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ETIiK VE INSAN KAYNAKLARI ILISKIiSININ ANALizi

Bu calisma, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi strecinde etilsel ilkelere uygun
davranis sergileyip sergilemediklerini incelemek amaciyla gpilmistir. Calisma, giris

ve sonu¢ kisminin dynda d¢ boélimden olymustur. Birinci bolumde, is etigi

kavramsal olarak incelenmitir. Bu ¢cercevede, etik kuramlar, i etigi, is etiginin ayirt

edici ozellikleri ve isletmelerde & etigi konulari incelenmistir. Tkinci boliimde, insan
kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin islevleri ve is etigi ile iliskisi

incelenmeye cakilmistir. Ugiincu bélimde ise, Bursa ilinde tekstil alamda faaliyet
gosteren gletmelerde yapilan uygulamali bir aragtirmanin degerlendiriimesine yer
verilmistir. Bu arastirmanin sonucundasu temel hipotez dgrulanmistir:

“Isletmeler insan kaynaklari yonetimi siirecinde etik lkelere uygun davrang

sergilemezler”.

Calismanin sonu¢ boéluminde ise, elde edilen veriler topta deserlendiriimis ve
isletmelerin insan kaynaklari yonetimi stirecinde etikilkelere uygun hareket etmesi
icin ne tdr davranislar sergilemesi gerektgi ile ilgili 6neriler ortaya konmu stur.

_ Anahtar Sézcukler:
Etik Insan kaynaklari Is Etigi
yonetimi



ABSTRACT

Name and Surname

University : Uludag University
Institution : Social Science Institution
Field : Business Administration
Branch

Degree Awarded : Master

Page Number VI + 156

Degree Date ceeo o200
Supervisor : Prof. Dr. Zeyyat Sabunglio

ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCE S
MANAGEMENT AND ETHICS

This study is done with the purpose of analyzing wéther the establishments behave
in accordance with the ethical principles. The stug consists of three sections except
for the introduction and conclusion sections. In tle first section, the concept of
business ethics is

investigated. In this context, issues of businessh&s, characteristics of business
ethics and business ethics in the establishmentseaexamined. In the second section,
human resources management, functions of human resice management and its
relationship with the business ethics are investigad. This fundamental hypothesis is
realized:

“Establishments do not behave in accordance with #n ethical principles in the
process of human resource management.”

In the conclusion section of the study, obtained da is presented completely and
suggestions are made for establishments in order &how behaviors in accordance
with the ethical principles in the process of humamesource management.
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ONSOZ

Etik, gecms ve bugine ikkin, dogru ve yanlg 6lculerinin anlatimidir. Etik konusu
isletme konularinin icerisinde yer almaktadir. Etdlegerler ve sorumluluklar ile ilgili
sorunlar gletme bilimi kadar eski bir gecge sahiptir. Fakat akademik bir gaha ve
argtirma alani olarak son kirk yilda etigi Ustinde daha ¢ok durulmayasl@mstir.
Etiksel ilkelerin uygulandgi bir isletmede, cadanlar, migteriler ve tedarikciler arasinda
karsilikll saygt, giiven ve durist ilein s6z konusuduisletmeler sosyal sorumluluklarini
yerine getirdikge ve etiksel ilkeleri afiwrup buttinlgl saladiginda rekabet avantaji elde
edecektir.

Etik ilkeler genel gorgiin aksine soyut bir konu gidir ve isletmeler icin somut
getiri veya zararlara neden olabilmektedinsan kaynaklarinin gittikce daha da 6nem
kazandgl is ortaminda insani faktorlerin ve dolayisiyla indaynaklari yonetiminin de
onemi giderek artmaktadir. Bunun bir sonucu olarmaan kaynaklari yonetiminiglevleri
ve etik konusu ayrilimaz bir bitin olarak karsimamaktadir. isletmelerin insan
kaynaklari yonetimislevlerinde tarafsizlik, durtstlik ve glwuluk, aciklik, adalet, stlik,
sorumluluk, hegori vd. gibi etiksel ilkelere uygun davrasergilemeleri gerekmektedir.

Bu calsma ile insan kaynaklari yonetiminin her bgtevi ile etik arasinda gki
arggtinimis ve bu konu ile ilgili bir argtirma yapilmgtir. Bu argtirma sonucunda, insan
kaynaklari yonetimi ve etiksel @erler konusunda cama yapan akademisyen ve
uygulamacilara ve bu alanda grénim go6renlere vyararli Dbilgiler sunulgca
distndimektedir.

Son olarak bu c¢amanin ortaya c¢ikmasinda, oOncelikle gddi bilgilerini ve
tavsiyelerini esirgemeyen damanim Prof Dr. Zeyyat SABUNCUGLU’na, yonlendirme
ve yardimlariyla bana destek veren sevgili hocam &or. Serkan KILIC'a tgekkir
ederim.

Bursa, 2013 Serra BECERKLI
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GIRIS

Cok hizh bir dgisimin yasandgi, dinyanin kucuk bir koy oldw, teknolojik
gelismelerin an ve an g@estigi gunimuizde,sietmeler varliklarini surdtrebilmek, rekabetci
dinyada ayakta kalabilmek icin ggme uyum sglamak zorundadirlar. Bu
zorunluluklarin bainda da gletmelerin en 6nemli kayg@a olan insan gelmektedir.
Isletmeler, diinyada var olabilmek igin insan kagina yatirim yapmaldir.

Insan kaynaklari yonetiminiglévleri, insan kayn@nin ve dolayisi ilesietmenin
etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin batinuseklinde ifade edilebilmektedir.
Isletmeler insan kaynaklari yonetiminin tingeivlerinde etik ilkelere uygun davrani
sergilemelidir. Ancak bu sayede var olabilir vezigame dnderlik edebilirler.

Calismanin birinci boliumunde, etik kavraminin teorik ggresi cizilmektedir. Bu
amacla etik kavrami tanimlanmakta ve etik kurana@klanmaktadir. Daha sonra ise i
etigi kavrami ele alinmaktadir. Bu gaultuda § etigi kavraminin tarihgesi irdelenmekte ve
is etiginin isletmeler acisindan énemi Uzerinde durulmaktadinuBuyanindasietmelerde
etik yonetimi konusu incelenmekte, isletmelerde gjeolarak etik sorunlar, uyulmasi
gereken etik ilkeler ve bunlariglétmeler icin dnemi Uzerinde durulmaktadir. Birinci
boliumin son kisminda ise Turkiye'dg etigi konusunda orgutlenen kurglar kisaca
tanitiimstir.

Calsmanin ikinci bélimidnde, insan kaynaklari yonetime ¥ etigi ili skisi
incelenmgtir. Bu amacla, sletmelerde insan kaynaklari yonetiminin anlami verdi ile
amagclari ve faaliyet alanlar konularina kisacaimdilikten sonra insan kaynaklar
yonetiminin glevleri tek tek irdelenerek kavramsal bir gala yapilms ve her bir glev ile
Is etiginin ili skisi ayrintili olarak ortaya konmaya galmistir.

Uclincti bélimde, sietmelerin insan kaynaklarslévlerini yerine getirirken etik
ilkelere uygun davragi sergileyip sergilemediklerini tespit etmek amagiyBursa
bdlgesinde tekstil alaninda faaliyet gosteren 8e&tor gletmelerinde uygulama cainasi
yapilmstir. Arastirmanin amaclarini ve bu ¢ercevedestltulan hipotezleri test edebilmek
icin yOneticilere yodnelik anket formu hazirlarytm. Elde edilen anket sonuclari
dogrultusunda gletmelerin, insan kaynaklarslévlerinde etik ilkelere uygun davrani
sergileyip sergilemedikleri tespit edilmeye gdmaktadir. Cahma konunun buttndnd
deserlendiren sonug¢ bolimu ile bu sonucskil gelistirilen dnerilerle tamamlanmaktadir.



Birinci Bolim

ISLETME ET iGININ INCELENMESI

1.ETiK KAVRAMI

Gunumuziun gadas is ortaminda, gsletmelerin amaclari sadece kar elde etmek
degildir. Isletmeler artik, topluma, cevreye, calmlara ve tiketicilere kar da

sorumluluklari olan birimler olarak faaliyet gostezktedirlef.

Yerel, bolgesel ve kiresel Olcekte etkili olangidenler, isletme yoneticilerinin
cevreleri ile daha ygun, tutarli, duyarli ve gkl ili skiler gelistirmesini zorunlu
kilmaktadir. Nitelikleri bakimindarsletmelerin yagamsallgl Gzerinde son derece 6nemli

olan bu ilkiler ag1, sosyal, killtiirel ve etiksel boyutlar da icerneeht.
1.1.ETIK KAVRAMININ TANIMI

Insan eylemlerini konu alan etik, bir eylemi ahlagidan iyi bir eylem yapan
niteliksel durumu sorgulamakta ve buglzanda ahlak, iyi, ddev, gereklilik ve izin gibi
kavramlari da icermektedir. Bir fea ifadeyle etik, dgru ve yangin ne oldgu veya ahlaki
gorev ve yukumlaluklerle grasan bir disiplin olup, belirli bir kuram veya ahlalegerleri

sistemidiF.

Iyi bir “varolus tarzi”, bilgece bir eylem yolu arayna kasilik gelen etik,
felsefenin bir parcasi, pratik vargluiyi tasarim etrafinda dizenleyen parcasidirgigti
asil amaci, “insanin iyi temellendirilgnahlaki kararlarn kendi gana vermek durumunda
oldugunu ve bska hi¢c kimseye — ne her hangi bir otoriteye ne dede daha yetkin
kisilere (anne-baba, gdetmen, din adami vb.) — teslim olmamasi gepakiti

gosterebilmektir”. Bir bgka deysle etik, bireyi vesayet altina almak yerine topligimde

! inci Varinli - Ramazan Kuriglu, “Sats Elemanlarinin Etik Algilamalari: Perakende Sekuiiei Bir
Uygulama”,Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.6, S.2, 2005, s.2.

% Turkmen Taer Akba, “Orgiitsel Etikiklimin Orgiitsel Bgllik Uzerindeki Etkisi: Mobilya Sanayi Biiyiik
Olgekli Isletmelerinde Gorgiil Bir Agiirma’, KMU Sosyal Ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12(19),
2010, s.121.

% Erkan Ozdemir, “Pazarlama Atamasinda Etik Karar Alma“Ankara Universitesi SBF Dergisj 64-2,
s.120.



digerleriyle birlikte ygarken, bireyin kendini nasil kendi olarak gercgtiebilecesine ya
da neyse o olarak var olabilgiee iliskin yollari gdsterecektir

Etik kavraminin psikoloji bilimine de cok yakin ol kuskusuzdur. Auguste
Comte 1844 yilindan sonra siniflandirmasindgi gtedinci ana bilim olarak gostermi

“Insanlik, insanla ddl; tersine insan insanlikla anlatilir.” gétin dile getirmtir®.

Bir eylemin etik dgerlendirmesinin ¢ ana dayamabulunmaktadir. Bunlardan
birincisi kisinin tutum ve eylemini anlama, neden-nicin gildaou gérme ve bdylece
eylemin dgru bir sekilde tanimlanmasidiikinci asama; kiinin eylemi yaptg kosullar
icinde bgka eylem olanaklar bakimindan ozghi yani deserini fark etmedir. Bu iki
asamayla elde edilen eylemin gkxinin bilgisi ile insanin dgeriyle ilgisinin kurulmasi ise
etik dezerlendirmenin t¢lncusamasini olgturmaktadir. Bu ilginin kurulmasi, o eylemin
degerlili gini-degersizligini ya da dgrulugunu-yanlgligini belirler. Boylelikle bir eylemin
degerliligi, o eylemin insan icin ifade e#fianlam olarak ortaya cikmaktafiir

Bir kisinin isyerindeki davragiarinin etik olup olmamasi durumu, genellikle
sadece tek bir ggskenin sonucu deldir. Bu yizden, yoneticilerin ilksi, etik davranglar
ya da cakanin etik ile ilgili tercihlerini/secimlerini hangdirtl ya da etmenlerin
etkiledigini/belirledigini anlamaya cagmaktir. Etik davramsi etkileyen balica unsurlari
ise su sekilde siralayabiliriz: Kdisel etmenler, kurumsal etmenlegyeren ya da patronun
etkisi, etik siyasalari ve kodlari, kurumsal kiftr

Etik ayni temel esasa dayandirilarak ¢ boyuttalerebilir. Bireysel boyutetik
ilkeler mikro bazda bireyseflin bir GrtGni olarak karmiza cikar. Bireyler toplumsal
olusumun 6zini tgkil eder. Orglitsel boyutetik ilkelerin kurumsallgmasi farkli yollardan
olabilir. Farkh kultirlerden gelen Uyelerin aynirtdavranglari gostermesini yasal bir
cercevede gerceklfermek etik ilkelerin gektiriimesinin temel amacidiiToplumsal boyyt

etik kurallar bir anlamayl hedef edinmgj toplumun temel hak, d@er ve hukuki

* Ruhdan Uzuniletisim Etigi, 1.Baski, Gazi Universitedlietisim Fakiiltesi Basimevi, 2007, s.12.

® A. Ridvan Biilbiiljletisim ve Etik, 2.Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001, s.14.

® Abdulkadir Mahmutglu, “Etik ve Ahlak; Benzerlikler, Farkliliklar véliskiler”, Tiirk idare Dergisi, Y.81,
S.463-464, Haziran/Eylul 2009, ss.239-240.

" Kemal Atmaca, insan Kaynaklari Yonetimi ve EtikSaystay Dergisi, S.76, s.76.



anlgmalarini guruplarin ¢ikarlari ile ¢giigi durumlarda bile korunytur. Etik kurallar
toplumsal uzlgmayi hedeflemektedirl&r

1.2.ETIK VE AHLAK ILISKISI
Etik ve ahlak terimleri birbiriyle 6rtien ve genellikle de katirilan kavramlardir.
Oncelikle bu iki kavramin Tirk Dil Kurumu s6giindeki anlamlarini inceleyelim:

Ahlak; bir toplum iginde kilerin uymak zorunda olduklari davranbicimleri ve

kurallaridir.

Etik; Cesitli meslek kollari arasinda taraflarin uymasi vekacinmasi gereken

davranglar buttnadur.

Etik ve ahlak sozcuklerinin aralarinda fark olmaskagin gunlik dilde, hatta
felsefede bile birbirlerinin yerine kullanildiklagorilmektedir. Etik ile ahlak; teori, sinir
ve yontem acisindan birbirinden ayrilir. Aralarikidayirim somut bicimdgdyle ortaya
konulabilir: Ahlak, fillen ve tarihsel olarak biregl, grupsal, toplumsal diizeydesgaan
bir sey, bir fenomen olmasina kark; etik, bu fenomeni ele alan, ahlak gg#diini,
Ogretilerini irdeleyip siniflandiran, aralarindakifzerlik ve farkliliklari ortaya koyan,

bunlari kasgilastirip elatiren felsefe disiplininin adidir

Ahlak, belli bir donemde belli insan topluluklarambenimsenngiolan, bireylerin
birbirleriyle iliskilerini dizenleyen térel davrankurallarinin, yasalarinin ve ilkelerinin

toplamidir. Ahlak birgin insanf tarafinin yansimastfir

Insanlarin davraglarini olusturan temel ge ahlaktir. Ahlak insanlarin birbirleriyle
olan iliskilerinde nasil davraniimasi ya da nasil davramhasi gerekgini belirlerken,
kendiliginden olymus dezer yargilarinin tum topluma yansimasklinde gorulir. Ahlak
terimi iki anlama sahiptir. Birincisi, insanlarioglum iginde uyulmasi gereken kural ve

ilkeleri belirtirken, ikincisi ahlak felsefesini bemektedir. Buna gore ahlak, belli bir

8 Hasan Giil - Hakan Gokce, “Orgiitsel Etik ve Baleleri”, Stileyman Demirel Universitesiiktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi, C.13, S.1, 2008, ss.380-382.

° Aydin Usta, “Kamu Orgitlerinde Meslek Eitive Calsma Ahlaki Uzerine Bir Dgerlendirme”,Siilleyman
Demirel Universitesiiktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.17, S.1, 2012, s.406.

19 Cagkun Sisli, isadamlarinin Ahlaki Degerleri Uzerine Bir Arastirma, Cumhuriyet Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisi Felsefe ve Din Bilimleri Anahiti Dali, (Yayimlanmangi Yiksek Lisans Tezi), Sivas
2007, s.17.



donemde belli insan topluluklarinca benimsenwian, bireylerin birbiri ile ilgkilerini

diizenleyen torel davrankurallarinin, yasalarinin ve ilkelerinin toplanmidi

Marx'a gore ahlak icin amsiz iki ayri taraf vardir: objektif taraf ve sekjif
taraf. Objektif tarafi anlayabilmek icin bilimsetagtirmalarin gerektirdii formullerden
yaralanmak gerekir. Subjektif tarafi tanimlayabikmiein ise; biling, evrensel algi ve
yasalari kavramak gerekir

Etik; dogru ile yanlsl ayirarak d@ruyu secme ve ahlakli davranma yoludur.
Ayrica etik, bireylerin toplum tarafindan iyi glzee dgru kabul ettikleri bir takim
kurallara uygun davranmaktadir. Etik hgeyden ©nce istenilecek bir gmmin
arggtirlimasi ve anlglmasidir. Daha gegibir baks acisi ile butln etkinlik ve amaclarin
yerli yerine konulmasi neyin yapilagaya da yapilamayagain; neyin istenegg ya da

istenemeyea#nin neye sahip olunagaya da olunamayaganin bilinmesidit>.

Ahlak ve etik kavramlarinin birbiri yerine kulladiklarina sik¢a rastlanmakta.
Yani etik, deerlerle ilgili iken, ahlak bu desrlerin ygama gecirilme bicimi ile ilgilidir.
Etik, ahlak kurami ya da teorik ahlak olarak dad&aedilmektedir. Etik kelimesi,
kavramsal olarak ilk dénem ahlak filozoflarinin (al) iyi veya (mutlak) dgru

kavramlarini aciklamaya yénelik zihinsel cabalarigélitirilmi stir'®.
1.3.ETIK TURLERI

Etigin aralarinda belli bir tarinsel ve felsefiski bulunan farkl ttrleri ya da ayni
anlama gelmek Uzere, ahlak felsefesinde (¢ ayrstiarea dizeyi vardir. Bunlar;

betimleyici, normatif ve meta etik kavramlaridir.
1.3.1.Betimleyici(Uygulamal) Etik

Betimleyici etik; etik ile @rasan bilim daldir.insan pragiinin amprik, tarihsel bir
olay olarak, ahlaki olanin anlaminin eylemglaanindan hareketle aydinlanacgdkilde
nasil betimlenebileg, c¢cozumlenebilegé ve yorumlanabilegé sorusunu ele alan

kuramsal yaklgmlar betimleyici cahmalardir. Betimleyici etik, ahlak alanina bilimsel

1 Ferhat Ucarinsan Kaynaklari Uygulamalarinin is Ahlaki Kapsaminda incelenmesi: Kamu ve Ozel
Hastanelerin Salik Personeline Yonelik Bir Uygulama Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiistisletme Anabilim Dall, (Yayimlanmamiyiiksek Lisans Tezi), Kitahya 2007, s.5.

12 philip J. KainMarx And Ethics, 1.Edition, Clarendon Pres, Oxford, 1988, p.23.

13 Aydin Yilmazer -ismet Bahadir, “Otelsletmelerinde Onbiiro Cahnlarinin Etik Algilamalarina Yénelik
Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisj C.20, S.3, 2011, s.23.

14 Alpaslan Yiice, “Yéneticiler Agisindan Ahlak Olgus(avramsal Bifrdeleme”, s.3.



yaklasimin uygulanmasidir. Bu yakan, norm bildirmek yerine sadece insan eylemlerini
gozlemleyerek eylemlerin sonuclarini betimler. Odmgereken ve gerler yerine olanla

ve olgularla ilgileni®.

Bu etik anlayy; norm bildirmek ya da kural koymak yerine, sadesan eylemini
gozlemleyerek eylemlerin sonuclarini betimlemekte@iolayisiyla, o insanlarin ahlaki
gorls ya da inanclariyla ilgili olgusal dnermelerden maya gelen etik tirinu ifade
etmektedir. Bir bgka deysle, insanlarin hali hazirda nasil davrandiklari luenlarin

nedenleri tizerinde durmaktair

Uygulamal etik, toplumda gincel tgrna konusu olan pratik ahlak sorunlariyla
ilgilenir. Diger bir ifadeyle etik, soyut kavramlara ghaolarak, bu soyut kavramlardan
somut bilgiler ortaya koymaya c¢gih. Bu nedenle etik kurallar denifginde belli bir alana
iliskin yazili ve somut kurallar icermesi beklenir. €tim, “Siyaset Etgi”, “Sanat Etgi”,
“Tp Etigi”, “Yarg: Etigi”, “Cevre Etigi”, “Medya Etigi”, “Kamu Yonetimi Etigi” ya da
“Yonetsel Etik” vb. alanlar igin etik agidan ort&ldrallar s6z konusu olmakla birlikte, daha

cok kendilerine 6zgui kurallari icerirfér
1.3.2.Normatif Etik

Normatif etik, insanin ahlaki eylemleri icin kune¢ dizenleyici ilkeler getiren etik
turaddr. Nasil yganilmasi gerekgini belirten ahlaki ilkeler argurilir. Hayatta en yuksek
degere sahip olarseylerin neler oldgu; adil bir toplumun hangi unsurlari icermesi
gerektgi; bir insani ahlaki yonden iyi kilageylerin neler oldgu tartsma konularidir.
Normatif etik, ahléki talep ve normlarin betimlersmelen cok gerekcelendirilip
temellendiriimesini hedeflemiolup, kendisine uyulmasi istenen en ust dizeydékah

ilkesine dayanir ya da gerceftieiimesi herkesi bglayan ‘en st iyi'ye génderme yapar

Normatif etik, bireye hayati sirasinda rehber olarkullanmasi gereken normlari

sgilar, ygsamamizi nasil surdirmemiz gergiti bildiren ahlaki ilkeleri argtirir, adil bir

!> BayramSahin, a.g.e., s.68.

16 suikran Ala,Personeli Guclendirmenin Orgiitsel Vatandalik Davranisi Uzerindeki Etkisinde Etiksel

Davranisin Rolii, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiiflietme Anabilim Dali, (Yayimlanmami
Yuksek Lisans Tezi), Konya, 2010, s.54.

" Raci Kilavuz, “Yénetsel Etik ve Halkin YonetselilEDIusumuna Etkileri”, Cumhuriyet Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisj C.26, No.2, 2002, s.258.

8 Fatma Ozmen - Ali Giingor, {itim Denetiminde Etik”,inénu Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,

C.9, S.15, 2008, s.141.



toplumun hangi unsurlari icermesi gergkti gozler 6niine sererek, bir insani ahlaken iyi

olarak tanimlayaseylerin neler oldgunu sorgular’.

Normlara goére etik, verilen kararin ya da dawsnibakalari, orngin aile,
arkadalar ya da kamuoyu tarafindan nasil s@nac&l, onaylanip onaylanmayaga
distnular. Ya da verilen kararin genel bir ilke halgemesinin, herkese ve kendisine de
uygulanan bir yasa ya da kural olmasinin uygun olapayacg! dikkate alinir. Kurallara
dayali etik, sonuclarini hesaba katmaksizin uyulnba&lenen etik kurallardir: “Yalan

soyleme”, “Diiriist ol”, “Yasalara uy” gibi.
1.3.3.Metaetik(Analitik Etik)

Metaetik; insanin diiincesi, eylemi ve dilinde ortaya ¢ikan ahlagel@rin dgasi
ve anlamini ¢c6zimleyen, ahlaki kavramlarin anlampllarahlaki yargilari haklilandirma,
temellendirme veya desteklemede kullanilan yontemiemantiksal analizinden meydana
gelir. Kisaca meta etik, ahlak bilgisinin ne tur bilgi oldugunu, onun temelini, dg@sini
ve yapisini argirmaktadif’.

Metaetiksu sorulara cevaplar bulmayi amaclamaktadir

» Etik kurallar kiisel deserler ve gorgleri mi, yoksa kefedilmeyi bekleyen nesnel

gercekleri mi temsil etmektedir?

* Eger bu kurallar kjisel ise her topluluk veya bireyin etik standarthganls da olsa

dogru olarak mi kabul edilmesi gerekmektedir?

* Kurallarin nesnel olmasi durumunda bunlarin gameye gore yapilandirilacak ve

hangilerinin dgru olduzuna kim, nasil karar verecektir?

» Etik kurallar ve erdemin kdkeni dini inanclara naydnmaktadir.

¥ Ali Yildinm, Etik Liderlik ve Orgitsel Adalet iliskisi Uzerine Bir Uygulama, Karamanglu

Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiniaY onetimi Anabilim Dali, (Yayimlanmamiy iiksek
Lisans Tezi), Karaman 2010, s.27.

20 7Zeynep Kantarciis Etigi ve Ahilik, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiilf&fe Anabilim Dall,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), Erzurum 2007, s.16.

#1 Zehra Ozkan, “Kamu Yénetiminde Etik ve Kamu Géilevi Etik Kurulu’nun islevselligi”, Afro-Avrasya

Stratejik Ara stirmalar Merkezi , s.2.

22 Abdullah Karatg, Orgitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Nigde
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiidigletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiksek Lisans Tezi), Nde
2008, s.11-12.



« Insan davraglarini inceleyen davragi bilimlerinin bulgularindan neler

cikarilabilir?insan tabiati etik davragtar yoniinden neleri ifade etmektedir?
* Dogru-yanls, iyi-k6tt ve hakli-haksiz gibi kavramlar nasil iareanabilir?

e Bir davrangin etik olup olmadiini belirlemede kimin cikarlari g6z 6ninde
bulundurulmalidir? Faaliyeti gercektegenin mi, yoksa bu faaliyetten etkilenenin

mi?

* Dogru seyi yapmayi bilmek ile onu @gou yapmak arasindaki fark nedir? sKi

neden dgruyu yapmalidir?

Analitik etik, dagru edimin ne oldgu ile desil dile getirilen etik ifadelerin
anlamlari ile ilgilenif®. Etiksel davraniile ilgili bircok model ve etik iskelet, analititik

karar vermek icin olanak gar*.
1.4.ETIK KURAMLAR

Genel olarak etik kuramlarina bgktnizda, kagimiza, teleolojik (sonugsalct),
deontolojik ve rolativist teoriler olmak tzere Uit ana yaklaim cikmaktadir. Bunlardan
teleolojik yaklgimin temel prensibi, olaylari sonuclarina goregeatkendirmektir.
Deontolojik yaklgim sonuclara gore g@erlendirmez, olayin kendisi Uzerindegymlasir.
Rolativist yaklgimda ise hegeyin dncuisu olarak insan ele aligtim Bu yaklgimda temel
alinan nokta, her insanin @a bulundygu toplumun ahlaki ilkeleri ve derleri ile
deserlendiriimesidif°. Teleolojik ve deontolojik yaklamda da nelerin dgu ya da yani
oldugunu veya etik olup olmagni belirtmede farkli ydntemler vardir

%3 Sibel Oktar,On The Possibility Of A Wittgensteinian Language OfEthics, Orta D@u Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanma Yiiksek Lisans Tezi), 2008, s.5.

4 Charles H. Schwepker, “Understanding Salespeopie&ntion to Behave Unethically: The Effects Of
Perceived Competitive Intensity, Cognitive MoraMempment and Moral Judgmeng@urnal Of Business
Ethics, Vol.11, No.12, 1992, p.303.

% Cagatay Baarir, insan Kaynaklari Yoénetiminde Etiksel flkelerin Yerlestirilmesi ve Bir Uygulama,
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitigiletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans
Tezi), Balikesir 2006, s.7.

% Schwepker, a.g.m., p.304.
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Sekil 1.1: Hunt- Vitell’ in Etik Teorilerf’
1.4.1.Deontolojik Yaklasim

Deontolojik yaklaim, tamamen gayeci gédir. Bazi davrarmglar kendilerinin
olumlu sonuclarindan daha dka nedenlerden dolayr gau ya da yank olmaktadir.
Adaletli dgitim; kisisel taahhutlerin yerine getirilmesi, vefa, sadaklait borcun ifa
edimesi, bir anlgmadan dgan gorevin icra edilmesi gibi Ozellikler maksimiedilmis
faydasi ne olursa olsun, ahlaki olarak kabul eddealliklerdir. Orngin bir deontolojist,

masum bir insani dldirmek ya da bigiie ciddi bir haksizlik yapmanin g olmadgini

" Shelby D. Hunt - Scott J. Vitell, “The General Bhg Of Marketing Ethics: A Revision And Three
Questions” Journal Of Macromarketing, Vol.26, No.2, 2006, p.144.



distndr. Boyle davraglarda bulunmanin sonucu fayda miktari ne olursaurols
desismeZ®,

Deontolojik eylem etik agisindan, eylemin gercekiesine olanak veren kurallar
gdz oninde bulundurularak girlendiriimektedit®. Bu yaklagim, eylem ve Kkararlari,
bunlara temel olan dgincenin (iyi niyet, sorumluluk, 6dev, ilkeler) ritgne gore etik
acidan dgerli ya da dgersiz sayar. Deontolojik yaldan, yukimlulgu 6dev ya da ilkenin
bir gere&i sayar. Bu yaklam temelde toplumsal kurallarin bireyler tarafindan
icsellestirilmesi esasina dayadir is ahlaki acisindan deontolojik kuramg yapmanin

evrensel normlarini tanimfdr

Deontolojik etik, sonuctan ziyade glor eylem Uzerinde yiunlasir ve ahlaki bir
eylemin d@rulugu ya da yandliginin, eylemin sonuclarindan gensiz olarak, onun
birtakim ahlaki 6dev ya da eylem kurallarini yergetirip getirmemesi bakimindan eylemi
inceler. Ahlakta eylemin sonucundan ziyade, eylemt@melindeki niyet, ilke ve
gerceklatirdigi 6devin 6nemli oldgunu 6ne siren deontolojik etik anlgtyinsanin akilli
ve sorumlu bir varlik olarak yerine getirmek dururda old@gu bir takim 6devleri

bulundwu disiincesinden hareketle, ahlakin temeline ddevi yenie?.
1.4.1.1.Kant'in Odev Efii Yaklagimi

Kanta gore Odev, temelini ahlak yasasina saygidinméktadir. Odev, yasaya
saygidan dolayi bir eylemi yapma zorungddur. Kant bir davragin yoneldgi amacin, o
davrangin ahlakiligini belirleyemeyecgini, amaci ve sonucu ne olursa olsun, sirf 6dev
ilkesinden dolayi yapilan hareketlerin ahlakigele olabilecgini kabul eder. Kant ahlak
Ogretisinde iyi isteng, kategorik emir ve Ozgurlukmalk tzere ug¢ kavrami ele alip

incelemitir®,

8 Hiisnui Kapu,is Ahlaki ve Japonisletme Gelengindeki Yeri, Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusiisletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Kirikkale 1996, s.23.

29 Ekin Giindiiz, fletisim Etigi ve Etik Eylem”, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergis,
Yil.9, S.17, Bahar 2010, s.168.

% jsmail Kitapci, “Vergi Etgi ve Kamu Etgi iliskisi: Etik Algilamalar Agisindan Bir Dgerlendirme”,
Ekonomi Bilimleri Dergisi, C.2, S.2, 2010, s.83.

31 Ulas Cakar - Yasemin Arbak,i§letme Bsitiminin Ahlaki Degerlendirmeler Uzerindeki Etkisi’Akdeniz
i.i.B.F. Dergisi (16), 2008, s.5.

%2 Goze Hisniye Karaka Sats Yonetiminde Etik; Satiscilarin Etik Algilamalarinin Demografik
Faktorleri ile Tliskisini Olgmeye Yonelik flag Sektoriinde Bir Uygulama Cukurova Universitesi Sosyall
Bilimler Enstitiisiiisletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Adana 2008, s.8.

33 Usta, “Kamu Orgiitlerinde Meslek Biive Calsma Ahlaki Uzerine Bir Dgerlendirme”, a.g.m., s.410.
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Kant'in isaret ettgi gibi, “Doktor icin hastasini iyiden iyiye ghga kavigturacak
regetesi ve bir zehirleyici igin bir insani keskid oldurecek regetesi, her biri amaglarini
tam gercekigirmeye yaradii Olcide, ayni dgerde” sayilmanin 6tesinde bir anlam ve
degser ifade etmeyecektir. Oysa soruna insaningedain bilgisi temel alinarak

bakildginda, bu amaglarseleser saymanin imkansizi acikca ortaya cikacakifr

Kant'in distncesinde, ancak kesin buyruklar ahlakilik 6zelblan dnermelerdir.
Bu distincesu sekilde 6rneklendiriimektedir: “her zamangtayu séylemelisin”, “hicbir
zaman bir insan oldirmemelisin”. Kdlu ©6nermeler ise, eylemin sonucunu dikkate
alinarak bir pozisyonun belirlenmesini ifade g@ttiigin,“kesin buyruklarin ahlaki
olabilecesi disiincesi kagisinda” ahlaki acidan bir énemi olmayan 6nermet&tdkant’in
etik modellerine ggrida bulunmakta gonulsiz olunsa da lid@rhorlayici 6zellikler halen

statik, kisa ve 6z veya kolaylikla cevaplanabilemrfillerdir®.
1.4.1.2.Adalet Yaklgmi

Adalet kuramina gore, tim insanlara adil davrarsinesik davrarsin temelidir. Bir
faaliyetin sonucunda beliren fayda tum payala it olarak dgitilmalidir. Eger herhangi
bir grup veya kii bu davrary sonrasi zarar gorecekse, bu zararlari telafi iestiladalet
sglanmalidir. Bu kurama gore en 6nemli olargitlenin adil olmasidir. Toplumsal yarar
veya zarar daha az 6nemliir

Adalet teorisine gore; temel olarak tim insanladd alarak davraniimalidir. Bu
noktada herhangi bir grup ya da bireyin olumsuzsbinucla karsikgmasi s6z konusuysa,
bu durumda gereken telafiler gercekieimelidir. Adalet teorilerinde, etik hareketleri
tum insanlara @ davrandgini, eit degilse eser, adil bir sekilde savunulabilir bazi

standartlara dayali olgu disiincesi vard.

% Hulya Yetisken, “Meslek Normlarinin Etikimkan ve Sinirlar”,Hacettepe Universitesi Edebiyat
Fakultesi Dergisi, C.22, S.1, 2005, s.74.

% frfan Halak, “Etik Kongresinin Ardindan"Akademik incelemeler Dergisj C.1, S.1, 2006, s.188.

% Barry L. Padgett - Mary Rau-Foster, “Leadershipi€&: An Introduction”,Business Ethics Quarterly

22(3), 2012, p.603.

%" Nevzat Sinan Alf, is Etigi, Sosyal Sorumluluk veila¢ Sektériinden Uygulamalar Yildiz Teknik

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisisletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi),
Istanbul 2006, s.17.

% Nilhun Dagan, is Etiginin Kurumsal Sosyal Sorumluluktaki Rolii ve Bir Arastirma, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisisletme Anabilim Dali, (YayimlanmaruYiksek Lisans Tezi),
Istanbul, 2007, s.70.
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Adalet kurami karmgak batin cikarlar korumak igin duzenlerytm. Adalet
kurami adalet datimi, mukafat veya ceza verme ve adaleti yeringrrge seklinde Uc¢

kategoriden meydana gelmekté&dir

Adalet kurami Uretici ve tuketicileregvieren ve cadanlara, tedarik eden, toptanci

ve perakendecilere uygulanabsifir
1.4.2.Teleolojik Yaklasim

Teleolojik etik, kabaca, amac @gtir. Teleoloji, Yunancatamamlamave “bilgi”
sozcuklerinin birlemesinden olgmustur. Bu yaklaim, hayal edilen amaclara ghaayi
veya arzu edilen sonuclari elde etmeyi, 6degraaavrany ve ahlaki yukamlulik gibi
kavramlara tercih eder. Teleolojik yaklian ilkelerine gore, ilk olarak bir eylemin hem iyi
hem de kot sonuclari hesap edilkinci olarak, iyi sonuclarin toplaminin koti sorargh
toplamindan dahaga gelip gelmedii belirlenmelidir. Eger iyi sonuclar daha fazlaysa o
zaman bu eylemi yapmak ahlaken dahg&rddur. Eger koti sonuclar daha fazlaysa, o

zaman bu eylem ahlakenga degildir .

Amaclanan sonu¢ &inin en gucli yani, pratik olusu, sonuclara doniinasi,
ilgili pek cok Kisiyi gz onine almasi ve bireyleringsiyusuna dayali olmasidir. Bu etik
sisteme gore bir eylemin gau ya da yank olduguna karar verebilmek icin olasi sonug ve
etkilerin neler olabileganin belirlenmesi gerekmektedir. Bir eylemden etkiécek buitin

taraflar adina, karar veren bireyingmasiz bir gozlemci olmasi gerefitivurgulanif?.

Teleolojik kavrami, sonuclar hakkinda rasyonejigiine anlamina gelir. Teleolojik

etik anlaysina gore, bir eylemin sonucu, onun ahlaksal statiigielirlef.

Teleolojik yaklgim ayni zamanda bir ahlaki gkr teorisi olarak tanimlanmaktadir.
Teleolojik teoriler, ahlaki eylemin gerini belirleyen seyin eylemin dretfii sonug¢
oldugunu 6ne sirer. Bir kimsenin son derece iyi niyelfibilmekle ya da ahlaki ilkelere

uyabilmekle birlikte, ahlaki eylemin sonucunursike ve eylemden etkilenenlere zarar

% Erkan OzdemirPazarlama Etigi ve Ornek Olaylar, Ekin Yayinlari, Bursa, 20011, s.32.

4 Edward J. O'Boyle - Lyndon E. Dawson, “The AmericMarketing Association Code Of Ethics:
Instructions For Marketer"Journal Of Business Ethicsl1, 1992, p.927.

4 Usta, “Kamu Orgiitlerinde Meslek Biive Calsma Ahlaki Uzerine Bir Dgerlendirm”, a.g.m., ss.164-
166.

42 idil Sayimer, “Halkla iliskiler Etiginde One Cikan Modellerin Etik Sistemler Acisindan
Degerlendirilmesi”,Kiiresel iletisim Dergisi, S.2, 2006, s.14.

3 [rfan Erdg@an, “Medya ve Etik: Elgirel Bir Giris”, iletisim Kuram ve Arastirma Dergisi, S.23, 2006,
s.7.
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veren Kkotl ve olumsuz bir sonu¢ olmasi durumunda,ellemin ahlaki bakimdan
kesinlikle yanls olacaini savunut’. Deontolojik yaklaimdan farki ise sonuccu etik

Ogretileri olmalaridir.

Teleolojik kuramlar, bireyin eylemlerinin sonuclaieerine odaklanir. Yani bir
eylemin iyiligini veya kotuligund, dgrulugunu veya yan$ligini eylemin sonugclari
gosterir. Teleolojik yaklama gore iyi” demek, en ¢ok sayida insana, en fazla dyili
getirmek demektir. Kisacageleoloji; bir davrang ve kararin eylem ve sonugclarinin ahlak

kurallarina uygunluk derecesini gilendirmeyi ifade edét.
1.4.2.1.Egoizm Yakkami

Egoizm yaklaiminda temel amag, bireyin sisel cikarlarina odaklanmaktir.
Eylemler dgerlendirilirken bakalarinin cikarlari g6z 6éniine alinnfazBireyci yaklgim,
Kisiler icin sonuclar bakimindan haklilik durumunu itatar. Kisinin kendi iyilik

derecesini en yilkge cikaracalekilde hareket etmesi gereitii one siiret’.

Egoizmin iki diizeyi bulunmaktadiilk diizeyi bireyseldir. Bireysel diizeyde bir
eylemin d@rulugu deserlendirilirken, asil olan bireyin cikarlaridir. Masadece bireyin
ctkarlarinin maksimizasyonunungsanip sg&lanmadgina bakilmaktadir. Egoizmin ikinci
diizeyi olan evrensel egoizmde, yalnizcarkn 6z ¢ikarlari dgil, bu eylemin dgerlerinin
cikarlar tizerindeki etkileri de ele alinmakt&tir

Egoist iklim icinde karar verilmesi s6z konusu gidnda etiksel olani belirleyen
kaynak, bireyin kendi ¢ikari olur. Ayni birim ya dagit icindeki bgkalarinin ihtiyaclar
ve cikarlarn cok daha az ilgi gorir. Egoist etikinkerinde, normlar kiisel kazanclar

iizerinde odaklanir. Bireylerin ealarinin ¢ikarini ve refahini ginmesi beklenmé2

“ Karaka, a.g.e., s.8.

5 Aydin Usta, “Kuramdan Uygulamaya Kamu Yénetimirigtik ve Ahlak” Kahramanmaras Siitgti imam
Universitesi iiBF Dergisi, s.43.

6 Noor Hazlina Ahmad - Mahfooz A. Ansari - Rehanafap, “Ethical Reasoning: The Impact of Ethical
Dilemma, Egoism and Belief in Just WorldAsian Academy of Management Journal VVol.10, No.2,
2005, p.84.

4" Yeliz Karasu,insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Etik Acidan Calisanlar Tarafindan
Algilanisi ve Orgutsel Balilikla iliskisine Yonelik Bir Arastirma, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisiisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYuksek Lisans Tezifstanbul 2009, s.13.

“8 Birguil Simsek, Yoneticilerin Calisanlara Karsi is Etigine Yonelik Degerlerinin Teshit ve Analizine
iliskin Bir Cali sma, Eskisehir Anadolu Universite Sosyal Bilimler EnstitiisfYayimlanmarmy Doktora
Tezi), Eskgehir 1999, s.35.

49 Akbas, “Orgiitsel Etik iklimin Orgiitsel Balihk Uzerindeki Etkisi: Mobilya Sanayi Biyiik Olckk
Isletmelerinde Gorgiil Bir Argirma”, a.g.m., s.123.
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Kisacasl egoizm yaldanina gore bir bireyin uzun dénemsisiel cikarlarini
yukseltiyorsa etik olarak kabul edilir. Birey egmie gore fayda-maliyet analizini yaparak

karar verir®.
1.4.2.2.Faydacilik Yaklgmi

Kokeni Adam Smith’e dayanan faydacilik Jeremy Bant ve John Start Mill
tarafindan formile edilngiir. Bu kuramin bglangi¢ noktasi, bir eylemin gou eylem
olabilmesinin 6lcutiinin faydayr maksimize etmesi@isska bir ifadeyle eylemler kendi
baslarina dgil ancak sonuclarinin iyi ya da koti olmalarinaegdigsru ya da yandtirlar.
Faydacilik buttn etik kuramlarin icinde en ¢ok kuollan yaklamdir. Faydacifiin temel
ilkesi “en fazla insan icin en bilyik fayda” prendib’’. Faydaci yaklgm boyle bir
davrangin en fazla insanin mutlutunu sglamak icin en uygun davranbicimi oldusunu
iddia eder”.

