere çeşitli faydaları bulunmaktadır. Çalışan, başkalarının kendisini nasıl gördüğünü anlama fırsatı bulur ve eksiklerini kapatabilir. Takım içinde iletişim ve etkinlik artar. Kurum ise anket sonuçlarını kurum kültürünü güçlendirmek için yönlendirebilir, çalışanlarına kariyer fırsatlarını sunabilir, ve müşteri hizmetlerini iyileştirebilir. 

Eylem Odaklı Çeviri Kuramı

Bu bilgilerin çeviri ve çevirmen değerlendirilmesinde etkin kullanılabilmesi amacıyla Çeviribilim kuramlarında yola çıkarak ilişkilendirmek yararlı olacaktır. 1981 yılında Justa Holz-Mänttäri’nin Bildirişim Kuramı(communication theory) ve Eylem Kuramınından (action theory) yola çıkarak oluşturduğu Eylem Odaklı Çeviri Kuramını(theory of translational action) kısaca inceleyeceğiz. 

Mänttäri, çeviriyi profesyonel bağlamda ele alan ilk çeviribilimcidir. İş dünyasının ihtiyaçlarını düşünerek geliştirdiği modelde Mänttäri, çeviriyi bir amaç doğrultusunda gerçekleştirilen bir eylem olarak tanımlar. Erek kültür  ihtiyaçlarına göre erek metin oluşturulur. Çevirmen ise  bir iletişim uzmanı olarak bu eylemi gerçekleştiren kişidir. Çeviri, amaçlı bir eylemdir ve kültürlerarası iletişimin erek kültür ve normlarının hesaba katılmasıyla bu amaç gerçekleştirilir. 


Bir kaynak metinden yola çıkan çeviri eylemi, iletişim sürecini bir takım oyuncuların bu sürece etkin katılımı ile sağlar. Bu oyuncular;

· İşi başlatan(initiator): Çeviri metne ihtiyaç duyan kişi ya da kurum,


· İşveren(commissioner): İşi çevirmene veren,

· Kaynak metin üreticisi(ST producer): Kaynak metni yazan,


· Erek metin üreticisi(TT producer): Çevirmen,


· Erek metin kullanıcısı(TT user): Çeviri metni kullanacak kişi,


· Erek metin alıcısı(TT receiver): Erek metnin son kullanıcısı.


Bu oyuncuların herbirinin kendine özgü birincil ve ikincil hedefleri bulunur. Çeviri eylemi, metnin alıcısı için işlevsel olarak iletişim kuracak bir metin üretmektir. Çeviriye ilişkin eylem sonucunda texteme adı verilen erek metin oluşur. Çeviri eylemi böylece son bulmaz. Erek dizgede bir işlev kazanmasıyla birlikte Vermeer’in Translatum dediği işlevsel erek metin elde edilir.

Sonuç

Çevirinin profesyonel bir açıdan ele alındığı bir kuram çerçevesinde gerek çevirinin gerekse çevirmenin değerlendirilmesinde 360 Derece Değerlendirme yönteminden faydalanılabilir. Çeviri metin, normal koşullarda çevirmenin çalışma şartları, zaman kısıtlılığı ve alacağı ücret gibi değişlenlerden dolayı belli bir kaliteye ulaşmaktadır. Metnin hedeflenen işlevin ne kadarını yerine getirdiği konusunda bir değerlendirmenin, metnin kullanıcısı tarafından bilinmesi her zaman mümkün olmaz. Bilmesi de gerekmeyebilir. Ancak çevirmen davranışlarını yöneten etik değerlerin sadece çevirmen çıkarlarının değil de çevirinin işlev kazandığı sosyo-kültürel sorumlulukların da daha etkin bir rol oynamasına katkıda bulunacaktır. Bu nedenle çeviri, belli şartlar altında kazanacağı kaliteden daha iyisine ulaşacaktır.

İş yapılan çevre ile kurulan bu ilişkiler aynı zaman da çevirmenin de kendini gözlemlemesini ve iş yapma alışkanlıklarındaki yetersizlikleri görme fırsatı bulacağı için kendini zaman içinde daha da geliştirmeyi hedefleyecektir. Yapılan 360 derece anket ve geribildirimi, çevirmenin sahip olması gereken şu noktaları kariyerinin ilk aşamalarında dikkatli bir şekilde kazanmanın peşinde olacaktır:


· İş becerileri ve deneyim,


· Uzmanlık ve teknik bilgi,


· Karar verme,


· Müşteri odaklılık,


· Takım çalışması ve liderlik,


· İletişim,


· Doğruluk ve Dürüstlük,

· Sözünde Durma,


Bu değerleri, yasal sorumluluklar ile birleştiren bir çevirmen, kendisine saygınlık kazandıracak etik değerler bütünü oluşturmuş olarak çalışacaktır.

Çeviri eylemi, 360 derece geribildirimin elde edildiği çıkar çevreleri ile organik ilişkiler içinde bulunduğundan yapılacak değerlendirmenin uyumluluğu mümkün görünmektedir. Böylece çevirinin, çevirmenin ve kurumun gelişimine büyük bir katkı sağlanabilecektir.
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