Faydacilik, felsefede deneyci tutuma benzer birlagak sergiler. Faydacilik;
soyutlamalardan, yetersizliklerden, ytzeysel scamdgn, mutlaklgtiriimis ilkelerden ve
kapali sistemlerden kendini uzak tutar. Bu anlanadtdci diinceyi dgil, deneyci

distinceyi esas afit.

Faydacilik yaklami, genel bir ilke olmanin yaninda, 6zellikle, @kililkeler yahut
erdemler arasinda ikilemler ve tercih gerilimlertaya c¢iktgl zaman bsvurulabilecek
pratik bir coziim yoludur. Herhangi bir ikilem olmgahda insanlara veya varliklara olabil-
digince faydali olmak ilkesi de ahlakin en dnemli ikkendendir. Zira sadece Uzerimize
disen ddevi yapmak yetmez; ahlakhlikta daha st dézgkmak istiyorsak, onun otesine
gecen faydalar da ganmahdir. Bu durum, erdemler konusunda daha dglir
goziikmektedi.

1.4.3.Roélativisit Yaklasim

Rolativizm dger ismiyle gorelilik, bir k§inin hareketlerinin ahlakigini

yargilamada kullanilabilir genel standartlarin othgni belirtir. Bu nedenle btin

0 Gokhan Ozer - Metin Uyar, “Muhasebecilerin Etiky@ntasyonlarinin Mesleki Bal ga Etkisi Uzerine Br
Inceleme” Muhasebe ve Finansman DergisiS.48, 2010, s.91.

L Simsek, a.g.e., s.27.

2 Ahmetinsel, “Ozgurlik Efi Karsisindaiktisat Kurami: Amartya Sen'in Etilktisat Onerisi”, Toplum ve
Bilim Dergisi, S.86, 2000, ss.7-8.

3 William JamesFaydacilik, Cev: Tufan Gobekgin, 1.Baski, Yeryiizii Yayinewo3, s.30.

**|GIAD Is Ahlaki Sempozyumu, Bildirilefigiad Yayinlari, Jstanbul, 2008, s.32.
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eylemler kendi bglamlarina gore dgerlendirilmelidir. Cunkd bu durumda yagploldugu
distnulen seyler bgka bir durumda dgru olarak dgunulebilir. Bir rolativiste goére
isletmenin karar ve uygulamalarglatmenin faaliyet gostergi Glkenin veya pazarin etik
degerlerine uygun olmalidir. Dolayisiyla yabanci bigilev sahibi tlkenin kanunlarini ve
ahlaki kodlarini kendisinin sahip olgundan farkli olsa bile takip etmeli ve saygi

gostermelidit®.

Roélativizm etik sorunlar hakkinda sonuca varirkemensel etik kurallara dayanma
veya kurallar olgturma olasilgini reddeder. Roélativistler etik davralarin duruma ve

kisilerin dogasina bgl oldugunu digiinurler®.
Hunger ve Wheelen rélativizmin dért tiirii ofgunu ileri sirmétiir’”:

" Saf Rolativizm Batin ahlaki kurallarin her yoénuyle sisel olduyunu,
bireylerin kendi ygamlarini sirdirme hakkina sahip atdau, her bir bireyin durumlari
yorumlamasina ve kendi ahlaki gzlerini esas olarak harekete gecerek ge¢cmesine izi

verilmesi gerek{ii inancina dayanmaktadir.

" Rol Rolativizmi: Bireyin yalnizca sosyal roluyle gkili  belirli
yukumlilukleri taimasi gerekgini ileri sirmektedir. Orngin, bir departmandan sorumlu
olan yonetici, kendi kisel inanclarini bir yana birakmali, bunun yerinepartmanin
ctkarini en iyisekilde koruyacak bicimde hareket etmelidir.

. Sosyal Grup RolativizmiAhlakin, emsal bir grubun normlarini takip
etmeye yonelik bir sorun veya konu ofduinancina dayanmaktadir. Kararlar kabul

gormis uygulamalara dayal olarak verilir. Ginimuizde getteyayginlamaktadir.

. Kilturel Rolativizm Ahlakin belirli bir kdlttr, toplum veya toplulukldgili
iliskili oldugunu ileri strer. Kulttirel norm ve gerler Ulkeler arasinda hatta bir tlkedeki

farkl cografi bolgeler ile etnik gruplar arasindagggklik gosterebilir.

Rolativist yaklaiminin, gerek dgru davrargi aramak yerine tamamen icinde

bulunulan gruba uyum gkma amacini gitmesi, gerekse zayifliklarinin dkiegini

%> Ozdemir,Pazarlama Etigi ve Ornek Olaylar, a.g.e., s.28.

% Meral Elgi, Orgiitlerde Etik iklimin Personelin Vatandaslik Davranislarina Etkileri, Gebzeileri
teknoloji Enstitist Sosyal Bilimler Enstitusu, (Yayanmamg DoktoraTezi), Gebze, 2005, s.21.

" Basarir, a.g.e., s.14.
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degistirdigi kulttrel degerlere sahip toplumlarin sémurilmesine olanak tasimedeniyle

tamamen kisa vadeli ¢ikarlara hizmet eden bir apkgusu ileri siriilebilir®.
2.IS ETIGININ KAVRAMSAL ANAL izi

Etik kavrami gletme konulari arasinda her zaman yer gtimiSon zamanlarda

akademik cabma ve argtirmalarda etigi kavrami sikc¢a yer alrgtur.

Yakin zamanlara kadasg ietigi konusunda cajanlarin yonetsel €i sorunlarla
mesgul desildi. Yoneticiler alanindaki etik galimeler ve yonetimin etik boyutu bir yana,

insan kaynaklarinin etik etkisi tizerinde biyuktaitisma vardif®.
2.1IS ETIGININ TANIMI

Etik insanin ygaminda, ister istemez yer alangklierini yonlendiren, belirleyici

ve zorunlu bir role sahip gerlerdir.

Is etigi ile ilgili calismalar yapiimasinda birka¢ neden vardir. Bunlardiaimdisi
isletmelerdeki karmgak sorunlara kaulik basit ve az yararli ¢6zumler bulunmaktaydi.
Gunumuzde artik modasi gegmgdzimler yerine daha kapsamli uygulamalar soranlar
karsilik daha etkin olmaktadirikinci olarak ise, bazi durumlarda gla karar vermek
isletme acisindan zor olmaktadir. Bgamadag etigi 6nem kazanmaktadir. Etik cghay
sglayan dger bir nederanlamakir. Anlama kavramindan uzak bir inang, riizgarda he
yone ucabilen kglara benzemektedir. Oysgetigine dayanansletmeler bilinglerini rizgar
ne yone esiyorsa o tarafa yonlendirmekteditler

Is etigi de genel etik kurallarininsi hayatina uyarlanmasseklinde ifade
edilmektedir. Dger taraftan McNamaras ietigini, is yerinde d@ru ve yanlg olani ayirt
ederek, dgru olani yapmak Uzere alwrulan kurallar ve ilkeler butini olarak
tanimlamaktadir. Benzegekilde Ferrel ve Fraedrich,s ietiginin is dinyasindaki

davranglara rehberlik eden ahlaki ilkeler ve standartigermesi gerekginin tzerinde

8 Murat Akyildiz, “Sosyal Sorumluluk ve Ahlaki Yaklanlar Cercevesinde Pazarlamanin Siirdiiriilebilir
Gelismedeki Rolii”,Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiiDergisi, C.9, S.1, 2007, s.29.

%9 Diana Winstanley - Jean Woodall, “The Ethical Divsien Of Human Resource Managemehttiman
Resource Management JournalVol.10, No.2, 2000, p.5.

% TMMOB Elektrik Mithendisleri OdasEtik, Kodlanan Etik ve Prati gi, Ankara, 2012, s.26.

®1 Ronald F. DuskaComtemporary Reflections on Business EthigsSpringer, 2007, p.7.
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durmaktadirla?. isletmelerin cevreye olan artan sorumluluklari, ceitezin etkinligi,
yesiller hareketi, tiketici haklari, kolsuz mgteri tatmini, § hayatinda kadinlarin artan
roll, cinsel taciz konularinin hassasiyet kazanngdsi konular onlarca drnekten sadece
birkacidif?.

Is etigi, orgitlerde, §e yonelik amaclar ve bunlara whaak icin gerceklgirilen
faaliyetler, gorev ve sorumluluklar ile 6rgut paydanin takindg tutum ve davraslari
araggtiran; bunlari iyi, kotl, yar§ive d@ru seklinde tanimlayan ve agliémalarini sglayan

sistematik bir diiince toplulgudur®®.

TANIMLAYICI NORMAT iF
SORU Nedir? Olmal m1?
DIL( ETIK) Etik Segim Yanlg/Dogru, Iyi/Koti
YONTEM Tahminleri test etme ve Kavramsal analiz ve
gozlemcilik elestiri
INSANI OZELLIKLER | Isletme dsI karar verme Otonomi
DEGER Is sorunlarini ¢ozme Mantikli denkte#me

Tablo 1.1: Tanimlayici ve Normaiif Etigi®®

Is etigi, is yasamindaki yasalari, toplumsal sorumluluk ilkeleris paydalar ile
olan iliskileri icerdigi belirtimekte; kavram, insanlara karsi adil olumsn ve gletme
hakkinda iyi duygular yaratacajekilde hareket edilmesi olarak ifade edilmektediu
anlamda ¢ etigi; belli bir grup ya da 6zel bir topluluk icin bd&nen, grup ya da 6zel
topluluktaki  bireyler tarafindan benimsenen ve iten davrany kurallarini

kapsamaktadif.
2.2i$ ETIGININ TARIHSEL GELSIMI

Etik genellikle ahlaki kurallarla ve yasal icerikie donanimhdir. Fakat kurallarin

akabinde etik anlamlar mevcuttuls etigi finansal, ticari ve ahlaki aktivitelerde etik

%2 Elbeyi Pelit - Yalgin Arslantiirk, “Turiznisletmelerininis Etigine Yonelik Uygulamalarinin Cana Yeri
Tercihindeki Onemi: Turizm grencileri Uzerinde Bir Argtirma”, Siilleyman Demirel Universitesiiktisadi
ve idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, C.16, S.1, 2011, s.165.

%3 Umit Berkman, fs Ahlaki veisletmelerin Toplumsal Sorumlusu Gelsimi ve Yakin Gelecg”, Yonetim
ve Organizasyon Ed: Salih Gliney, Ankara, 2001, s.342.

® Tamer Bolat - Oya Aytemiz Seymen “Orgiitlertie Etiginin Yerlestiriimesinde Doéngiimcii Liderlik
Tarzinin Etkileri Uzerine Bir Dgerlendirme”,Sosyal Bilimler Dergisi s.69.

% Miguel Alzola, “The Reconciliation Project: Septoa And Integration In Business Ethics Research”,
Journal Of Business Ethics Vol.99, No.1, 2011, p.25.

% Sibek Gok, “Cakma Yaamindalis Etigi: Bir Alan Arastirmas!”, istanbul Universitesi Sosyal Siyaset
Konferanslari Dergisi, S.57, 2009, s.552.
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davranglari icerir. Buna ek olarak, etik hegletmedeki akkanliklar ve dgerlerle
ili skilidir ©”.

Is etigi uluslararasi ve kiresel alanlar kapdaretiginin konulari arasinda diinya
ekonomik sisteminin ahlaki acidan ggelendirilmesi, gigimciligin ahlaki yonunin
kavranmasi, ekonomi vesletme fonksiyonlarina yonelik bireylerin ve davrdannin
arggtinlimasi, uluslararasi pazarlarda faaliyet gosekte olan gletmelerin  ahlaki

yaklasimlarinin analizi yer alff.
Is etiginin gelisimi 5 tarihsel donem olarak incelenecektir:
« 1960 Oncesis Etigi: Gegis Donemifsletmecilik Bilimsellgiyor

1920’lerde ilerleme hareketi olarak, vatagldea esitim, sglik, emeklilik ve
eglence igin yeterli olabilecek “asgari Ucret’gianmaya cakilmistir. Bu donemlerde,
isletmelere ilgkin etik sorunlar genellikle dini agcidan ele aligrdini liderler it Ucret, ke

ili skin uygulamalar ve kapitalizmin ahlaki konularirstaunlar ortaya koynsiardir®.

Is etigi konusunda dinsel bakn o6tesine gegi19. yuzyilin sonunda kamistir.
Ornesin, Durkheim 1900’de meslek ahlaki (izerine gahlar yapmytir. Is etigi
hakkindaki targma ve argiirmalar, 20. yuzyillin bgarinda Avrupa’da ve ABD’de
geleneksel liberal ideolojinin kgna sosyalist akimin cikmasi ile dinselglaandan
uzaklgmaya devam etrgiir. Bu tartsmalar genellikle kapitalizminsar1 kar gudusine
yonelik elatirisi, refahin bolgilmesindeki gitsizlikler, sanayilgmenin calganlar
Uzerindeki olumsuz etkileri gibi konular etrafindalismistir. Ayrica, is yeri guvenlgi,
calisma kaullarinin iyilestirilmesi ve adil Ucretler gibisletmeciligin etik yonleri dile
getirilmis ve bunlarin bazilan da yasal duzenlemelerigetmeler icin zorunlu

tutulmustur’,
« 1960’h Yillardals Etigi: Is Etigi Canlaniyor

Bu yillarda kitle tretimi yapan dev firmalar ve slar arasisirketler artik §
dunyasinin vazgecilmez unsurlari haline gglendir. Bu yillarda sletme yoneticilgi de

isletmelerin biyimesine Bh olarak karmaklasmaya balamistir. Bu donemde ahlaki

67 James G. Murphy, “People in Businedstadership and Business Ethigsed.Gabriel Flynn, 2008, p.118.
% Gildem Cerit  ve dierleri, “Mesleksel Dgerler  ve Etik Bitimi”,
http://www.etiksempozyumu.sakarya.edu.tr/etik/1e&iCpdf , (20.11.2012), s.100.

® Karasu, a.g.e., s.7.

O TUSIAD, Diinya’da ve Tiirkiye'de s Etigi ve Etik Yonetimi, Haziran, 2009, s.46.
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problemler genellikle kisel bir mesele olarak ele alingrue tiketici haklari, reklamlar ve
sats gelistirme teknikleri incelenmeye banmstir. Butliin bu hareketlerden songtetme
bir ahlaki birim ya da butin olarak ele aligtm Bu yillar s ahlaki alaninda yapilan

calismalarin biyuk bir argigosterdgi yillardi™.

1960’'ll yillarda Bakan John F. Kennedy, Tuketici Haklarinin korunmkesilgili
Ozel bir bildiri yayinlamgtir. Bu bildiride givenlik hakki, se¢gme hakki vebkaalma hakki
olmak Uzere dort temel tiketici hakki ifade ediiini Bunlar “TUketici Haklar Bildirgesi”
olarak bilinmektedir.17 Bu yillarda Avrupa halaigédnin etkisinden kurtulamamiis
yasamini ilgilendiren konularda kilisenin de icinde dagiu organizasyonlar

duizenlenmtir 2
« 1970l Yillardals Etigi: Etik [sletmelerde Hakim Duruma Geliyor

Bu donemlerde, dinyada teolojik ve dini sddurlerin onerdii ilkeler, is
dunyasinda bir takim uygulama alanlari bulmaktdgletmeler toplum imajlari konusunda
bu dénemlerde daha duyarli hale gelirken, sosyeplerde ary gostermektedir. 1970’li
yillar is etigi kavraminin 6énemsengli ancak karar almada etkigliolmayan bir anlayl
oldugu soylenebilirisletmeler pazarlara kar“is etigini benimsiyoruz ve bununla hareket
ediyoruz” izlenimini vermektedir. Bu da tam olard@dlziimsenmeyensietiginin karar

almanin 6znesi olamamasindan kaynaklanmaktadir
« 1980'li Yillarda/s Etigi: Is Etigi Geliimeye Devam Ediyor

Seksenli yillar, devletlerin ekonomiye mudahale exdikleri, ekonominin rekabet
tarafindan yonlendiriimesi gerefti dustncelerinin  hakim oldgu bir donemdir.
Isletmelerin uluslararasi diizeyde faaliyet gostermalgni zamandairket birlesmelerinin
artms oldugu bu doénemde sietmeler kendilerini farkli dgr yapilarinin icinde

bulmuslardir’.
Bu donemde sietmelerin, yoneticilerin ve politikacilarin yolduklara ve
skandallara kagmasi § etigine olan ilgiyi arttirmgtir. is etigi bir gelisme seyrine girnstir.

Isletme profesorleri sirket sosyal sorumlulu hakkinda @gretmeye ve yazmaya

" Baarir, a.g.e., s.17.

2 Karasu, a.g.e., ss.7-8.

3 Cetin Bekta - Mehmet Ali Késeglu, “Is Etigi ve is Etiginin Yayihm Siireci”, Sileyman Demirel
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, C.13, S.1, 2008, s.150.

" Karasu, a.g.e., s.8.
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baslamlardir. Dolayisiyla gletmeler kamuoyu imaji ile fazlasiyla ilgilenmeye
baslamslardir. Clnkl sosyal talepler arttikga, bir¢cgleime ahlaki sorunlarla goudan

dogruya ilgilenmek zorunda olgunun farkina varnstir’,

80’li yillarin sonlarina dgru hiz kazanan kiresejlae ve bilgi sireci, bilginin
uretiimesine ve kullanilmasina dayali yeni bir ekonk dizenin olgumuna ivme
kazandirmgtir. Zamanin ve mekanin sinirli olglu geleneksel orgutsel yapidan dstin ve
farkli olan network sistemlerinin yol agtihizmet ve bilgi sektérlerindeksler, bireysel
Ozgurlik ve oOzerkfiin yayginlamasini kolaylgtirmistir. Bu gelsme -ki isglcunin
esneklgmesi anlamina gelmektedirsleri, calsanlari ve orgutleri derinden etkilegtir.
Bireysel ilerlemeyi ve gelmeyi kolaylatirici olanaklari sunan oOrgutlerdeki esnek

calisanlar, geleneksel érgiit ggnlariyla yer dgistirmektedir®.
« 1990’h Yillar ve Sonrasinda Etigi: [y Etigi Zirvede

Is diinyasindasletmeler ve yoneticiler icin etik en 6nemli yonetkonularindan
birisi olmus, gerek ulusal gerekse uluslararasi piyasalardabegkavantajlarini strdirmek
adina etik kodu olmayan ve kurumsal sosyal sorurklplrojeleri yuritmeyen buyigirket
kalmamstir. Strateji olgturma sitrecinde muhtemel etik boyutlar ve paygli@netimi

kesinlikle dgerlendirmeye alinir olmytur’”,

1990'll yillarda serbest ticaret ve acik rekabdtkasinirli ticaret ve kontrolll
rekabetin yerini almaktadir. Daha faz§éetme rakipleri ile ortakliklar icine girmekte ve e
sahibi hukumetler faaliyetlerini garidan gelen yardimlarla strdirmektedir. Hukimetler
artik isletmelerin global stratejilerin blatulais bir parcasi haline gelmektedirler. 2000’li
yillarda ise § etigi; is faaliyetleri etik ile ilgilenen bir calimsa alahaline gelmektediris
etigi alani basit anlamda belirli durumlarda ne yapgmga da ne yapilmamasi ggre
Uzerinde durmaktan cokgletmelerde etik, sorumluluk ve karar alma gibi leaatar
arasinda sistematik gkiler kurmaktadir.is faaliyetlerinde etik karar alma sureci felsefi,

ekonomik, sosyolojik, psikolojik ve dini bakacilarindan ele alinmaktadir. Y&neticiler ve

> Tahir Akgemci -Sevki Ozgener, “Tirkiye'dds Ahlakinin Tarihsel Gefimi”, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu Dergisi, S.7, 2002, s.54.

® Sibel Gok, is Etigi ile is Ahlaki Arasindakiiliski ve Calyma Yagamindais Etigini Etkileyen Faktorler”,
Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, C.5, S.1, 2008, s.5.

""TUSIAD, a.g.e., s.55.
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bu konuda cajan aratirmacilar bireylere ve orgutlere etik kararlarmal konusunda
yardimci olabilecek sistematik rehberler gatineye calsmislardir’.

2.3IS ETIGININ AMACI VE OZELLIKLERI

Etik deserler, kanunlarin o6tesinde toplumsal norm ve bdkéme uyumlu
davranmak icgin gerekli yakjanlari ifade ediyor. Tum dinyada dinyasinin, ozellikle
son donemde, yitirdi toplumsal gtiveni tekrar kazanabilmesi icin et&vehnglara 6zen
gostermesi gerekiyor. Etik gerlerin daha iyi ankalmasi onlara uyum gamanin ilk
adimi olacaktir. Etik dgerlere uygun davranmak toplumsal guveni kazanalBiligen

biyiik nem tgyor. Toplumsal giiveni kazanan kurumlarin isgedeartiyor®.

Is etigi; isletme ortaminda iyi ve kot davralari, yanls ve d@gruyu ayirt etme
calismasidir.isletme alaninda yanlireklam uygulamalari, giret ve benzeri problemlere

genel etik prensiplerin uygulanmasfir

Is etigi literatiirde, iy ile ilgili kararlari ahlaki standartlara gore dgerlendirme
surecl’ ve “is hayatinin duzgun ve giakli isleyebilmesi icin kanunlarin dizenleyengedi
alanlarda uygulanmasi gereken kurallar butindddiye tanimlanmaktadiBundan yola
cikarak g etigi, misterilerden calyanlara, ortaklardan tedarikcilere kadar ayri ertamini
etkileyen bireylerin toplumda elde ettikleri etikgdrleri ortak bir paydada bulgurarak
olusturduklar etik kurallardiye tanimlanabilif*.

Diger bir ifadeyle § etigi, isletmenin kendi ekonomik c¢ikarlari ile sosyal veatef
talepleri arasinda dengeyighayacak secimler yapmak icin hem ilkelere hem itenag

dayall muhakeme ve hiikiim gerekt#idionusunda bir uztana vardif?.

Isletmelerde etik karar vermenin éneminin son yikaattmasinin tic nedeni vardir:

Is hayatinda skandallarin artmasy, hayatindaki davraglarin kigimsenmesi, kotimser

8 Bekta - Kdse@lu, a.g.m., s.151.

" Yilmaz Arguden]s Diinyasindaki Etik Dgerler,
http://arge.com/Yayinlarimiz/Makaleler/IsDunyasidisnyasindakiEtikDegerler.asp§20.11.29012).

8 Canan Ay, tsletmelerde Etiksel Karar Almada Kiiltiiriin RoliY'pnetim ve Ekonomij, C.12, S.2, 2005,
s.33.

8 Aydan Atalay Tutan isletmelerde is Etiginin Degerlendiriimesi ve Bir Kamu Kurumunda
Uygulanmasy Selcuk Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii  EnttiisMiihendislgi  Anabilim Dal,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), 2006, s.15.

8 Ala, a.g.e., s5.55-56.
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olma ve kurum ici cagan-is anlamazhklarf®. Is etigi kavramini genel olarak benzer
nitelikteki kavramlardan ayiran temel 6zellikkersekilde aciklanabilft*:

% Is etigi uygulamali bir alandir.is hayatinda ortaya c¢ikan tim etk sorunlari
incelemektedir. Cajanlar ile calganlar, yoneticiler ile cajanlar ve gletme ile
isletmenin gevresindeki faktorler arasinda gikabietian etik sorunlari inceler ve

bunlara ¢cozimler getirmeye gafive surekli etik kararlar alir.

% s etigine iliskin ahlaki sorunlar, genel olarak etik sorunlargwignan yontemlerin
benzeridir.Is etiginde de hemen ayni yontemler kullanilir. Sonug aMais etgi

genel etikten ayrilamaz.

< Is etigi, isletme paydglarinin tim eylemlerini konu alir; ancak bu eyleritie

sadece ahlaki boyutlari incelemeye alinir vgediendirmeye tabii tutulur.

% s etigi, ahlakilestirme, ideolojiye dongtiirme ve belli bir dinya gorusini ortaya

koyma gibi amagclar giitmez.

< Is etigi, psikoloji, sosyoloji, kiiltiirel antropoloji, huky ekonomi, §letme, yonetim
ve organizasyon, enformatik ve cevre teknolojisinddrinda uzmanlik gerektiren

disiplinler arasi bir uzmanlhk alanidir.

< s etigi, orgutlerin icinde bulunduklar sektor, bolge ke kiltirinden etkilense

de gunimuzde kiuresejlaenin sonucu olarak evrensel bir nitelik kazagtimi

Ozetle § etigi, uygulamali bir ahlak bilgisi vesihayatinda katflasilan tim ahlaki
sorunlari incelerls etigi, is yerinde iyi ve nazik olmak ya da kara gaolmak gibi bir
anlama sahip dgldir. Is etigi, bu anlamiyla ele alinginda, iletmecilik faaliyetleri bir
oyun, sav@ ya da makine gibi 6rneklerle aciklanamaz. @mespor hekimigi nasil ki
hekimlik meslginden ayrilamazsas etigi de ahlak felsefesinden ayrilamaz. Biglaanda
is etigi bir isletmede belirti bir durumda iyi ya da kotinin aghl da haksiz olanin ne

oldugu hususunda c¢ahnlara yol gosteren gerler ve ilkeler buttintdét

8 Linda Klebe Trevino, “Ethical Decision Making inr@anizations: A Person Situation Interactionist
Model”, The Academy Of Management Revieywol.11, No.3, 1986, p.601.

8 gahin, a.g.e., s.88.

8 Arman Nurmakhamatuly, “Kazak ve Tirk Yoneticilerig Etigine iliskin Tutum ve Davraslari”, s
Ahlaki Dergisi, C.3, S.5, 2010, ss.73-74.
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3.iS ETiGI iLE iLGIiLi DIGER KAVRAMLAR
Etik kavrami i¢li dgli oldugumuz bircok konuyla yakindan gkilidir. Dolayisiyla
etik ve & etigi kavramlarini incelerkensagidaki terimleri de aciklamak gerekir.

3.1ISLETME ETIiK UYGULAMALARI

Isletmeler son zamanlarda her gahin kiyle ilgili etik davranmasina ¢ok énem
vermektedirler.isletmelerin etik davrasiar calsanlarin verdikleri kararlari etik agidan
etkilemektedir. Bu nedenlesletmeler etik davranmayi gek eden etik programlar

dizenlemelidir.

Temel dgerlerin olymasi; etik kodlarinin gsalirilmesinde, ilk olarak dgerlerin
gOzden gecirilip yasa ve duzenlemelere uygun olapadgina bakilmasi gerekmektedir.
ikinci olarak baarili hizmet sunmayi engelleyebilecekgdder veya etik davranmaya
engel olarak tehdit olturabilecek dgerler gozden geciriimelidiisletmede etik sorunlar

acisindan potansiyel durumlarin belirlenmesi geeedif®.
3.1.1.Etik Program

Isletmeler etik programlarin tamamen yeni olngaai savunurlar. Orngn kicuk
perakendssirketi olan J. C. Penneyirketi 1913 yilinda sektdrtini etik program ve etik

kodlarla tangtirmistir ve 1920 de kitap halini algtir®”.
Yoneticiler dagru karar verirken etik agidagyle temel kurallar belirlemektedft
* Kararlarimin temelini s6z konusu olaydan bekggeai sonuclar olsturur.

* Karar verecgim konunun yasalara uygun olup olmadiikkat ettgim en énemili

unsurdur.

* Kararlarimin temel dayaga icinde bulundgum organizasyonun der ve
stratejileridir.

* Kisisel inancglarim ve vicdanimin sesigtaltusunda kararlarimi veririm.

8 Mehmet Ali Késeglu, Etik Kodlarinin Rekabet Stratejilerine Etkileri ve Bir Alan Ara stirmasi,
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiDoktora
Tezi), Afyonkarahisar, 2007, s.48.

8 Trevino - Weaver, a.g.e., p.72.

8 Raci Kilavuz, “Etik Sistemleri ve Kamu Yonetimiifit Agisindan Goériiniimleri”).U. Siyasal Bilimler
Fakultesi Dergisi,No.30, 2004, ss.16-17.
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Etik programlar hem sgkar hem de Ustu kapal elemanlardir. Etik progeaml
asikar olan kismini; etik kodlar, politik kilavuzlarggbren gitim materyalleri, $géren
oryantasyon programlari, etik seminerler, yonetirkeausmalar, etik yonetim kararlari ve
etik calsan aktiviteleri olgturur. Ustu kapal olan ger kismi ise; organizasyon kiiltiird,
etigi tegsvik eden sistemler, promosyon politikasi, perforsamgerleme sistemi ve
yonetim uygulamalarindan afur®®.

Etik ilkeler yapilacak glerde saptanan standartlar olarak, kabul edilebilir
davranglarin minimum 6zelliklerini ortaya koymaktadirladBu acidan standartlar ve etik
programlar kabul edilebilir davragtari sistematik tanimlama gayretleri olarak
aciklanabilir.Isletmede etik programlarin var olmasi dolayll olaigktmede caanlarin
birbirlerine yonelik minimum davragistandartlarini belirlemelerine imkan vergioelen

belirsizligi ve kararsizlgi ortadan kaldirmaktadft
3.1.2.Etik Kod

Literatirde ve ¢ dunyasinda etik kodlar yeni bir fenomengittéir. Bircok
organizasyon toplumda etik davrglari elde etmek icin ¢caba sarf ederler; bigase etik

kod uygulama siirecine odaklaniffar

Etik kodlar, o6rgutun kualtara, faaliyet gostegdiis kolunun 6zelliklerinden
etkilenerek sekillenen, neyin yapilip neyin yapilmamasi gergkkonusunda o6rgutin
beklentilerini 6rgut tyelerine ileten, resmi ifadedir. Etik kodlar ahlaki konularda yol
gosterirler, bireylere ahlaki derleri hatirlatirlar, ayrica ilan edilgiikodlar 6rgutu etik

davranma konusunda gar®?.
Etik kodlar 5 ana konuya hizmet edetfer

1. Etik kodlar toplulgun her bir Gyesinin aydinlanmasina ve Uyelerin etik

sorunluluklar almalarina imkan verir.

8 Steven N. Brenner, “Ethic Programs And Their Disiens”, Journal Of Business Ethics 11, 1992,
p.393.

" Tuncer Asunakutlu, Orgiitsel Givenin @lrulmasinailiskin Unsurlar ve Bir Dgerlendirme,
http://www.asunakutlu.com/tncr/orgutselguv.p(1.11.2012), s.10.

1 Michael Callaghan et al., “Code of Ethics Qualiyn International Comparison OfCorporate Staff
Support And Regulation in Australia, Canadand The United StatesBusiness Ethics: A European
Review,Vol.21, No.1, 2012, p.16.

92 Mehmet Anil Sayinery6netsel Etik Kavraminin Orgiitlerde Uygulanmasy istanbul Universitesi Sosyall
Bilimler Enstitiisiiisletme Anabilim Dali, (Yayimlanmamiiiksek Lisans Tezifstanbul 2005, s.84.

% Barbara Herlihy - Gerald CoreACA Ethical Standarts Casebook 6. Edition, American Counseling
Association, 2006, p.27.
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2. Etik kodlar toplulgun misyonunun tyeler tarafindan algilanmasina yaeter.
3. Etik kodlar etiksel davraglarin tyeler tarafindan belirlenmesidir.

4. Etik kodlar etik rehber nit@indedir.

5. Etik kodlar topluluktaki Gyelerin etik arglmazliklarda birlge varmalarini sgar.

Etik kurallar, etik ilkeler gibi davraglara yon gosteren ve olgut gturan, etik
ilkelere gore daha 0zel ve somut olan ve etik @kaén tiretilen diizenlemelerdir. Etik kod
terimi ise belirli bir konudaki etik kurallar kiimes ifade eder. Kurallar ilkelerin
uygulamaya yansiyan turevleri olarak nitelemekeredl glevlerinin uygulamalarin istenir

nitelikte olmasini giivence altinda tutma d@dsdylenebili?”.

Etik kodlar, yapilacakslerde belirlenen standartlarda, kabul edilebilividaslarin
Ozelliklerini ortaya koymaktadir. Standartlar ve dkar kabul edilebilir davraglari
sistematik tanimlama gayretleri olarak da ifaddebdir. Etik kodlar yoneticilere iyigleri
yapmak ve kotuslerden sakinma bakimindan yol gostermektedir. Ddgannanclar ve
degerlere gore toplumdan topluma farkhliklar gosteretik kodlarin gektiriimesinde
genellikle hakkaniyet, insan haklari, faydacilik beeysellik temel alinan yaldanlar

olarak goériilmektedir.

Etik kodlar, mesleklerin ve kurumlarin yapisattesinin temellerindendir. Etik
kodlar, kurumlarin faaliyet alanlarina 6zgugde ve ilkeler d@rultusunda c¢ajanlara yol
gostermektedir. Ancak tek faa deger ve ilkelerin belirlenmesi ve belgelerin
hazirlanmasi yeterli olmayacaktir. Ogivebu konuda c¢agan aratirmacilar; etik kodlarin;
yapilacak glerde saptanan standartlar olarak tanimlamaktéagmca etik kodlarin kabul

edilebilir davranglarin minimum 6zelliklerini ortaya koydwnu belirtmektedif.

Calisanlar icin etik kodlara adapte olma tim dunyadahayatinin olmazsa

olmazidir. Bazi Ulkelerdeki organizasyonlarin bdesaeerli olmasi icin zorunlu ihtiyac

% Giilay Yildinm - Selim Kadiglu, “Etik ve Tip Eti Temel Kavramlari”,Cumhuriyet Universitesi Tip
Fakultesi Dergisi, 29(2), 2007, s.76.

% Cetin Bekta, “Etik Kodlarin Otel Endiistrisine Katkilari ve Bilan Arastirmasi”, Ticaret ve Turizm
Egitim Fakultesi Dergisi, S.1, 2008, ss.5-6.

% Hakan Arikan - Giince Yilmaz Dem#.Ulusal Sosyoloji Kongresi Bildiri Kitabi, 2009, s.207.
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haline gelmgtir. Bugtn etik kodlari dgerlendirmek ticari etik politikasi araci olarak kb
gormektedit’.

3.1.3.Etik Etkisini Gelistirme Modeli

Etigin balica amaci, insan davratarini ahlaki nitelgi bakimindan aydinlatma ve
ahlaki eylemi insanin isterse gercekieebilecesi, istemezse vazgecebilggekeyfi bir
eylem olmadii, aksine insan olarak vaglna iliskin vazgecilmez bir nitefin ifadesi
oldugunu gosterebilmesidir. Bfin dayandg temel kagul “iyi niyet”dir. lyi niyet burada,
kisinin iyi olarak kabul edileni filen kendi eylemiein ilkesi haline getirmesi anlamina
gelmektedir. Etik mevcut ileiim ve eylem bigimlerini sorumluluklarinin bilinciedbir
birey olarak Otekilerle birlikte insancgekillendirmek ve iyilgtirmek isteyen topluluk

tiyesi herkesi ilgilendiri¥.,

Etik etkisini gelstirme modeli; §letmelerde etik programlar aiwrmayi,
calisanlarin programa kolay adapte olmasini, progrartkimlggini artirmayi, programin
amacina ulghp ulasiimadgini argtirmayi ve yazilan etik kodlarigletmeyi tam ve dgru
ifade edip etmedini test etmeyi sglayan bir modeldit’. Asagidaki sekilde yer alan bu
model merkezindétik Etkisini Geljtirme amaci olanAc¢ik Organizasyon DBerleri ile
baslayan Calisanlarin Kisilik Degerlerine Saygiile son bulan, toplam on ikisamayi
icermektedir. Aamalar gletme iginde etik ile ilgili tim konulari barindir

" SimonWebley - AndreaWerner, “Corporate Codes Qfidst Necessary But Not SufficientBusiness
Ethics: A European Review Vol.17, No.4, 2008, p.405.

% Ahmet Yatkin, “Etik Diiince ve Davragin Yerel Yonetimlerde Hizmet Verimlinin Arttirilmasinda
Rolii ve Onemi”Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisj C.18, S.1, 2008, s.213.

% Atilla Aricioglu - Aydan Tutan, “Etik Etkisini Gejtirme Modeli ve Bir Uygulama”Erciyes Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S.30, 2008, s.49.
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Sekil 1.2: Etik Etkisini Geltirmek'®°
3.2IS ETiGi VE CALISMA AHLAKI

Calisma, modern gada endustrilgne sirecine paralel olarak, toplumsatamada
merkezi bir 6nem kazangtir. Calsma bu c@da kamusal alanda gercegtlglen bir
faaliyete dongmustlr. Bu donemde enddstriyel diizenin getine paralel olarak kamu ve
O0zel kesimde buyik miktarlardggtici gereksinimi ortaya cikgtir. Boylelikle Endustri

Devrimi “calismadisiplini”ni bir zorunluluk haline getirngtir'®*,

Calisma ahlaki tek bir bolinemez yapigddir, ancak ¢cayma davrarwiyla ilgili
tutum ve davraglarin oluturdugu duzensiz bir topluluk da gedir. Buna gore casma
ahlakinin ézellikleriu sekilde siralanabiliZ

10 Tytan, a.g.e., s.35.

101 ysta, “Kamu Orgiitlerinde Meslek Btive Calsma Ahlaki Uzerine Bir Dgerlendirme”, a.g.m., s.410.
192 Aylin Unal - Taylan Celik, “Cakma Ahlaki Kavramina Kiiltirel Bir Bakive Tirkiye'de Cakma
Ahlaki”, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiDergisi, 8(1), 2010, s.222.
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« Calisma ahlaki, ¢cok boyutlu bir yapidir.

» Calisma ahlaki, sadece belli bir mesleklesitiegenel olarak cajma ve cahmayla
ilgili faaliyetlerle ilgilidir (buna r&men calgma dsindaki alanlara da uyarlanabilir,

ornesin okul hayati, hobiler, vb.).
« Calisma ahlaki, grenilmistir (dogustan sahip olunmaz).
« Calisma ahlaki, tutumlar ve inanclarla ilgilidir.

Calsmanin ve gin anlami ksisel, orgutsel ve sosyal dizeylerde kendini
gOstermektedir.isin anlami, cakanin yaraticifgini, 6zgurliguini, iradesini ve yenilik
getirici fikirlerini kullanip kullanmamasiyla ilgilbir konudur. Bir ki yaptigi bir iste kendi
yeteneklerini ve yaraticgini ne kadar ¢cok kullaniyorsa, yapilaypp de o denli anlam
kazanacaktir. Aksi durumdas, i para kazanmak amaciyla yapilacak bir zoruggalu

donisecektit®
3.31S ETIGI VE MESLEK AHLAKI

Bir isin meslek sayilabilmesi icin entelektlel, hizmenet mesleki 6rgitlenme
ve ahlaki sorumluluk gibi dort 6zelin var olmasi gerekmektedir. Birinci boyutu anfata
entelektiiel yon, o alanda bigitm siiresi ve uzmanmaya aret etmektedirikinci boyut
ise bakalarina ve topluma hizmet etme yonidir. Ucglincliubala bu alanda olmasi
gereken mesleksel drgutlenmedir.g&i bir yon ise meslek sahiplerinin topluma gkar
duymasi gereken ahlaki sorumluluklaridir. Ayricastak cift tarafli yararin oldgu bir
durumu anlatmaktadir. Cinki meslek sahibinin o ektsh yarar sgamasinin yaninda
toplum da o meslekten yarar gtmaktadir. Tim bu o6zelliklerden yola cikgchda
meslek, belirli faaliyet alanlari etrafinda gmlasmis ve bicimlenmg insani iliskiler

buttintseklinde tanimlanabilmektedff.
Bir ugras su unsurlari iceriyorsa meslek olarak kabul ediiet3:

1. Bir meslek dali, toplumun kaginilamaz olan l@reksinimini kagilar

2. Meslek, kginin salt kendi doyumu igin gd, ayni zamanda B&alarinin yarari

icin de yaptg! bir ugrastir.

193 Baarir, a.g.e., s.27.

194 Nesrin Canpolat, “Bir Meslek Olarak Halkitskiler ve Etik: Halklailiskiler Sirketlerinin Web Sitelerine
Yonelik Bir Calsma”, Journal Of Yasar University, 25(7), 2012, s.4231.

105 &zge BayarHalkla iliskiler ve Etik, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Maliliskiler ve
Tanitim Anabilim Dali, (YayimlanmamiY iksek Lisans Tezi), Ankara 2006, ss.15-16.
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3. Meslek sistemli bir@timle kazanilmg 6zel bilgi ve becerilere dayalidir.

4. Meslek dallann agirma ve deneylerle getirilerek zamanla kendine 06zgu

tekniklere sahip olurlar.
5. Meslekler kazanc elde etmek icin yapil@nagiardir

Evrensel meslek g degerlerinin olgabilmesi igin en buyuk gorev etik gerlere
sahip profesyonel bir anlayicinde calgan meslek mensuplarina stiiiektedir. Mesleki
etik, battn ilskilerde darastlik, s6ziinde durmak.gdga ve insanlara saygili olmak, hakca

davranmak ve haksizlara kacikmayi gerektirit®.

Meslek tanimlarindan sonra meslekgetse, belirli bir meslek grubunun, megée
iliskin olarak olgturup, korudgu; meslek Uyelerine emreden, onlari belli bakilde
davranmaya zorlayan; sksel esilimlerini sinirlayan; yetersiz ve ilkesiz lUyelarneslekten
dislayan; meslek ici rekabeti dizenleyen ve hizmetalideni korumaylr amaclayan

mesleki ilkeler butinudd.

Her meslgin kendine has o06zel etik gerleri s6z konusudur ve meslek
mensuplarinda s6z konusu bir takim 6zel etik karalranmaktadirStphesiz, global
dinyada var olan ¢ok sayidaki meslek turi icinkogtk kurallari belirlemek ise oldukca
guctir. Bu nedenle, her megle kendine Ozgusartlari mesleki etik kurallarin
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynidf. Belirli meslek mensuplarinin mesleklerini icra
ederken uyacaklari davrargekilleri ile meslgin gelismesi ve bu meslekte {1l olmak
icin sahip olmalari gereken inan¢ vegddere aykirl davranmak yaptirima gendgi

zaman bunlar "meslek kurali" haline gelmekt&dir

Meslek etgi, meslekleri veya gorevleri olan insanlara uygalandavrary
standartlaridir. Bir mesge giren ksi, etik yukamlulikleri Gzerine alir, ancak busikiin
tavirlari belirli bir standarda uygunda gercekkebilecek deerli is ve hizmetler igin

toplum ona givenir. Etik yakumlaluklerini yerinetgemeyen profesyoneller, bu guveni

1%y Imazer - Bahadir, a.g.m., s.24.

97 Giilsevil Yildiz, “Muhasebe Meslinde Meslek Efii ve Kayseriil Merkezinde Bir Uygulama”Erciyes
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi, S.36, 2010, s.160.

18 sakir Sakarya - Suat Kara, “Tiirkiye’de Muhasebe MksEtigine Yonelik Diizenlemeler ve Meslek
Mensuplari Tarafindan Algilanmasi Uzerine Bir Alafwrastirmasi”, KMU Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 12(18), 2010, s.58.

199 jsmail Kayar, “Sermaye Piyasasinda Mesleki ve Etikalar Uzerine Bir Dgerlendirme”, Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisj S.19, 2005/2, s.101.
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kotiye kullanmy olmaktadit'® Bu noktada meslek @thin amaci, § diinyasi
calsanlarinin mal ve hizmet dretimi sirasinda toplumvegiini sglayan davrani

kurallariyla yonlendiriimesini ve yonetilmesinigamaktir***

3.4IS ETiGi VE SOSYAL SORUMLULUK

Kurumsal sosyal sorumluluk son on senedir 6nemttiranistir. Sosyal sorumluluk
yasalar giginde kletmenin ilerlemesiyle lstar. Bu nedenle sletmeler kadinlar ve
azinliklar aleyhinde ayrim yapmaktan kaginffarkurumsal sosyal sorumluluk toplumun

ilgilendigi olaylarla iliskilidir ve davranglarla sinirlidit*?

Sorumluluk etgi, yapiimasi gereken tutum ve daviandurumun kendisine 6zgu
kosullari ve davrarsin sonuglari agisindan tanimlamaktir. Sosyal sasluklar genel
olarak, bir kurumun ekonomik ve yasal skbara, § ahlékina, kurum icindeki ve
cevresindeki ki ve kurumlarin beklentilerine uygun bir gaha stratejisi ve politikasi
gutmesine, insanlar mutlu etmesine yoneliktir. &1 ileis ahlaki kavrami ile sosyal
sorumluluk kavrami arasinda da yakigkilibulunmaktadir. Sosyal sorumluluk, asil olarak

is ahlakinin gergidir**

Az gelismis ve gelsmekte olan Ulkelerin sorunlarinin, ekonomik nitelgroblem
olmaktan cok, yonetim ile ilgili bir sorun olaralomjiimektedir. GUnimuzdsletmelerin
faaliyetlerini  gerceklgtirirken yarattgi sorunlarla grasmanin  yontemi, hem
Universitelerde verilen yoneticilik ggimi programlari hem de ydnetici ggtirme
programlarinda sietmelerin ne kadar karrpik bir sistem icinde faaliyet gostepihe
dikkat cekilerek, ekonomik performansla birliktesgal performansin ve ahlaki ¢cercevenin

onemi de vurgulanmalidip,

Koklerini, devlet-vatanda arasindaki karlikl yukumlalukleri agiklayan sosyal

sOzleme teorisinden alai etigi ve sosyal sorumluluk, tim insagin ihtiyaclarini gideren

10y ysuf Karakog, Hukuk-Etilliskisi, Hukuka Felsefesi ve Sosyolojik Balglar-V, istanbul, 2010, s.92.
1 Hiseyin Ali Kutlu, “Muhasebe Meslek Mensuplari @alsanlarinin Etikikilemleri: Kars ve Erzurum
fllerinde Bir Arastirma”, Ankara Universitesi SBF Dergisj C.63, S.2, s.147.

112 Ajnesh Prasad - Albert J. Mills, “Critical Managem Studies And Business Ethics: A Synthesis And
Three Research Trajectories For The Coming Decalteitnal Of Business Ethics Vol.94, No.2, 2010,
p.231.

13| aura P. Hartman - Joe DesJardBssiness Ethics2. Edition, McGraw Hill Edition, 2008, s.209.

114 safak Kaypak, “Kentsel Doniim Faaliyetlerine Etik ve Sosyal Sorumluluk Temdir Yaklasim”,
Nigde UniversitesiiiBF Dergisi, C.3, S.2, 2010, s.92.

115 Unal Ay - Esmeray Ygun Ercen, “Grencilerin ve Yoneticilerinisletme Sosyal Sorumlufu ve Etik
Yonetim Algilamalar” http://www.etiksempozyumu.sakarya.edu.tr/etik/2 ypiif, (27.11.2012), s.220.
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ekonomik birimler olarak sletmelerin topluma kar birtakim sorumluluklar tamasi

gerektgi fikrine dayandiriimgtirt*®,

3.4.1.Sosyal Sorumluluk Kavrami

Sosyal sorumluluk; Bir isletmenin ekonomik ve yasal skitlara, is ahlakina,
isletme ici ve ¢evresindekiskve kurumlarin beklentilerine uygun bir caha stratejisi ve
politikasi giitmesidit**’

Sosyal sorumlulgun ilkelerinisu sekilde siralayabiliriz™

- Isletmenin ekonomik amaclarinin yaninda sosyal amactabelirlenmesi ve her

iki amacin uzlgtiriimasi,

- Isletmede sosyal igerikli programlarin nigglive harcamalari konusunda bir

fayda/maliyet analizinin yapilmasi,

- Yeni sosyal amaclara yiaak icin plan ve butcelerin yapilmasi, uygulam&iyee

sorumluluklarin belirlenmesi ve kontrol standanthan saptanmasi,

- Sosyal amaclarirgletme ici ve dginda duyurulmasi ve gier kurulglardan katkida

bulunmalarinin istenmesi
- Yilsonu itibariyle sosyal icerikli programlarin diicosunun hazirlanmasidir.

Sosyal sorumluluksietigini bir geresidir. Bu bir¢cok kez gletmelerin kar elde etme
amaglari ile uygulamada c¢ati bir hal alsa da sosyal sorumlulukatiginin ayrilmaz bir
parcasidirisletmeler sosyal sorumluga ¢cok 6nem vermelerinegaen, uygulanan sosyal
sorumluluk projeleri kurumsal davranre is etigiyle desteklenmedinde bu etik dgildir,
sosyal sorumluluk da gadir**°.

Sosyal sorumluluklarin kapsami alti analtsaaltinda toplamgtir*?®

16 Akyildiz, a.g.m., s.21.

17 Hilal Ozden Ozdemir,Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilamalarinin Orgiitsel
Ozdeslesme, Orgutsel Ba&lilik ve is Tatminine Etkisi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Iletisim Bilimleri Anabilim Dali, (Yayimlanmangi Doktora Tezi)stanbul, 2007, s.4.

18 vilmaz Soytekin isletmelerde Sosyal Sorumlulgun Yeni Boyutlari ve Afyon Bélgesindeki
Isletmelerde Bir Uygulama, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enssitiisletme Anabilim Dali,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), Afyon, 2001, s.32.

119 Cigdem Satir - Zeynep Oztekin, “Sosyal Sorumluluk ve EtilPpgu Akdeniz Universitesi iletisim
Fakultesi Dergisi Mayis 2004, s.147.

120 Halil Akyar, isletmelerde Sosyal Sorumluluk Uzerine Bir Alan Calmas), Kahramanmasa Siitcii
Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiifletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi),
Kahramanmarg 2008, s.10.
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- Isletmelerin sermayedarlara ve hissedarlara olamsafugu
- Yakin gevre istihdam olanaklarinin zemini
- Tuketicinin korunmasi
- Is ahlaki ve §in akisinda ortaya ¢ikan firsatci stratejilerle ilgili sarluluklar
- Cevre kirliliginin 6nlenmesi ve ¢evrenin korunmasi
- Insanlga kasi duyulmasi gereken sorumluluklar.
3.4.21s Etigi ve Sosyal Sorumlulukiliskisi

Robert Blomstrom ve Keith Davis’in ortak g@glérine gore “sosyal sorumluluk,
kurumun karar mevkiindeki sahipleri, yonetim kuruiyeleri ve tepe yoneticilerinin kendi
cikarlari yaninda bir bitin olarak toplumun refahmikorunmasi ve yukseltimesineskin
faaliyetleri yapma zorunlufgu ile ilgilidir. “Bu tanim sosyal sorumlufiun iki aktif
yonini ortaya koymaktadirKoruma ve yikseltme Koruma, kurum faaliyetlerini
surdurdrken; toplum ve cevre Uzerinde negatif eliasturanlarin ortadan kaldiriimasi;
yukseltme ise, toplumun refah ve mutiglua hizmet eden faaliyet ve imkanlarin bulunup

cogaltiimasi, toplum icin pozitif yararlar g@nmasi anlamina gelmektedit

Gunumuzde, sietmelerin felsefesinde blyik bir ggiklik olmustur. isletmeler
tuketicilerle olan ilgkilerinden c¢ok ticari olsun veya olmasin topluml&ro iligkileri
Uzerinde daha fazla durmaktadir. Bu durumun en dneedeni de gletmelerin artik
bilangolari, karlari gibi mali sermayeleri ile @lesosyal sorumluluklari ile dgrlendirilir
hale gelmg olmalaridir. Artik gletmelerin sosyal sorumluluk goérevini yiklenmeksizi

uzun vadede harili olmasi mumkiin gériinmemektedir

Isletmelerde sosyal sorumluluk kavraminin giinimuzldigi konum kletmelerin
sadece paydtarina kagl sorumluluk Gstlenmesiyle sinirli kalmamakta, buwola étesinde
Ustlendgi sorumluluklari gletme icindeki tim sireclere yaymak, kakilde yarattg
etkileri 6lcmek, denetlemek ve raporlamak boyutlarida icermektedir. TUm bu

anlatilanlarin dgru ve etik yollarla hayata gecirilmesiniglatmeye sgladigi faydalar ise

121 Aydin Yilmazer, Belediye Yéneticilerinids Ahlaki ve Sosyal Sorumlua Yénelik Tutumlarinin
Incelenmesi: Adapazari Blygehir ve Merkez Belediyesi’nde Bir Agarma,

http://www.etiksempozyumu.sakarya.edu.tr/etik/38/@in%20Yilmazer.pdf (24.11.2012), s.312.

122 Hiilya Bakirta, isletmelerde Sosyal Sorumluluk: Konaklama SektériindeBir Uygulama, Dumlupinar
Universitesi Soysal Bilimler Enstitiisisletme Anabilim Dali, (YayimlanmaruYilksek Lisans Tezi),
Kitahya, 2005, s.6.
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bazi durumlarda ekonomik fayda boyutuna dasabldmektedir. Bu nedenlerden otlri
guinimuz gletmeleri kurumsal sosyal sorumluluk kavramina gegcimcbir donemde

olmadgi kadar biiyilk s6nem vermeyeskamislardirt?®

Ahlaki ve sosyal olarak sorumlu hiirket, organizasyondaki bireyler veya gruplar
tarafindan kabul edilen ahlaki prensipler vegattere dayanir. Sosyal sorumluluk
perspektifinden organizasyon uyelerinirgdderi tabii ki 6nemlidir. Fakat bununla birlikte
calisanlar, yatirrmcilar ve tiketiciler de biyuk onenahiptir. Batin bu katihmcilarin
deger ve ilkeleri, birbirini etkileyen sosyal ve ekanik bir yapinin anlglmasinda buyik

bir 6nem taimaktadit**,
4ISLETMELERDE ET iK YONET iMi

Is ortaminda etik yonetiminin karisi icin g6z éniinde bulundurulmasi gereken pek
cok husus vardir: Etik bir 6rgit yaratma, yonetrae&karumada 6nemli olan faktorigiyle
siralanmaktadir. Ust yonetimin duyaghlive kararllgl, etik kurallar, etik gitimi ve
yetistirme, kurum kilturii, karar alma, stratejik yonetim

4.1.YONETSEL ETK KAVRAMI

Yonetsel etik, 1970'li yillardan sonra Uzerinde @mhe durulan ve cajilan
konulardan biri haline gelstir. Ozellikle 1990'li yillarda ivme kazangolan yonetsel
etik literatiriinde, icerik olarak zengigiee ve onemli bir bilgi birikiminin olgtugu

gorilmektedit?®.

Yonetsel etik, orgut icinde gou davranga ulgmak icin gerekli olan ilke ve
standartlari ifade etmektedir. gar bir deysle yonetsel etik; yonetsel kararlarin

verilmesinde tutarli, tarafsiz ve gerceklere dagihayi, bireylerin varlik ve butingiine

123 Coskun Can AktanKurumsal Sosyal Sorumluluk istanbul, 2007, s.19.

124 Kapu, a.g.e., s.62.

125 Hamdi Cevik, Yéneticilerin is Etigi Yaklasimlarinin incelenmesi: Kitahya Organize Sanayi
Bolgesi'nde Bir Uygulama Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitigfietme Anabilim Dal,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), Kitahya, 2006, s.22.

126 Halil Saylh - Duygu Kizildg, “Yonetsel Etik ve Yonetsel Hiin Olusmasindainsan Kaynaklari
Yonetiminin Roliini Belirlemeye Yonelik Bir Analiz’Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisu Dergisi, s.232.

33



saygili olmayi, herkes icgin en iyi olabilecek eylerm secilmesini ggayan, yoneticilere

eylemlerinde rehberlik eden davraiikeleridir?’,

Yonetsel egiin gelistiriimesinde, etik liderlik rolleri kadar; etik gh yonelimleri
cekici kilan psiko-sosyal ortamlarin minimize eddsn bu amacla da hem genel hem de

kurum dlceinde yerel program ve stratejilerigeikasulmasi sglanmalidir®®

Yonetim etgi, orgutlerin amag ve sireglerini tanimlayan yasajéneticilerin ve
diger isgorenlerin nasil davranmasi ve neyi yapip yapmamaarektgini belirleyen
ilkeler butunudar. S6z konusu ilkeler, 6rgut kaltigibi orgutteki bireylerin dger
yargilarindan, orgutiin amacinda ve yonetim aglagan olgmaktadir. Yasalar ise, o
donemde yururlukte olan dizenleyici hukuk kuratlari Ancak hukuk kurallarinin var
olmasi demek, her zaman onlara uyuluyor olmasinania gelmemektedir. Ozellikle
isgorenler etik dgerler acisindan yeterince gefiemglerse yasalar etik ilkelere uygun

ahlaki davrandar gdstermelerini sgayamamaktadif®.

Yonetsel etik, efiin temel problemi olan iyi ve kotl ayriminin ortagariimasi
hedefinden yola cikarak, yoneticilerigngorenlere vesin kendisine kan tutumlarinda iyi
ve kotuyu siniflandirmaya caili. Yonetsel efiin pozitif anlamda dgerlendirildigi
durumda, ahlak anlayndaki iyilerin ve pozitif yonlerin, drgutsel amaca ve o6rgut
kultirine yansimasgeklinde aciklayabiliriz. Yonetsel gtn negatif yonu ise orgutlerde
ortaya c¢ikmasi olasi negatif ahlak angsgwr. Negatif anlamdaki yonetsel @h 6rgut
kuramina yansimasl, Orgutin veya kamu kwwiun meru hukuki zeminlerde
belirlenmi oOrgltsel amaclarina ginlik ya da ileriye donukaaters digecek sekilde
davranglarda bulunarak, boylece kurglin verimsiz ve etkisiz bir hale getirilerek, orgtitt
islemez hale getirilmesidir®.

Yonetsel etti pozitif anlamda dgerlendirdgimizde, genel ahlak anlayndaki

iyilerin ve pozitif yonlerin, drgltsel amaclara §egut kiltirine yansimasidir. Bu anlamda

127 Halil Sayh - Ozlem Ygar Ugurlu, “Kurumsalitibar ve Yénetsel Etilliskisinin Analizine Yénelik Bir
Degerlendirme”,Siileyman Demirel Universitesiiktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.12, S.3,
2007, s.77.

128 Feyzi Ulg, Yonetim ve Etik, http://www.todaie.gov.tr/sempozyum/Acilis.Bildiripdf, (24.11.2012),
s.3.

129 Omur Dwan, Spor Yéneticilerinin Etik Kod Analizi: Olcek Geli stirme Calismas), Celal Bayar
Universitesi Sglik Bilimleri Enstitiisii Beden Eitimi Ogretmenlgi Anabilim Dali, (Yayimlanmangi Y iksek
Lisans Tezi), 2006, s.25.

130 jlhan Dadelen, “Yonetsel Etik”http://www.mevzuatdergisi.com/,(25.11.201R)evzuat Dergisi, Y.8,

S.90, 2005.
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pozitif yonetsel etik anlay, yaygin ahlak anlayinin hakim oldgu durust bir bireyin, bir
orgite katildg ve biitiinin bir parcasi olgundaki gérinimudar”,

4.2 YONETICILERIN CALISANLARA KAR SI ETIK SORUMLULUKLARI

Is etigi kapsaminda derlendiriimesi gereken yoneticilerin ganlara kagi etik
sorumluligu, kanunen yasak olgu veya toplumsal derlere aykiri bulundgu halde,
cocuk denecek w&a iscileri calgtirmak, kadin ve cocuklara glik Ucret politikasi
uygulamak, Ucret, terfi ve geik politikasinda adil davranmamak, anne olangilérin

emzirme saatlerinde hassas olmamak ve adam kaykamakarini kapsamaktadit-

Yoneticilerin; durustlik, guven ve sorumluluk kawrarinin drgttte yerkgnesini
sglamada oOnemli rolleri oldtunu ve bunlari 6rgite yegrmede azami caba sarf
etmeleri gerekfiini ortaya koymaktadir. Nihayetinde, orgitsel sgq)mda cakanlar
birbirlerine guvenirlerse sbirligi yapabilir, acik davranabilirler. Bu bakimdan, bir
isletmede yoneticilik rolint Ustlenenshkiin, verdigi tim kararlarda egin 6zUnU de
olusturan, d@ru ve yanlg Olcltlerini dikkate almasi, ger bir anlatimla, etk ilkelere
uygun davraniar sergilemeleri, hem orgiti temsil eden en vyetkikiler olmalari
acisindan, hem degoéren ve miterilere 6rnek rol modeli olmalari bakimindan énem

tasimaktadit®>,

Calisanlari yetenekleri veggimleri dogrultusunda ilgili birimlere yonlendirmek ve
bu alanda uzmandmalarini sglamak bunun igin de gerekligeim destei verilerek
gelismelerine yardimci olmak caanlara kagi etik sorumluluklardan biridir. Calanlara

kars! etik sorumluluk alanina girecekggir bir konu ise cajanlara kag adil olmaktit®*

Calisanlar Uretimi gercekigirirler ve isletmenin asil gucini dftururlar.
Yaptiklar bu ¢cahmanin kagilig1 olarak da aldiklarn Gcretin insancasggabilecekleri bir
miktar olmasi gerekir. Ozellikle yonetim bilimingelismesi ile birlikte insan haklarinin da
gelismesi sletmelerde insanlara verilen 6nemi arttgtm CUnkU herey insanlar icindir,

isletmelerde insanlarin amaglari igin var olur veamar tarafindan okurulurlar. Buradan

131 Raci Kilavuz, “Yonetsel Etik ve Halkin YénetseilE©lusumuna Etkileri”,a.g.m., s.259.

132 Hamdi Cevik, a.g.e., s.30.

133 Elbeyi Pelit - Evren Giger, iletme Yoéneticilerinin Cafanlara Kagi Davranglarinin is Etigi
Kapsaminda Dgerlendirilmesindliskin Bir Arastirma”, Seyahat ve Turizm Aragtirmalari Dergisi, Bahar
2007, s.36.

134 Siikran Ala, a.g.e., s.60.
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yola cikarak gletmelerin cakanlarina kayn sorumluluklarini yerine getirmede daha duyarli
olmalari beklenmektedit”.

4.3ISLETMELERDE ETIK ILKELER VE ONEMI

Bircok isletme kendisi, mgierisi ve cevresi icin kurallar belirleyerek bunlassitli
yontemlerle uygulamaktadirlar. Kiresglige sireciyle birlikte uluslar arasi pazarlara
acilan gletmeler kurallarin bir standardi olmasi ggneé acikga gormilerdir. McNamara
isletme etginin iki 6nemli aciktan dolayl okiugunu belirtmektedir. Bunlar; yonetimsel
kusurlar (yasal olmayan, etik olmayan ya da ¢oziamhige iten unsurlar gibi) ve ahlaki
ikilemlerdir (s6zlemelere uymama veya kaynaklaringdo dasitiimamasi gibi)*. Etik
ilkelerle uyumlu kararlarin alinabilmesini @amaya yonelik bircok etik karar verme
modeli gelgtirilmi stir. Bireyler farkinda olsun ya da olmasin bu mdelel gére karar

almakta ve uygulamaktadirfaf.

Is diinyasindaki davraglari yonlendiren, onlara rehberlik eden etik ilkelganls
ve dgrunun ne oldgu konusunu irdelemektedir. Ancak, bir davsamietise uygun olup
olmadgi, yani yanls veya d@ru olup olmadgl yalnizca bireylerin kisel etik ve dgerleri
tarafindan dgil, orgltleri de icine alan tum toplum tarafindaelidenmektedir. Iste
orgutsel etik, ortak karar alma surecindegeatéerin yansitilma kapasitesi olarak

tanimlanabilit8

Etik deserlere uygun ¢cama ortamini gercek§érmek icin yapilmasi gerekenler

sunlardit*
» Etik deserlere bglh kalmaya kararli olmak,
» Davranglarla 6rnek olmak,
» Etige uygun davraslar yerlgtirme sorumlulgunu almak,

+ Kurumun etik ilkelerini belirlemek,

%5 Kinran, a.g.e., s.47.

13 Mehmet Sargik - Orhan Akova - Mehmet Contu, “Otel Yoneticilein Etik Politika ve Yontemlere
Yaklasimlari Uzerine Ampirik Bir Aratirma”, Anatolia: Turizm Ara stirmalari Dergisi, C.17, S.1, 2006,
S.24.

137 ptilla Akbaba - Esra Erenler, “Etik Karar Verme \@insiyet Farklliklari Uzerine Bir Agiirma”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi S.31, Aralik 2011, s.449.

1% Karata, a.g.e., s.23.

139 MEGEP(Mesleki Bitim ve Ogretim Sisteminin Giiclendirimesi ProjesNleslek Etigi, Ankara, 2006,
s.30.
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» Etik degerleri acikca belirtmek,
* Calisanlar gitmek,

* Acik iletisimi desteklemek,

» Tutarli olmaktir.

Yonetim sureci, surekli olarak {ealarini yakindan ilgilendiren ve etkileyen
kararlar almayi, karar ve politikalari herkesinamna olacalekilde uygulamayi, orgutsel
ve bireysel gereksinimleri katamayi, cagmalarin orgtt ve bireylerin yararini gbzetecek
sekilde ¢ozimlenmesini, Orgltte yapilmasi gerekenegérin sgorenlere adil olarak
paylatiriimasini, emgn deserinin  verilmesini, g¢gorenlerin  yansiz  olarak
degerlendirilmesini, 6rgutiin kaynaklarinin birskiya da bir grup icin dal 6rgutsel
amaclari gercekitirmek icin kullaniimasini, haklarin ve sorumlulakin adil olarak
paylagimini gerektirir. Bu sure¢ icinde @gau-yanls ayriminin kgiye gorelilikten cok,
evrensel kabul goren olgulere gore belirlenmesiredix ilkeler ¢cok 6nemli slev

gormektedit*®.

Isletme icinde ahlak & ve illegal davragiarin 6nlenmesinde ginimiiz
isletmelerinin en 6nemli goéreviletme etginin kurumsallatinimasidir. isletme etginin
kurumsallgtiriimasi; etgin isletmenin gunlik formal ve informal yamina dahil edilmesi
surecidir. Etik davragin Ust yonetim dizeyindgletme politikalarinin diizenlenmesinde,
tum diger isletme dizeylerinde bicimsel dolayli ve godan yontemlerle gunlik karar

verme ve operasyonel siireclerinde icsétiégmesi anlamina gelff".

Kurum Kkualtarintin olgmasi ve geftiriimesi icin, kurumlar bazi yontemler

kullanabilirler. Bunlat*?

1. Isletmelerin standartlarini gigli sekillerde calganlarina iletmeleri. Bu Ust diizey
yoneticilerinin ahlaki davraglar sergilemesi olabilege gibi; brostrler, yonetim

mektuplari, uyum programlari ve s6zlu bildiriler aabilir.

190 Hamiyet Tirker,itibar Yoénetimi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii KanYénetimi
Anabilim Dali, (YayimlanmamgiYiiksek Lisans Tezi), Mersin 2005, s.14.

141 Seda Bayramisletme Etigi ve Calsanlarin Sirketlerinde Mevcut Olan Etik Uygulamalara iliskin
Algilarinin Olgiimiine Yonelik Bir Ara stirma, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisisletme
Anabilim Dal, (YayimlanmangiYiksek Lisans Tezi), Bursa 2005, s.57.

“2Kinran, a.g.e., ss.41-42.
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2. Isletmelerin davragi modelleri belirlemeleri. Bunlar ahlaki (etik) kcadiyla
belirtilen yazili yargilardir. “Ahlaki (etik) kodisletmelerin, cakanlarina, hissedarlarina,
tuketicilere, cevresine vglétme dginda kalan dier ilgili gruplarla ilgili olarak gletmenin
ilkelerini, ahlakini, davragi kurallarini, uygulama kodlarini vesletme felsefesini

tanimlayan tabir olarak tanimlanmaktadir.”

Etik ilkelerin kurumsallgtiriimasinda uygulanabilecek yontemler olarak 6zel
komisyonlarin olgturulmasi, orgat ici etik ilkelerin geliriimesi ve etik @itim
programlarinin uygulanmasi sayilabiliisyerinde et yonetmek icin organizasyonun
boyutuna bgli olarak olgturulacak roller olduk¢a yararli olacaktir. Bu msllsirasiyla
programi tamamen destekleyen bir tepe yodnetimi.eyon kurulu seviyesinde bir etik

komitesi, etik yonetim kurulu, etik uzmasikayet takipcisi olmaktadif®

Isletmelerde yoénetim fonksiyonunun hem yoneticilermhegalsanlar acisindan
dizenli bir sekilde klemesine ve sletmenin kurumsaliamasina yardimci olan bazi

yonetsel etik ilkeler vardir. Bu ilkelegu sekilde siralayabiliriz:

- Adalet ilkesi yoneticilerin gletmedeki gorevleri, sorumluluklari cgdnlar

arasinda gt olarak dgitmalari gerekir. Byekilde sletme igcindeki adalet g&anms olur.

— Esitlik ilkesi: Adalet kavramiyla yakindan gkilidir. Isletme icersindeki

hizmetlerin uygulanmasi ve gidllmasidir.

- Ddarustlik ve dgruluk ilkest etik olmak bakalari ile iliskilerde d@ru ve durust

olmay! gerektirir. Yoneticiler ¢cajanlari mutlaka gtvende ve huzurlu hissettirmelidir.

- Tarafsizlik ilkesi Yoneticiler sletmesindeki astina veya ustuingkiierinde ve
diger isletme iliskilerinde her zaman tarafsiz olmalidir. Etik acidaletme icerisinde

olmasi gereken budur.

- Yoneticilerde sorumluluk anlayiilkesi Yoneticiler calganlarin isteklerinde

her zaman etik agidan sorumlu olmak zorundadirlar.

193 Milbeyyen Tepe Kiicliku, “Etik Degerler ve Etgin Kurumsallamasi”, Hukuk ve Iktisat
Arastirmalar Dergisi, C.4, No.1, 2012, s.181.
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— Yoneticilerde insan haklarina ghlik ilkesi: Insan,insan olma hakkina sahiptir.
Insanin devredilemez, tiketilemez haklari vardir. Baklara her zaman saygl

duyulmalidir.

- Tutumluluk(kaynaklari etkin kullanma) ilkesiKit kaynaklarin optimum

duzeyde kullaniimasi olarak tanimlanabilir.

- Aclklik ilkesi Yonetici calsanlara kagi eylemlerinde kii ve gruplara acik

olmak durumundadir.

- Emein hakkini verme anlayn ilkesi Calsanlar Utcret kailiginda emek
vererek gletmelere girdi sglarlar. Yoneticiler de sletmedeki her cajana emginin

karsili g1 kadar Ucretini 6demek yukimligindedir.

Etik ilkeler, kurumsal anlamda var olangdelerin catgtigi ve calsanlarin ikilem
yasadgl olaylarda, yoOneticilere iyi davrani ve uygulamalarda bulunma, Kkoti
davranglardan kacinma yolunda rehberlik ederejtetmeye olan giveni artirir ve bu

anlamda kamu érgiitlerindeki yonetsel dawaietlerini gelitirirler'**.
4.4]SLETMELERDE GENEL OLARAK ETIK SORUNLAR

Insan kaynaklari yonetimi bircok etik ikilemle kakariyadir; yalnizca yasalarla
bunu cevrelemek yeterli olmamaktadir. Ancagereisletmeler ¢akanlarin sorunlarina

egildikleri zaman ¢akanlarin sorunlari kesin olarak ¢éziim bulabifir

Isletmelerin sosyal sorumluju olan cakanlara kayi etik ve etik olmayan
davranglara kagl buUyldyen bir inarg vardir. Bunun sonucunda akademisyenler ve
pratisyenlergletmeleri normatif sistemlerle yénetmenin éneminigulamaktadi’®. Fakat
bu durum ne kadar gete de her zaman tam olarak c¢ozumesildmamaktadir.
Dolayisiyla etik sorunlar ortaya cikmaktadir. Etdorunlar, herhangi bir kurumun

verimliligini ve baarisini dgrudan etkileyen sorunlardir.

Orgiitlerde ¢ok ggtli etik sorunlarla ve etik @i davranglarla kagilasiimaktadir.
1987 yilinda yapilan bir agarmada, ankete katilaglétmelerin % 80’ninden fazlasi “cikar

1% Aydin Usta, “Kamu Gérevlisinin Etik Amag ve Ahlakyukimliligine Yénelik Bir Dgerlendirme”,
Turk idare Dergisi, S.468, 2010, S.166.

145 David A. De Cenzo - Stephen P. RobbiHsiman Resource ManagementFifth Edition, John Wiley
And Sons Inc., 1996, p.121.

146 Bart Victor - John B. Cullen, “The OrganizatiorBases Of Ethical Work ClimatesAdministrative
Science Quarterly Vol.33, No.1, 1988, p.101.
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catsmasi” ve “rigveti” en onemli iki etik dyI davrang olarak dgerlendirmglerdir Benzer
bir calsma 1999 yilinda Turkiye'de, 160 yoneticinin katiiie yapiims ve ¢evre kirlilgi,
bilgi sizdirma ve rgvetin Ulkemiz acisindan en o6nemli etiksiddavranglar oldusu

bulgusuna ulglmigtir**”.

Isletmelerde etik sorunlar dort anashla altinda incelenebilirilk olarak cikar
catiymalari; kisilerin kendi c¢ikarlariylagletmelerin ¢ikarlari arasindaki ¢ggdiden dgar.
Ictenlik ve dgruluktan sapmaisletmelerin cakan, tiiketici ve rakiplerine karyaniltici
olmamasi gerekginin énemini vurgular. Oder bir sorun dailetisimdir. Yanls ya da
aldatici bir iletsim mUsterilerin igsletmeye kagi glvenini yok eder. Son soruirgutsel
ili skiler ise; sletme Uyelerinin tlketicilere, caéinlara, astlara, Ustlere vesitk kisilere
karsi davranglardan dgan etik sorunlardif®. Gunlik hayatta veslietmelerdeki etik

anlamazliklarsekildesu sekilde gosterilmektedir:

Toplumsal Isletmelerde
Etik Etik

Acik ve durist ol &1 siki ve aldatici ol

)
v

Her zaman kurallara uy Isi halletmek icin

i
v

Ekonomik kullanim Kullan ya #aybet

Sorumluluk al tkigi devret

Takim oyuncusu ol Tek baina hareket et

YA
VY

Sekil 1.3: Toplumsal Etik ve Normlar ilgletmelerde Etik ve Normlarin Arjemazligi**°

147 Hasan Giil, “Etik Du Davranglar ve Ussallgtirimasi: Devlet Hastanelerinde Bir Uygulam&elcuk
Universitesi Karaman i.i.B.F. Dergisi S.10, Y.9, 2006, s.69.

18 4. Serhat Ongurisletmelerde is Etigi Agisindan Orgiitsel Deisim Siireci ve Tirk Is Giiciiniin s
Etigine Yaklasimi incelenerek Turkiye'deki Degisimin Degerlendiriimesi, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisiisletme Anabilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Kiitahya 2006,
Ss.40-42.

149 Robert A. Baron - Jerald Greenbefghavior In Organizations, Third Edition, Allyn And Bacon
Publishers, Massachusetts, 1990, p.431.
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Yonetimin tutumundan dolayi ortaya ¢ikan etik s¢teiin en dnemlileri arasinda,
yoneticilerin gletmenin izin verdii limitlerden daha yiksek @ere sahip hediye ve davet
kabul etmeleri,sletme ici gizli bilgileri kisisel ¢cikar amaciyla giariya sizdirmalari, giret
alma, yaniltici raporlar dizenleme, Uriin ve hizaretliliskin test sonuclar tzerinde

oynama, §letme kayitlarini dgistirme yer almaktadir®.

Isletmelerde gorulmgj goriilen veya gorilecek olan etiksiddavranglarin tespit
edilmesi, yonetsel etik strecinin yuratilmesindmee yol gosterici olacaktir. Etik gl
davranglar calsanlarin birbirleri ve gletme ile olan ilskilerinde; sletmelerin cakanlari,
tuketicileri/mugterileri, tedarikcileri, rakipleri, hissedarlariedet, toplum ve dgal cevre
ile olan iliskilerinde gercekligebilen etik dgi davranglar olarak siniflandiriimaktadm.

Son zamanlardaki 6nemli caghalar etik olmayan davragtarin neden artgini
acliklamaya cagmaktadir. Burada aciklanmasi gereken etik karamede onemli olan
bilesenlerdir:  dikkatsizlik, bireysel farkindalik, kararvericinin kiisel gtncel

deneyimlert>

Isletmelerde etik dgerleri oluturup uygulamanin bircok yararinin ofgina
inaniimasina r@men, bazi yoneticiler toplumun sorumlu bir Uyesarak sadece bazi
davranglarinda etik davranma karari alabilmektedir ve bBogl butiincul bir yakiamdan
uzak kalabilmektedirler. Oysaki konuya butuncul ks acisiyla yaklgmak sletmelerin
devamlilgina da katki sgayacaktir. Ozellikle bu durum, faaliyetlerinin hiky bir
bolimunin insan engge dayall oldgu hizmet gletmelerinde daha da 6nemlidir. Clunki
bu tir sletmelerde dier Uretim gletmelerine oranla daha fazlggoren caktigindan s6z
konusu bu ggorenlerin yazili olmayan bazi haklarinin teslimggorenin gerek

gerceklatirdigi ise, gereksesietmeye kayi gelistirdigi tutuma etki edecekdir®
5. TURKIYE'DE i$ ETiGI ILE iLGILI KURULU SLARIN ORGUTLENMES i

Son yillarda Turkiye'de kamusal ve yari kamusaglikti mesleki 6rgutler, odalar
ve birlikler, Gyelerinin yasalara ve ahlaka uygum fekilde davranmalari konusunda

yetersiz kalmgtir. Oysa Turkiye'de sletme etginin kurumsallamasi igin mesleki

%0 Kantarcl, a.g.e.., s.36.

5L Kiigukaglu, a.g.m., s.183.

132 Nicole E. Ruedy - Maurice E. Schweitzer, “In Theoident: The Effect Of Mindfullness On Ethical
Decision Making” Journal Of Business EthicsVol.95, No.1, p.73.

133 pelit - Arslantiirk, a.g.m., s.167.
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kuruluglar ve sivil toplum kurulglarinin bilin¢gli ve oOrgatli ¢abalarina gereksinim
duyulmaktadir. Bu mesleki ve sivil toplum kurgllarindan bazilarininslietme etgi

konusundaki cajmalarisdyle 6zetlenmektedir:

" TEDMER (Turkiye Etik Dgerler Merkezi) Bir araya gelme ihtiyaci duyan
sirket, kurum, dernek, vakif, oda ve tuzekilar etik prensiplerde birkgne gereksinimi
oldugunu fark ederek ve yaklk tc¢ yil siren ygun bir bilgi paylaimi icerisine girerek
dizenledikleri caftaylar, toplantilar ve arama konferansi sonrasiddallikle etik
alaninda bgimsiz bir sivil toplum kurulgu olusturmaya karar verrgierdir. TEDMER
ulusal ve uluslararasghirlikleri ile ¢ikardgl yayinlar, tertipledii toplantilar ve sektorlere
verdigi egitimler ile Etik Deserler hakkinda Turkiye'nin “"referans kurumu" oktur*
TEDMERIN vizyonu Turkiye'de gelecek dénemlerde etikgeitere sahip ¢ikacak ve bu
degerleri hersartta midafaa edecek toplumsal hayatin her alakirstsyal veya ticari
girisimci olan § dunyasi ve sivil toplum mensubu gencsaklara gerekli bilgi, belge,
dokiimantasyon, altyapi wartlarin hazirlanmasidt.

. IGIAD (Iktisadi Girisim vels Ahlaki Derngi): 2003 yilinda kuruladGIiAD,
is ahlaki ve gigimcilik alanlarinda faaliyet gosteren bir sivil {am kurulwudur. IGIAD,
girisimciligin tesvik edilmesi ve ¢ ahlakinin yayginktirilmasi hususunda bilgilendirme,
egitim ve yayin faaliyetleriyle toplumda ve 6zellikig diinyasinda ahlaki bir duyarlilik
olusturmay! amaclamaktadiiGIAD, ahlaki olmayan birsi mesru kabul etmeyerek piyasa
sartlarini yeniden sorgulamakta, hak eksenli piayatinin igaasi icin gayret sarfetmekte
ve helal kazancin adil balimini yayginlgtirmaya caymaktadir. Ote yandan bu yolda
calisacak girsimcileri desteklemekte, onlara rehber olmayr ve aetosunmay! ve bu
baglamda § hayatini dayasma ekseninde yeniden kurmayi amaclamaktztir

. TUKODER (Tiketiciyi Koruma Dergd: TUKODER, tiketici haklarinin
korunmasi, gegtiriimesi ve tuketicilerin kendilerini koruyabilmeti icin gerekli biling ve
orgutlulik duzeyine ukabilmeleri amaci ile kurulmubir sivil toplum orgutaddr. Politik
ve ekonomik ¢ikarlara herhangi ekilde ara¢ olmadan, kar amaci guden hicbir kurem v

kurulustan gelir elde etmeye yagraadan, yayin organlarinda reklam almadan ve tiietic

4 Turkiye Etik Deserler Merkezi http://www.tedmer.org.tr/(28.11.2012).
135 http://www.tedmer.org.tr/default.asp?sayfa=vizy(28.11.2012).
136 http://www.igiad.com/tr/igiad/tarihcg28.11.2012).
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herhangi bir Grine yoOnlendirmeden, sadece uyetergonulli katki ve katilimlarina
dayanarak faaliyet gosteren TUKODER tangibasiz bir tiiketici orgiitiddr’.

" Beyaz Nokta Vakfl (BNVBeyaz nokta Hareketi ile gindemeitean erdem,
akilcilik, ényargilardan arinma, ughaa gibi kavramlar; daha 6zenle irdelenir, tzerinde
distnular oldu. Beyaz Nokta projeleri; toplumungdgk katmanlarinda daha erdemli
olma, daha akilci davranma, daha gizl@lma yolunda davraglar gelstiriimesine katki

sggladi™®

. TUSAD (Tirk Sanayicileri vels Adamlari Derngi): 31 Ocak 1999
tarihinde dizenlenen Dinya Ekonomik Forum’unda,leBmis Milletler (BM) Genel
Sekreteri Kofi Annan, “Binyil Kalkinma Hedefleri’ogrultusunda ¢ diinyasi liderlerini,
evrensel cevre ve sosyal ilkeleri desteklemek ayteairketleri, BM'i, isci sendikalarini
ve sivil toplum 6rgutlerini bir araya getirecek slararasi bir insiyatif olan Kiiresikeler
Sozlemesi, altinda bukmaya davet etrgiir. 16. Kalite Kongresi kapsaminda 12 Kasim

2007 tarihindeistanbul'da gercekigirilien “Kiresel ilkeler Sozlgmesi Liderler Gala
159

St

Yemezi’nde TUSIAD da Kiresellkeler S6zlgmesi’ni imzalamgtir

" TUBA (Turkiye Bilimler Akademisi)2001 Yilinda Bilim Etgi Komitesi
olusturulmustur. Bu komitenin amaci, tlkemizde bilim gtilkelerinin belirlenmesine ve
ulkemiz  bilim insanlarinin, bu ilkeler @altusunda bilgilendiriimesine ve

bilinglendiriimesine hizmet edecek bir ortam glirmaktir°.

. Universiteler Hacettepe Universitedisletmecilik Meslek Etii Uygulama
ve Aratirma Merkezi HUEM 2001 yili itibariyle faaliyete agjamistir. HUEM
yonetmelgine dayanarak Avrupds Etigi Agl (EBEN)in Tirkiye koordinatorlguni
yurutmektedir. EBEN-TR tizel &iige sahip olmayan ve HUEM biinyesindg etigi
konusunda vyapilan akademik eaialara destek veren bir gondlli sivil gata

grubudut®,

2002 yilinda kurulmgiolan Orta Dgu Teknik Universitesi (ODTU) Meslek vig
Etigi Toplulugu, ahlédk ve 0Ozellikle meslek ves iahlaki konularinda Universite

57 http://www.tukoder.org.tr/index.php?a=28.11.201).

138 hitp://www.beyaznokta.org.tr/nasil_kuruldu@28.11.2012).

199 hitp://www.tusiad.org/tusiad/etik/bm-kuresel-ilkekozlesmes;j/(29.11.2012).
160 http://www.tuba.gov.tr/tr/etik/890.htm(01.12.2012).

181 http://www.huem.hacettepe.edu.tr/index.sht@D.11.2012).
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ogrencilerinin bilinglendirilmesine katkida bulunuyoGelecgin calsanlari, yoneticileri
veya girgimcileri olacak olan universitegdencilerinin § diinyasindasiahlaki konularini
simdiden tartgmaya balamalarini ve gelecekte @am bir zemin Uzerinde ahlaki
degerlerin 6neminin farkinda olaralg idiinyasina katiimalarini @ayarak daha iyi ve

yasanmaya dger bir Tirkiye yaratmak amaclanmaktatffr.

162 http://www.metu.edu.tr/tr/ogrenci-topluluklai29.11.2012).
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ikinci Bolum

INSAN KAYNAKLARI VE ET iK ILiSKIiSI

1ISLETMELERDE iINSAN KAYNAKLARININ ANLAMI VE ONEM i

Isletmeler faaliyetlerini fiziksel, mali ve insan kagklarini kullanarak surdururler.
Faaliyet alanlari ayni olan rakip iksletme birbirlerinin fiziksel ve mali kaynaklarinin
aynisini hatta biri @erinin daha iyisini elde etmek icin ¢caba godsteAncak bu iki
isletmeden birinin dierine goére bir adim ©Onde olmasini glsgacak olan insan
kaynaklaridir. Zira s6zu edilen mali ve fizikselykagl optimum birsekilde bir araya
getirip mal veya hizmeti ortaya ¢ikaracak olan angir.

Kiresellgme sireci ile birlikte insan kaynaklari yonetimns20-30 yil icerisinde
ekonomi, istihdam, nifuss igliict ve cabma yagamlarinda olgan deisimler sonucunda,
bu deisimleri kabullenebilecek bir tarzda orgutlerde gah personelle ilgili cagmalari
kapsayan bir kavram olarak kaniza cikmstir’. Orgitlerin sahip oldgu insan
sermayesinin rekabetci Ustiplin temel kayna olarak gorilmesiyle birlikte, insan

kaynaklari ydnetimi cok biiyiik 5nem kazagmn.

Insan kaynaklari yonetimi, organizasyon veseallar arasindaki ikileri etkileyen
tum yonetim karar ve hareketlerini kapsargé@i bir tanima gore ise insan kaynaklari
yonetimi, firmanin hedeflerine ujabilmesi icin gerekli olan faaliyetleri gercekiieecek
yeterli sayida kalifiye elemanlarirsel alimi, @itimi, gelistiriilmesi, motivasyonu ve

deserlendirilmesi §lemidir®.

Insan kaynaklarininlietmedeki 6nemi, tretim siirecine katkisi ve yoridisgarisi
yasanan bir gercek oldwna gore insan kaynaklari yonetimine bilimsel bgidan

bakmanin gegg kendiliginden ortaya ¢ikmaktadiinsan kaynaklari bir sistem icinde

! jirfan Kurtaran, insan Kaynaklari Yonetiminde Hizmet ici Egitim ve Bir Uygulama, Uludas
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitidgletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Bursa
1997, s.2.

2 Volkan Ikik, “Endustri iliskilerinin Yeni Yizi insan Kaynaklari Yénetimi: Enge Orgiitsuizletirme
Stratejisi”, Gazi Universitesiiktisadi ve idari Bilimler Fakultesi Dergisi, 11/3, 2009, s.159.

% Omer Faruk Unal, ihsan Kaynaklari Profesyonelinin Blgim Yonetimi Rolleri: Deisim Ajani
Baglaminda Bir Dgerlendirme”,Ekonomik ve Sosyal Aratirmalar Dergisi, C.8, S.2, 2012, s.84.

* Ozden Sglam, Kirresel Rekabet icinde insan Kaynaklari Yoénetimi, Uludgz Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiistisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Bursa 2000, s.46.



degerlendiriimelidir. Insan giiciiniin yénetilmesini kendine konu alan inkaynaklar

yonetiminin, gletmenin hedeflerine weaasinda yapaga calsmalarin kapsami (¢
boyutludur. Teknik kapsam insan kaynaklari fonkelgoini ele alir.idari kapsamda
geleneksel personel yonetiminin ilgilegokonular vardir. Davragsal kapsam ise gbzetim

islevinden (6rngin motivasyon, giidilleme, moral gibi) kaynaklanir

Is etiginin en 6nemli boyutlarindan birinisletme calganlarina nasil davranilgh
sorunudur.insan kaynaklari departmaninin etik ilkelere komkiteeden fonksiyonlari;
eleman bulma ve secme, alinan elemanlaenyerletiriimesi, oryantasyonu veggim,
performans dgerlemesi, Ucretlendirme, motivasyon, finansal veyab haklar, gten
cikarma ve dier yonetim Kkararlaridir.isletmelerin cakanlarina kan bir takim
sorumluluklart bulunmaktadir. S6z konusu sorumllduk buydk bir kismi insan

kaynaklari birimleri tarafindan yerine getirilmeéte.

Insan kaynaklari, orgitlerin hedeflerine snda kullanmak zorunda olduklari
temel girdilerden biri olan Reri kaynaklari, bgka bir ifade ile “insani” tanimlamaktadir.
Insan kaynaklar terimi, bir 6rgit yapisindaki enkaldemedekisciden en tst kademedeki
yoneticiye kadar tum cahnlari kapsayan genel bir tanimdir. Bu kavram sadigit
icerisindeki dgil, ayni zamanda o6rgit gnda bulunan ve potansiyel olarak
kullanilabilecek § giiciinii de icermektedir

Mal veya hizmet Uretmek lzere bir araya getirilayriaklarin icinde en dinamik,
en yaratici ve en derli olan insandirinansin zihinsel ve fiziksel glicti ve enerjisi olmada
kaynaklarin mal ve hizmetlere damiesi mumkun daldir. Clunku teknolojinin temel
kaynaini iyi motive edilmg insanin zihinsel gicu ojturmaktadir. Dolayisiyla, yeterli

miktar, kalite ve kapasitedesgucine sahip olmak,sletmelerin rekabet gucunu

arttirmaktadf.

Baslangicta personel yonetimi cgdnlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
gorultp, personelin Ucreti ve yan O0demeleri gibihamebe kayitlar ile algh izinler,
raporlu oldgu gun sayisi,se devamsizlik ve ge¢ kalma gibi tcret vgedi 6demelere

® Fatma Pakdilinsan Kaynaklari Yoénetiminde Toplam Kalite Yénetimi, Uludas Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisiiisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Bursal996, s.8.

® Basak Aydem AydemirHalkla iliskiler ve Etik, Uludaz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisigletme
Ana Bilim Dali, (Yayimlanmangi YUksek Lisans Tezi), Bursa 2003, s.37.

" Gulsah Karavardar, fhsan Kaynaklari Denetimi ve Binceleme”,Yalova Sosyal Bilimler Dergisj S.1,
Ekim 2010-Mart 2011, s.12.

8 Erol Eren Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 7.Baski, Beta Yayinlaristanbul, 2005, s.369.
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etkisi acisindan derlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ilegitmiyordu. Bu
anlays calsani bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Halbukodern anlaygl insan
kaynaini bir maliyet unsuru dgl, degerlendiriimesi ve gedtiriimesi gereken bir kaynak
olarak gormektit. Gunimizde yanan teknolojik, ekonomik ve sosyal gitémler
orgutlerin hedeflerine utabilmeleri icin insan kayriana daha fazla 6énem vermelerine
neden olmaktadif.

Insan kaynaklari yonetimini incelemeden once yonetamramini irdelemekte
yarar vardir.Insanlarin topluluk halinde yamaya bgamalari ile birlikte, kjisel ve
misterek amaclarini gercektemek icin hem organize olmak, hem desha insanlarin
idaresinde olmak zorunda kaktardir. Yonetim; ortak amaclara varmak isteyendsup
insanin gbirli gi icinde duzenli ve bilingli caba géstermeleriddir baska ifadeyle yonetim;
belirli bir takim amaclara uianak icin, bata insanlar olmak lzere parasal kaynaklari,
donanimi, demirldari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamdvirpiriyle
uyumlu, verimli ve etken kullanabilecek kararlarmal ve uygulatma sireclerinin

toplamidit™.

Gunumiz cgdas yonetim anlawinda orguti bgarih ya da bgarisiz kilan en
Onemli unsurun insan olgu ve baeri kaynaklar olmadan fiziksel kaynaklarin telgibpa
etkili sekilde kullanilamayaga genel kabul gormil bir goristir. GUnimuzde insan
ogesinin bu derece Onemli hale gelmesi, insan kawnakjonetiminin de gorev ve

sorumluluklarini artirngtir'?,

Insan kaynaklari birimi giin gectikce daha da onemakan bir yonetim birimi
haline gelmektedir. Calanlarin kayitlarini tutmaktan 6te, galnin yetenek ve becerilerini
gelistirerek en Ust diizeyde verim almak ykeimeye bgliliklarini artirmak ve katkilarini

en Ust diizeye cikarmak amaciyla yuritiilen birigieii de yerine getirmektedit

°® Seckin Goénen - Muhsin Celik, “Rekabet UstigiliiSa&zlamada ic Denetim veinsan Kaynaklari
Yonetiminin Stratejik Ortakfil”, Ege Akademik Baks, C.5, S.1, 2005, s.43.

19 Tamer Kegeciglu - Nazli Ayge Ayyildiz Unnii, insan Kaynaklari Yonetiminden Stratejikisan
Kaynaklar1 Ydnetimine Dongiim”, Ege Akademik Baks, 9(4), 2009, s.1172.

! Sibel Akcadg - Ekrem Ozdemir, thsan Kaynaklari Kapsaminda 4 ve 5 Yildizi Qigétmelerindeis
Tatmini: Istanbul'da Yapilan Ampirik Bir Argirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 10/2, 2005, s.170.

12 Kazim Develiglu - Giirkan Hait - Ustiin Giiven Bgci, “Toplam Kalite Yénetimi Cergevesinde
Yoneticilerin insan Kaynaklarl Yoénetimine Balari: Bursa (DORSAB)'da Bir UygulamaDumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,S.15, 2006, s.195.

13 Deniz Tarlan - Ozkan Titiincl, “Konaklarhgetmelerinde Bgarim Deserlemesi ves Doyumu Analizi”,
Dokuz Eylul Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiiDergisi, C.3, S.2, 2001, s.141.
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MISYON MISYON BASARI BASARI OLCUM

ASAMALARI KRITERLERI TURLERI
I. ASAMA LK. ile ilgili hizmetler Musteri isteklerine Faaliyet temelli dlgtimler
sunma cevap verme
Il. ASAMA LK. sistemlerini ve LK. faaliyetlerinin Cikt1 ve maliyet temelli
sireclerini optimize etmg verimli bir bicimde Olcimler
uygulanmasi

. ASAMA Verimli organizasyonlar | Isletmenin stratejisini | 1.K. hizmetine yonelik

yaratmaya yardimci uygulayabilmesi talepleri kagilamaya
olarak rekabet avantajl yonelik dlgimler
olusturma

IV. ASAMA | isletmenin gelecekteki | I.K.Y.’nin yardimiyla | isletme stratejisine
basarisini bicimlendirme | igsletmenin kazandirici | etkisine yonelik élgiimler
stratejiler olgturmasi

V. ASAMA Insan sermayesinden ve| Entelektiiel sermayenin Entelektiiel sermayenin
entelektlel sermayeden | korunmasi, ¢galmas! | korunmasi, ¢galmasi ve
yararlanma ve ulgllabilir olmasi ulasilabilirli gine yénelik

Olcimler

Tablo 2.1: Gecngten Guiniimiizénsan Kaynaklari Yoénetiminin Gefgyen Misyond®

1980'li yillara kadar bir maliyet unsuru olarak gten insan kaynaklari/6rgutteki
insan unsuru kiresefime, uluslararasi alanastaan rekabet, gaken teknolojiler, dgisen
uretim ve yonetim modelleri ile birlikte stratejiir Gnem kazanmgtir. insan kaynaklari
yonetiminin, orgut performansina yaptikatki ve orgite sgadigl rekabet Ustiniil

gormezden gelinemé&z

Insan kaynaklari yonetiminin 6n plana cikariimassan kayngini sirekli kriz ve
rekabet ortaminda en faydajekilde nasil dgerlendirilebilecgi arayslarinin sonucu

olarak da goérulmelidir. Ancak insan kaynaklari yiméne verilen dnem,sletmelerin

% Hatice Ozutku, “Amag Yaklamina Géreinsan Kaynaklari Yonetiminin Etkiligini Olgmeye Yonelik Bir
Durum Calsmasi”,Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiiDergisi, C.8, S.3, 2006, s.268.

!5 Biilent Bayat, insan Kaynaklari Yonetiminin Stratejik Nitgh, Gazi Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakultesi Dergisi, 10/3, 2008, s.73.

48



drgutin insan kayrganin yonetimine ve gefiiriimesine iligkin bir yaklgimdir. 60 yih
askin bir sdredir kullanilan bir deyim olmakla bi& 1980’lerin ortalarindan itibaren
cagdas bir yaklasim olarak 6n plana gecstir. Orgitlerde insan kaygenin veriminin
arttirllmasi, yoneticilerin insan kaygiain yeteneklerini gejtirmeye ve bundan getegibi

yararlanmalarin ifikin bilgi ve beceri diizeylerini yiikseltmeleriyleaolaklidir®.

Insan kaynaklari yonetimi, Orgutin insan kaynaaracilgiyla amaglarini
gerceklgtirme sireci, bgka bir deysle, insan ilgkileri, verim ve kalite etmenlerinin
olusturdusu 6rgiit kltiriniin ygama gegirilmesi izerinde durmaktddiinsan kaynaklari
isletmenin sdrekli olarak hedeflerine ghaayr amaclar. Bunu gmmak icinsesunlar
siralanabilit®:

= Calsanlara kabiliyet ve becerilerinin afti dogrultusunda taninma ve

motivasyonlarindaki sureclergietmek,

= Organizasyon kimfii ve c¢alsanin amagclarinin ayni gaultuda olmasi nedeniyle

isletme sermayesinin artmasi,

= Organizasyonun gereksinimlerini go bir sekilde tanimlamak ve c¢ahnlari bu

dogrultuda ilerledikleri takdirde ddullendirileceklaribelirtmek,
= Calisanlari gletme ile gonilden kg olma konusunda ggik etmek,
= Calsanlari sletme dger ve inanclaryla ilgili bilgilendirmektir.

Isletmenin ihtiyaclarina uygun 6zellikte ve sayidasga s@lama, cakan personeli
gelistirme, calsanlardan en verimlisekilde yararlanma ve derlendirme, cafanin
gecimini, ihtiyaclarini, devamlgini sa&lama glemlerinin timine insan kaynaklari
yonetimi denir. insan kaynaklari yonetimi etkirg igiiciiniin olgmasinda 6nemli rol

oynar?,

Insan kaynaklari yonetiminin énemi konusunda pekgariekce 6ne sirilebilegie

gibi, ancak bunlardan dort tanesinin hayati onegrdig ifade edilmektedir. Bunlar; insan

'® Kurtaran, a.g.e., ss.11-12.

7 Askin Keser, “CokulusluSirketler ve CokulusluSirketlerde insan Kaynaklari Yonetimi Yakfan!”,
Akademik Bakis Dergisi, S.1, 2004, s.4.

8 Esra Nemli Cafkan, “The Impact Of Strategic Human Resource Mammgye On Organizational
Performance”Journal Of Naval Science And EngineeringVol.6, No.2, s.104.

19 Belma Keklik,insan Kaynaklari Temininde Kullanilan Tekniklerin Et kinliklerine iliskin Kobi'lerde
Bir Arastirma ve Model Onerisi, Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Etisi isletme
Anabilim Dal, (YayimlanmangiDoktora Tezi), Isparta 2007, s.5.
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kaynaklari ile birlikte ele alinan maliyet, verimbk krizi, toplumsal, kulturel, yasal ve
egitsel desisimlerin karmaik etkilerinin artmasi vesyerindeki olumsuzluklarin etkilerinin
giderek artmasi olarak belirtiimektedinsan kaynaklari yonetimi bu alanlarda meydana
gelen olumsuzluklarin etkilerini azaltmak ve ortadaldirmak bakimindan blyuk énem

tasimaktadif®.

Insan kaynaklarinin @erlendiriimesi bir toplumu okiuran tim bireylerin
kuramsal ve uygulamaya gla bilgilerini ve niteliklerini artirmaktan okan bir strectir.
Ekonomik olarak, bu sirec¢ bir Glke ekonomisininkikamasinda bizzat yatirim yapilan
insanin bir birikimidir. Politik olarak ise, insakaynaklarinin dgerlendiriimesi, politik

yasama katilacak yegkinleri zihinsel olarak hazirlamakdtir
Gunimiizde insan kaynaklarinin en temel gore¥leri
s Yeterli ve cesaretli liderdi kuvvetlendirmek,
% Cok gucli ve uyarlanici drgutsel kultiri gillurmak,
< Orgutsel verimlilik ve performansi kuvvetlendirmek,
< Yaratici bulglar, Grinler ve cézimleri beslemek,
¢ Yuksek derecede mgieri beklentisi olgturmaktir.

Insan kaynaklarinin yeniden tanimlanmasi ti¢ nedeglarabilir. Ilk olarak artan
rekabettir ve bu durumsletmeleri yenilge zorlamaktadir.ikinci olarak da yoénetim
anlaysindaki degisim ve toplam kalite yonetimi gibi bireye daha fadlaem veren insan
merkezli ydnetimlerin yayiimasidit isverenler, cakanlar ve §letmenin balantili oldusu
dcunci gletmeler insan kaynaklari hizmetlerinden her gecgin daha fazla

yararlanmaktadff.

Insan sermayesinin orgitiin performansina énemlietkiisi bulunmaktadir. Bir

sirketin insan sermayesi; orgut insanlaringterine yatirnrm yapmay! tercih ederlerkenki

20 Burhan Aykag,insan Kaynaklari Yénetimi ve insan Kaynaklarinin Stratejik Planlamas), 1.Baski,
Nobel Yayin Dgitim, Ankara, 1999, s.23.

2l Kasim Karakiltiik, thsan Kaynaklari” Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, C.30,
S.1, 1997, s.117.

2 Kecgeciglu, a.g.m., s.511.

% Tekin Akgeyik, “Stratejikinsan Kaynaklari Yonetimi”, Maliye Asirma Merkezi Konferanslari, 41. Seri,
2002, s.32.

24 Kubilay Ecerkale - Ahmet Kovancijftsan Kaynaklarinda BiKaynak Kullanimi”,Havacilik ve Uzay
Teknolojileri Dergisi, C.2, S.2, 2005, s.70.
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Ozellikleri, yggam tecrubeleri bilgi, enerji ve gayretlerinin kaliékoplamidir. Etkin insan
sermayesini olgturamayan ve yonlendiremeyen orgttlerin rekabetentaji olgturmasi
ve sirdiirmesi olanaksizthr Bir diger acidan insan kaynaklari yénetiminde bir takim
sorunlar da yganabilir. Bu durumun yanmasi oldukca d@ldir. Nitekim gunluk

yasantida da pozitif olaylar kadar negatif olaylandadir.

Sahip oldgumuz etik dgerlerimiz, sletmede ¢akan olarak nasil davranggenizi
dogrudan etkilemektedir. Bireysel etik duygusu guclénobir birey, § kurallarini daha az
ihlal etmektedir.isletmelerde birey diizeyinde etiksdidavranglari etkileyen en énemli
unsurlardan biri kinin karakteridir. Kginin kendini 6nde tutmasi, hedeflerine wnfeak
icin digerlerine zarar vermesi, hirsizlik yapmasina nedam iggudulerinin bulunmasi gibi
kisisel faktorler gletme icerisinde bireylerin etik olmayan davedama yonelmelerine

neden olabilmektedif.
2 INSAN KAYNAKLARI YONET iMININ AMACLARI

Personel glevi ile ilgili degerlendirildiginde yeni yaklam (insan Kaynaklar
Yaklasimi), geleneksel modelden ¢ bakimdan fariiiaktadir. Oncelikle personel
sistemi turevsel 6zeflini kaybetmekte ve yonetim stratejilerinin entegneparcasi olarak
“dis uyum” gelsmektedir.ikincisi personelin secimi, gerlendirilmesi, geltirilmesi ve
Ucretlendiriimesinden okan dort farkh glev de “ic uyum” digiincesiyle sistematik olarak
butinlatiriimektedir. Uglincli olarak yeni yakian personel sisteminin yerejlmesine

onculik ederek geleneksel modelden farkidaktadif’.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurum kiilhe uyma mecburiyeti
vardir. Kurum kudltdrant okturan 6gelerden biri de o kurumun kendi ihtiyaclari
paralelinde olsturdusu kurallardir. O kurallar dgal olarak zaman icinde @gsebiliyor,

evrime wruyor, ama o kurallar o kiiltir(i cluruyor®,

% Tamer Kegeciglu - Seda Oktay, ihsan Sermayesinin Sayisatlalmasinin Dayaniimaz Cekim Giicii”,
Dokuz Eylul Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiiDergisi, C.12, S.3, 2010, s.68.

% jlke Oruc - zumrit Tonusinsan Kaynaklari Yénetimini Acisindan EtikgdDiDavranglar ve Yonetimi,
http://icongfesr2011.tolgaerdogan.net/document®@nat_presantations/UL20.pdf09.12.2012), s.4.

27 Veysel Eren, “Personel Rejiminde Biirokratik Modeidsletmeci Anlaysa Geg§”, Selcuk Universitesi
IiBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, s.133.

% Saide Kuzeyli, “Turkiye’ddnsan Kaynaklarinin Diinii, Buguniglevi’, Ed: Zeynep AycanT irkiye'de
Yonetim, Liderlik ve insan Kaynaklari Uygulamalari, 1. Basim, Tirk Psikologlar DergieYayinlar,
Ankara, 2000, s.171.
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Insan kaynaklari yonetimi yakiani daha gefimis insanlarin daha iyi sonuclara
ulasabilecgi felsefesini  yansitir. Bu yalkdan insanlarin  0zdenetimlerinin,
sorumluluklarinin ve dier yeteneklerinin gelmesine yardimci olur ve sonra tim
calisanlarin yeteneklerinin sinirlarina dek katkida bahilecekleri bir orgutsel ortam

yaratmay! amacla.

Insan kaynaklari yénetimi kavrami bir organizasyoramaglarina ukamasini
sgilamak icin planlanmgi insan kayng modelinin uygulanmasi ve planlanminsan
kaynaklari faaliyetleri olarak tanimlanabilir. Bawam iki ana noktay! birjeirmektedir:
(1) insan kaynaklari faaliyetlerinin Orgutsel stjatile baslantisi ve (2) cgtli insan

kaynaklari faaliyetlerinin birbirine uyuniti

CEVRESEL
Hizli Degisim Yasama
Internet Zamani Is Gelisimi ve Isletme Rolleri
Isguci Caitlili gi Eksiklikleri Tamamlama
Kiresellame l
ORGANIZASYONEL

Rekabetci Pozisyon Kendin YorigtTakimlar

Sorumluluk Yukleme Kiicuk Calmalar(sler)

Kagulme Organizasyonel Kiltir

Yeniden Yapilanma Teknoloji

Dis Kaynak Kullanimi

| )

v  BIREYSEL |
Birey ve Organizasyonuskestirme
Etikselikilemler ve Sosyal Sorumlulul
Verimlilik
Yetkilendirme
Beyin Gogu
Is Guvensizlgi

Sekil 2.1:insan Kaynaklari Boyutlat

2 Salih Guneyyonetim ve Organizasyon El Kitaby 1.Baski, Nobel Yayinlari, 2000, s.24.

% Hatice Ozutku - Melek Cetinkaya, “Stratefiksan Kaynaklarl Yénetimi ve Firma Performansi Andaki
fliskide Iicsel ve Dgsal Uyumun Moderatér Etkisi: Tirk Otomotiv SektodénBir Alan Argtirmasi”, Ege
Akademik Bakis, C.12, S.3, 2012, s.351.

%1 Luis R. Gomez-Mejia - David B. Balkin - Robert Lafy, Managing Human Resources4.Edition,
Pearson Education International, New Jersey, 20@4,
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Onceleri §letme kaynaklari maddi ve parasal olarak siralan@diniimiizde artik
bu siralama fiziksel kaynak, finansal kaynak veamskaynaklari olarak gemistir.
Fiziksel kaynak, dletmenin Uretgi Grinleri ya da hizmeti icerir. Finansal kaynaklian
paranin tek kaynak olgu oldukca aciktir. ¥er finansal kaynaklar ise bonolar, kiymetli
kagitlar sayilabilir.insan kaynaklarinda erkekleringmluk olmasina @men kadinlarin
orani da her gecen gun artmaktadir. Bu kaynakdetike finansal kaynaktan farkhidir. Bir
yonetici ne zaman bu ¢ kayhagotz onidnde bulundurmazsa zorluklarla yiz yize

gelecektir?.

Kiresel ilkeler stzlgnesinde cadanlarla ilgkiler ele alinmgtir. Bu iliskide
katihmci bir anlawin sergilenmesi, herhangi bir nedenle ayrimcilikpiypamasi,
farkhliklarin zenginlik olarak algilanmasi blyukném taimaktadir. Ayrica insan
kaynaklari sistemlerinin kisel gelsimi desteklemesi, c¢aima ortaminin guvenli ve

sgslikli olmasi da cok 6nemli bir yer tutmaktatfir

Organizasyonlarin, son Vyillarda sgman ekonomik, sosyal ve teknolojik
degisimlere uyum sglayabilmeleri icin insan kaynaklarinin stratejik ngiimine énem
vermeleri gerekmektedir. Barili insan kaynaklari yonetimiyle, ginimuizin reigb
piyasalarinda sirketlerin rekabet edebilmeleri ve verim@ii arttirmalari mumkin
olmaktadir. insan kaynaklari yonetimi diizenlemelerinin 6nemetinelerde dger
olusturabilen ve katki sfayabilen cakanlara gerek duyulmasindan kaynaklanmaktadir

Insan kaynaklarl yonetiminin temel amaci insan gicfirmanin amaclarina
ulastiriimasi d@rultusunda en etkin ve en verimli bicimde gafmaktir. Firmalarda insan
kaynaklari planlamasi,sianalizleri, insan kaymganin bulunmasi, secilmesi, kuruma
alistinlmasi, gitilmesi, performansinin gerlendiriimesi, § tatminini s&lamak igin
motive edilmesi, 6rgit amaclari ve hedeflergddtusunda hareket etmesiningimmasi,
catsmalarin  Onlenmesi, ©6rgite @anmasi gibi fonksiyonlar insan kaynaklar

yoneticilerinin balica gorevleri arasinda yer almaktadir

%2 | eonard Nadler - Zeace Nadlddeveloping Human ResourcesThird Edition, Jossey-Bass Publishers,
San Francisco, 1989, pp.2-3.

% Yilmaz Argiden, “Kurumsal Vatanglek ve Kiireselilkeler Sézlemesi, Once Kalite Dergisi Yil:17,
S:119, 2008, s.31.

% Orhan Kocgak - Zeynep Bia Erdgan, Bankacilik Sektériinde Yeninsan Kaynaklari Yonetimi
Yaklasimlari Hakkinda Bir Uygulama'Sosyal Siyaset KonferanslariS.60, 2011, s.263.

% Zzafer Agdelen - Haluk Erkut, “Firma Kurumsal ve Yénetselefiklerinin insan Kaynaklari Yonetimi
Uzerindeki Etkisinin Analizi”,Girne American University Soc. & Appl. Sci, 3(6), 2008, s.39.
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Insan kaynaklari yonetimini, herhangi bir orgitsel gevresel ortamda insan
kaynaklarinin 6rgute, bireye ve cevreye yararlcakgekilde, yasalar cergcevesinde, etkin
ve verimli birsekilde yonetilmesini gdayan klev ve calgsmalarin timu olarak tanimlamak
mumkindurinsan kaynaklari yonetimigletmelerdeki caanlarin gletmeye katkilarini en

ust seviyeye cikaracakkilde gelgtirip, buttnlsatiriimesini temel almaktadif.

Insanlarin bir arada catna iliskilerini saptamak ve bunu kurumun hedeflerine
varmada en 6énemli 6zellik olarak kabul eden kurungan insan kaynaklari ¢cok dnemli
hale gelmgtir. Calisanlar, kendileri daha iykler yapmaya cesaretlendirensikel gelsimi
tesvik eden amag ve gorevlerini yerine getiren ve éksgk ahlaki dgerleri temsil eden,

ili skilerde guiven veren, katilimi esas alan, glati artiran bir kurumun tyesi olduklarinda
kurumlarin baarisi icin ellerinden gelenin en iyisini yapmayad gagcaklari muhtemeldir.
Bu acidan cagma hayatinin iyilgtiriilmesi ve Kkalitesi kurumun algilanmasina ve

dolayisiyla cakma performansi ile kuruma faydaskeyacaktir’.
insan kaynaklari yénetiminin amagclarsmisekilde siralayabiliriZ?:

= Her seyden Once insan kaynaklari politikasinin ve teitk&lerinin is1g1 altinda
isletmenin gereksinim duygu isgéren agiinin saptanmasi bunlarin bulunmasi, secilmesi

ya da e alinmasi,

= Ise uygun gorilen elemanlargeibglamadan oncein gereklerine uyum gtamak
amaciyla @itimden gecirilmesi, ge yerlatiriimesi ve uyarlanmasi, son ggfieler ve
gereksinmeler dgrultusunda strekli @tim programlarinin diizenlenmesi, uygulanmasi ve

bir egitim drgutindn kurulmasi,

= Ust diizeyden alt basasfekadar tumsgorenlerin tcret ve ayliklarinin belirli bir
sistem icinde duzenlenmesi, sie ise eit Ucret” ilkesi d@rultusunda ¢ analizleri,

tanitimlari ve § degerlemesi cabmalarinin gerceklgiriimesi,

= [sgorenlerin bir §ten baka bir ise atanmalari, yeteneklerinin gilendiriimesi,

yukselmeleri, gten cikariimalari ve 6zluk hizmetlerinin ydrattilmes

% Berrin Filizdéz, ‘insan Kaynaklari Yonetiminde Uluslararasi Yakia Gerekliligi”, Cumhuriyet
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.4, S.1, 2003, s.162.

37 Ferit Kucik, insan Kaynaklar Agisindan Kurumdahaj”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
C.15, S.12, 2005, s.251.

%8 Zeyyat Sabuncugu - Tuncer Tokalisletme, 5.Baski, Bursa, 2003, ss.306-307.
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» Isci sendikalar ile surekli gki kurup toplu sozlgmelerin diizenlenmesi, (cret,

calisma saatleri gibi ekonomik ve sosyal sorunlarin gileinmesi,

= [sgorenlerin sglik hizmetleri, calgma kaullarinin iyilestirilmesi, dinlenme ve tatil
olanaklarinin sglanmasi, § kazalari ve ¢cajma guvenkine donik énemlerin alinmasi,
lojman, kantin, tama haberlgme kolayliklarinin slanmasi vs. gibi gl hizmet, teknik
ve yontemlerin uygulanmasi, denetlenmesi ve yonletisime darsmanlik yapilmasidir.

Insan kaynaklari yonetimindeki etik galer geneld etigi kapsamindan ayrilamaz.
Insan kaynaklari acisindan 6zellikle 6n plana ¢et#ndiizenlemeye gkin alanlar temel
insan haklari, sosyal ve orgutsel hakkaniyet, histi&negilimler ve toplumsal dger
yargilari gibi konulari icermektedir. insan kaynaklarin en oénemli ilkayrimcilgin

onlenmesir®®.

Gunumuzde bir 6rgutun, ger maddi kaynaklari ne kadargtam olursa olsun,
insan kaynaklarn yeterli etkifge sahip dgilse, baari olasilgl distk olacaktir. Tatminsiz,
basar1 gudusu dgiik bir isguct ile verimlilik ve gletme hedeflerine ugmak kolay degildir.
Bu acidan bakilganda insan kaynaklari yonetiminin iki ana amaciugid sdylenebilir:
verimliligi yikseltmek, § yasaminin nitelgini ve etkinligini yiikseltmek.insan kaynaklari
yonetimi sgucdu ile ilgili ¢ssitli kriterleri kullanarak gerek verimlilik, gereksis yasaminin

niteligi tizerinde olumlu gejmelerin elde edilmesini gkar".

Insan kaynaklari yonetimiletmeyi bir bitiin olarak ele alr. Yalnizca yonedtim
bildirdigi sorunlarin ¢éziimine yardimci olmakla yetinmeyigdlikle sorunlarin ortaya
citkmadan belirlenmesine ve ona uygun c¢Ozim plantariolusturulmasina katkida
bulunarak gletmelerde aktif bir rol oynar. Tum cgdinlari bir birey olarak kabul eder ve
onlarin gereksinimlerinin kalanmasi, tatmin olmalarinin @anmasi, gedtirilmeleri icin
gerekli hizmetleri sunainsan kaynaklarini bir rekabet araci olarak gérendarin etkin

ve verimli birsekilde kullanimiylagletmeleri baariya gotirift.

¥ fsletmelerdels Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlaistanbul, 2009, ss.285-287.

40 Ekrem Ozdemir - Ali Talip Akpinar, “Konaklamaletmelerindeinsan Kaynaklari Yénetimi Cercevesinde
Alanya’daki Otel ve Tatil Koylerindensan Kaynaklari Profili”,Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitist Dergisi, (3)/2, 2002, s.88.

“l jsmail Bakan, “Kiimelenme \i@san Kaynaklari Yénetimi'Gerceve Dergisj Haziran 2009, s.93.
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3INSAN KAYNAKLARI YONET iMi VE i$ ETiGi iLE iLiSKiSi

Gelismekte olan ulkelerde, gelir gdmlari bozulmakta, ortak kamu yarari hice
sayllmakta, vergi vermeden ekonomik faaliyette hulmakta, kamu kaynaklarinin israfi,
risvet ve adam kayirmacilik bir sistem olarak beninrskale gelmektedir. Bu noktada,
Ozellikle, i etigine ve sosyal sorumluluk kavramina geyer ayiran Bati Universiteleri ile
orgutli kci, isveren ve meslek birliklerinin; bu alandaki gtrema ve incelemeleri,

aydinlatic ve yol gosterici olmaktatfir

Is etigi kavraminin 6nemi arttikca buna paralel olarakamsaynaklarinda etik
kullanimlarinda 6nemi artmaktadifsletmelerin yonetiminde etik olmayan davrgar
arttikca bu durum toplumu da etkilegtni ve insan kaynaklarini i dnemsemesi
konusunda uyarrgtir. insan kaynaklarinin amacinda gahlarin  6rgiit amaci
dogrultusunda ilerlemesini gamaktir. Is etigi ve insan kaynaklarinin ana temelinde bu
konu yer almaktadirinsan kaynaklari yonetimi, fonksiyonlarinin uygulasmda etik

davranma sorumluffunu tstiine almaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi ve etigi arasinda gucli bir #ki oldugu ve giderekte
bu iliskinin glclendgi arastirmacilarin ve yoneticilerin ortak kabuliidiinsan kaynaklari
yonetiminin d@asinda ¢aanlarin 6rgit amaclarina uygun olarak kullaniimeasdir. Bu
kullanim insan kaynaklari yonetimi ve etikskisinin temellendii ana kaynaktir. Fer bir
ifadeyle insan kayrianin bu yonde kullanimi beraberinde etik konulagiendseleri de
getirmektedir. Ayrica orgut tarafindan alinan kkan insan davragive faaliyetlerini

dogrudan etkilemesi boyle bir kiyi gerekli kilmaktadif>.

Is etigini kurumsallgtirmanin yontemi, sletme icinde etik programlarindan
sorumlu olacak etik yo6neticinin atanmasidirisletmelerin amaci kar elde etmek
oldugundan, yoneticiler verdikleri kararlarlgletmelerine sglayacaklari faydalarn ve

deseri g6z 6nunde bulundurmal ancak ayni zamandan kflatmenin icinde bulundiu

2 Burcu isgiiden - Adem Cabuk, “Meslek Btive Meslek Etginin Meslek Ygami Uzerindeki Etkileri”,
Sosyal Bilimler Dergisj, s.64.

43 Serkan Bayraktagu - Sevdiye Ersoy Yilmaz,i§ Etigi ve insan Kaynaklari Yonetimiliskisi’, Afyon
Kocatepe UniversitesiiiBF Dergisi, C.14, S.1, 2012, s.5.

“ Bayram, a.g.e., s.67.
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cevrenin bir unsuru olarak hukuka ve etk geidere uygun olmasina ©6nem

gostermelilerdit®.

En Alt Yasal olmayan davraglarin sadece 6rgut icindekigkiler ile ilgili oldugu asamadir.

Asama | Hicbir yasa ginenmedii strece, 6rgut istegii gibi davranmakta 6zgurdar.

ikinci Etik kurallar vardir. Ancak bu kurallar sadece go6ktericidir. Yani uyup uymamak
Asama | orgute aittir. Herhangi bir etik davrgruygun olmasa dager yasaya uygun ise tolare

edebilir. Yapilan davragkisa donemli bir yarar glamay1 hedefler.

Uglincui | Etiksel karar alma siireci ile kurumun karar almeesiiin biitinletigi bir asamadir.

Asama | Kararlarin d@rulugu etik bir davrary olmasi ile ispatlanir. Etik amag ve ilkelerin

kabul edildgi gozlenir.

Tablo 2.2: Orgiitlerde Etik DavranModeli*®

Gunumuz gletmeleri, insan kaynaklarinin, en gaeli ve 6nemli sermayeleri
oldugunun farkindadirlar.isletmeler acisindan, nitelikli insan kaynaklariniamtni,
isletmede uygunslerde istihdam edilmeleri valetmeye bgliliklarinin fonksiyonel olarak
sgglanmasi, iyi organize olngubir insan kaynaklari yonetimini gerekli kilmaktadinsan
kaynaklarl yonetimi didzenlemelerinin 6nemi tam da toktada, sletmelerde dger

olusturabilen ve katki sgayabilen cakanlara gerek duyulmasinda kaynaklanmakfadir

Insan kaynaklari yonetimi iki temel amaci ftmayi ilke edinmektedir. Bu
amagclarsoyledir*®

« [sletmede gdrev yapan insanlarin bilgi, yetenek veehlkerini rasyonel bicimde
kullanarak gletmeye katkilarini en st dizeye ¢ikarmak,

« Isletmede gorev yapangiierin yaptiklari sten tatmin olmalarini ggamaktir.

Isletme yoneticileri, kolay ya da zor, uzun donemdiya kisa donemli, stratejik
veya taktik ya da fonksiyonel veyasigel gibi isletmeleriyle ilgili olarak bircok kararin

alinmasi gereklifii ile sik sik kagilasmaktadirlar. Bu kararlarin dnemli bir kismin Gzeen

4> Evrim GozenerEtik ve isletme Etigi Uzerine, http://www.egitisim.gen.tr/site/arsiv/53-19/330ketie-
isletme-etigi.pdf (20.11.2012), s.11.

“® Filiz Ayan, insan Kaynaklari Yénetimi, ilya izmir Yayinevi,izmir, 2011, s.71.

" Hafizullah Bek, insan Kaynaklari Yénetimindegiim ve Gelitirme Etkinligi(Ornek Bir Uygulama)”,
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler DergisiS.17, 2007, s.108.

“8 Bariy Erdem, “Otelisletmelerinddinsan Kaynaklari Planlamasinin Yeri ve OnerB#jikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu Dergisj C.7, S.11, 2004, s.38.
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distinilmesi ve karar alinmasi gereken etik yonii bulktadif®. insan kaynaklarinin tam

ortasinda bulunan “insan”, etik gkrlere uygun davranilmayi hak etmektedir.

Etik’ s6zc(gl bazen ahlak anlaminda, yani; belirli bir grugtelirli bir zamanda,
Kisilerin birbirleriyle iliskilerinde dgerlendirmelerini ve eylemlerini belirlemeleri
beklenen dgerlendirme ve davraginormlari sistemleri anlaminda kullaniliyor. Bunlar
yazili olmayan norm sistemleri, ya da belirli banzanda, belirli bir ktltirde neyin “iyi”
neyin “kotd” oldysuna iliskin norm sistemleri, dolayisiyla giierin genel olarak neleri
yapmalari, neleri yapmamalari gergkii dile getiren dgisik ve deisken norm
sistemleridir. Bu ahlak normlarini, sletmelerde yonetimlerinde etik gerlerle

karistirmamak gerekif.

Insan kaynaklari yoneticileri karar sirecinde slalikasilastiklar etik ikilemlerde
dogru karar verebilmesi bir formasyon gecmelergitien ile bu yodnde ustahn,
duyarliligin  gelstirilmesi, senaryo analizleri ile belirli durumlaad nasil karar

verebileceklerinin gorilmesi ile ganabilir™.

Etik ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki skii insan kaynaklari
fonksiyonlarinin etik dgerler cercevesinde uygulanip uygulanngadir. Bu cercevede
insan kaynaklari yonetimi ve etikgkisi dort temel ilke etrafinda toplanir. Bunlardiia
“aynimcilik’tir. ise alimdan dier tim sureclere kadar hegsamada kawlasilan bir
sorundur.ikincisi “mahremiyet’tir. Ozel ygamin korunmasi olarak kabul edilmektedir.
Personel dosyalarininsksel bilgiler icermesi, bunlarin mahremiyet premgjeresi gizli
tutulmasini gerekli kilmaktadir. Uclincusi “firsafitlegi” saglanmasi yoniinde insan
kaynaklari yoneticisinin gerekli tedbirler almasidson olarak da 6rgutlerde mozaik bir
yapinin olgmasini sglayacak olan ggoren farklihklarinin oldgu bir ortamin

olusturulmasidir®.

49 Erkan OzdemirPazarlama Etigi ve Ornek Olaylar, Ekin Yayinlari, Bursa, 2011, s.13.

*Y |oanna Kucuradi, “Etik ve Etikler”, Tiirkiye Miheistik Haberleri, S.423, 2003/1, s.8.

1 Murat Giimig, Orgiitsel Degerler Sistemi, isletme Basarisinin Temelleri ve Etik Yonetim Kararlar,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisijletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiksek Lisans
Tezi), Bursa 1996, ss.68-69.

*2 Ersin Kavi - Orhan KogalGalisma Yasaminda Etik, Ekin Yayinevi, Bursa, 2011, ss.143-144.
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Uygun insan kaynaklari stratejileri ve programlaajisanlari istenilen sonuclari
uretmeleri konusundagek etmek icin uygulanmalidiinsan kaynaklari fonksiyonlagu
sekilde ifade edilebil¥*:

1. Kdltara tanimlama, derlendirme vesekillendirme: Bilgi paylaimi istenilmez
ve oOdullendiriimez, cajanlara bilgi paylgmini kolaylgtirmak igin gerekli kaynaklar
verilmez, calanlar bilgi paylamini gerceklgtirmeleri icin eitiimezlerse entelektiel

sermayenin artmasi giintilemez.

2. Orgltsel yapiy tasarlama ve gah rollerini tanimlama: Organizasyon yapisil,
cevreye adapte olmak ve dabhili streclerle kimek icin sirekli dgisim icindedir. Bu
yapilar; organizasyona, tumslerini etkili bicimde yapmasi, aracilardan tamaraiyl
yararlanmasi, kendini sirekli organize etmesi, oizgsyon ile cevresi arasinda bilgi

degis-tokusunu kolaylatirmasi imkani tanir.

3. Ise alma ve gejtirme stratejilerini belirleme:insan kaynaklari havuzunu
gelistirme yetengine sahip birgglcu, organizasyona, g kisileri almak ve onlari bilgi
yaratmaya ve uygulamaya imkan taniyan bekilde davranmalari icin ggmekle

olusturulabilir.

4. Performans yonetim stratejilerini belirleme: @Begicin gelstirilen rol tanimlar
ve yetkinlik modelleri yoluylage yerlatirilen ve gelitirilen kisiler icin sonraki basamak,
becerilerini  kullanmalart dgultusunda tgvik eden Olguti kullanarak performansi
tanimlamaktir. Olglite, “lskalarinin sonuglarina katkiyr”, ve “6rgiitsel soraual katkiyi”

olcen ek maddeler eklenebilir.

5. Odul stratejilerini belirleme: Performansgddendirmedeki performans olgtleri
baskalarinin sonuclarina etki etmeyi kapsiyorsa vgedendirmeler odilleri etkiliyorsa
performansa gore Ucretlendirmewuié& edilebilir. Diger bir 6dll stratejisi ise @gesken Ucret

planlaridir. Dgisken Ucret icin ayrilan fonlar sonuclara gore esngrmmedsaittir.

Isletmelerde geleneksel insan kaynaklari fonksiyonlabrgitsel etkingin
arttinlmasinda kgkusuz her zaman etkili olmayr surdurecektir. Yapilpek c¢ok
aragtirmada insan kaynaklari faaliyetleri ile organig@sun performansi arasindaki guclu

iliski ortaya konulmaktadir. Organ etkili bir secim sirecinin, performansgdglendirme

%3 AlparslanSahin Gérm§, “Entelektiiel Sermaye vimsan Kaynaklarl Yénetiminin Artan OnemiAfyon
Kocatepe Universitesii.i.B.F. Dergisi C.11, S.1, 2009, ss.68-69.
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sisteminin ve adil bir 6dul yakjaninin uygulanmasi ile organizasyon performansinin

olumlu yénde etkileneg agiktir”,

Is etigi etige bavurma ve analiz etme alanlarindan yalnizca birdaiie En gery
anlamiyla § etigi ekonomik sistemlerin makrosamasiyla ilgkilidir. Mikro asamada ise
yeterli gelmese de bireysel rollere ve sorumlultkldikkat cekef. Bu aamada insan

kaynaklari devreye girmektedir.

Isletmelerde § etigi, isletme orgltinin kurumsal ya da orgiitsel ahlakinonggit
kultirini temsil etmektediisletmelerde etik genel olarak gaha etgini, meslek etini
ve isletmecilik etiini kapsar. Orngin, bir hekimin kine zamaninda gelmesi, hastalarina
gereksiz ilag yazmamasi, s6z konusu kurallarinstgaih sgslik isletmesinin kural ve

politikalari olmasi§ etiginin gostergesidff.

Sosyal ve Etiksel | | Kultdrln .| Ahlaki R .| Davrang
Kulturel Sorun | Gelisim "| Degerleme | 7| Amag "1 (Etik ya
Ceve Evreler da deil)
/ %, A Y % ‘
A : : SONUC
SINIRLAYICILAR ‘ l
E Diger Onemliler :
PTTTTTTT T T 1 .| Davransg
i Firsat > Degisimi
[ ———— S 1
E Ayri Arabulucu :
Diger Onemliler Ayri Arabulucu Firsat Ahlaki dezerleme
Ust yonetim Bilgi Yaptirim Deontolojik kanaat
Calisanlar Aliskanliklar Etik kod Teleolojik kanaat
Amagc Tlzel siyaset

Sekil 2.2: Etiksel Karar Vermede Kiiltiirtin Rofu

* Cavide Uyargil - Gonen Diindar, “Bilgi @mda insan Kaynaklari Yoneticilerinin Q&en Rol ve
Sorumluluklari”,i.U. isletme Fakultesi Dergisj C.26, S.2, 1997, s.21.

° Jan Ashman - Diana Winstanley, “Business Ethicsl Axistentialism”,Business Ethics: A European
Review, Vol.15, No.3, 2006, p.225.

*% jsmail Efil, Yénetim ve Organizasyon 9. Baski, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2007, ss.14-15.

*" Katharina Srnka,” Culture’s Role in Marketers’' i Decision Making: An Integrated Theoretical
Framework”,Academy Of Marketing Science ReviewNo.1, 2004, p.7.
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Etigin islevi yeni bir ahlak geftirmek, normlar koymak ya da bu normlara
uyulmasini sglamak dgildir. Etik olmasi gerekeni aciklar ve bu dgéamda ahlaki
ili skiler Gizerine d@rulanabilir veya yanglanabilir bilgiler ortaya koyar ya da koymasi
beklenir. Kisacas! etik, ahlak Uzerindesidtiebilme etkinkidir®®. Isletmelerde etik ve
ahlak arasindaki gam ve dgru iliski insan kaynaklari yoneticileri tarafindan

sglanmalidir.

Son yillarda g etiginin hem akademik cevrede hegncevresinde 6neminin artmasi
isletmeleri etik kurallara uymalari acisindan bir ineorlamaktadir. Etik sorunlarin
artmasina karlik “insan kaynaklari ve etik” konusu 6nem kazamhiaa klasik personel
yonetimi ve cakan gardiyanigindan uzaklgmaktadir. “Etik ve insan kaynaklari”nin iki

temel dali uzanmaktadfr

e Teoride ve insan kaynaklari uygulamalarinda eti& ilgili makro boyutta

degerlendirme,

e Etik karar vermede ve “ahlalgaskinlik’ta mikro boyutta uygulamalar ve insan

kaynaklarl yonetiminin gercek anlamda insan yonietim

Insan kaynaklari uygulayicisi etik komite yonetingralmalidir. Bazisletmelerde
halkin etik beklentilerini akduran kgiler, ¢alsanlarin etik olmayan davraghari ile ilgili
sorunlarla ilgilenir. Burada etik ilkeleri uygulayainsan kaynaklari yoneticisi bu
bilirki siyle iliski icersinde olmalidf®. insan kaynaklari ydnetiminde ggalnlarla olan

ili skiler organizasyonu daha etik davrgar sergilemeye yoneltrtir®™.

Temel insan kaynaklar politikalari arasindgeiendirilen se¢me, 6dullendirme,
performans dgerleme, terfi, gten cikarma gibi konular sik sik hakkaniyet ve atlal
konularini giindeme ¢amaktadir.insan kaynaklari yonetiminin etik ilkelere dayanagii
kaltard olwturma yoninde caba gostermesi, onculik etmesikialtdaleri tespit etmesi ve

bunlarin uygulanmasinin takip etngéevi ile donatiimasi gosii ileri surtilmektedf.

8 T{jlin Canbay, “Biitce E&”, Y6netim ve Ekonomj C.8, S.2, 2001, s.126.

*¥ Nelarine CorneliusHuman Resource Management2. Edition, 2001, pp.15-16.

® Hugh Secord,Implementing Best Practices In Human Resources Mamgment, CCH Canadian
Limited, 2003, p.169.

%1 Nadia de Gama - Steve McKenna - Amanda Peticcaigi4Ethics and HRM: Theoretical and Conceptual
Analysis”, Journal Of Business Ethics 111, 2012, p.97.

%2 jsletmelerdels Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlatstanbul, 2009, s.127.
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Iyi bir insan kaynaklari politikasi ¢ahn ve hissedar arasinda secim yapmayi
zorunlu kilmaz; aksine iki dali birden etik igkilde yonetmeyi hedefleinsan kaynaklari
politikalari esnek bir etik anlayyla insa edilmeli, bunun yaninda organizasyon cevresini

etkileyecek icten ve ghan gelecek etkilere dayanikli olmalfdir

Etik davranglarin gelstiriimesi ve desteklenmesi konusunda gahi yoneticiler tg¢
alanda 6nemle durulmasi konusunda kmiglerdir: Orgiit kiltirinin etik dgerlerini yeni
calsanlara @retmek, etik yonlendirmelerde davrglari etkileyen cgitli yollari

kullanmak, orgtit kilttirindeki etik davratar kurumsallgtirmalé®.

Driscol ve Hoffman, gletmelerde etik bir alt yapinin afwrulmasi ve korunmasi
konusunda 10 temel noktaygaiet etmglerdir. Bu noktalar dzellikle gkl bir isleyisin
surdurdlmesi, cajanlar arasinda ve pazarlarda Bey birbirine kamtiginda kurumsal
bellegin yasamasini sglamanin garantisi olarak gerlendirilmistir. Bu énemli noktalari

sOyle siralamglardir®>;

Ozdeserlendirme,

Isletmenin en ust noktasindarskayan bir kararlilik,
- Is yurttmenin kodlari veya kurallari,

- lletisim aragclart,

- Egitim,

- Yardimci kaynaklar,

- Orgutsel sahiplenme,

- Tutarh tepki ve uygulama,

- Olgme ve dgerlendirme,

- Revizyon ve basitlgirme.

Insan kayng, herhangi birgletmenin baari veya bgarisizlginin temelinde yatan

en 6nemli ve en pahal kayhdir. isletmeler, kendileri icin ygamsal nemi olan nitelikli

8 Wwilliam I. Sauser Jr. - Ronald R. Sims, “Fosteridg Ethical Culture For Business: The Role Of HR
Managers”Human Resource ManagementEd: Ronald R. Sims, Information Age Publishin@0?2, p.281.

® Ayan, a.g.e., 5.74.

® Nuray Uzkesici, http://www.ikademi.com/yonetim-dusuncesinin_evri®i/9-isletmelerde-etik-yonetimi-
isletmelerde-etik-kalitesinin-yonetimine-gecis.htn{25.11.2012).
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insan kayngini ¢cekmek, motive etmek ve elde etmek iginsitfie programlar
yapmaktadirlar. Cajanlarin gvrenlere, organizasyona ve kendi meslgktana kagi bir
takim etik ve ahlaki yukumlalukleri vardir. Ayngekilde calsanlarin da bgkalari

tarafindan saygi duyulmasi ve ihlal ediimemesi kgmebazi haklari s6z konusuffur

Orgiitsel etik, 6rgit icinden vesindan kaynaklanan sorunlarin ¢oziimiinde, 6rgit
ve isgorenlerin gereksinim duyduklari gergeveyi sluur. Bu gergeve,sgorenleri etik
ilkelere uygun davranmada guduleyici bir etkiyeigtihve ayni zamanda 6rgat kalttrini
de 6nemli olcude etkileyerek, 6rgut icinde veimla bireylerin gerceki@irmesi istenen
davranglari tanimlar. Bu davragiarin etik ilkelere uygunlgu isletmenin i¢ ve di cevrede
tutarli ve guvenilir ilski olusturmasini sglar®’. Bu giivenin olgmasinda en cok rol

oynayan ise insan kaynaklari yoénetimidir.

Bir insan kaynaklari yoneticisinin belli bir konuétarar vermeden 6nceagidaki

alti soruya yanit vermelidit

1. Bu d@ru mu? Bu soru, dou ve yanlgin agikga dgerlendirilmesini gerektirir.
Bu ilke cercevesinde verilen kararin ya da yapiindigstinilen eylemlerin dgrulugu

tartisiimalhidir.

2. Bu adil mi? Bu sorunun yaniti, altin kural olanaitelenen bir bgka soruda
gizlidir. Ayni durumda siz kardakinin yerinde olsaydiniz ve bu davrasize yapilsaydil,
bunun adil oldgunu digundr miydintz? ger bu soruya evet diyemiyorsaniz, davgaa

da karari tekrar gézden gecirmek gerekmektedir.

3. Eger birisi zarar gérecekse bu kim? Bu faydacilik reavna dayanir. @er
boyutu kim kazanacak ve buskiin kazanmay1 mi yoksa kaybetmeyi mi hakgatee karar

vermektir.

4. Eger verdginiz karar gazetelerin birinci sayfasinda yer atBayendinizi rahat
hisseder miydiniz? ger bu sorunun yaniti “hayir” ise hemen “ni¢in?” s sorulmalidir.

Bu soruya verilecek yanit, sorunun tanimlanmasardiyn edecektir.

% jsletmelerdelis Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlaistanbul, 2009, s.87.

®" Halil Sayl ve dgerleri, “Etik, Kurumsalitibar ve Kurumsal Performarbskisini Belirlemeye Yénelikilk
500 isletme icinde Yapilmg Bir Arastirma”, Suleyman Demirel Universitesiiktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, C.14, S.2, 2009, s.173.

% Meral Aydin,Calisanlarin Demografik Ozellikleri ve Bireysel Etik Degerleri Arasindaki iliski: Kamu
Sektorinde Bir Uygulama, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitigletme Anabilim Dal,
(Yayimlanmany Yiksek Lisans Tezi), Kitahya 2006, s.53.

63



5. Aileniz, c¢ocgunuz ya da akrabalariniza bunu soyler miydiniz?
Gergeklagtiriimesi  distinilen eylem ya da davralar yakin c¢evre tarafindan
ogrenildiginde eer rahatsizlik hissedilecekse bu eylem veya dayrgeniden gdzden

gecirmekte yarar vardir.

6. Olay nasil kokuyor? Bir karar ya da davsamisonuclarinin neler olabilegee
iliskin sezgiler Uzerinde dikkatle durulmalidir.gdt kota bir kgku varsa, bunun

nedenlerinin ortaya konulmasina gamalidir.

Insan kaynaklari yonetimini ait olgu anlami ile benimsemenin ve gegmi
hatalarimizdan dersler gikarmanin zamani ggimOzellikle etik ihmalkarliklar agisindan
yasanan olumsuz deneyimler nedeniyle insan kaynaki@metimi kavraminin tlkemizde
asinmasina yol acmaktadir. Bu nedenle yeni bigldrayic yapmak ve insani ger
vurgusunu oOn plana cikararak etk gdderle uyumlu bir insan kaynaklari yonetimi

anlaysini hakim kilmak gerekmektedrt
3.1INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI VE IS ETiGI iLE ILISKISI

Insan kaynaklari yonetimi, bir orgitte, insan kaynen, orgite olan katkiyi
arttiracak sekilde, sosyal ve etik ilkelere de uyularak yomeébidir. Bu yonetim
anlaysinda, baarinin ilk ve en 6nemli kwlu isletme icin gerekli ve yeterlisgbren
gereksinmesinin ve ondan nasil yararlangama ©Onceden duzenli ve bilingli olarak
saptanmasidir. Hersletme kendi keullarina ve olanaklarina uygun ghin kgtcu
planlamasini yapmak zorundadir. Ancagtici planlarinin,sletmenin dger planlariyla

birbirini buttinlemesi gerekif.

Insan kaynaklari yonetimi, genel olarak kurumu hiediele baarili bir sekilde
ulastiracak etkin bir ggiict yapisinin okturulmasini ve busgucinin surekli gelimini
sgilamak Uzere faaliyetlerin sistemli bigekilde yurutilmesini amaclamaktadir. Bu
yonilyle insan kaynaklarl yonetimi ayri bir disiplmlarak ele alinmakta ve gdes

organizasyonlarda yonetim yapisinin kilit unsurldan birisini tekil etmektedif*.

% jsletmelerdels Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlaistanbul, 2009, s.299.

0 Elif Ozgérmi - Ozcan Mutlu - Hacer Guner, “Bulanik AHP ile Rerel Secimi”,V. Ulusal Uretim
Arastirmalari Sempozyumu, istanbul Ticaret Universitesi, 2005, s.111.

" Yasar Uzun, insan Kaynaklari Yénetiminde Bir Uygulama Oghdngiltere Satay!”, Saystay Dergisi,
S.70, 2008, s.51.
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Insan kaynaklari yonetiminde gaaunin ilk ve en onemli kalu isletmenin her
kesimi icin gerekli ve yeterlisgéren gereksinmesini énceden bilingli ve dizensirak

saptamaktir. Bu yonde yapilan gadalarin timiine insan kaynaklari planlamasi dénir

Insan glcu planlamasi, orgutsel amagclarin gerg@kkebilmesi icin, gereken
isgoreni sglama ve kullanma yollarini karagtarma stirecidir.insangiicti planlamasi,
orgutin planini gercekjgrmek amaciyla hazirlagh icin, bu planin hedeflerine uymak

zorundadif’.

Insan kaynaklari planlamasi, personelin taninmasliza edilmesi, tahminlerde
bulunulmasi ve insan kaynaklariningden ihtiyaclarinin sletmenin iginde bulundiu
duruma gore diuzenlenmesidir. Planlama, belli ddelle sahip personeligletmede hangi

pozisyonlarda gorev alabilegiain diizenlenmesine yardimci offir

Insan kaynaklari planlamaslgtmenin insan kaymani secen, kullanan, gegliren
ve koruyan bir stratejidir. Mevcut kaynaklar ggtmek, gelecek sgucl ihtiyacini
belirlemek, onlara ihtiya¢ oldwnda giciniin hazir olmasini @amak amactirinsan
kaynaklarl planlamasinda personel envanteri ongdkilsgelstirme, amac, politika
belirleme, plan tasarlama, yestieme, plan gelitirme ve kontrol etmesiemleri giindeme

gelmelidir™,

Insan kaynaklari planlamasinin orguteslagacai temel yararlarisu sekilde
siralanmgtir®:

- Bir orgutin ihtiya¢c duydgu yetenekli insan gicunt kalite ve miktar yoninden

sgilamak ve personeli 6rgutte tutabilmek,
- Orgutte gorevli personelden en verigekilde yararlanmak,

- Orgitte zamanla dgsen teknolojik diizeye gore alan insan guci fazlg@inin

orgute vereca zarari tahmin ederek gerekli dnlemleri 6ncedebifinek,

2 Sabuncuplu - Tokol, a.g.e., 5.309.

3 ibrahim Ethem Bgaran,Yonetim, 3. Baski, Ankara, 2000, s.148.

" Raymond A. Noeinsan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Cev: Canan Cetin, 1.baski, Beta Yayinlari,
Istanbul, 1999, s.37.

> pakdil, a.g.e., s.59.

® Mehmet Serkan PektaStratejik insan Kaynaklari Planlamasi ve Tiirkiye Cumhuriyet Mekez
Bankas! Uygulamas) Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankalsan Kaynaklari Genel Midugi, (Uzmanlhk
Yeterlilik Tezi), Ankara 2009, s.11.
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- Yapilan yatinmin karligi gbz 6ndnde tutularak personel maliyetlerinin nalrm

dizeyi asmamasini denetlemek,

- Personel planlamasi, personel yonetimi icin bir etloge temel olgturdusundan

personel ile ilgili sorunlarin tani ve ¢c6zimunudgbstirmak,
- Etkili personel planlamasi ile yonetimin denetirigkin is yikunu azaltmaktir.

Son yillarda insan kaynaklari planlamasingikduyulan ilgi artmg ve bunun hem
ulusal hem de orgitsel dizeyde arz gettonem daha yakindan takdir edilmeye
baslanmstir. Isletmelerde en 6nemli maliyet unsurusgiicidir. Bu nedenle,
organizasyonlarda insan kaynaklari planlamasgrwdisiyi, dogru sayida, dgru bilgi,
yetenek ve deneyimle, g iste, d@ru yerde, d@ru zamanda, dgu maliyetle, elde

etmek amaciyla yapiimaktadir

Insan kaynaklari planlamasinda elde edilen veritergéetmenin ge§me planlari
dogrultusunda insan kaygaihtiyacinin belirlenmesi, mevcut ¢ggnlarin etkin ve verimli
kullaniminin sglanmasi, cadanlarin etkinlgini artirmaya yonelik olarak syerindeki

kosullarin iyilestirilmesi gibi pek cok alanda yararlaniimaktd@ir

Insan kaynaklari planlamasi gelgeeait bir calgma oldgu icin biyuk olclide
orgiit ici ve Orgut di desiskenlere ilskin tahminlere dayanmaktadir. Orgiit personel
hareketleri, o6rgutin gelege iliskin yatinm, buyime, kucilme planlari, Grin
¢ssitlendirmesi, insan kaynaklarinin istihdami ve geiimesi icin finansal kaynaklardan
ayrilabilen pay gibi 6rgut ici dgskenler, 6rgite alinacak veya oOrgutten cikarilacak
personelin nitelik ve sayisi hakkinda karar vermetfilemektedif®. insan kaynaklari
planlamasini etkileyen bazi faktorler vardir. Bunldis faktorler ve i¢c faktorler olmak

Uzere aynilirlar.

Dig faktorler. Isletmeler acik bir sistem olmalarindan dolayi, bdiukiari cevreyle
surekli etkilgim icindedirler. Bu nedenlaletmeler, insan kaynaklari planlamasi yaparken

cevrelerinde meydana gelen ve faaliyetleringrddan etkisi bulunan getne, dgisme ve

T Ali Aksoy, “Stratejikinsan Kaynaklari Planlamasi Uzerine Bir Uygulanfstatiirk Universitesi iktisadi
ve Idari Bilimler Dergisi, C.16, S.3-4, 2002, s.192.

® Duygu Kizildg, insan Kaynaklari Siireclerinin Yeniden Yapilandiriimasi: Bursa’da Faaliyette
Bulunan Biyiik Olcekli Isletmelere Yonelik Gorgiil Bir Calisma, Uludas Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisiisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Bursa 2006, s.4.

" Sgilam, a.g.e., $5.67-68.
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kosullari strekli olarak gz 6nunde bulundurmak zomddaf®. Insan kaynaklari
planlamasinin, organizasyonu etkileyeg elikenler ¢cevresel belirsizlik, rekabetsktari,
teknoloji, yasalar olarak gruplanabilir. Toplumuwtetmeye kagi tutumu ¢ok dnemlidir.
Burada rekabet kallar devreye girmektedirisletmelerde teknoloji unsurunu etkin bir
sekilde kullanmak rekabet avantajigiamaktadir. Ayrica organizasyonu sosyal konularda
cikarilan yasalara uymaya zorlayan sosyal ve padtitiskilarin, insan kaynaklari planini

etkilememesi dgiintileme3*,

I¢ faktorler. Isletmenin mevcut ¢aanlari, personel temininde yaralanilabilecek i¢
kaynaklari olgturur. Giris dizeyi dgsindaki kler icin personel ihtiyaci ortaya cigtnda
genellikle sletmeler, 6ncelikle i¢ kaynaklara fyaururlar. Personel ihtiyaci az ve kisa surel
oldugunda, bazen giaridan yeni personel almaksizin mevcut personell@goldurma ve

artakalan ag dis kaynaklardan kapatma yolunu tercih edé&fler

Gerekli insan kaynaklarina sahip olamayan getimenin dger kaynaklari gletme
basarisinda ¢ok da etkili olamamaktadir. Bu yuzderegetuyulan nitelik ve nicelikteki
personel ve ondan nasil yararlaniacéanceden bilingli olarak saptanmalidir. Personel
planlamasi, organizasyonun mevcut ve gelecektekiackmnni verimli bicimde
gerceklgtirmesi igin, gereksinme duyagiapersonelin nitelik ve nicelik agisindan énceden
belirlenmesidit®.

Insan kaynaklari yonetimi gth, organizasyonun tam ortasinda rol oynamasi icin
cok isteklidir. Etikle ayni dgrultuda olan insan kaynaklari ganin performansina ve
denetimine hitap eder. Bunun yaninda etik seviye ieri oldugu farz edilirse, insani

deserlerle ve §le iliskili olarak calsanin etik ilkelerle yonetildii g6zlemlenif*.

Insan kaynaklari planlamasi;gigen ekonomik, politik ve cevresel fdlar altinda

organizasyonun c¢cahnlariyla ilgili intiyacglarin saptanmasi ve bu yf#clara cevap verecek

8 Ahmet Bayragisletmelerde Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sanayi vekii@loji Ana Bilim Dali, (YayimlanmamgiYiiksek Lisans
Tezi), Konya 2008, s.54.

8 Margaret Palmer - Kenneth T. Wintefdsisan Kaynaklari, cev: D@an Sahiner, Kiisel Gelsim ve

Y8netim Dizisi, 1993, s.36.

8 Ayan, a.g.e., s.117.

8 Ucar, a.g.e., s.101.

8 Carl Rhodes - Geraint Harvey, “Agonism And The diuiities Of Ethics For HRM”,Journal Of

Business Ethics111, 2012, p.51.
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politika ve programlarin okurulmasi strecidir. Bu suregletmenin i¢ ve di cevresine

ait pek cok faktoriigekillendirmesiyle hayata gecmektédir

Insan kaynaklari yonetiminde gaaunin ilk ve en 6nemli kalunu, sletme igin
gerekli ve yeterli ggoren gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilaca 6nceden
dizenli ve bilingli olarak saptanmasi gwrur. Bu noktadasletmelerde insan kaynaklari
ve nitelikteki insan kaynaklarini ve bunlari haggilardan sglayacagini tahmin etme ve
isletmenin insan kaynaklan arz ve talebini dengetimaifaaliyetlerini icermektediinsan
kaynaklarini planlama, tim organizasyon persomesiiadan dgru zamanda dgu insanin
ise alinmasina imkan gtar®.

Isletmede en uygun ortami @amak icin her adim insan kaynaklari yonetiminin
isletme icin uygun gordii etik standartlar ile atilmahdiimsan kaynaklari tarafindan ihlal

edilen etik normlar,sletmedeki biitiin etik cevreyi boZ4r

Insan kaynaklari planlamasinda ve organizasyonell&mta uygulanan ya da
uygulanacak analizlerde etik mutlaka hesaba kalitima Isletmenin tum Gyelerini

ilgilendiren insan kaynaklar assmalarinda etik kurall&f:
o Bilgi dogrulugu,
o Calisan bilgilerinin guvenilirlgi,
o Firsat gitli gi ve ayrim yapilmaksizin pratik yapma,
o Bireylerin sit sekilde ele alinmasi.

Etik neyin dgru neyin yanl oldugunun ya da neyin iyi, neyin kot olguna karar
vermek icin izlenen ilkeler sistemiffit Etik, insan davraslarina yon veren ve insanin her

turlu iliskilerinde nasil davranagei gosteren bir rehber olarak algilanaBilir

% Demet Giriiz - Emet Giiréfpnetim ve Organizasyon 1.Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2006, s.174.
8 Erdem, a.g.m., s.43.

87 Pravin DuraiHuman Resource ManagementPearson Education, 2010, p.622.

8 valerie AndersonResearch Methods in Human Resource Managemert. Edition, CIPD House, 2004,
p.59.

8 Ahmet Unsal, Isletmelerde Muhasebe Yéneticilerinin Etiksel Karair&i”, KMU IiBF Dergisi, Y.10,
S.14, 2008, s.2.

% Azzem Ozkan - Tanzem Hacihasgip “Muhasebe Meslek Mensuplarininsiik Ozellikleri Ve Etik
Karar Verme Davraslari Arasindakiliskiler’, Nigde UniversitesiiiBF Dergisi, C.5, S.2, 2012, s.38.
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Etik; yanls, dogru, yukamlulik, gorev ve sorumluluk sorulari ilgilidir. Etigin
amaci, insanin ahlaki kararlari kendisioe vermek durumunda olgunu ve bgka hig
kimseye ve herhangi bir otoriteye ve hatta dahayetkin kisilere teslim olmamasi
gerektiini  gosterebilmektit'. Isletmelerde insan kaynaklari planlamasinda yapilan

uygulamalarda etik ilkelere uyumg@anmalidir.

Insan kaynaklari planlamasi yontemleri dikkate agmdla bazi yontemlerin etik
disi davranglara yol agmasi muhtemeldir. Oyle ki, insan kayaakialebini ngorilmemek
icin kullanilan “yukaridan @@g1” yobnteminde, yoneticiler, sezgileri ve deneyimler
cercevesinde hangi pozisyonda icin ne oOzellikle, kaglar sayida sgorene ihtiyag
duyulacgini tahmin etmeye calrlar ve bu yonde planlama yaparlar. Ancak, boyle b
yontemin kullanilmasinda, yoneticinin yanl davrannitimali s6z konusudur. Yani,
yoneticinin kendini yakin gordiii departman ya da birimlere yonelik daha fazlddam

sgslama arzusu sz konusudtr
3.2iS ANAL izi, iS TANIMI VE iS ETiGi iLE iLiSKiSi

Artan ezitim ihtiyaci is analizlerini daha da 6nemli hale getigtii CUnku gitim
basarisi gitim ihtiyacinin dg@ru olarak belirlenmesine, bu iseghlli ve tutarli s analizi

ve is tasariminin yapilmiolmasina bglidir®®,

Insan kaynaklari yoneticileri, si tanimlarindan vyararlanarak, yetki ve
sorumluluklarin istenilen hizmetin tretiminde olum®tki yapacalgekilde bir karmgaya

yol acip acmagiini izleyebilir, muhtemetiskleri tanimlayabili?*.

Is analizi bir §in en ©onemli yonlerini ortaya cikararak i itanimlama ve
coziimleme sirecidiis analizlerinden ortaya cikan en 6nemli soruanimlarinin ortaya

cikariimasi ve osin yiirutiillmesi icin gereken bilgi, beceri ve tecetim belirlenmesidir.

Is analizi bir orgutte birsin gorulmesi icin gerekli olan becerileri, goreviee

bilgileri belirlemeye yonelik sistematik bir surgctis analizi temel bir insan kaynaklari

°1 Dilaver Tengilim@lu - Meral Tahtasakal, “Biro Etik Kurallari ve Bimoda Yaanan Cinsel Taciz
Olaylarinin Cinsiyete Gore Algilanma Bigimi: Bir @& Calsmasi”,Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar
Egitim Fakultesi Dergisi, S.15, 2004, s.31.

92 Kavi - Kocak, a.g.e., $s.155-156.

% Murat Ozkan,insan Kaynaklar Yoneticilerinin Kariyer Gelisimi Uzerine Nitel Bir Arastirma,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitidiletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYilksek Lisans
Tezi) Kocaeli 2007, s.25.

® Uzun, a.g.m., s.57.

% Kizildag, a.g.e., s.5.
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teknigidir ve 0bur insan kaynaklari etkinlikleri igin birgglangic noktasidir. Gunimuazun
hizla dgisen kaullarinda, tutarli birg analizi sistemini olgturmak ygamsal dnemdedir.
Surekli olarak yenisier olusturulmakta ve eskisierin bir bélimu ortadan kalkmaktadir.

Bu nedenleg analizinin etken bicimde yapiimasi gerekifflir

Isletmedeki her bir makamin gorevlerini yerine gegkmicin gerekli kgisel
nitelikleri belirleme sireci olangianalizi, makamin sorumluluklarini ve yapilacaleri
tanimlamak icin kullanilan bir yéntemdir. Bu an#&izsonucundasitanimlamalari vesi
sartnameleri hazirlaniis analizleri yapilirken halihazirda ganlarin sleri gozlemlenerek
ya da gorémeler yaparaksin nitelikleri belirlenebilecgi gibi calisanlara ve amirlerine
doldurtulan anketlerden yararlanma, uzman anairgebgvurma ve mevcut ¢alanlarin

yapts isleri giini giiniine yazma gibi ydntemlerden de yamdrtd'.

Is analizleri; biri slerin daha basit ve verimli yapilma olanaklariraseiran ve yeni
yontemler geftiren, digeri Uretimi olgturan faktdrlerin miktarlarini saptamaya gah iki
faaliyet grubundan ibaretift

Is analizi surecigletmenin hedef ve amaclarina katkida buludgianalizi sonucu
elde edilen veriler, orgit Gyelerinin davrgarinin dgerlendiriimesine énemli dl¢tde
yardimci olur. Ihtiyactan dgan & analizi calsmalari, orgitlerin belirledikleri vizyon,
misyon ve stratejilere Wwealarinda kritik rol oynayan cafmalardan biri haline
gelmislerdir. Is analizi sayesindé&

1. Yapilan gleri ve bu glerin yerine getirilebilmesi icin osi yapan kginin sahip

olmasi gereken bilgi dizeyi, sorumluluk, nitelik yeteneklerine dair bilgi g&anir,
2. Islerin tam olarak yapilgini tarif eden sistematik bilgiler toplanir,
3. Islerin yapilabilmesi icin ulglmasi gereken standart performanslari belirlenir,
4. Standartlara uymak iciglérin nasil yapilmasi gerektibelirlenir,
5. Etkin performans icin gerekli bilgi, beceri viger 6zellikler tespit edilir,

6. Esitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya cikartilir.

% Ridvan KaralarGenelisletme, Meta Basimjzmir, 2009, s.408.

" Halil Can - Dgan Tuncer - Dpan Yaar Ayhan,Genelisletmecilik Bilgileri , Ankara, 1986, s.304.

% Sgslam, a.g.e., s.71.

% Mustafa Celikten, “Nederis Analizi Yapilmali?”, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, S.18, 2005/1, s.129.
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Is analizi, bir 6rgitte birsin gorulmesi icin gerekli olan becerileri, géreviee
bilgileri belirlemeye ilikin sistematik sirectirls analizi temel bir insan kaynaklari
teknigidir ve diger insan kaynaklar etkinlikleri icin bir Blangic noktasidir. Tutarl big i
analizi sistemini olgturmak bir gletme icin yaamsal 6nemdedir. Surekli olarak yegler
olusturulmakta ve eskislerin bir bélumi ortadan kalkmaktadir. Bu nedenlemalizinin

etken bicimde yapilmasi gerekmektédir

Iyi bir is analizi, slerin incelenmesiyle la¢ar. Analiz organizasyonun kendisinin,
felsefesinin, gbrev ve amaclarinin ve her birimigamizasyon icindeki stratejik roltinin
iyice anlaiimasiyla bglamali ve bu dgrultuda strdirilmelidirls analizi tek baina highbir
anlam ifade etmez; organizasyonun amaglaringméaina katkida bulungu 6lgtude bir
anlami vardir. Dolayisiylag ianalizi programinin diasini ve sinirlarini, bu analizden elde

edilecek bilginin kullanim amaci belirféf.

Geleneksel olarak sayisal veriler olmaddan § analizlerinin gegerlilik ve
gavenilirligini 6lgmek zordur. Ancak belirli hususlan dikkas¢arak yurutilensi analizi
calismalarini sonuclari daha gecerli ve guvenilir olacaks analizi verileri ile diizenlenen
is tanim ve gerekleri kesin hale dgtiirilmeden, ggéren ve ilk Gstinin onayinin ya da

gorislerinin alinmasi gecerlilik ve giiveniligini dogal olarak etkileyecekttf?

Kim? NE? NEREDE? NE NEDEN? NASIL?
Akli ve Uygulanan Cografik ZAMAN? Is igin Performans
fiziksel gorevle konum: i Giln isletmede yontemi
Ozellikleri ' alanlari icersindeki mantiksal

ise uygun zaman temel

/

Sekil 2.3:is Tanimi Bileenlerit®®

10 Karalar, a.g.e., s.408,

%1 palmer - Winters, a.g.e., s.44.

192 Ayan, a.g.e., s.94.

193 | loyd L. Byars - Leslie W. RueHHuman Resource Management3. Edition, Richard D, Irwin Inc.,
1991, p.85.
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Son yillarda glerin yapisal 6zelliklerinde yapilan glgikliklerle, isleri kisiler icin
daha anlamli ve tatmin ayici yonde gedtirmeyi amaclayansitasarimi ¢agimalarindan,
isletmelerde gereks@dren tatmini, gerek orgutsel etkinlik ve verinlilisgslamada
yararlaniimaya bdanmstir. is tanimi kavrami genel olarak; belirli bir ya da birbirlerine
bagimli islerden olymus sistemlerin, hem ¢aglnlarin § deneyimlerini hem des ibsginda
verimlerini artirmak amaci ile @stirilmesini iceren faaliyetlerdif®. is taniminin bazi

teknikleri vardir. Bunlar:

» |5 Basitlgtirme: Cok az dizeyde uzmaghaanin oldgu islerde § basitlgtirme
teknigi kullanilarak karmsik isler basitlgtirilir. Belirli i sin kapsamini olgturan ¢ok sayida
gorev ve faaliyetlerin bxka islere aktarilarak osin kapsamindaki gorev ve faaliyetlerin
daraltiimasinasi basitlgtirme denir. Bu teknikle belirli birsin kapsami daraltilaraksii
yapan personelin ¢cok az sayida gorev ve faaliyetkkrarlayarak yerine getirmesi
sonucunda uzmangma olur®. Metod gelitirme veya § basitlatirme olarak adlandirilan
faaliyetler sonunda uretim faktorlerinden daha daghrarlanma ve kayiplarn azaltma
olanaklar dgar. Bu faaliyetler, birsin birim baina daha az masrafla, daha kisa zamanda
ve daha kolay vyapilabilmesini @amak amaciyla butin faaliyetlerin sistematik

incelenmesini ve galiiriimesini kapsat®®.

= s Zenginlgtirme: 1960'li yillarda § zenginlgtirme, i gorenlerin §lerini anlamli
bulmasini sglamak amaciyla okurulmustur. Isin anlamhlgi, goérevin ya da amacisg i
goren icin dgeri ile iliskilidir. is gorenin, yap#i isin anlamh oldguna iliskin algisi onun
isten elde edegg tatmin dizeyini ve guclendirme duygusunu etkil&tedir. Is
zenginlgtirme, kin icerigini degistirme, i gorenlerin kendi ihtiyaclarn doultusunda
hareket etmelerine ve kendiprogramlarini hazirlamalarina izin vermekt&irisgérene
kendi &i ile ilgili olarak planlama, 6rgutleme, denetlemapabilme konusunda yetki ve
sorumluluk verilmesidir. Orrgn bir daktilografin daktilo yazaga kagidi segmesi ya da
yazac@l kagidin icerginin tasarimini istlenmesi olabffif. is zenginlgtirme calsmalari
ile basar arasinda kiigimsenmeyecek bigkilis6z konusudurisletmede yapilacaks i

dizenleme vesizenginlgtirme calsmalarinin, bu cajmalara bl olarak yapilan gérev

1% Giiney, a.g.e., s.116.

1% Hiseyin Ozgen - Azmi Yalgiinsan Kaynaklarl Yonetimi, 2. Baski, Nobel Kitabevi, Adana, 2011,
s.70.

1% gz5lam, a.g.e., s.71.

97 Ala, a.g.e., $5.39-40.

198 Ayan, a.g.e., s.101.
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degisikliklerinin temel yaklgimi isgorenlerin bgarilarinin azalmasinin énlenmesidis.
zenginlgtirme, baka bir deyse is ¢ssitlili ginin arttirilmasi gin, birden fazla 6zel amaci
icine alacaksekilde dizenlenmesinden farkggorenin periyodik olarak farklislerle

ugrasarak verimliligin yiikseltiimesi amacini §anaktadit%.

» s Degistirme: Isi tekdiizelikten kurtarmanin en basit yojudiggistirmedir. Yani ki
yapan ki icin o is bir anlam tamadgl zaman, §i yapanin ayni diuzeyde ve benzeri
becerileri gerektiren birsé verilmesines degistirme denir.Is desistirmenin temel amaci,
isgorenlerin faaliyetlerine g#lilik getirerek isteki monotonlgu o6nlemektit'® s
degistirme, calganlarin organizasyondaki ¢k islerin nasil yapildiini 6grenmesini
saglayan sistemli bir programdir. Bu yontemin amaalisanlarin organizasyonun butin
bolumlerini tanityarak yaptiklarsii bir buttnlik icinde gérmesi ve lea bir i Gstlenmek

gerektinde buna hazir hale gelmesidir

» Is Genkletme: Bu teknik, birgletmedeki gorevlerin yatay bicimde ggetilmesini
ifade eder. Ancak bu uygulamada ek sorumluluk yok8adece yapilars i¢ssitlerinin
sayisi artmaktadiris geniletme, monotonlgu ve ke yabancilgmayr azaltan bir
uygulamadirls genkletme yatay ve dikey olmak uzere ikisitér. Yatay is geniletmede,
isi yapana birbirine benzeg iverilir. Dikey is geniletmede ise,sgOorene 6nceden st
kademe tarafindan yuritilen, daha yuksek dizeydekyet ve kararlar icin sorumluluk

verilir'?,

Belirli bir isin istenilensekilde yapilabilmesi icin,si yapan ksginin sahip olmasi
gereken bilgi, yetenek ve tecriibe ilesiyaca sorumluluk ve cevreartlarina ilgkin
bilgilerin sistematik birsekilde toplanmasi etkirgi olan i analizi; bir sin en 6nemli
yonlerini ortaya cikararak, osii tanimlama ve c¢6zimleme siregeklinde de

aciklanmaktadir.is analizi gamasinda toplanan bilgi; yeniden yapilandirmg,ve

199 Banu Nizam,Performans Deserleme Sonuglarinininsan Kaynaklari Uygulamalarina Katkisi ve
Uygulama Ornegi, Uludas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitidsletme Ana Bilim Dali, (Yayimlanmami
Yuksek Lisans Tezi), Bursa 2005, s.127.

10 Giiney, a.g.e., s.118.

1 palmer - Winters, a.g.e., ss.132-133.

"2 Giiney, a.g.e., s.117.
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performans dgerlemesi, licret yonetimiggim, ise alma vegten ¢ikarma gibi temel insan
kaynaklari levlerinin yerine getirilmesinde kullanit?

Is analizinde gin ve o ki yapacak kjilerin sahip olmasi gereken Ozelliklerin
belirlenmesinde objektiflik 6n planda tutulmali gercek durum yansitiimaldir. Bunun
icin de kin gerektirdgi ve bu ki yapacak cadanlarda olmasi gereken Ozellikler
oldugundan fazla gosterilmemelidif.

Etik ilkelerden olan sorumluluk ilkesi geiiece, insan kaynaklari yoneticileriski
ile is unsurunu birlgtirirken isin gerektirdgi titizli gi sergilemeli ve dinin gerektirdgi
sorumluligu yerine getirmelidiris tanimi teknikleri uygulanirken cok dikkatli olunia
gercektengletmenin verimlilgini, kisilerin ise 6rgute bglilik, motivasyon, verimliliklerini
artiracak teknikler bulunarak bunlarin titizlikleygulanmasi icin gerekli tim hazirhiklar
yapilimalidir.insan kaynaklari yoneticisisletmede uygulanacak tanimi tekngini yanlis
belirledigi takdirde, tum gletme bundan zarar gorecektir. Okimg Kisinin niteliklerine
uygun olmadii halde gini genkleterek yapamayagaisler kisiye yuklenir ise kgi bu isleri
yapamayacak noktaya gelecektir. Sonuc¢ olaraki isten ve gletmeden bikacak ve
isletmeye kag1 olan motivasyonu alt seviyelere s@igektir.insan kaynaklari yoneticiler§ i
tanimi tekniklerini Ustinkori yapmamali; en incelatysina kadar inceleyerek gercekten
isletmeye yararli olagani disiindigii teknikleri uygulamalidir>.

Is tamimlan § analizi sonucunda elde edilen verilersddtusunda hazirlanir. Bu
nedenle oncelikle etik ilkeler g@eultusunda § analizinin yapilmasi gerekids analizi
calismalar sirasindaletmede yapilan her turlg ayri ayri incelendikten sonra, belirlenen
Ozellikler ve toplanan veriler dizenli bir bicimdé& araya getirilir ve belirli bir formda
yazili olarak 6zetlenir. Bu belge fanimi adini aliris tanimlari §letmede etik dgrultuda
yapilmalidir.is tanimlarini belirlerken dgu bilgilere yer verilmelidit*®. is tanimlarinda
calisandan beklenen gorev ve sorumluluklar yer alir.iBtanimi gin icerigini tam olarak
yansitma derecesine gore gecerlidir. Bu durum itdéderden adalet ve tutumluluk ilkesi
ile bagdastirilabilir.

113 Mehmet Tikici - Yusuf Cobangu, “Tirkiye’nin En Biyiik 500 Sanayisletmesinde Stratejiknsan
Kaynaklari Planlamasindaki Temel Unsurlarin Uygmasinailiskin Bir Arastirma”, inonu Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C.18, S.3-4, 2004, s.234.

114 Bayraktarglu - Yilmaz, a.g.m., s.15.

15 Basarir, a.g.e., s.72.

16 Giilfidan Barg, Perakende Masaza Yonetimi, Eskisehir, 2006, s.57.
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3.3INSAN KAYNAGINI BULMA, SECME VE IS ETIGI iLE ILiSKiSI

Insan guici birsletmeye yon veren ve onugdaaiya ya da harisizlga gotiren en
onemli unsurdur. Bu unsurugletmenin gercek gereksinimini kalayacak dizeyde ve
yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yarkhlasin secilmesi insan kaynaklari

yonetiminde bg basina énemli bir konu ya da sorun olaralgeeendirilir*’.

Insan kayng yonetim anlayini uygulayan gletmelerde en 6nemli ve dikkat
edilmesi gereken konuyu insan kagma secme ve derlendirme sureci

olusturmaktadit'®

Isletmede cakabilecek ggorenlerin argtirlmasi ve onlarin ho goreviere
basvurmasinin s@anmasi surecine insan kagna bulma adi verilir. B goéreviere
personel bulma,sietme ici ve dyindaki yetenekli kilerin olusturdusu kaynaklardan

saglanir. Orgit ici ya da g kaynaklara bgzurmanin cgitli yarar ve sakincalari vardtt?
Isgéren bulma siirecinin amaclau sekilde siralanabilf?®

« Insan gicl planlamasi wednalizi faaliyetleri ile ilgkili olarak 6rgitiin mevcut ve

gelecektekiggoren gereksinimine uygun aday havuzunytaiumak,
* En az maliyetli aday havuzunu yaratmak,

« Orgutsel gereksinim agisindan niteliksiz veyaianitelikli aday sayisini azaltarak

secim surecinin etkindini artirmak,

* Sglanan ve secilensgorenin kisa bir sire sonra 6rgutten ayrilma afasil

azaltmak,
* Yasal ve 6rgutsel yukumlaluklerin yerine getirilnmesaslamak,
+ Isletmede kisa ve uzun dénemde bireysel ve orglitisieligi artirmak,

« Insan kaynaklarini vggoren sglama etkinlgini izlemek ve dgerlendirmek.

117 Abdurrahman Benli - Lever§ahin, ‘insan Kaynaklari Yénetimindisgoren Bulma ve Secme: Cinar
Hotel Uygulamasi”Bilgi, (8), 2004, s.117.

18 Epru Cetin Giller, letmelerin Einsan Kaynaklari Yénetimi ve ke Alim Sireclerindeki Galineler”,
Ege Akademik Baks, s.21.

119 Can - Tuncer - Ayhan, a.g.e., s.305.

120 Edip Oriicii, “Turizmisletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yéneticileljgéren Segme ve @erlendirme
Siirecindeki Bilimleri”, D.E.U.i.i.B.F. Dergisi C.17, S.2, 2002, s.120.
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Orgit ds1 kaynaklar 6rgite yeni fikirlerin, yontemlerin ktgklerin getiriimesinde
yararli olur. Uzun sure i¢ kaynaklardan eleman teedilmk ise bir zaman sonra oOrgutte
mevcut hastaliklar fark edilmez olur. garidan gelen biri érgitte daha glgci gozle
bakabilir. D kaynaktan eleman alimi zincirleme harekete gereftm&dan acik
pozisyonun doldurulmasini mimkun kilarsBaynain ¢esitli yontemleri vardir. Bunlarin
baslicalar; direkt bavuru, i ve is¢i bulma kurumu, 6zel istihdam burolari, okullar ve

reklam olarak siralanabitf.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinde,shmozisyonlarla ilgili olarak; gerekligenim
duzeyleri, beceriler deneyim gilsiim yerine getirilmesi icin ihtiya¢ duyulan profileskin
veriler ile ise bglanmasi gereken tarih yer alir. Uygun ozellikleahip calsanlarin ve
adaylarin belirlenmesi icin, sistemde ©6nceden ykm adzgecmiler ve bavurular
dogrultusunda sisteme girilen 6zgeghar, anahtar kelimeler kullanilarak aranir. Bu agam
islemi yapilirken, sistem ger insan kaynaklari fonksiyonlari ile entegre gatindan, ic
ve dg kaynaklardan olan adaylarin ayrimi yapilabilmektétl insan kayng@ni secerken

iki yontem vardir. Bunlar i¢ kaynaktan yararlanneads kaynaktan yararlanmadir.
Ic kaynaklar

I¢c kaynaklar 6rgiitte mevcut ggdn kgorenleri ifade etmektedir. Orglitlerisgbren
gereksinimi orgutteki mevcut insan kagmadan yararlanilarak giderilmeye gahalidir.
Ust diizey pozisyonlara, iceriden terfi yoluyla ggifme, genellikle tercih edilen ve gau
bir yontemdir. Isgorenin; §letmeyi, insanlarini, mgerilerini, Griin ve hizmetlerini iyi
tanimas! 6nemli bir Gstiinlukt#t. ic kaynaklardan bauru toplamanin béica yararlarsu
sekildedir?*

= Calsanlar kendilerinin de o kadrolara bsvurabileceklerini bildikleri igin

calisanlarin morali vesidoyumu yukselir; bu da motivasyon arsaslar.

= Calsanlarin 6rgut amaclarina gdiklari artar.

12l gzlam, a.g.e., s.79.

122 Asude Lazol,isletmelerde insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Olusturulmasi ve Bir Uygulama,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisijletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiksek Lisans
Tezi), Bursa 2005, s.31.

123 Soner Cabuktel isletmelerinde Isgoren Secimi ve Bir Alan Arastirmasi, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisiisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), Balikesir 2005,
S.42.

124 Bzgen - Yalgin, a.g.e., s.102.
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= Isle ilgili kararlara daha gegibir perspektiften bakisaslanir.

= Qrgut kultiirt, politika, ilke, prosediir ve kurall&ilindigi icin daha azge alstirma
ve esitim gerekir; calganlar yeni gorevlerinde tam kapasiteyle gahya cok cabuk

baslayabilirler.

Ic kaynaklari yonteminin duyuru, yilkselme ve refsraeklinde (¢ uygulama
yontemi vardir. Duyuru yontemi ilgletme acik olansi ¢alisanlarina ilan tahtasigletme
yayinlari veya kiisel mektuplarla yazarak duyurmaktadir. Bu duyuwailaevap veren
calisanlar ise ggéren adayr olmaktadir. Yukselme yonteminde issannkaynaklarini
planlayan gletmeler, cakanlarin performanslarini gerlendirerek ve caanlarla ilgili
isletme ici yer dg@istirme tablolari hazirlayarak gelecekte Ust kadereelgikselecek
isgorenleri belirlemekte ve hazirlamaktadir. Refergdsteminde isesletmeler direk dy
kayngza yonelmek vyerine sgorenlerin referanslarina dayanaraggtict ihtiyaclarini

gidermeye cajmaktadirlat®,
Dis kaynaklar

Ihtiyac duyulan sayi ve nitelikteki personeli i¢ kaklardan temin edilememesi
durumunda ve sletmenin yeni aciimasi durumundaggdrenlerin dg¢ kaynaklardan
saglanmasi yoluna gidilirisletmeler bu yolu kullanirken genel olarak, ilan ckeyurular,
kisisel bgvuru ve 0zgecmigonderme isletmede ¢cgdn veya tanidik tavsiyelerigém
kurumlari, i ve isci bulma kurumlari gibi araclardan faydalanitfér

Isletme dsi kaynaklardansgoren secildiinde, sletmeye taze kan girer, deneyimli
bir profesyonelden daha ucuz olur ve yeni g@gilari kazandirabilir. Ancakse tam uyan
birinin secilememe olasgi vardir; icteki adaylarda moral bozuglu yaratir, uzun bir
uyum sireci gerekebifit’.

Insan kayngini segcme siireci, faaliyetlerin ggleimesi, mevcutsgorenlerin §ten
ayrilmasi ya da yetersiz kalmasi nedeniyle ortajkargisgoren secim sistemi, eleman

ihtiyaci ile bglayan ve secilen kinin isletmeye kabull ile son bulan bir dizi gahayi

125 gglam, a.g.e., $s.78-79.

126 Burak Mil, Turizm Enddistrisinde is Goriismelerinin Aday Bakis Acisiyla Deserlendiriimesi, Mersin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist Turizigletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dali, (Yayimlanmargi
Yuksek Lisans Tezi), Mersin 2006, s.10.

2" Karalar, a.g.e., s.411.
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kapsar.insan kaynaklari yonetiminin en énemli siirecidigéren secimindeki kari,

insan kaynaklari yénetiminin de $aauli calsmasinin 6n ksuludurt?®

Ise alim sireci sgiict ihtiyacinin tespiti, aday atama ve bulma vesgoren
seciminden olgmaktadir.ise alim ve yerlgtirme siireci temel olarak insan kaynaklarinin
belirlenmesi ve analiz edilmesi yoluylglarin Greklerine uygun adaylarin bulunmasini
hedeflemektedir. Bu slreg, aday veri tabanininlameesi ve uygun adaylarin tespiti ile
baslar, aday ile yapilan mulakatlar ve uygulanan demaw sonuclarina gére adayigei

uygun olup olmady tespit edilerek alinage alim karari ile sona erér.

Orgiitlerde insan kayganin verimli kullaniminda énemli birsama olan insan
kayna secimi,ise bgvuran adaylar arasindansin gerektirdgi niteliklere uygun olan
bireyin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ancak,sgbren seciminde barili
olunabilmesi, istenen niteliklere sahip adaylage bgvurmalarinin sglanabilmesi ile de

yakindan ilgilidir. §gOren secimi kadar, uygunsgOrenlerin bulunmasi ve se

basvurmalarinin sglanmasi da biiyilk nemstenaktadit*°.
Is Is Adaylarla Referanslari Segim
basvurularini | bagvurularini gorisme ve icergi yapma
inceleme 7| test etme ve > » kontrol etme >
analiz etme

Sekil 2.4:isgoren Seciminde AdimI&tt

Insan kaynaklari surecinde gain secme sietmede bgalan ya da yeni okturulan
gorevler icin personel adaylar arasindan gorewreljerine uygun ki ya da ksilerin
secim surecidir. En uygun personelin seciminderleeken § gerekleri ile adaylarin beceri,
bilgi, yetenek ve gtim dizeyleri dgisik asamalarda kaflastiriimakta ve en sonsamada

da uygun dien aday goreve yeggriimektedir**2

Orgiite girmek icin bgvuran adaylar, alinacaksgorenlerden cok oldiunda

bunlarin arasindan en yeterli olanlari secilir. #¢menin en ¢ok kullanilan yolu sinavdir.

128 pakdil, a.g.e., s.61.

129K zildag, a.g.e., s.5.

130 Atilla Akbaba - Ebru Giinlii, “Otelsletmelerindeisgéren Bulma, Se¢me vesiim Siirecinin Stratejik
insan Kaynaklari Baki Acisiyla Deerlendiriimesi: Bg Yildizli Otellerde Bir Aratirma”,
http://www.iibf.selcuk.edu.tr/iibf _dergi/dosyalaf/2348092576.pd{(14.12.2012), s.202.

131 Raymond A. Noe et alHuman Resource ManagementMc Graw Hill, 2004, p.171.

%2 Giirtiz - Gurel, a.g.e., s.178.
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Secme sirasinda, beceri isteyen gorevin singbasinda, uygulamali yapiimaliditsgoren
seciminde ge alma gamasinda yaniimay! azaltmak icin sbaran adaylara #kin

elverdigince ¢ok bilgi toplanmalidi?®

Isgoren seciminde kullanilan yontem ve teknikler doau gore dgiskenlik
gostermektedir. Yontemi secerkeggaren ihtiyacinin miktar, nitelik ve aciliyeti, ytemin
uygunluysu, secim icin kullanilacak elemanlarin nigeli yontemin guvenilirlgi ve
adaylarin se¢im yontemiyle ilgili tutumlar dikkat@linmalidir. isgoren segim
yontemlerinde 6n gosine, bavuru formu, sinav veya test uygulamasi, milakagyad
gecmsinin ve referanslarinin incelenmesi, gl muayenesi ve sec¢im kararinin

belirlenmesi gibi yontemler kullaniti’.

Personel secim sirecs, icin bavuran kiiler hakkinda anlaml bilgiler toplanmasi
amaclyla cgtli yontem ve araclar kullaniimasi ve s6z konugdlgilerle is sartnamesinde
belirtilen gerekler arasinda bir uyguplitn aranmasini yansitir. Bu sureg¢, ayni zamanda
aday ve adaylar hakkinda bilgiler elde edilmesialynci olacak yontemler serisitfit

Personel seciminin bir hazirhk cahasi olmalidir. Oncelikle sietmenin bir
personel politikasinin olmasi ve bu politika uyaanda personel planlamasini yapmasi
gerekir. Daha sonra secilecek elemanin yagpaigan ¢cok iyi tanimlanmasi ve bu tanima
uygun olarak dasgoren oOzelliklerinin belirlenmesi ve adaylarin baefbklere gore
saptanmasi uygun olacakft

Isgoren ihtiyacinin belirlenmesi, aday gtrema ve bulma, uygunsgoren secimi
gibi asamalari kapsayan secing, etigine énem verensietmeler icin ¢ok buydk titizgin
gosterilmesi gereken bir insan kaynaklari yonetgtavidir. Burada amacin ise en uygun
isgOrenlerin  secilmesi oldguna gore ggoren sglama surecinde gerekli 6zenin

gosterilmesi gereki?’.

133 Basaran, a.g.e., s.150.

134 Aynur Baltakglu, insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim ve Bankacilik Sektoriinde Bir Hizmetici
Egitim Uygulamasi, Uludas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisijsletme Ana Bilim Dali,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), Bursa 2000, s.24.

1% fhsan Kaya - Serife Gozen, “Personel Secim Sirecinde Uzman Sistafaklasim”,
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makalet€5%9E erife%20G%C3%96ZEN%20%C4%B0hsan
%20KAYA/355-376.pdf (14.12.2012), s.361.

1% Mehmet Silah, Isletmelerde Personel Secme ige Yerlgtirmede Psikoteknik Bir Uygulama Orgie
Giyim Sanayi Konfeksiyon Atdlyelerinde Cgdicaklarin Seciminde From Lege Testi Uygulamasi”,
Cumbhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.6, S.1, 2005, s.179.

3" Ucar, a.g.e., s.102.
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Orglitlerdeki be pozisyonlarla ilgili duyurular yapildiktan sonradégamada ortaya
ctkan en onemli etik konular; bauru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliginin
korunmasi ve adaylara doldurmalar icin verilennfl@mrda insan haklarina saygisizlik
olarak nitelendirilebilecek soru ve ifadelere yeerilmemesi olmaktadir. Ayrica bu
formlarda adaylar arasinda ayrimgaliyol acacaksin gereklerinin talep etmeglibilgilerle
ilgili sorular da bulunmamalidir. Bu konuda orgiitlegereken hassasiyeti gostermedikleri
sikc¢a targilmaktadir. Nitekim yapilan bir ¢camada bgvuru formlari incelenen drgitlerin
adaylara sa¢ ve g0z renkleri, kilolar, cocuk sayjl anne ve babalarinin adlan ve

meslekleri gibi sorularin da sorulabigiligérilmustiir2,

Genellikle bir organizasyonda etigi, calisanin becerileri, bolinmezlilgletmenin
basarisi kabul edilir. Burada asil konu insan kaynaulma ve sec¢iminin hem c¢géin hem

de kveren acisindan karil bir sekilde yapilmasidi®.

Insan kayngini secme deer oryantasyonlarinin etik rolii arttikca énemli enal
gelmektedir ve organizasyonun rutin aktiviteleridahil edilmektedir. Cajanlar etik
konularda fikir sahibi olmaldirlainsan kaynga secim sirecisgiictine etik olarak katkida
bulunmahdir. Ber etik program organizasyona entegre ediise, kgéren secim sireci de

yiiksek etik standartlar cercevesinde gerggikikr 1°.

Etik ilkelerden tarafsizlik ilkesi gegence, § bagvurusunda bulunan timsgerin is
basvuru formlar objektif kriterlere gore gerlendirilmelidir. Bu ilke gergince herkese
esit uzaklikta olunmali ve kayirma unsurlarindan uzkulmalidir.is basvuru formlari,
belirlenen standart puanlara goregeldendiriimeye cafilmaldir. Kisiler, isimleri, soy
isimleri, referanslari ya da tanidiklari ile gde formun UGzerindeki nitelikleri ile
dezerlendiriimelidir. Orngin, ise bagvuran kiinin nitelikleri cok iyi olabilir, ancak insan
kaynaklarl yoneticisinin bu i ile kisisel bir problemi oldgu icin onu negatif
deserlendirmeye tabi tutmasi etik ilkesine aykir biareket olmaktadir. Tim dilere
onyargisiz birsekilde yaklgiimalidir. Burada 6nemli olan gir bir nokta dasietmenin
kazanmasi gerelgidir. Niteliksel olarak iyi olan bir kinin isletmeye olacak faydasi

distintlmeli ve ona gore derlendirme yapilmaya callmalidir. ise bagvuran kiilere

138 Bayraktar@lu - Yilmaz, a.g.m., s.9.

139 Editorial, “Employee Selection At The Beginning Of The 21stt@sri, Human Resource Management
Review, 19, 2009, p.167.

10 Gary R. Weaver - Linda Klebe Trevino, “The Role iiman Resources In Ethic#3uman Resource
Management Review 11, 2001, p.122.
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arasinda hicbir siniflandirma yapiimamalidir. sBaan Kgileri objektif bir sekilde
degerlendirecek standart formlar uygulanmaya sgiahalidir. Kisisel dgincelerden uzak

hareket edilmeye calimalidir**.

Bu sirecte insan kaynaklari yonetimi adaylarin edégerlere bglhlgini da
degerlendirmeli, bavuru, miulakat, referans gerlendirme gamalarinda adayin etik
degerlerinin neler oldguna ve kurum kulttrd ile ugup uygmadgina bakmali ve adayin

dogru ve durist olgu etik anlayinin bir gostergesi olarak gerlendirmelidift“2

3.4INSAN KAYNAKLARI E GITIM YONETIMI VE KARIYER YONETIMININ iS
ETIGI ILE ILISKiSI

Egitim yonetiminin temel fonksiyonu, insanlarin topia uyumunu sgamak icin
kapasitelerinin son noktaya kadar gelesine yardim etmek ve onlarin olumlu yonde
davrang degisikliklerine ugramalarini gercekbdirmektir. Egitim yonetimi bir sletmede
calisanlarin  gitim ihtiyacini kagillamak i¢in kurulan gtim sisteminin ve gitim
sisteminde yer alan geélerin yoOnetiminin  hepsi gtim yonetimi olarak
adlandinimaktadif,

Insan kayng orgltler icin biyik ©6nem gamaktadir. Bir o6rgltteki insan
kaynainin iyi kullanilmasi 6rgit ici sdreglerin verimfiini arttiracak dolayisiyla bu
verimlilik 6rgatin ciktilarini da pozitif yonde el&yecektir. Rekabet ortaminin yuksek
oldugu cevrelerde calanlarin gekimine yonelik faaliyetler 6rgutlerin hayatta kalnmas

kolaylagtirmaktadit**

Calisanlar kendilerine verilen geri hissetmek isterler. Bu dider isletme icinde
etkin bir sekilde gorev yapacak derecedgitienli ise mumkidn olur. Kendilerini
yenileyebilmeleri icin caganlar kendi istgiyle ilgili olarak da &itmek gerekir. Bilgi,
bireyin kendisine giveni ve firmanin ilerlemesinénglik katki potansiyellerini
artiracaktir. Bitimde amag, dgorenlere istenilen kalitenin en ekonomijekilde

iiretiimesini sglayacak biling, bilgi ve becerinin kazandirimasith

“IBaarir, a.g.e., s.77.

12 Karasu, a.g.e., s.60.

143 Giiney, a.g.e., 55.64-65.

%4 Burak Capraz - Tamer Kecegla - Yildinm Kurudullari, “Performans Bazli Ucretlendirme Sistemi
Yoluyla Calsanlarin Gekimi: Mavi Yakalilara Yonelik Bir Vaka Cajmas|”, Ege Akademik Baki 9(2),
2009, s.700.

195 pakdil, a.g.e., s.30.
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Cagdas isletmecilik anlaysi, egitimin amaclarini belirlerken bunlarin érgutin tédme
hedeflerine ulgmadaki rolti tGzerinde odaklanirgiim pek cok amaca hizmet eden bir
sistemdir. Ancak bunlari belirtmeden 6ngétienin ana amaci Uzerinde durmak gerekir.
Orgutlerin asil amaci kar elde etmektir ve orgukamhhgini arttirmak icin en diik
maliyetle, en fazla Uretimin gmnmasi son derece gerekli ve 6nemli bir unsurdur.
Uretimin optimum seviyede olmasi icin etkili bir ktér olan eitim ise gunumuz

isletmelerinde bu anlayicinde irdelenmektedif®

Kurumsal hedeflere ancaksKerin islerini ¢cok iyi bilmeleri ve yapabilmeleriyle
ulasilacagzinin anlgiimasi, gitimin Gnemsenmesinin vgletmelerde gitim departmaninin
kurulmasinin bgica nedenidir. Rekabet giicii kazanmak icin yapgdabkseyler belirlidir.
Bunlardan birincisi ayni kalite standardindaki tmiamulli daha ucuza satabilmek, ikincisi
ise ayni fiyattaki mamull daha yiksek kalitede iiretUsteriye sunabilmektir. Belirtilen
bu iki husus da dretimi fillen gercekteenlerle yani “insan’la ikkilidir. Calisanlar ve
yoneticileri verimli galgma ve toplam kalite bilincine sahip hale getirelahin en belirgin

araci gitimdir**’.

Isletmelerin insan kaynaklari birimi tarafindan farkhem ve nitelikte uygulanan
egitim ve gelstirme faaliyetleri nedeniyle ggsiklikler gostermektedirler. Gunimuzde,
kurumlar tarafindan g@tim ve gelstirme faaliyetleri icin butcelerinden belli miktarida
payl ayirmaktadirlar. Fakagi@ém icin ayrilan pay ile sdlanan fayda arasinda gho bir
paralellik gérilmemektedir. Kurumlagigim ve gelstirme sirecini daha etkin bir duruma
gelebilmesi icin bu streci takip ediyorlargittm ve gelstirme bu nedenle cok énemli yer
edinmektedit*®,

Isbag! Egitim Yontemleri:is basinda gitim, yeni veya deneyimsiz personeligj i
yapan ¢cakma arkadslarini veya yoneticileri gézlemlemek ve onlarin danlarini taklit
etmek yoluyla @renmelerini ifade eder. Buggim personelin yap@i isi birakmaksizin
calisirken asitiimesi ilkesine dayanmaktadiis basinda eitimin diger yontemlere gére
ustinliikleri vardir. Orn@n, is basi egitiminde kullanilan materyaller, sgticilerin ticreti

10 Nizam, a.g.e., s.62.
T Kurtaran, a.g.e., ss.24-25.
148 Bek, a.g.m., s.110.
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veya @itim programi hazirlama acgisindan daha az zaman paea yatirimi
gerektirmektedit®.

is basinda ejtim dort samada gercekiérilir 1%

1. Egitilecek personelin hazirlanmasi,

2. Bgitilen personele asil ¢caina ortaminda yapacaklarinin gosterilmesi,

3.1si tek baina yapabilir hale gelmesininganmasi,

4. Tekrar yardima ihtiyaci olgunda kimden yardim isteyegiain aciklanmasidir.

Is basi egitim yontemleri, cakanlari caljma sirasinda gtmeyi amaglar. Bu
yontem kolay grenmeyi ve uygulamayi gkyarak, uygulamay! cabukfaran, yanlglari
gorip hemen duzeltmeyi olanakl kilan 6zelliklenn@aktadir. Bu 6zellikleri nedeniyle en
yaygin kullanilan yontemlerdit"

Is ba egitim yontemlerinin etkili olmasi icin yapilandiriigy olmasi
gerekmektedirls basi egitim baskalarini gozlemleyerek genmeyi icerdii icin, basarili
bir is bagl egitim sosyal @renme teorisince vurgulanan prensiplere dayannmalBi
prensipler; guvenilir bir @tici, davrans veya beceriye model afturan bir yonetici veya
personel, belirli kilit davraglarin iletiimesi, uygulama, geribildirim ve gicléndenin

kullanimi icerift*2,

Isbag! egitim yontemlerinin esasl, ¢ahnlari sletmeden vesinden uzaklgtirmadan
verilen eitime dayanir.isgéren bir yandansini yaparken bir yandan dagiéme tabi
tutulur. isbasi egitim yontemlerinin uygulanmasinda zaman ve maligegisindan arti bir
durum konusu oldgundan, cabma hayatinda karasilan sorunlarin ¢c6zimi de daha
kolay olacaktir. Eitimin amacina ulgmasi icin, gitimi alacak kgilerin ve isin durumuna

gore uygun olangtim verilmelidir'>

Yonetimin kcilerden daha fazla yararlanmasi dahil bitin atdalgbasinda gitim
icin modern yontemler kullaniimalidir. Dar géliii bircok yonetim, gitimi verimsiz

olarak gorir ve bu konuyu finansagte. Iscinin isini anlamasi, busi firmanin yararina en

199 Bzgen - Yalgin, a.g.e., s.148.
130 Ayan, a.g.e., s.146.
*1Karalar, a.g.e., s.417.
1%2Noe, a.g.e., 5.193.

133 Baltakgilu, a.g.e., .62.
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lyi sekilde nasil yapagani bilmesi, firmaya sgayaca& potansiyel faydaya nazaran
dakikalarla ifade edilebilir ve bdylece en azindginbu sekilde yapmasansi artar. Bu
iscinin iyi bir is yapmaktan elde edegiehaz ve tatminle calmaya devam etmesi daha ileri

iyilestirmeler ortaya cikmasini gayacaktit>*

Is Dig1 Egitim Yontemleri:isg6renin, bir siire gorevinden cekilerek, 6rgut igind
ayri bir yerde gitiimesine § disi egitim denir. isgéren, ginin belirli birka¢ saatini ya da
arada sirada caima suresinin blyik bir kesiminigiémde gegirir.Is disinda &itim, is
basinda gitime gore daha maliyetli bir yontemdfir.

is disi egitim yontemlerinin yararlarsu sekilde siralanabilir®

= [s disi egitim, konusunda uzman bigitici tarafindan yapildil icin daha etkilidir.

= s bal egitime gore daha sistematik ve planhdir.

» s disinda uygulanan yontemlerle, cok sayida personelayaa yetitirilebilir.

= Egitimin maliyeti, is basl egitime gore daha kolay hesaplanir.

= Aday, planlanmy bir egitim sirecinde,sin zor yonlerini de ayrintili gérebilir.

» |5 disinda yapilan gtimde, bilgiler belli bir diizen icinde verilginden, &itim
rastlantilardan kurtulmyuolur.

Isgoren veya yoneticinin mesai saatleri yketime dginda gerek firmaya yonelik
gerekse genel katilima aciigigm programlarina katilimi,sidisindaki eitim gelistirme
calismalar sinifina alinmaktadir. Katilimcinig stresinden kurtulmasi ve maksimum
verim elde edebile@ bir egitim olmasi amaciyla, yapilacakgigmin is disinda olmasi
tercih edilebilir. Eitimin is disinda yapilmasi katilimcilari motive etmek acisindhan
zaman olumlu sonug verirdsletmelerde yapilan gtimlerde katilimcilarin en biyiik
sikayeti ara verildginde ergilebilir olmalari nedeniyle gunlik sorunlardan kogmmalar

olmaktadir. Eitim yerinin olasi problemler acgisindan 6ncedereledmesi ve gerekli

tedbirlerin alinmasi buyiik dnemgstet®”.

Etik ilkelerden olan kanunlara uyma ilkesi géree, gletme igerisinde verilmesi
gereken belli bgi egitimler var ise ve bunlar kanunun 6ngogdiezitimler s6z konusu ise

1% pakdil, a.g.e., s.114.
1% Bgaran, a.g.e., 5.167.
1% Ayan, a.g.e., s.161.
157 pakdil, a.g.e., s.115.
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bunlara uygun hareket edilmelidir. Ope oryantasyon @timlerinin slresinin
belirlenmesi gamasinda kanunun belirlgdi bir egitim s6z konusu ise bunlara yer
verilmelidir. Bir baka ac¢idan ilk yardim, yangin sondirme vb. giljitimlere yer

verilmelidir>8

Egitim isle ilgili yetkinliklerin personelce grenilmesini kolaylatirmada sirket
tarafindan planlanmgi cabayi ifade eder. Bu yetkinlikler gzl is performansi igin

coziimsel olan bilgi, beceri veya davrgan icerir>,

Isletmelerin ¢akanlarin verimlilgini arttirabilmesi icin cajanlarda kendilerini
gelistirme cabasi gereklidir. Bu bakimdan personel segm ve bunlarin @tim ve
gelistirme programlari ile se bglamadan ©Once ve sonra wétilmesi verimliligi
gerceklgtirmenin 6n kuludur. Egitim bilimcilere gore, her sten beklenen verim
egitimden de beklenmelidir. &timin malzemesi insandir. g&im hem Kkkinin
davranglarinda bir dgisiklik sunmali, hem de kinin mevcut ve gelecekteki becerilerini
dengeleyerek, bugtinki ve gelecekteki gereksinnmeliesirsilamalidir. Burada yoneticilere
onemli roller digmektedir. insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli noktasinisiitan

yoneticiler buradagtimde verimin sglanmasi icin carlar*®.

Calisanlarin  gitim ihtiyaglarinin belirlenmesi amaciyla onceliklperformans
degerlemesi yapiimaktadir. Bu uygulamadansthatcretlendirme olmak Uzere bircok
alanda yararlaniimaktadir. O nedenle performangertieme Onemini, gerek ggim
ihtiyaclarinin  belirlenmesi, gerekse sbali personelin ddullendirilmesini  gayan

performansa dayali ticret uygulamalari acisinddnraektadit®",

Genel olarak gtim ve etik iki farkli agidan kesinektedirler.ilk olarak, érgiitteki
etik anlaysin calsanlara benimsetilmesi yoninde bir etigtieni verilip verilmedigidir.
Ornezin bu esitimlerde kurum telefonlarinin 6zel amagclarla kollamayacg ya da
isyerinde alkol icilemeyec@ gibi etik kurallar, gerekceleri ile birlikte artlamaktadir.

ikinci olarak, @itim ve gelstirme olanaklarinin etik kaygilar icerisinde surulu

1% Basarir, a.g.e., s.86.

%9 Noe, a.g.e., s.4.

180 Baltakgslu, a.g.e., s.52.

161 Ayse Unal, isletmelerdeinsan Kaynaklarinin Oneminsan Kaynaklarislevleri ve insan Kaynaklari
Sisteminde UcretlemeKamu-is, C.7, S.1, 2002.
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sunulmadiidir. Bu gercevedsletmeler, cakanlarinin kendi olanaklariyla kurumschdan
almak istedikleri gitim konusunda dengeli ve adaletli politikalar imetidir'®2

Egitim

Degerleme
Transfer

Ihtiyaci

\

Egitim _ — : Organizasyonun
Gorecek > Etik Biligsel Ahlak Bireysel | Performans
Kisinin Egitim Gelistirme'yi Etik Asamasi
Karakteri Programi Arttirma Davrang

e g S S e

Analiz Analiz Analiz Analiz
(reaksiyon) (6grenme) (davrans) (sonug)

Sekil 2.5: Takviye Etik Bitim iskelet{®

Etik acidan yapilan s6z konusu tanimlamalarin orgaydalar tarafindan
anlgilmasi sglanmal, bu konuda etik liderlik 6n plana c¢ikmabijr etik kurulu
olusturulmali, etik gitimi verilmeli, etkin iletsim sglanmali; en son adim isesigm-

gelistirme uygulamalarisietigi boyutunda hayata gecirilmelidff.

Isgoren, kendisi icin yapilang@im etkinligini gereksinmeli, konulari genmeye
gudulenmelidir. isletmede cakanlarin timindn  katilimi motivasyon aragyia

sgglanmalidif®®. Bu uygulamalara ate uygun birsekilde yuritilmelidir.

Calisanlarin  gitimi bir isletmedeki en oOnemli etik programlama gerektiren
gorevdir. Genellikle gtim isletme kdltirina temel alir; bunun siiteri ve beklentileri
vardir. Etik acidan @timde dgru yolu bulabilmek igin insan kaynaklari yoneticile

sunlara dikkat etmelidif®

= Egitim, calisan icin tcretli bir tatil olmamalidir.

82 Kavi - Kogak, a.g.e., ss.170-171.

183 Deborah Wells - Marshall Schminke, “Ethical Deyeteent And Human Resources Trainingfuman
Resource Management Reviewl1, 2001, p.138.

84 Karasu, a.g.e., s.70.

1% Baaran, a.g.e., s.167.

186 Mirza S. SaiyadainHuman Resources Management4. Edition, The Mc-Graw Hill Publishing, 2009,
D.486.
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= Egitime gereksinimi olan ¢ajanlar gitime tabi tutulmaldir.

» [sletmeler dizenli olarak gitime tabi tutulan caganlarin kapasitelerini

olcmelidirler.
» [sletmeler cakanlara elde edebilecekleri firsatlagisenalidiriar.

Egitimin etik yonuinin nasil verilebilege nasil yaklaim izlenmesi gereksi
hususlarinda farkli gogler vardir. Bir gorge gore, teknik ve fonksiyonel alanlardan etik
konusunda kurslar verilebilir ve bu kurslar mufredabir parcasi olarak ilk déonemde,
yogun ve kisa olabilir. Temel prensipleri ve normdgilsefenin temel deerlerini vermek
icin sekiz oturum vyeterli gorulmektedir. Alternatiblarak tcinctu veya dordunci
donemlerde de verilebilegiediisiinilmektedit®’.

Egitim ve gelstirme yonteminin belirlenmesi de kendi icinde etidonular
barindirmaktadir. Ozelliklegitim ve gelistirme destgi isbasinda calganlarin amirleri veya
yoneticileri tarafindan sunulacaksa, taraflarinigganlarindan kaynaklanan etik sorunlar
ortaya cikabilecektir. Oyle ki,ggtici roliinde olan amir veya yoneticiler pozisyotamk
egitim alan calsanlardan daha avantajli olduklari icin bu avantsjlistimal etme
egiliminde olabileceklerdirinsan kaynaklari yoneticileri boyle bir durumda gaa;ikan
guc asimetrisinin kotuye kullaniilmadan surecin egkcevede yirutilmesi sorumlglina
sahiptirler®®

Bircok igletme calganlarina teknik bilgiler, pazarlama teknikleri gilegitim
programlarinin yani sira etikgim programlari vermektedir. Etikgéim programlarinin
amacil, etik sorunlarla kalasildiginda gletmelerin bu konudaki politikalarini ¢cgdinlara
gostermek ve bu politikalarin gunlik gaha ygaminda alinan kararlara yansimasini
saglamaktir. isletmelerde uygulanan etikgiéim programlari, etik ilkelerin cajanlar
tarafindan benimsenmesinde ve amtaasinda blyik 6nemga. isletmelerde verilen etik
egitimlerde iki yontem bulunmaktadiilk yontem s6z konususgimlerin isletme dsindaki
uzmanlar tarafindan verilmesi,gér yontem iseslietmede etik uzman roli olan halkla
iliskiler birimleri tarafindan verilmesidir. Bu yontenuygulanirken mutlaka insan

kaynaklari yonetimiyle ikki icerisinde olunmalidtf®.

7 Giimis, a.g.e., s.70.
168 Bayraktar@lu - Yilmaz, a.g.m., s.12.
189 Aydemir, a.g.e., ss.136-137.
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Kariyer meslekte yikselme, kariyer planlamasi iggsé&l yeteneklerin gelecekte
kullaniima siirecini ifade etmektedimsan kaynaklarinin etkin kullanimi, yilkselmenin
gerceklemesi, gitim yoluyla is baarisinin yukseltiimesi, ¢cahanlarin sadakatsg itatmini
ve balliginin arttinlmasi, gtim ve gelsme ihtiyaclarinin belirlenmesi kariyer

planlamasinin béica amagclari arasinda yer almaktathr

Kariyer planlama, kariyer hedefleri(cgnin bir kariyer bélimine umasi igin
caba gosterdi gelecekle ilgili durum) ve kariyer vyollarinin(ggdnin kariyerini
sekillendiren faaliyetler batin) belirlenmesiylggilidir. Kariyer planlama tamamiyla
kariyerinde bgarili olmak isteyen Kkileri ilgilendiren bir sirectir. Kiiler kendi bilgi,
beceri ve ilgilerini, gucliu veya gugsuz yonlerirggdrlendirir ve gletmedeki yikselmesine
iliskin planlar yapar. Kariyer planlama, galnlarin firsat, secenek ve sonuclarin farkina
varmasi, kariyerleri ile ilgili hedefleri belirlertezi, belirlenen bu hedeflere ylaada yon
tespiti ve zaman ayarlamasini yapacag, egitim ve diger gelsimsel faaliyetlerin
programlanmasidif.

Kariyer planlamasi iyi tasarlangnive uygulanmy bir performans dgerleme
sistemini zorunlu kilar. Performans gégleme kanaliyla mevcuglerden yola cikilarak
gelecge yonelik planlama olaga dogar. Kariyer planlamasi, performans gddeme
sistemi ile gitim ve gelstirme aktivitelerinin birbirleriyle ggudim iginde olmasi
zorunlulggunu getirir. Performans gerleme gitim ve kariyer yonetimi bgarili bir
organizasyonel yedeklemeyi beraberinde getiririy&arplanlamasi en dnemli motivasyon
araclarindan biridir. Kariyer planlama surecininleee terfi etmek olmagh yeterliliklerin

gelistiriimesinin de kariyer planlama yatirimi olgluyaklasimi paylaimi gerekit %

Kariyer planlama bir sirectir ve bu sirecte birey@gkurumun yapmasi gerekenleri
ayri ayri ele almak gerekir. Birey, kendi yetenekledegerlendirerek ve ukabilecegi
kariyer noktasini belirledikten sonra bireysel btkkri ile kariyer olanaklarini
uyumlatirmasi icin plan ve uygulama yapmasi gerekir. Kular ise, kurumsal gerleme,

kariyer olanaklarinin belirlenmesi, ganlarin izlenmesi ve performans ggeleme

0 Unal, a.g.m., 002.
" Giiney, a.g.e., s.136.
172 pakdil, a.g.e., s.71.
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sonuglarinin kullaniimasi, kariyer damanlginin ve kariyer imkanlarinin gmnmasina

yonelik esitimler ile amaca ulgmaya cakirlar'”,

Yoneticiler kgucu istihdaminin  sayisindan c¢ok Kkalitesi ile dgineye
baslamislardir. Isgtictiniin segiminde, bireyin g@isinin dgerlendirilmesinde, @tim ve
gelistirme programlarinda, bireysel damanlikta daha dikkatli davranan ydnetim,
yaratilan tarafsiz kariyer yollari imkanlari ileliganlarin terfi-transfer gérintmlerini ve
gelistirme programlarindan beklentilerini de gilgirmistir. Basarili bireylerin anahtar
pozisyonlar icin yonetim tarafindan desteklenmé&siiyer yonetimi yaklgmina dnem

kazandirmgtir*™.

Calisanlar ve yoneticiler kariyer planlama surecinin bbini tamamlayan
oyunculandir. Kariyer planlamgrket icindeki tim cakanlar icin yatay veya dikey kariyer
olana yaratmayi hedeflerkensletmelerin hedeflerine de kisa slredesmiayl amaclar.
Kariyer planlamasi tamamiyla gainin garantisi deldir; fakat kariyer planlamasi
olmadan ortaya cikan kariyer firsatlari icin bieyh acgik olan kadrolara yegt&ilmesi
cok zaman alir. Boylece insan kaynaklari departmada etkisizlgtirir. Bu nedenle

kariyer planlamasi gereklidit.

Bir organizasyonda c¢ahnlarin kariyer gedimini desteklenmesi, yeni elemanlarin
uzun sire organizasyonda kalmasini, yiksek potalessahip yoneticilerin organizasyona
cekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha cai#tabmasini sglar. Bunlar ancak
insancil bir ydnetim cabasiyla elde edilebilecekuspardir’®

Calisma ygaaminda dgisim hizini yakalamak, @a ayak uydurabilmek, ginimiz
drgutlerinin sahip oldgu en dgerli hazine olan insan kaygmi en iyisekilde yonetmek
ve sonucgta calma ygaminda mutlu, tatmin olmgubir isglct yaratmakla muidmkin
olabilmektedir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyerlgminin, organizasyonun Kkariyer
gelistirme araclari ile desteklenmesidir. Etkili bir kaar yonetimi herseyden 6énce cok

acik ve diiruist bir ilegimin gerceklemesi ile mumkiin oldf”.

173 Baltakgslu, a.g.e., s.28.

"4 Nizam, a.g.e., s.101.

17> Serpil Aytag,Calisma Yasaminda Kariyer, 2.Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2005, ss.142-143.

7% palmer - Winters, a.g.e. s.134.

Y7 Mustafa Taliyan - Nazmiye Ulkii Ari - Burak Duzmanirfsan Kaynaklari Yénetiminde Kariyer Planlama
ve Kariyer Yonetimi: 1IBF Ogrencileri Uzerinde Bir Alan Arglirmasi”, Organizasyon ve Yonetim
Bilimleri Dergisi, C.3, S.2, 2011, s.236.
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Insan kaynaklari ve kariyer yonetimi galnlarin kariyer firsatlarini gerlendirme
acisindan buyik bir élcude gkilidir’® Kariyer planlamasinin temel amaci, yonetimin
calisanlara kariyerlerini gedtirmelerinde destek olmaktir. Kariyer planlamasimiger

amaclarsoyle siralanabilit’®
« Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,
« Orgutte ilerde dpacak bg pozisyonlara eleman ygtirmek,
* Calsanlarin § doyumunu vege balligini artirmak,
* Calsanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢cikmasglamak,
« Orgltte yaratici diiincenin geimesine firsat vermek,
« Insan kaynaklarini etkili kullanmak,
» Bireysel gitim ve gelsme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi,
* Yukselme ihtiyacinin tatmini icin personelin gélilmesi,
* Yeni ve farkh bir alana giren personelinggelendiriimesi,
« Egitim ve kariyer imkanlarinin bir sonucu olargkoissarisinin yukseltilmesidir.

Kariyer planlamasi yalniz insan kaynaklari planlamée ilgili degildir. Bu sure¢
ayni zamanda personel bulma, secme,stiyatie, rehberlik etme, motive etme ve
calisanlara tcret 6demede de 6nemlidir. Yani kariyenlgl@asi tim insan kaynaklari
fonksiyonlarini kapsar. Organizasyonda gl birey kariyer planlama ile gelegei
kontrol altina almyg olur'®,

Etik ilkelerden olan durustlik ve @nuluk ilkesi gergince, kkiler ve o6rgutler
mevcut durumlarini durust bigekilde deerlendirmelidirler. Orngin bir kisi mevcut
durumunu dgerlendirirken gekitirmesi gereken yanlari var ise onlari ortaya griar;
gerekli gelgim planlari ona gore yapilmalidir. Ancaksikin iyi oldugu halde mevcut
durumunu kétl gostererelgism vb. faaliyetlerden daha fazla yararlanmayasgadsi bu

ilkeye aykiri bir davragi olarak kagimiza cikmaktadir. Orgutlerde genelliklesiler

178 Wolfgang Mayrhofer et al., “Careers And Human Rese Management A European Perspective”,
Human Resource Management Review,4, 2004, p.477.

19 polat Tuncer, “Dgisen insan Kaynaklari Yoénetim Anlaynda Kariyer Yonetimi”,Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 31(1), 2012, ss.218-219.

80 Bzgen - Yalgin, a.g.e., 5.193.
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kendilerini olduklarindan daha iyi gostermeye gdhar;, bu sayede daha iyi yerlere
geleceklerini dglinmektedirler. Ancak bu davrgnihem kginin kendisini kandirmasina

hem de 6rgiitii kandirmasina neden olmaktadir. gnorgiit acisindan da gecerlidir

.| Calsanlarin N Supervisorun Artiriimig
gerk?ekgll || ml(ljenlmtnl < Kuvvetlen performans
eklentiler aydinlatiimas _dirilmis

kariyer -
#» Sistemin daha vaadleri Is
etkili kullanimi ve hareket doyumu
planinin
Kisisel kariyer gelistiril - :
artirimasi
: Orgiitsel
N Pengtglli( " » | karisiklik
Uzerindeki yl Dils
-~ ) \lj'er'k“g' Performans
istem
azalmasi
Calsanlarin | ™ ijzerindeki baski vaadlerde
artan azalma

» beklentiler — Yikilma,

> Kisisel _ | > | dis kinkhig

Sekil 2.6: Kariyer Planlamasinin Birey Uzerindekkist'®?

Kariyer planlamada etik acidan, 6rgit icinde karifirsatlarindan her caanin git
bicimde yararlanip yararlanmagdidnemlidir. Yani etik ilkelerdensglik ilkesi burada ¢ok
blyuk bir yer kaplamaktadir. Ayricgletme icersinde kariyer hedeflerinin acik ve arila

olmasi gerekmektedif?

Kariyer planlamasisamasinda,sletme ve kurulglara digen kendi vizyon, misyon
ve hedefleri agisindan bunyelerinde bulundurmaygd@natkleri, §, gorev ve meslekleri ve
bunlarin kendi iclerinde dgsik seviyelerini saptamak ve ilan etmektigletme hangi
gorevler ve meslekler icin nasil beceri, tecribeyekinlikler istedgini, bunlari hangi

seviyelere ayirgini, her bir seviye icin yine neler olgunu tanimlamak ve aciklamak

8l Baarir, a.g.e., s.119.
182 Avtag, Calisma Yasaminda Kariyer, a.g.e., s.147.
183 Kavi - Kocak, a.g.e., ss.174-178.
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durumundadir. Gerekli saptamalar ve tanimlamalgnlysa, insan kaynaklari yonetimi
acisindan planlama yapmay kolagiar'®*,

Kariyer planlama hem cahn hem de 6rgiut acisindan ele alinir. Yani kariyer
planlamasi, bireysel kariyer hedefleri ile oOrgutdeédeflerin uzlgtirilmasi olarak
tanimlanabilir. Kariyer geftirme ise, cakanlarin cakma hayati boyunca kariyer
hedeflerine ulgabilmesi icin @itim, yetistirme is deneyimi yolu ile 6rgut tarafindan

uygulanan programlar ve faaliyetlerin bitinifétr

Geleneksel kariyer anlay bir duzen icinde adim adim ilerlemeyi gerektirir.
Calisan ilk 6nce bir deneyim elde eder, sonrgkbabir deneyim, dolayisiylaga agir
uygun adimlarla kariyer yolunda ilert&?. Oysa kariyer gejtirme cadas, modern ve her

zaman yeniliklerle ilerleyen bir stre¢ olmalidir.
Kariyer yonetimi cakanin®”;
 llgi alanlarini, dgerlerini, giiclii zayif yonlerini belirledikleri,
* Organizasyon igindeksifirsatlar hakkinda bilgi edindikleri
« Kariyer hedeflerini belirledikleri
* Bu hedeflerini de gercelkdermek icin faaliyet planlari hazirladiklari bir r&itir.

Kariyer yonetimi son donem yonetim anlggrinin vitrine taidigi uygulamalardan
biridir. Calisanlarin mevcut konumunun farkinda olmalarini ve ddenini bir sonraki
adimda neyin beklegini bilmeleri s&lamakta, § gelecgini éngbrmelerini ve gejme

seyrine uygun hazirliklar yapabilmelerini olandiklmaktadir®®

Kariyer gelstirme yontemleri gbzlem, agarma ve tahminlere dayanan bir insan
kaynaklari fonksiyonudur. Bu konuda grbirligi olmamakla beraber kariyer gglrme
yontemlerine dayanan sistem genellikle kategoritind®®. Kariyer gelisimi sonuclari

dikkatle izlenmeli ve kaydedilmelidit°.

184 gglam, a.g.e., s.87.

18 Karasu, a.g.e., s.79.

18 Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasiariyer Yonetimi , istanbul, 2004, s.37.

8" Noe, a.g.e., s.327.

188 Giiruiz - Gurel, a.g.e., s.234.

189 3ar A. Levitan - Garth L. Mangum - Ray Marshbliyman Resources And Labour Markets 3. Edition,
Harper and Row Publishers, New York, 1982. p.155.

0 Eren, a.g.e., s.448.
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Insan kaynaklari departmani kariyer gfiine konusunda esnek ve ileri derecede
aktif olmalidir. Etkin bir kariyer gejtirme programi gitimi icin ¢alisanlarin ya, cinsiyet,
egitim ve mesleklerine goére daiklik gosteren farkh beklentilerini g6z 6ninde
bulundurmalidir. Kariyer gaiiirme programlari esnek olursa, verimlilikte gele, Kiisel

tatminde art, biyiime ve orgiitsel etkinlikte gz artsl o kadar fazla olacaktit"

Kariyer gelstirme surecinde iki tamamlayici bakagisi vardir. Birincisi; ¢cajanin
verimlilik icin bireysel kariyerini gelitirdigi boyuttur. Bu surec firsatlarin farkinda olmayi,
kisitlamalari, secimleri ve sonuglari; kimliklemeyie kariyer ilgkili hedefleri; isle
ugrasmayi, esitimi icerir. Ikinci olarak, organizasyonun ileride @ghrak ihtiyaci
dogrultusunda caani secme ve gstirme boyutudut®

Calisanin kariyer sorunlarinda yardim etmek icin, yanketr su dort rolde etkili
olmak ihtiyacindadirlar: Kocluk(problemi incele,ntg, endseleri siniflandir ve tanimla),
degerlendiricilik(geribildirim, sirket standartlarini aciklag sorumluluklarini agiklagirket
ihtiyacini agikla), dagmanlik(segcenekler getir, hedef belirlemede yardimci ol, dneriler
uret), yonlendiricilik(kariyer yonetimi kaynaklatey balanti kur, kariyer yonetim planina

devam et)*®

Kariyer planlama ve gaflirme sistemleriyle tatmin edilmicalsanlarin; glerine
genellikle daha ki, daha Uretken ve yeniliklere daha fazla acikukldri buna bgl
olarak da gletmenin hedeflerini gercekitrme yoninde daha cok cahaya istekli

olduklari belirtiimitirt®

Kariyer yonetiminde, insanig ve 6zel ygaminin ayni zamanda dikkate alinmasi
gerekir. insanlarin § esnasinda 6zel yamlarindan topyekiin siyrilarak etkili bicimde
calismalarini beklemenin bir hayal olgu kabul edilebilmektedir. Ozel yaminda
doyumlu ve huzurlu bir personeliz yasaminda da sorun yaratmaygcadylenebilir.

Buradan hareketle, kariyer yonetiminishayla uygulayan yoneticilerin érgutte olumlu

YINizam, a.g.e., s.114.

192 Jerry W. Hedge - Walter C. Borman - Mark J. Bourfizesigning A System For Career Development
And Advancement In The U.S. Navyluman Resource Management Reviewi,6, 2006, p.341.

1% Noe, a.g.e., 5.345.

19 Taliyan - Arl - Duzman, a.g.m., ss.234-235.
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beseri iligskiler gelistirebilecekleri ve doyumlu personel ile daha etkde verimli
calisabilecekleri sdylenebiltr®.

Batin bu olumlu anlatimlarin yani sira kariyer pdamanin en tehlikeli yoni ise
birey Gzerinde birakagaolumsuz etkidir. Zira ¢cajanlarin beklentilerinin artmasi stres ve
gerginlige yol acabilir. Her ne kadagyieri el kitaplari, dagmanlar, kariyer planlamasi ile
ilgili konularda bireyi hazirlamasinagaen, bireyin kariyer kararinin belirsiglj kisilerin
yasamlari ile ilgili farkli beklentileri, k§isel baskilar ve zaaflar da bireyin motivasyonunu

ve performansini azaltacakfft

Etik ilkelerden olan sorumluluk ilkesi geiece, insan kaynaklari yoneticileri
kariyer planlarini ve dgerlendirmenin yapiimasiamasini tam bir titizlikle incelemelidir.
Buradaki ayrintili inceleme, sletmenin kariyer yonetimi slevlerinin  (kariyer
politikalarinin) d@rulugunu ya da yargh gini gosterebilmektedir. Dolayisiyla buradaki iyi
inceleme belki gletmenin kariyer politikalarinin ggstiriilmesine neden olacaktir.
Yoneticiler kkileri goérevlendirdikten sonra surekli olarak onlatakip etmelidirler.
Hedeflenenler ile gerceklenler arasindaki olumlu ya da olumsuz farklar ayririr

sekilde degerlendiriimelidir®”.
3.5.PERFORMANS DEERLEME VEIS ETiGI ILE ILISKiSI

Performans deerlendirme, bir yoneticinin 0nceden saptapnstandartlarla
kargilastirma ve o6lcme yoluyla personelingteki performansinin  derlendirilmesi
stirecidift®,

Performans dgerleme, kgilerin, birimlerin ya da kurumlarin performanslann
onceden belirlenngi bazi kriterlere gére ya da “benzergdilerinin performanslari”
temelinde “6lgmeslemini” iceren bir surectirinsan kaynaklari yonetimi alanindaki bazi
argtirmalarin vurgulady gibi performans dgerlendirmesi en zor, karm& ve ilgili

herkesi memnun etmesi miimkiin olmayan bir insan&ldgn faaliyetidit®.

19 Mustafa Bal, “Cakan Personelin Kurumsdmaj Olusumuna Etkisi”,Kahramanmaras Surcii imam
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakultesi Dergisi, C.2, S.1, 2012, s.225.

19 Aytac, Calisma Yasaminda Kariyer, a.g.e., s.146.

9" Baarir, a.g.e., s.128.

19 gSerkan Balli - Aybars pur - Serdar Korukglu, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans
Degerlendirmeicin Bir Bulanik Uzman Sistem Gerceldieimi’, Ege Akademik Baks, 9(2), 2009, s.842.

199 atilla Yelboga, “Kisilik Ozellikleri ve is Performansi Arasindakiliskinin incelenmesi”,is, Giic
Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, C.8, S.2, 2006, s.200.
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Performans degerlemeyle yoneticilere ¢cahnlarin gekmeleri ile ilgilendiklerini
gosterme firsatini tanima, galnlarin beklentilerinin belirlenerekirkete baliliklarini
artirlmasini sglama, motivasyonun ve verimiiin artmasina katkida bulunmagitem,
gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesinde temel glurma, kariyer planlamasina katkida
bulunma, adaletli bir tcret sistemi glurma, ¢caana baari hedeflerinin yon ve dizeyini
belirlemede firsat yaratma imkangtanir®,

Performans dgerleme insan kaynaklarinin en ©6nemllevleri arasindadir.
Performans dgerleme bireying ve gorev tanimini ne diizeyde gercgtitdigini belirler.
Boylece kgi, kendi calgmalarinin sonuclarini goérir ve bireyselsdasinin sonuglarini
degerlendirir. Dger yandan kurum, ki ile yaptgi is anlgmasinin keullarinin ne oranda
gerceklatigi, calisanin ilgi ve yetenekleriningé ne dizeyde yansgl kisinin basarisi,
gorev tanimindaki standartlara gf@aulasmadgi, kariyer planlamasinin ne diizeyde ofaca

performans dgerleme ile belirlenmgiolur®®’.

Performans yonetimi sistemleri insan kaynaklari gtiminin gagida sayilan bir

takim temel hedeflerini gercektéir. Bu hedeflersunlardif®Z

= OQrgltteki insan kaynaklarinin surekli yilksek parfans dizeylerinde cainasini

salamak,
» Insanlarin tam kapasite ve potansiyelgmiarini sglamak,
= Personelin, gizli kalmgiyeteneklerinin ortaya cikarilabilegeortami olgturmak,
=  QOrgltun kaltarina giclendirmek veya onusgérmektir.

Bir isletmede performans @erleme genel olarak iki amacgla yapilr:
yargilama(argtirma) ve gelime. Yargilama(agirma) icin performans gerleme gletme
icin terfi, odullendirme, Ucret agty transfer gibi kararlarin alinmasi icin yapilmasi
anlamina gelmektedir. Ggine icin yapilan performans gkerleme isesletmede gelimeye
yardimci yonleri tespit etmek amaciyla yapilir. Burgsitim, yerlestirme, isgéren bulma

ihtiyaci ve sletmedeki dier gelitirilmeye acik yonlei™®

20 pakdil, a.g.e., s.68.

21K)zildag, a.g.e., S.6.

292 Dogan CanmanGagdas Personel Yonetimi,1. Baski, TODAE Yayini, Ankara, 1995, s.122.

234, J. Chruden - A. W. Sherman Readings in Personnel Management5. Edition, South-Western
Publishing, Ohio, 1980, pp.171-172.
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Performans dgerlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda \welirli
kosullarda gelgtirilip uygulandgindan, etkinlgini sirdurebilmek icin d@sen kaullara ve
ortama uymak zorundadir. Gerek sistemin zamanlekgammeleri kaylamaktan giderek
uzaklgmasini, gerekse hatali bir bicimde uygulanmasingekemek bakimindan,
performans dgerlendirme sistemi Uzerinde etkin bir denetimiglaamasina gereksinme
vardir. Sistemin surekli olarak gozden gecirimesidesisen kaullara gore geftiriimesi,
her sistemin oldgu gibi, performans dgrlendirme sisteminin de faca niteliklerinden
birisidir’®*.

Performans dgerleme sonucundagiye salanabilecek dduller ekonomik, prestij,
Is kapsami gibi farkh yonlerden olabilir. Performathegerlendirme metodolojisisagidaki

asamalardan olgur®®:
- Belirle,
- Olg,
- Analiz et,
- Duzeltici hareketler,
- Degerlendir.

Yazil bir prosedir sistemgtne bali olmaktan ¢ok yonetim ileggorenler arasinda
birebir iligkilerin dizeyi ve geftiriimesine b&li bir sistem olan performans gkyleme
sisteminde insan kaynaklari yonetimine buyuk hir dismektedir. Cunkl sgoren
performansinin dierlendirmesinde insan kaynaklari yonetimi ilks\aarulacak yer ve ilk

deserlemenin yapilaga birim islevini gérmektedit®.

Performans deerleme 0Orgut acisindan Onengithgl kadar cakan acisindan da
biyluk onem tar. Calsanlar, 6zellikle bganli olanlar, cahmalarinin kagiligini gérmek
isterler. Batin iyi niyetini ve calma gicuni ortaya koyarak gan bir kii, disik
performansli ve se kagi ilgisiz davranan bir kiyle ayni sekilde degerlendirildigini

gordiziinde, moral bozukfiu yasayacak ve giderek caina isteksizlgi artacaktif®’.

24 velboga, a.g.m., s.201.

295 fsmail Dalay,Y6netim ve Organizasyon Adapazari, 2001, s.424.

2% gg5lam, a.g.e., s.81.

27 [smet BarutgugilPerformans Yonetimi, 2. Baski, Kariyer Yayinlaristanbul, 2002, s.179.
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Performans dgerleme § yapmada bgarili olabilmek icin gerekli kriterleri d#l,
basari ya da bgarsizlgin kendisini 6lgmektedir. Bunun iginde periyodikamdk deil,
basarili ya da bgarisiz olmak durumlari ortaya ciktikca yapilmafitfir

Performans dgerleme sistemi etik yakjam ile benzerlik gostermektedir. Eitn
temel meselesi neyin yaglineyin dg@ru oldusunu ortaya koymaktir. Performans
degerleme surecinden de beklenen amag, begedalde d@ru calsanla yanly calsanin
ayirt edilmesidir. Bu yoniyle g@erlendirildiginde performans yonetimi kla basina etik

bir meseledit®.

Insan kaynaklarinin  gorevlerinden biri olan gahlarin  performans
degserlemelerinin yapilmasisletmenin etik standartlarina gore kiyaslama yapdnasi
Bireyin isini diizgun ve etik standartlara uygsekilde yapip, yapmagini saptamak icn
g6zlem gerekir. Orngn bircok sirket saty elemanlarinin ve yoneticileringgiminde rol
oynama tekrdi kullanihr. Calganlarin, yoOneticilerin drgutleri hakkindaki etik
algilamalarini ve 6rgut ile endustrinin etik vekedigi faaliyet oranlarini agairan anketler,

etik performansin genel gerlendirmesini ortaya koyaf.

Performans deerlendirme sirecinde ilksama olan caganlarin hangi kriter ve
standartlara gore g@erlendirilecgi kararinin verilmesinde farkh etik konular gliindem
gelmektedir. Buna goére belirlenen kriterler ve dtatlar 6ncelikle objektif olmali ve
calsanlarin din, dil, irk, cinsiyet, yave siyasal d§iinceler gibi 6zellikleri dikkate
alinmadan herkesesie bir sekilde uygulanmalidir. Bu nedenle kriterlerin fahig
deserlenen kgilerin 6zelliklerinden dgil islerin gereklerinden kaynaklanmalidir. Ayni
zamanda kullanilan kriterler olculebilir, Gzerindelasi sglanan ve Onyargidan uzak
olarak belirlenmy olmalidir. Dgerleme standartlari belirlenirken de ayni ilkelgizg
onunde bulundurulmahdir. Bunun yaninda bekleneriop@ansia ilgili olarak ¢ok kolay

veya cok zor ulglir hedeflerin belirlenmesi adalet ilkesine aylatacaktif**,

Etik ilkelerden olan insan haklari ilkesi ggmece, sgorenlerin performanslarini
degerlendirecek kriterler kilerin haklarini ele gecirecek nitelikte olmamafidi

Isgorenlerin insan olduklari unutulmadan kriterlefitienmelidir. Kisiler bir robot olarak

2% gg5lam, a.g.e., s.80.

29 Kavi - Kogak, a.g.e., 5.184.

20 Bayram,a.g.e., s.77.

21 Bayraktar@lu - Yilmaz, a.g.m., s.13.
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distnulerek ya da kileri makineler ile kagilastirarak kriterler belirlenmemelidir. Ber
bir etik ilke olan kanunlara uyma ilkesi ggnmece, kriterler yasalarin belirlegioldugu
sinirlarin dginda belirlenmensi olmasi gerekmektedir. Orgi@ haftalik calgma saati 45
saat iken performans gerlemesini 50 saat Uzerinden gostermek ya digekn haklari
olan yillik izinlerini kullanip kullanmamalarina g® bir kriter belirleyip buna goére
deserlendirme yapmak bu ilkeye aykiri bir davrgnf*2

Performans dgerlendirme yontemi belirlenirken, kriterler eturulurken,
calisanlara dgerlendirme ile ilgili bilgi aktarilirken insan kaghlari yonetimi tamamen

sorumluluk bilinciyle hareket etmeli, tarafsiz ve yargisiz olmalidft®

Calisanlarin, yoneticilerin 6rgutleri hakkindaki etikgdamalarini ve orgutteki
calisanlarin performanslarini ataan anketler, dgerlemeler vb. etik performansin genel

deserlendirmesini ortaya koyarfaf.

Performans dgerleme ¢akanlarin performanslarini drgutin etik standarteagire
kiyaslama yapmasidir. Etik performans, gailarin gozlenmesi ve anket teginin
kullanimi ile olculir.isgorenler ve yoneticilerinsietmeleri hakkindaki etik algilamalarini
ve Orgut ile endustrinin etik ve etik sdifaaliyet oranlarini agtiran anketler, etik
performansin genel derlendirmesini ortaya koyarlar. Etik sdi bir davrangin arts
gOsterdgi saptanirsa, yénetim ne tip bir davran) neden ortaya cikgini anlayabilif*>.

Performans dgerleme dnemli bir etik konudur. Bireysel bir perfans dgerleme
g6zlemleme, yargilama ve analize dayanimsan kaynaklari yoneticileri ¢gdinin
performansini gozlemle potansiyellerini anlamayiadar. Etik kesinlikle performans
degerlemenin temel tadir. Objektif bir etik performans gerlemede guvenilir analizler ve
performansin etkin bir bicimde ele alinmasiniglagacak kagilikli bir plan

gelistirilmelidir #°.

Insan kaynaklari yoneticileri organizasyonda obfektiarak uymak zorunda

olduklarn etik kodlar ile cajanlara rehberlik ederler. Etik insan kaynaklari

#2Baarir, a.g.e., s.107.

B Karasu, a.g.e., s.74.

24 Cigdem Kirel, Orgitlerde Etik Davranislar, Yénetimi ve Bir Uygulama Calismas, Anadolu
Universitesi Yayinlari, Eskehir, 2000, s.91.

#50Ongun, a.g.e., s.50.

216 K. AswathappaHuman Resoruce And Personnel Management. Edition, Tc Mc-Graw Hill, 2005,
p.593,
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favorilestirmeyi, cikarl arkadgi gl ve calgsanlara kagi batin iyi ve kot 6nyargiy! ortadan
kaldirmayi gerektirir. CUnkd insan kaynaklari psyfenelleri ddullendirme sistemini
dizayn etme acisindan ayni sorumfulu Ustlenirler ve bu samada etik davragi

gostermelidirle?™’. Isletmelerde performans hedefleri etik sonuclari eldsyici

olmalidir*®

3.61S DEGERLEMES, UCRET YONETMI VE IS ETIGI IiLE ILISKiSI

Is degserlemesi, glerin ayrintili analiz ve tanimlarinin yapilarak akarindaki
farkhliklarin kolaylik ya da zorluk esasina gorbjektif bicimde ortaya konmasidir. Bu
degserlemeyi gerektiren en blUyuk neden Ucretlemedelagdsizlik ve adaletsizlikler
olmustur. Sistemli bir § degerlemesig yerine e gére adam politikasinin en etkili bicimde

uygulanmasina yardimci ofat.

Personeli, yalnizca ucretin miktari gle Ucretin adil olma 0Ozel§ii guduler.
Isletmede dengeli vesi bir iicret yapisinin kurulmass idegerlendirme ile sganir. Is
deserleme, Ucret belirlemeye temel glurmak Uzere birsletmedeki butlnsierin goreceli

onemlerinin belilenmesine yardimci olan bir tekinfk’.

Is degerlemesi, glerin ayrintili bicimde incelenmesi ve gdri olusturan faktorlerin
tek tek ortaya cikarilmasini amaclds. deserlemesi; csitli isleri ortaklga bulunan
yeterlik, caba, sorumluluks ikosullari gibi faktorleri temel alarakgslerin icerik ve 6nem
bakimindan kaulastiriimasiyla lere deéer bigilmesidir.isin tasidigi zorluk ve sorumluluk
saptanacak olan Ucretin temelini glirur. Is dezserlemesi, §letmelerde Ucret yapisinin

olusturulmasinda adil bisibaremi kurulmasina yardim eden bir yénterfdir

Bir isletmede her gorevin ger gorevlerle 6lcilmesi sonucyglatme igin izafi
degerlerin belirlenmesi siemi is deserlemesi olarak adlandiriimaktadir. Buradasete

olarak kastedilen, o gorevingdir gorevlere oranlasletmenin amaclarina uimasindaki

27 Sysan E. Jackson - Randall S. Schuler - Steve &iavianaging Human Resources?2. Edition, 2012,
p.22.

418 sajyadain, a.g.e., p.486.

219 sabuncuplu - Tokol,a.g.e., s.324.

220 Metin Dagdeviren ve dierleri, “Bulanik Matematiksel Programlama Tekinile Bir is Degerlendirme
Uygulamasi”,Teknoloji Dergisi, Yi1l.5, S.1-2, 2002, s.92.

22LK\zildag, a.g.e., S.6.
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Onem derecesidir. Heg icin ortaya ¢ikan bu gerler, o slere 6denecek Ucret ve n3bain
yapisini belirlemektedif?.

Is degerleme, bir §letmede bir sektérde veya tlkede bulunan ve bédafisamdaki
islerin, uygun faktorler yardimiyla aralarindaki fark benzerlikler, kolaylik ve zorluklari
dikkate alinarak goreceli olarak gerlendirilmesi, boylecesler arasinda nitelik ve zorluk
acllarindan bir siralama, derecelendirme veya gnghtma yapilmasidir. Ozetle, bir
isletmede cakan personelin verimligini arttirabilmesi icin dncelikle kapsaml big i

deserlemesi calimasi! yapilmasi gerekmektetdit

Ise dayali Ucret sisteminde, dahilisitégi saslayacak bir Ucret yapisinin
kurulmasinda kullanilan ortak analigeirdir. Is, bir ya da birden ¢ok kinin bedensel ya da
zihinsel gucuni kullanarak ortaya koydu bir eylem ya da eylemler butinaddr. Bu
eylemler ceitli faktorlere gore §letme icin farkli dgerlere sahiptir.Islerin farkl
degerlerinin bilimsel yontemlerle belirlenmesi ve Uceslaletinin sglanmasina bir temel
olusturmasi icin §lerin bu dgerleri yansitacak bir siraya konmalari gerékir

Is degerlemede, orgltiin yonetim bigimine, urgttilirine, icinde bulundiu
cevreye ve benzeri durumlarina gore farkl yonterkiglaniimaktadirsin niteligine gére
esit ise ait Ucret uygulamak isteyenlétmeler, herdin 6rgute olan dgerini belirlemek
zorundadir.Is deserlemesi sisteminin yoneticiler tarafindan 6zenjgulanmasi birgok
licret sorununun Bari ile ¢dziimiinde etkili olnytur®®>,

is degerleme yontemi secilirken ¢ secenekettendirilir?®

» [sletmenin baari kazanmy ve denenmsi bir plani ve dolayisiyla yontemi
uygulamasi onerilir. Bu secenek aysgkalu veya endustrideki benzeflatmeler icin s6z

konusu olabilir.
= Hazir bir planingletme 6zelliklerine gore ggstirilerek uygulanmasi onerilebilir.

» [sletmenin kendine 6zgl bir plani ggiierek kullanmasi 6nerilebilir.

22 Giruz - Glrel, a.g.e., 5.249.

2 Dalay, a.g.e., s5.419-420.

224 Benligiray, a.g.e., s.99.

2 Giney, a.g.e., s.114.

2% ismail Durak Ataay,is Degerleme ve Baari Degerleme Yontemleri 2.Baski,isletme Fakiiltesi
Yayinlari, istanbuli 1990, s.23.
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Is dezerlemesinde bazi yontemler kullanilir. Bu yontemier siralama yontemi
isleri gucluk derecesine gore kdastirarak ©nem sirasina uygun bicimde dizer.
Karsilastirmalar yapilirkensin biyukl(gt, zorlygu, gerektirdgi bilgi gibi kistaslar g6z
onunde bulundurulur. @er yontemsiniflama yontendir. Bu yontemdesier belirli sinif
ve dereceler icinde derlendirilir. Once siniflar saptanir ve tanimlangonrasinda
gorevlerin nitelik ve ice@ine gore gler uygun bigcimde yerlkgirilir. Son olarakpuanlama
yonteminde, sayisal tabana dayanan veriler hakimdir. Edemoydntem olan puanlama
yonteminde; gler belirlenir, faktorler secilir ve tanimlanir,ki@r dereceleri saptanir ve bu

dereceler puanlarifr.

Is degerlemesi, §lerin goreli dgerini giivenle belirlemeyi amagclayan ve yapilacak
deserlemelerde, dengeli bir Gcret yapisini temel d&ddaallanan bir analiz ve gerleme
islemidir. Baska bir ifade ile § dezerlemesi, Ucretlerin belirlenmesinde esas olankadik
baremi kurulmasina yardim eden bir yontemdir. Alins deserlemesi, esas Ucret
miktarinin goreli farklarinin belirlenmesindestangic noktalarindan birini ofturur?,

is degerlemesinin amaclarigu sekilde siralayabiliriZ?®

» s deserlemesi, gci-isveren arasindaki agimazlik ve cekimelere kalici ¢ozumler
getirmektedir. Cunku bu kesimler arasinda ¢ikamsamzliklarin temelinde Ucret konusu

yatmaktadir.

» s degerlemesi, cafian secimi siirecindesé gére adam” ilkesinin uygulanmasina

onemli katki sglamaktadir.
» s degerlemesi, gitim ihtiyaclarinin en iyiekilde belirlenmesine de katkigar.

= Benzer ¢ kolunda faaliyet gosterengdr isletmelerde uygulanan tcret sistemleri ile
kargilastirmalar yapmak icin gerekli veriyi gkar.

» [s degerlemesinin bir dier amaci sletmede cakan personelin kendi nitelik ve
Ozelligine uygun ve bgarili olabilecgi islerde gorev yapmasini @amak ve personelin

moralini yukseltmektir.

= [sletmede adil bir (icret tespit ve ayarlamalariglagacak objektif ilke ve esaslarin

ortaya konulmasini geamak dag degerlemesinin bir dier amacidir.

227 sabuncuplu - Tokol, a.g.e., $5.326-329.
8 Giiney, a.g.e., s.115.
229 Bzgen - Yalgin, a.g.e., s.250.
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Is degerlendirme siireci de Uicrefit §i ve adaletinin sglanmasinda 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ozellikle guiniimiiz 6rgiitlerinin 6nerblir sorunu olan @t ise ait lcret

vdenmesi noktasindadeserleme merkezi 6nemli bir konu olmakt&dfr

Etik ilkelerden olan duridstlik ve @nuluk ilkesi gergince, 5 degerlemesinde
karsallsgtirilacak olan ¢ gruplarinin dg@ru bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Yanli
bir karmilastirma dg@ru sonuglar vermeyecek ve yanldeserlemeye neden olacaktir.
Birbirleri ile karilastirilabilecek nitelikte olan si gruplarn kagilastiriimalidir.
Karsilastirmadan sonra yapilacak olangddendirmede durust davraniimali ve gercek olan

ne ise o aciklanmaldit.

Is deserleme, bir organizasyondaki tiinglere iliskin ticretlerin yapilan sierin
icerigine ve goreli 6nemine gbre 6denmesi ve ayni zamangeadaki Ucret seviyesinin
belirlenerek, referans alinmasigkadigindan daha adil bir Gcretlendirmenin olmasini
salamaktir. Dolayisiyla ggukli bir is dezerlemenin olmady isletmeler, etik bir tcret

yonetimi uygulayamayacaklardif.

Ucret yonetimi, hemsletme hem de personelin beklentilerini §kryan bir tcret
sisteminin kurulmasini ve yuratilmesini iceren 6hdoim insan kayngi yonetimi slevidir.
Sistematik ve buatuncul bir yaklan gerektirir. Sglam politikalara ve sirekli uygulanan
kurallara gore idare edilen bir Ucret programinikkakli bir sekilde tasarlanmasi ve
orgutsel amaclara umak icin etken bigekilde kullaniimasi isteniyorsa, tcret yonetimi

temel bir lev olarak dikkate alinmak zorundadit

Birey yagamini idame ettirebile@e miktarda bir gelire ihtiya¢c duyar. Bu nedenle
Ucret bireyin en temel caima amaclari arasinda yer almaktadir. D@ ygamina yeni
girecek bireylerin, ya da mevcuini degistirecek olan bireylerin Oncelikle aradiklari
kosullardan birisi iyi Gcret olmaktadir. Bu daldir ¢clinkil bireyin elde edegegelir
dogrudan bireyin satin alma giiciinii, dolayisiylaaya kalitesini etkilemektedit*. Bu
nedenle gletmelerde Ucret derlemesi yapilirken c¢ok ciddi birs ioldugu, calsanin

dogrudan motivasyonuna etki ggtiunutulmamalidir.

230 Bayraktar@lu - Yilmaz, a.g.m., s.15.

#1Baarir, a.g.e., s.96.

232 Kavi - Kogak, a.g.e., 5.180.

233 Benligiray, a.g.e., s.11.

234 pskin KeserCalisma Yasaminda Motivasyon 1. Baski, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2006, s.79.
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Calisanlar igin Ucret; guduleri tatmirgyierindeki baari ve bireysel refahi etkileyen
bir etken olmakla birlikte, organizasyon acisindgyerindeki verimin artirilmasi icin bir
odul araci olarak da kullaniimaktadir. Ucretin dndameylerin 6zelliklerine gore digsir.
Calsanlarin organizasyondan beklentileri sadece Ucegidir ama genel olarak iyi bir
ucret politikasinin belirlenrgiolmasi ¢akanlar agisindan 6nemlidir. Cgnlarin bireysel
basarilarinin arttirnlmasi ve kuruma #diginin s&lanmasi, uygulanan sabit Ucret
politikasinin yaninda gerek Ucretegbagerekse tgekklr nitelginde manevi 6dullendirme

ile bireyin kurum icin 6nemini arttirici etkiye sptir®>>.

Ucret, kurulyta neye ve kime der verildigini gosterirken hem kurum kiltaring
yansitir hem de kudltirin belirlenmesine yardimaur.olBu nedenle insan kaynaklar
yonetimi Ucret uygulamalariyla verilen mesajlarimagina uygun dimesini sglamak

durumundadf’®

Isletmelerde, ucret ve gier 6demelerin yonetimi énemli bir insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonudur. Cunki bireyiletmeye cekebilmekgletmede tutabilmek ve daha
verimli calsmaya gudulemek icin cazip bir lcrete ihtiyaci vardiyni zamanda bu lcret
dizeyi sletmenin maliyetleri acisindagléetmeye airl yik ve sorun olmayacak bir miktar
olmahdir. O halde Ucret yonetinigoren ve gletme acisindan ¢ok hassas dengeler Uzerine
kurulmalidir.yi islemeyen bir ticret sistemi ya galnlari kustiirerek devamsgzh neden

olacak ya dasletmenin maliyetini arttirarak zarar etmesine ygaeaktif>".

Ucretlemenin temelini, slerin icerik ve nitelginin dezerlendiriimesi anlaminda
gerceklgtirilen is degerlemesi sistemi okturmaktadir. S@ikli bir Ucretlendirmenin
gerceklgtiriimesi, ssit ise it Ucret uygulamasinin adturulmasi icin § deserlendirmesi
sisteminin gletmede kurulmasi gerekmektedir. Boylece rasyortili ve dengeli bir
Ucretleme gercekiéirilecektir. Is degerlemeden lcretleme yaninggdren secimi, gtim,
isci saligl ve i guvenlgi gibi konular bata olmak (zere d@er konularda da

yaralaniimaktadfr®.

2% Baltakaslu, a.g.e., s.27.

3¢ Sema Ulg, Toplam Kalite Yénetiminde insan Kaynaklarinin Roli: Liderlik Uzerine Bir Uygul ama,
Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankadnsan Kaynaklari Genel Mudigi, (Yayimlanmany Uzmanhk
Yeterlilik Tezi), Ankara 2002, s.56.

237 Sg5lam, a.g.e., s.83.

2% Unal, a.g.m., 2002.
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Isverenler, §gorenlerin 6rgite yaptiklari katkilariyla tcrettéretkili bir bicimde
ili skilendirmek amaciyla farkli sistemler denemektaxtirlisgoren katkilarini oldukca
nesnel bir tarzda 6lgmek mimkin ofduhalde, bu 6élcutler yine de insan yargilarina ve
hatalarina ve g#li baskilara konu olmaktadir. Boyle baskilaggdrenleri bireysel olarak
veya sendikalar aracilyla toplu olarak gosterdikleri ¢cabalar sonucu eddilen (cret

artislariyla ilgili olabilir®®.

Bir organizasyonun iyi elemanlari kendisine cekmiesi ise algtirmasinin,
destekleyici bir ortam icinde motive etmesinin Veeetutmasinin ¢ok buyik énemi vardir.
Gunumuzun dasken emek pazarinda, dikkat edilmesi gereken en bngaylerden Dbiri

calisanlara adil ticretler ddenmesi vgtkk ilkesinden uzaklsiimamasid#*’.

Etik acidan, Ucret yonetimininsagidaki ilkeler dg@rultusunda yerine getiriliyor

olmasi gerekmektedit:

- Esit ise it Ucret ilkes) iki is ayni calgma kaullar, beceri ve cabayi
gerektiriyorsa,d yapanin kimlgine bakilmaksizingt ticret 6denir.

- Dengeli Ucret ilkesi Ucretin, ¢cakanin ekonomik ygam dizeyini en azindan
koruyacak, gletmenin maliyetlerini de ¢ok fazla arttirmayacakeyde olmasidir. Bunun
icin enflasyon artl oraninda Ucretlere zam yapilmasi, Ucretlerin emdan reel alim

glcunt dgirmemek yoninde alinan bir 6nlem olmaktadir.

- Piyasa (ucretleri ile kamnlastirma ilkesj isgorene 6denecek (Ucretin, o6rgutin
bulundigu bolge veya skolunda O0denmekte olan dcret dizeyi ile uyumiu cma
gerekmektedir.

- Yukselmeyle Ucret agtisaglanmasi ilkesibir isgdren, bulundgu pozisyondan Ust

bir pozisyona yukseldinde, 6nce aldg Ucretten daha fazla tcret almalidir.

- BuUtunluk ilkesi 6rgutte beyaz yakalilar ile mavi yakalilara ddefieretler arasinda

blyuk farklihklarin olmamasi gerekir.

29 Nizam, a.g.e., s.78.
240 palmer - Winters, a.g.e., s.85.
41 Kavi - Kogak, a.g.e., ss.180-183.
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- Nesnellik ilkesi isgOrenin aldgl Ucreti objektif kriterler dg@rultusunda aliyor

olmasi anlamina gelmektedir. Bu da deserlemenin bilimsel ilkeler dgultusunda
yapilip yapiimadil ile ilgilidir.

- Esneklik ilkesi 6rgutte tcret politikasinin giincel gahelere, orgitin yapisindaki

degisimlere uygun olarak esneklik gbstermesi gerekmekted

- Aciklik ilkesj uygulanan Ucret politikasi, 6rgutteki tamggdrenler tarafindan

anlailir olmahidir.

Ucretler, sadece nakit 6denen gunlik, aylik ya itlek yevmiye veya magardan
olusmaz. Cakanlarin eline o anda nakit olarak gecmeyen, falaide kullanabildikleri
bazi hizmet ve yardimlar oldu gibi, hi¢ bir zaman nakit olarak kullanamayacakifakat
calismalarinin kagihginda aldiklari bgka hizmet ve yardimlar da mevcuttur. Bunlara
ornek olarak sigorta primleri, emeklilik ikramiyesemeklilik maai, salik hizmet ve

yardimlari vb. verilebilit*2

Calsanlarin Ucret ve @er haklan yasalarla belirlengnblmasina katn yasalar
arasinda kalan bir takim gri alanlar bulunmaktaOwmellikle az gelimis llkelerde faaliyet
gosteren dletmelerde dgik Ucret politikalarinin  uygulanmasi, c¢ocukscilerin
calstirllmasi, bir takim sosyal guvenlik haklarinin r@mamasi, zamaninda Ucret
veriimemesi gibi bazi etik gh uygulamalarla karlasiimaktadir. Bu bglamda insan

kaynaklari departmanlarinin bu tir konulara dilétatesi gerekmektedft’

Ucret yonetiminin dier bir aamasi olan tcret agrmasi piyasadakilerin ve bu
islere verilen ucretlerin incelenmesini kapsamaktadiicret adaletinin sganmasinda
orgutteki slere verilen/verilmesi diiindlen Ucretlerle piyasadaki benzgleiie verilen
Ucretlerin  kagilastiriimasi  gitlik ve adaletin sglanmasinda &rgitle bir kontrol
mekanizmasi ggayacaktir. Orgitlerin piyasa ucretlerini sisterkatiarak kagilastirmalari
ayni sektor icinde benzeglere 6denen Ucretlerin de kendi icinde denge kummaaseden
olacaktir. Ucret sistemi ve (cret diizeyinin befirteesi de kendi iginde etik konulari
barindirmaktadir. Ucretlerin belirlenmesinde kullacak sistemin c¢ajanlarin 6rgtte
kattiklar degeri yansitacak diizeyde qturulmasi ¢ok énemlidir. Bu goultuda yapilan

calismalar adalet ilkesinin tcret sistemlerinin tasamasindaki rolini ortaya koyrtur.

243 aydemir, a.g.e., s.37.
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Oyle ki, bu cagmalarda (cret sistemleri orgitlerin gdelerinin ve § etigine
yaklasimlarinin bir yansimasi olarak ele aligtf**,

Etik ilkelerden olan adalet ilkesi gejace, olyturulacak olan Ucret yapisinin
kisiler arasinda herhangi bir haksgdli neden olacaksekilde olgturulmamasi
gerekmektedir. Kiler arasinda hi¢ bir ayrim yapmadan belirlenen lggailara gore
Ucretlendirme yapilmahdir. Kilerin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, irklairvb.
unsurlarina bakilmaksizin, sadesieyapma durumlarina ve yapilan siniflandirmaya gore
Ucretleme yapilmalidir. Siniflandirma yapilirken yéilan glerin olmasi gereken yerde
yer almasina dikkat edilmelidifs, Uist basamakta yer almasingman, o §i yapan kinin
alt basamaktan Uucretlendiriimesi adalet ilkesin&iraybir davrangtir. Kisiler arasinda
herhangi bir ayrimcigia neden olacak Ucretlendirme yapiimamalitiletmelerde belirli

bir ticret skalas! olturulmali ve kiiler o skalaya gore ucretlendiriimeliéfr.

Etik agidan ilk amag Ucretin adil olmasi olarak@anUstlr. Gergekten cajan bir
insan icin tcret oldukgca 6nemlidir. Clunki tcretét bir gelir kayng olup, sgorenlerin
cesitli gereksinimlerinin sglanmasi icin zorunlu bir koldur. C@u Ulkelerde, yasalar
tarafindan belirlenen minimum Ucret (asgari yaséandartlarina uygunfiu sirece), adil
bir ticretin ilk belirtisidir. Ucretler bu sininidtana disiirecek bir dgisim, etik dsi bir ticret
politikasina sebebiyet verecekfft

Ucrette gitlik, ic ve dis esitlik olarak da ikiye ayriimaktir. B esitlik is glicu
piyasasina odaklanir ve benzefei icin piyasa fiyati etrafinda cefinlara 6deme
yapiimasini amaglaig sitlik ise isin gerceklgtiriimesi icin gereken caba, sorumluluk,
isin zorlugu ve calganin bilgi beceri, yetenek ve performansina gordisa@an
ucretlendirilmesidir. Ucrette ger onemli unsur orgiitsel adalet kavramidir. Ordutse
adalet, daitim adaleti, prosedir adaleti ve etkifa adaleti olmak Uzere tce ayriimaktadir.

Dagitim adaleti cakanlarin 6rgitte elde ettikleri kazanclarin mikigeiilgilidir 24",

3.7.ENDUSTR ILISKILERI VE IS ETiGI iLE ILISKiSI
Endustri ilgkileri calisma ygaminda ¢¢i ve isveren kesinlerinin karlikli istek ve

gereksinimleri sonucunda gindeme gelen tim konkkgpsayan istek ve gereksinimleri

244 Bayraktar@lu - Yilmaz, a.g.m., s.16.
25 Basarir, a.g.e., s.102.

246 Ongun, a.g.e., s.70.

47 Karasu, a.g.e., s.85.
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sonucunda gundeme gelen tim konulari kapsaygileli butinuddr. Bu ikkiler sistemi,
bir Ulkede endustri hayatinda gaha iliskilerinin ve kaullarinin belirlendgi bir duzeni
ifade etmektedirEndustri iliskileri, iscilerle yoneticilerin ve devlet organlarininskilerini

duizenleyen karmak bir sistemdif*®.

Isletmede §goreni, onlarin olgturdusu grup ve 6rgiti bir butiin olarak ele alip
incelenmesi endustriyel davralar kavramiyla ifade edilir. Endustrigkileri ise ekonomik
kaynaklarin yaratilmasi ve stgilmesinden ziyade, insan kaygal orgatin en deerli

olarak gérir ve onun davratarini olumlu yénde gegtirmenin yollarini argtirir®*®.

Endustri ilgkileri kavraminin geni ve dar anlamda olmak Uzere iki tirde
kullaniimaktadir. Dar anlamiyla yalnizca endustektérinde caganlarin cakma
kosullarinin belirlenmesi biciminde kullaniimakta ikemgens anlamiyla tim Ucretli

calisanlarin cakma kaullarini inceleme alanina almaktadfr

Endustriyel kurumlarin hayatta kalabilmesi ve bisfiymesi icin yasal ve
kurumsal olarak uyumlu endustriskilerinin devamlilgl hayati bir 6neme sahiptir. Etik
kurallarin ve kurumlarinin var oldgu endustri ilgkilerinin varligi, artan etkinlik
makro anlamda toplumlar icin de somut faydalaritaya cikmasina neden olacaktir.
Aslinda, kurumsalmis endustri ilgkileri modern toplumlarda sanayleeden
kaynaklanan sinif ¢gimasini azaltarak, bir yonuyle toplumsal barisglanmasina da
katkida bulunmaktadit

Enduastri ilskilerinin insan kaynaklari yonetimi tarafi, megle ihtiyaclarina
yonelik olma, sorunlara yoneticilerin géziuyle baknmetihdam ilgkisini bireysel olarak
gorme ve kuramsal zeminden yoksunluk gibi 6zellikieolusum doneminde kazanmaya

baglamistir®2

Endustri ilgkileri fonksiyonunun temel gorevleri; disiplin @anmasi, toplu

pazarlik, cakan destek programlari ve performans takibidir. §)ckariyer planlama,

28 Guruz - Glrel, a.g.e., 5.264.

9 Giiney, a.g.e., s.70.

20 Meryem Koray Endiistri iliskileri, Basisen Yayinlari, 1992, s.25.

#1Kavi - Kogak, a.g.e., s.25.

%2 Behlul Usdiken - S. Arzu Wasti, “Tirkiye'de AkadénBir inceleme Alani Olarak Personel velysan
Kaynaklari Yénetimi: 1972-1999Amme idaresi Dergisi C.35, S.3, 2002, s.4.
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egitim, emeklilik veya performans olctimleri ile ilgisorusu veyagikayeti olan ¢akanlar
endustri ilgkileri sorumlusu ile gorgmelidirler. Boyle bir yapi olgmasi icin, endustri
ili skileri sorumlusunun insan kaynaklari bilgi sistea@ryer alan cajanlarin gleriyle ilgili

kayitlara geni erisim hakki olmasi gereKir*.

Endustri ilskilerinde bircok sorun vardir. Oncelikle kavram won dikkati
cekmektedir. Gunumiizde endustrigkileri kavrami yerine “ci-isveren ilgkileri”,
“calisma ekonomisi”, cajma ekonomisi ve calma iliskileri” kavramlari da
kullaniimaktadir. Bu kavramlari ayni konulari kapsdariyla beraber aralarinda farklar da

?54

mevcuttuf>".Endustri ilgkilerinin stratejik, buttnlgk yonetimsel bir yaklgm olduzunu

anlamak oldukca 6nemlidf.

Endustriyel ilskiler, ekonomik kaynaklarin yaratiimasi ve gttiimesinden cok,
insan kayngini orgutin en degerli varligl olarak gorir ve onun davraharini olumliu
yonde gelitirmenin yollarini argtirir. isletme bir sosyal 6rgiit olarak ele aligahda bu
orgutsel yapi icinde yer bireylerin ayri nitelik vacelikte beklentileri oldgunu kabul
etmek gerekir®.

Insan kaynaklari ve endustriskileri kavramlarinda farkliliklar olmasina kan
benzerlikleri de mevcuttur. Endistrishileri insan kaynaklari yénetimine nazaran daha
cogulcu bir baks acisina sahiptir. Endustri gkiler insan kaynaklari yonetiminde olgiw
gibi sadece sgi-isveren ilgkisini degil, isverenle sendikanin ve bunlarin devletle olan

ili skisini ele almaktadfr’.

Yasal yonu olan kurumsaflais bir varlik olarak, endustri gkileri, 1920li
yillarda ABD’de ortaya ¢ikmtir. Bu donemde endustri gkileri bir sekilde tanimlanngi
ve hem j{ci-isveren hem de personel yonetimini kapsami Uclincii boyut olarak
deserlendirilen endustri ifkilerinde sin performansi, istihdam gkilerinin yapisi ve emek

sorunlarinin ¢6zumu ile alakall olarak etikgdder ve ideoloji kismen tanimlangtr.

%3 azol, a.g.e., s.40.

24 Nusret EkinEndustri iliskileri , 6.Baski, Beta Yayinlaristanbul, 1994, s.34.

%5 Michael Salamornindustrial Relations, 4. Edition, Prentice Hall, 2000, p.19.

26 7eyyat Sabuncyipu, Endustriyel Davranislar, Bursa, 1982, s.3.

%7 Gulru Avar, isci Sendikalarinin insan Kaynaklari Yénetimine Baks Acilari, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisiisletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamuYiiksek Lisans Tezi)jstanbul 2006,
s.41.
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Kaufman'in endustri ikkilerinin etik boyutu ile ilgili olarak yap@ calsmada, etik

deserlerin 6Snemsengi goriilmektedif>®

Orgutler kgorenlerine kan sadece hukuki ¢d ayni zamanda ahlaki
yukumlalukler de tsmaktadirlar. Etik olarak caln kverenine otorite ve yodnetime
uymayi taahhut etmektedir. Ayrica gahlar otorite sahiplerinin makul emir ve isteklerin

etik olarak yerine getirmekle yukimlidur&t

Endustri ilgkileri ya da cakanlarla ilskiler G¢ boyutludur. Endustri gkilerinin tg¢
yuzini sosyal bilimlerde atarma, pratge bgvurma ve cabma ve istihdam politikasi
temsil eder. Bu U¢ yuz kavramin etik boyutunu datamak ve bu terimlere eklemek
gerekir. Godard ve Delaney normatif olarak modendustri iligkilerini etik prensipler

cercevesinde tanimf&P.

Etik davrang ilkeleri ile variimak veya elde edilmek istenen agndevlette ve
toplumda yolsuzlgu ve genel olarak yozmayr Onlemek ve dirisgii hakim
kilmaktir®,

Bir isletmeyi etik bir topluluk olarak diintrken mevcut 6rgit ici ve diguc
farkhhklarini goz ardi etmek dou olmaz.iktisadi faktorlerin davragive kararlarinda bir
takim ahlaki etmenler mevcuttur. Demokratik hileime etkenlik, adil olma ve temsil
hakkinda bir denge aramalidir. Serbest piyasa ek@man etkenlik ve ekonomik refah
sglamada gucunid goz ardi etmeden insan onurunasiyakir calgma ortaminin
sglanmasi da onemlidir. Bireyler, 6rgutler, piyasala kamu politikalarl insani bir

calisma ortami ve istihdam imkani sunmalféfir

Endustri ilskileri diizenlemelerine yakjamlar teleolojik ve sonuca odaklidiilgi
alanina ve zararlga dayanan etik yaldanlar bireysel ve deontolojik olarak gimya daha

cok yoneltif®®

28 Kavi - Kogak, a.g.e., $s.30-31.

*9fsletmelerdels Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlatstanbul, 2009, s.122.

%0 Bryce E. Kaufman, “The Social Welfare ObjectivesdAEthical Principles Of Industrial Relations”, Ed:
John W. Budd, and James G. Scovilldae Ethics Of Human Resources And Industrial Relatins 1.
Edition, 2005, p.23.

%1 yolsuzlusun 6nlenmesicin Etik ProjesiKamu Gorevlileri Etik Rehberi , 1.Basim, Kasim 2009, s.2.
*2jsletmelerdels Etigi, istanbul Ticaret Odasi Yayinlatstanbul, 2009, s.128.

263 Chris Provis, “Industrial Relations, Ethics And r@eience”,Business Ethics: A European Review
Vol.15, No.1, 2006, p.71.
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3.8.CALISANLARIN SAGLIGI, IS GUVENLIGI VE IS ETIGI ILE ILiSKiSI

Calisanlarin sgligi ve s guvenlgi, isyerlerinde gin ydrttilmesi sirasinda, g
nedenlerden kaynaklanan gb&a zarar verebilecek kollardan korunmak amaciyla
yapilan sistemli ve bilimsel camalardir. Cakanlarin ruh ve beden @larini isyerinin
olumsuz etkilerinden korumaks kazalar ve meslek hastaliklarina staénlem alarak
onlarin rahat ve guvenli ortamlarda ealalarini sglamak, s¢i salig is guvenlgi

calismalarinin ana amaglarini gturur’®®

Insan kaynaklari yonetimine gorgii sgligl ve i glvenlgine iliskin uygulamalar
ise giris anindan itibaren malidir. isgorene cafacas ortam hakkinda bilgi vermek
seklinde gerceklgen ilk adimda olasisikazalari, meslek hastaliklari, gadlan ortama
ili skin fiziksel ve kimyasal tehlikeler anlatilmalidBunun yani sira bu tehlikeleri dnlemek
amaclyla gletmede alinan onlemler ilggorenin dikkat etmesi gereken hususlar g& i

baslama sirasinda anlatilmasi gereken uygulamalamatayer almaktadfif®.

Calsanlarin  sghgr ve & guvenlgi konusu sadece tepkisel olarak
disuntulmemelidir. Sglik ve givenlik kavramlari, gaas anlaysta kazanin sadece
olmamasini d&l, calisma ortamini ve caanlar bedenen ve ruhen daha iyi bir hale
getirmek ve cadma hayatinin kiler Uzerinde olgturdusu, bedensel, ruhsal ve sosyal
tehlikeleri ortadan kaldirmayr da kapsamaktadirtiBibu dgerlendirmeler giginda,
calisan s&ligl ve is glvenlginin toplum igin sosyolojik, psikolojik ve ekonomiboyutlari
ve etkileri olan, toplumun hem buginini hem gelecestkileyen bir alan oldgu ortaya
cikmaktadif°®.

Calsan sg&hgina yonelik cabalar kitle Gretimine paralel bir igeh izlemistir.
1867'de Masachusets Fabrika Denetim Departmani rikaida resmi dizeydegi s&sli g
ve is guvenlgi konusunu dikkate alan ilk resmi glum olarak kagimiza c¢ikmaktadir.
Calsan s&ligi konusunda ilk yasa yine Masachusets’de 1877 dalintekstil
fabrikalarindaki makinelere ve kullanimina yonetf.

%4 yeter Demir, s ile Personel Uyumu ve OnemKooperatifcilik , S.148, 2005, s.102.

2% gg5lam, a.g.e., s.92.

2% Giinnur Demirjs Saghgl ve Givenlginin Saglanmasindaisyeri iISG Kurullarinin Etkinli gi, Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Gaha Ekonomisi ve Endustriliskileri Ana Bilim Dali,
(Yayimlanmamy Yiksek Lisans Tezi), Bursa 2006, s.8.

%7 Ozgen - Yalgin, a.g.e., s.301.
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Calisanlarin sghgini ve calgma kaullarinin guvenlgini saglamak amaciyla,
isletmeler sglik ve guvenlik programlari oktururlar ve tim cajanlar, oOrgitsel
konumlarina bakilmaksizin bu programlardgt elarak yerlerini alirlar. isletmelerde
calisanlarin sghgi ile ilgili calismalarda cgtli saglik gereksinmelerinin kardanmasi
amaglanir. Iscilerin belirli sturelerde gdik denetimlerinin - yapilmasi, dispanser
olusturulmasi, ilk yardim biriminin kurulmasi, ge&k egitiminin gergeklatiriimesi gibi

konularda §letmelerin 6nlemler almasi gereft

Kisinin fiziksel, ruhsal ve sosyal acidan iyi ve eséma durumuna ikin bir 6lgtt
olan sglik; goreli bir nitelige sahiptir. Ksiden kisiye desisebilmekte ve ¢gtli etmenler
nedeniyle gletmeyi olumlu ya da olumsuz hale sevk edebilmaktddolayisiyla cakan
sgligl da dgisken olmasinin yani sira 6rgut yonetimi tarafindantkol edilebilmekte ve

olctilebilmektedif®®.

Isletmelerin yukumlilikleri, § saligi politikalari ve programlarinda yer alan en
yuksek etik ilkeleri tgvik ederek, gcinin s&ligini ve ygamini korumayi igerir. Mesleki
davrangta darustlik, gcilerin kisisel mahremiyetlerinin ve ghk verilerinin gizliliginin
korunmasi ve tarafsizhk bu yikumluliklerin pardasi is sasligl etik kurallarini
uygulamaya koyan cahnlarin, gorevlerini yerine getirirken mesleki apdb&imsiz
olmasi gereken uzmanlardir. Gorevleri icin gerelkdin becerileri kazanmali, strdturmeli
ve iyi hekimlik ve meslgin etik kurallarina uygun cglnalarina izin verecek kallar

sazlanmalidif’®.

Is glvenlgi; isin sureklilik arz etmesi ve cahnlara zararli olmamasislétme
glvenligi; isyerinin ¢algma sartlarina uygunsekilde duiizenlenmesi ve gerekli givenlik
onlemlerinin alinmasi, Uretim guvegilise iyerinde Uretilen maddelerin satiin devamli
olmasi, Urinin de cahna ve topluma zarar vermeyecgbkilde muhafaza edilmesi

anlamina gelmektedit"

Is guvenlgini sagslamak herkesin sorumlugu ve gorevidir. Yonetim l#a olmak

uzere kurulgtaki herkes sorumlu, gorevli olmadikgaguvenlginde sifir hata duzeylerine

28 Karalar, a.g.e., s.432.

29 Guruiz - Glrel, a.g.e., 5.263.

20| event Akin, “Is Sazligi ve Givenlgindeisyerinin Orgiitlenmesi’AUHFD, 2005, S.33.

"L Giiler Tozkoparan - Jale Jaglu, “Is Saslig ve Giivenlgi Uygulamalariile ilgili isgérenlerin Tutumlarini
Belirlemeye Yonelik Bir Aratirma”, Uludag Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
C.30, S.1, 2011, s.183.
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ulasmak hayal olur. I giivenliini oncelikle Ust yonetim sahiplenmelidir.” slogarnir
isletmede bgarli olarak sidrdurtlmesi istener guvenlgi calismasi icin zorunlusart
acikca sergilemektedir. Kaza sayisini azaltmadaatag olarak gereklgi kanitlanmg
cevre faktorleri; temizlik, etkili Gretim, yiksekakte ekipmani, mikemmel aydinlatma,
makineler, duvarlar igin dikkatlice secilgiboya renkleri, isitma, havalandirma sistemi ve
uygun dinlenme vyerlerini kapsar. g& yonetim bu gibi konulara yeterli ilgiyi
gostermiyorsa,sgoren yonetimin gercekten givenlik konusungisiimedgine inanacak,

buyiik bir olasilikla kendisi de giivenligine inanmayacakfif®

Calisanlarin § kazalarina gramalarini 6nlemek amaciyla guvenli gada ortamini
olusturmak icin alinmasi gereken onlemler dizisigegiivenlgi denilmektedir. Cakanin
icinde bulundgu calsma ortami ve onu etkileyen fiziksghrtlar verimliligi etkileyen en
onemli faktorlerdir. Busartlarin uygun birgekilde dizenlenmesis ikazalarini dgirdigi
gibi; calsanlarin  moral yapisini etkileyerek, slatmeyle butinlgmesini  de
kolaylastiracaktif ">,

Iyi bir is guvenlgi, butun calganlarin ilgisi, guivenlik personelinin roli, ilgitinde
aciklik, guvenlik dizenlemelerine inan¢g ve orglinde glvenlik entegrasyonunu

icermektedit™.
3.9. BLGI SISTEMLERI VE IS ETiGI iLE ILISKiSI

Isletmelerde kaglasilan sorunlarin kékeninde insan gitkeni vardir. Sorunlar,
insana, geleneksel dgan kaynak yakkamiyla bakilarak dgl, cagdas devingen kaynak

yaklasimiyla bakilirsa azaltilabilir. Yonetim bilgi sistgeri, bireysel farkhliklari g6z ardi

ettigi anda, gercek amacindan uzakiaya balar*’”.

Gunumuzdesietmeler, bilgiye daha kolay wabilmek icin kendi orgit yapilarinda
bilgi bankasi ve benzer sistemler glirmaktadirlar. Ozellikle bilgisayar ortaminda
yonetim bilsim sistemleriyle gletmenin tim kararlariyla ilgili bilgilere daha leyl ve ucuz

sekilde ulamaktadirla’’’

272 pakdil, a.g.e., s.73.

2 Bzgen - Yalgin, a.g.e., 5.308.

27 Serpil Aytag, is Kazalarini Onlemede Giivenlik Kiiltiriinin Onenfitirk Metal Dergisi, S.148, 2011,
s.37.

2’5 MehmetSahin, Yonetim Bilgi Sistemi, A. U. iktisadi veidari Bilimler Fakiiltesi, Eskehir, 2002, s.260.
2’8 &zgen - Yalgin, a.g.e., s.66.
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Insan kaynaklar bilgi sistemleri, “kurumun insarykaklari hakkindaki bilginin
elde edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, dixedsi ve dgitiimasinda rol alan
bireyler, sureclergekiller ile veriden olgan butiine” denir. Bu ylzden sistem sadece
bilgisayar donanim ile yaziimindan ibaret olmaggk daha fazlasini ifade eder. Bu
surecte ygun olarak bilgisayarlardan faydalaniimakta, uyguaziym ve donanim
birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullaniminémli olmaktadir. Sistemin kiaca
amacl, zamanlama acisindan uygun, tam \&udbilgiyi insan kayngina donik kararlar

verecek olan ilgililere sgamakti?’”.

Bilgisizlik Yetkinlik
Bilingsiz BILINCSIZ BILINCSIZ
BILGISIZLIK YETKINLIK
“Ne bilmedigimi bilmiyorum.” | “Ne bildigimi bilmiyorum.”
(1. alan)l (3. alan) |
Bilincli BILINCLI 1 BILINCLI 1
BILGISIZLIK YETKINLIK
“Ne bilmedigimi biliyorum.” “Ne bildigimi biliyorum.”
(2. alan) (4. alan)

Tablo 2.3: Bilgi Organizasyonu Olma Yolcgiuf"®

Organizasyon diuzeyindegi@nme grup dizeyinde yldan ortak anlay ve
degerlerin, organizasyonun tamami icin gecerli olastesn, yontem, prosedur, beklenen
davrang kaliplari ve her isteyenin kolayca sg&as ortak veri tabanina dositiirtlmesini
ifade etmektedf’®. Bilgiye deser veren ve etkili birsekilde kullanan lider orgitler
yenilikte zirveyi yakalayabileceklerdir. Bilgi vekenomiye dgru ilerledikce @&renme,

bireyin en 6nemli 6zelii olarak ortaya ¢ikmaktadff.

Insan kaynaklari bilgi sistemi; rutiglérin otomasyonuse alimlarda bgvuranlarla
ilgili 6zet bilgileri iceren aday havuzunun eturulmasi, Ucret yonetimi, ggim ve
gelistirme yonetimi, yedek planlamasi, gain devir hizi ve devamsizlik gibi bircok konu
ile ilgili analizler, kgucli planlamasi ve raporlamalar konularinda insagn&klari

bolimine 6nemli destek dar. Bilgi sistemleri, tim sistemlerde olglu gibi t¢ temel

2T Erciment Aydin - Mustafa Kemal Oktem, “Tirk Kamwnétimindeinsan Kaynaklari Bilgi Sistemi
Uzerine”, Sosyoekonomi Dergisi2009- 1, s.125.

2’8 jsmet BarutcugilBilgi Yonetimi, 1. Baski, Kariyer Yayinlaristanbul, 2002, s.43.

2’9 Omer Faruk Unal, a.g.m., s.83.

280 Tyfan Cakir,insan Kaynaklari Yonetiminde Bilgi islem Sistemlerinin Kullanimi: Bankacilik
Sektériinde Calsanlarin Tutumlari Uzerine Bir Ara stirma, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYilksek Lisans Tezi), Nde 2007, s.63.
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fonksiyona sahiptir. Bunlar; girdi fonksiyonu, verigleme fonksiyonu ve cikti
fonksiyonuduf®™.

Bilgi yonetiminin bir sletmedeki bgarisini ya da arisizlgini belirleyen ¢ temel
faktor bulunmaktadir. Bunlarin 6nem vegiraklan farkhdir. Ilk olarak teknolojiyi ele
alalim. Bilgi teknolojisi alt yapisini da icerenilacoir tasarima ve bilgi gg@ltma ve
dagitma kapasitesine sahip uygun bir platformdidnci olarak siireder. Sirketin diger
sistemleriyle uyumlu vesirket kiltirini destekleyen standartlardir. (gine iletisim
surecleri, prosedurler, 6édullendirme sistemleri sam olarak d&ultur diyebiliriz. Sirketin
inan¢ ve dgerler sistemi ve yerygk normlardir. Kagilhkh guven, inang, sahiplenme
duygusu, adanmghk, acik olma, gigkenlik, cesaretlendirme ve ddullendirme kdlttrel

normlardif®?

Insan kayng bilgi sistemi, §letme yonetiminde rekabet Ustupliikazandiracak
sekilde gelstiriimelidir. Nedeni ise, insan @gskeni, letmenin tek yaratici kaygeadir.
Isletme, ancak cajanlarin Uretken ve yaratici davrgaryla baarili olabilir. insan

kaynag! bilgi sistemi, §letme yénetimine en ag konularda destek olabilmelidf?:

» Isletmenin orgitsel birimlerini, her birimde ganlarin sayisini ve f§isel

Ozelliklerini gbrmek,

* Baz konularda yetkili olansgoreni, fot@raflarint ve bunlarin imza sirkulerini

gormek,
» Isgo6rene gletme ici kariyer yollarini gérmesini gamak,

* Gelecekte hangi yerlere hangi t§gdren gerekli oldgunu, bunlarin nasil ve hangi
asamalardan gecirile@ini ongoérmek,
* Salik kosullariyla isguctu kayiplart olup olmagini gérmek ve varsa Onlemler

almak,

« Isgoéren anketlerinin internet ve intranet ardela yapilmasini  ve

degerlendirilmesini sgplamak,

1| azol, a.g.e., s.18.
282 Barutgugil,Bilgi Yonetimi, a.g.e., 5.196-197.
283 8ahin, a.g.e., 5.261-263.
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e Girisimin Ucret acilimlarini, donemlere gore doviz bdaive benzersietmelerle

saylisal ve grafik karastirmali olarak gormek,
« Insan kayngina iliskin raporlama sistemlerini kurmak.

Bunlara ek olarak insan kaynaklari bilgi sistenmgri amaclarinisu sekilde
siralayabiliriz®*

« Calsanin yeteneklerini, sverenin ihtiyaclarn ile gestirerek organizasyonel
esneklgi saglamak,

* Toplam kalite yonetimi cercevesinde eahlarin karar sireglerine daha ¢ok
katkida bulunmalarini geamak,

e Organizasyonun tim prosedir ve uygulamalarini Kayele suretiyle bunlarin
herkesten haberdar olmasinglaanak,

* Cok uluslusirketlerin desisik yerlerdeki timsirketlerinde ayni sistemi kullanarak

calisanlarini evrensel bir tarz yonetmek,
« Calisanin sghk durumunu izleyip bunlara gkin yonetim kararlarini hizli almak,

* Bos pozisyon tanimlari ile Byan ve secilen kinin ise yerlatiriimesine kadar
devam eden siregleri etkin bir bicimde yuritmek,

* Personel gtimlerini is tanimlarina ve personelin yetkinlik gereksinimerigore

planlayabilmek ve butceleyebilmektir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin temel amacstesnin kullanicilarina ya da
misterilerine “bilgi” formunda hizmet sunarak veriledaha hizli ulslmasinda destek
olarak rekabet avantaji @anmasidir. insan kaynaklari bilgi sistemleri ganlarin;
secilmesi ve istihdam edilmeleri, go6revilerinin Helmesi, performanslarinin
deserlendirilmesi, Ucret ve ger 6demelerin analizi, ygtirme ve geltirme, sglik ve
sosyal guvenlik sorunlarinin ¢6zimui gibi konulardeganizasyona destek gayan
araclardif®.

24 \/olkan Kurun, insan Kaynaklari Alaninda Veritabani ve Bilisim Sistemleri Uygulamalari, Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiidgletme Ana Bilim Dali, (YayimlanmamiYiiksek Lisans Tezi), 2006,
S.69.

28 gSerkan Bayraktagu - Yasemin Ozdemir, ihsan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinifki Yiizii: Bilgi
Paylgimi mi1 Yonetim Kontroli mu?"Bilgi Dergisi, (13)/2, 2006, s.105.
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1990’lardan beri ¢cok buyuk bir hizla buytyen b#ggtemlerinde de, bu bliyumeyle
beraber,d etigi problemleri de yganmaya bganmstir. Bunlarin en 6nemlisi 6zel bilgilere
ulasiimasindan ortaya cikan problemlerdir. Artik birmfanin veya bir mgierinin 6zel
bilgileri, ortak veri tabanlarinda tutulmaktadirudara sahip olan bigirket, bu bilgileri
baskalariyla paylaabilir mi veya bakalarina satabilir mi? Bu veri tabaninda bir bilgi
hirsizlgl olursa sorumluirket midir? Bu tip konular gittikge artan bir sikla giindeme
gelmeye bglamstir. Bilgi sistemlerindeki dier is etigi konularl arasinda e-postalarin

izinsiz okunmasi ve yazilim telif haklari gibi kdauda yer almaktadif®.

Bilgi sistemlerinin kullanimi konusunda bazi soamlvardir. Bunlardan en
onemlisi bilgi sistemlerinin ve bilgi teknolojismiis ortaminda sadece Orgutsel mi, yoksa
ayni zamanda kisel amaclar icin mi kullanilip kullaniimayagadir. Orngin, internetin
0zel amach kullanimininggdérenin cakma zamanindan calgive virls bulatirma riskine
neden oldgu dunuldiginde yasaklanmasi ya da sinirlandiriimasi geyiekti
distnulebilir. Bu nevi kgisel kullanimlar, bazi yasaklamalar ile dnlenebilaya internet
kullaniminda filtreler konulabilir. Ancak ger taraftan son yillarda yapilan giremalarda,
internetin 6zel amacl kullaniminigginin ise ygsunlasmasini sgladigi tespit edilmgtir.
Iste burada etik sorunlar ortaya cikmaktadir. Dolglas isverenlerin scilere belirli

oranlarda esneklik tanimalargyerenlerin yararina bir durum olacakifr

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, insan kaynaklarinoncelikli amacini
gerceklgtirmek icin bir aractir. Etik acidan bilgi sistemilgalin, acik, anlgilir ve gercekgi

olmalidir. Bilgi sistemleri insan kaynaklari yormathi destekleyen bir sistemdff.

2 Altig, a.g.e., s.11.
87 Kavi - Kogak, a.g.e., s5.204-205.
288 Ramazan Geyladnsan Kaynaklari Yénetimi, Eskiehir, 2004, s.269.
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UYGULAMA CALI SMASI

Calsmanin ilk iki boliuminde kuramsal olarak etik veanskaynaklariglevleri ile
bunlarin birbirleri ile olan ikkileri incelenmgtir. Bu bélimde ise, kuramsal olarak ele
alinan etik, uygulamali olarak incelenmektedir. Bmacla Bursa ilinde k& insan
kaynaklari yoneticileri olmakla birlikte gier departmanlarin kandaki yonetici vasfindaki

calisanlarla anket tekgiine dayali bir uygulama gercekteilmi stir.
1.ALAN ARA STIRMASININ AMACI ve KAPSAMI
1.1.ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, sietmelerin insan kaynaklari sureclerinde geti uygun

davrang sergileyip sergilemediklerini tespit etmektir.

H1: Isletmeler, hsan kaynaklari planlamasi sirecindgige uygun davragi

sergilemezler.
H2: isletmeler,is analizi ve § tanimi suirecindetige uygun davrari sergilemezler.

H3: isletmeler,insan kayngini bulma ve secme siirecindége uygun davragi

sergilemezler.
H4: Isletmeler,calisan esitimi stirecindeetige uygun davragisergilemezler.
H5: Isletmeler kariyer yonetimi siirecindetige uygun davragisergilemezler

H6: Isletmeler, performans dgerleme sirecinde etige uygun davrar

sergilemezler.

H7: Isletmeler is degerleme ve (cret yonetimi sirecingdge uygun davrari

sergilemezler.

H8: Isletmeler,calisanlarin saligi ve k glivenlgi surecindeetige uygun davrasi

sergilemezler.
H9: Isletmeler,bilgi sistemleri suirecindetige uygun davragisergilemezler.

H10: Isletmeler, insan kaynaklari yonetimi siirecindetise uygun davragi

sergilemezler.

117



1.2.ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu aratirma Bursa ilinde tekstil alaninda faaliyet goster5 0zel sektor

isletmesinde uygulanrytir.

Isletmelerden toplanan anket formlarindan 1 tanesike&ldusu icin analiz cqi

birakilarak toplam 65 adet anket formwedendirilmistir.
1.3.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu argtirmanin en énemli sinirlgi, argtirmanin tim Turkiye'de dgl, yalniz bir
ilde uygulanmy olmasidir. Bununla birlikte, agarma sonuclarinda elde edilen bulgu ve
yorumlar, drneklemde yer alan yoneticilerden eldéea verilerle sinirlidir. Ayrica sayisal

verilerin guvenilirligi, veri toplamada kullanilan anket tegmin 6zelligi ile sinirhdir.
1.4.ARASTIRMANIN DAYANDI GI VARSAYIMLAR

Anketlerin, sletmelerin her departmanda yonetici vasfindakisealar tarafindan

yanitlandgl varsayilmgtir ve anket bilgilerinin dgru yanitlar icerdii varsayilmstir.
1.5.ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Bu argtirma 12.01.2013 - 29.03.2013 tarihleri arasindgulgnmstir. Oncelikle
insan kaynaklarislevlerinde uyulmasi gereken etik kurallar ile iigillarak kuramdan da
faydalanilarak bir anket formu hazirlargtm. Sorularin ankalir oldugu karari verildikten

sonra anket tamamen uygulamaya sokigtomu

Anketlerin uygulanacga isletmelere bizzat gidilip, insan kaynaklari yonedice
anketin nasil uygulanagaanlatiimstir. Uygulanmasi istenen miktar kadar anket formu
yoneticiye teslim edilmstir. Yeterli zaman gectikten sonra anket formlgtetmelerden

toplanmstir.
1.6.ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Anket formu iki bolumden okmaktadir. Birinci bélimde, kisel ve orgutsel
desiskenler yer almaktadir. Bu @gskenler ¢coktan se¢cmeli soru olarak dizenletimi
ikinci bolum ise, gletmelerde her bélumde yonetici vasfindaki gatlarin jletmelerde
insan kaynaklarislevlerini yerine getirme samalarinda ege uygun davragisergileyip

sergilemediklerini tespit etmek amaciyla 5’li liketipi Olcekle hazirlanan ifadelerden
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olusmaktadir. Verilen cevaplardan 5 en yuksek diuzeyegki davranyi; 1 ise en d§iik
dizeydeki etik davragn temsil etmektedir.

Anket formunun ikinci boliumundeki ifadelegagidakisekilde gruplandirilabilir:
Insan Kaynaklari Planlamaslevinin etik boyutu (6. soru)
Is Analizi vels Tanimi levinin etik boyutu (7, 8, 9, 10. sorular)
Insan Kayngini Bulma ve Se¢malevinin etik boyutu (11, 12, 13, 14. sorular)
Isgorenlerin Bitimi i slevinin etik boyutu (15, 16, 17, 18. sorular)
Kariyer Y6netimi glevinin etik boyutu (19, 20. sorular)
Performans Dgerleme glevinin etik boyutu (21, 22, 23, 24, 25. sorular)
Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimglevinin etik boyutu (26, 27, 28. sorular)
Calisan Saligi vels Guvenlgi islevinin etik boyutu (29, 30. sorular)
Bilgi sistemleri slevinin etik boyutu (31, 32. sorular)
1.7.ANKET BULGULARININ GENEL ANALIZi

Arastirma sonucu elde edilen verilerin analizinde,tistksel analiz tekniklerinden
SPSS paket programindan faydalarngtmi Her bir soru kodlanarak verileglénmistir.
Daha sonra, tum sorularin aritmetik ortalamalari standart sapmalari belirlergtir.
Isletmelerin insan kaynaklarslevierinde etge uygun davranip davranmadiklarini tespit
etmek amaciyla, frekans analizi kullanilarak ortedéari ve standart sapmalari

bulunmugtur.
Kadin Erkek Toplam
Say!I 27 38 65
Yizde 41% 59% 100%

Tablo 3.1: Yoneticilerin Cinsiyete Gore Rami

Anket bulgularindan elde edilen verilere gore yimlerin 41%’i kadin, 59%’u

erkek oldgu gorulmektedir.

gozlenmektedir.

Sonu¢ olarak yoneticilerin ggoaun erkek oldgu
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20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve USI‘U Toplam
Say!I 11 22 23 7 2 65
Yuzde 17% 34% 35% 11% 3% 100%

Tablo 3.2: Yoneticilerin Yglarina Gore Daulimi

Tablodan da anddacagl gibi yoneticilerin 17%’si 20-29 warinda, 34%’0 30-39
yaslarinda, 35%'i 40-49 ydarinda, 11%’i 50-59 ydarinda ve 3%’'U 60 yalzerindedir.
Bu sonuca gore en yuksek oranin 40-49aralsinda oldgu gorilmektedir.

Lise Yuksek Universite Yuksek Doktora Toplam
Mezunu Okul Mez. Mezunu Lisans M. Mezunu
Say!I 26 6 32 1 - 65
Ylzde 40% 9% 49% 2% - 100%

Yoneticilerin bayuk bir kismi Universite mezunud@onrasinda en buylk oran

40%’lik dilim ile lise mezunlarindadir. Yiksek okmezunu 6%, yiksek lisans mezunu ise

Tablo 3.3: Yoneticilerin Eitim Durumuna Gére Dalimi

2%’dir.
Birim Sefi Birim Madar Madar Di ger Toplam
Sorumlusu Yard.
Sayi 11 26 10 9 9 65
Yuzde 18% 40% 16% 13% 13% 100%

Tablo 3.4: Yoneticilerin Sahip Olduklari Unvana @@sgzilimi

Yoneticilerin sahip olduklari unvanlara bakgohda, blyuk bir kismimnin birim

sorumlusu oldgu gortlmektedir. Dier yandan, yoneticilerin 18%’i biringefi, 16%’sI

mudar yardimcisi, 13%’'0 mudur ve 13%’'gel olarak gérev yapmaktadir.
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1 yildan az 1-3 yil 3-5 il 5-7 yil 7 yildan |  Toplam
fazla
Say! 8 22 13 10 12 65
Yuzde 12% 34% 20% 15% 19% 100%

Tablo 3.5: Yoneticilerin Cagma Siresine Gore Raimi

Tablodan da angddigi gibi, yoneticilerin 34%’lik kismi 1-3 yillarindarasinda o
isletmede cabmaktadir. 3-5 yillari arasinda galn 20%’lik bir b6limdur. Yoneticiler 19%

oraninda 7 yildan fazla ¢gina gostermektedir.
1.8.GUVENLIRLIK ANAL iZi

Verilerin islenmesi ve ¢ozimlenmesinde “SPSS for Windows 1i3t@tistik paket
programi kullaniimygtir. Arastirmada kullanilan anketin guveniliglianaliz edilmg ve Alfa
katsayisi (Cronbach Alfa) 0,90 bulungtwr. Bulunan dger, anketin guveniliri
bakimindan uygun bir gerdir.

Cronbach Alfa Katsayisi Madde Sayisi

0,904 27

Tablo 3.6: Glvenilirlik Analizi Katsayisi

1.9INSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE ETIK ILKELERE UYGUN
DAVRANISLARIN ANAL izi

Bu argtirmanin temel hipotezi,sletmelerin, insan kaynaklarglévlerini yerine
getirme aamalarinda teorik kisimda ortaya konulan geti uygun davragi
sergilemedikleridir. Bu c¢ajmada, ele alinan insan kaynaklagievleri ve kletme
yoneticilerinin etik agidan olturulan yargilara verdikleri yanitlarin ylizdesegdianlari

asagidaki tablolarda belirtilngtir:
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Etik Degisken Ort. SS

Isletmemizde ihtiya¢ olmasa da gelecekte ihtiyacitdabsini disiinerek 3,40 0,86

isgoren talebinde bulunulmamaktadir.

iKP’NA ILiSKiN ETiK DEGISKENLER iN ORTALAMASI 3,40 -

Tablo 3.7:Insan Kaynaklari Planlamasi Sirecinin Etik Boyutu

Tablo 3.7’deki insan kaynaklari planlamasi suretamsil eden etik dgskenlerin
ortalama dgerlerine gore daskenin ortalamasi 3,40'tir. Buna gordsletmeler, nsan
kaynaklari planlamasi sirecindgige uygun davragisergilemezler.%eklindeki Hipotez 1

kabul edilmitir

Etik Degiskenler Ort. Ss
Is analizini yapacak ki belirlenirken uygulanan kriterler vardir. 3,75 78,
Isletmemizde kjilere gerginden fazlag§ yuklenmemektedir. 3,35 0,97
Isletmemizde hicbirs basit ve énemsiz olarak nitelendiriimemektedir. 783,| 0,99
Is analizinde cagana dgil, ise odaklaniimaktadir. 3,50 0,95
IS ANAL izi VE IS TANIMINA ILISKIN ETIiK DEGISKENLER iN 3,53 -
ORTALAMASI

Tablo 3.8:Is Analizi vels Tanimi Siirecinin Etik Boyutu

Tablo 3.8'deki § analizi ve § tanimi sirecini temsil eden etik glgkenlerin
ortalama dgerlerine gore ilk dgskenin ortalama deeri 3,75'tir. Ikinci desiskenin
ortalamasi 3,35'tir. Uciincii @akenin ortalamasi 3,78 olarak gercegkéstir. Son
degiskenin ortalamasi 3,50 olngwr. is analizi ve § tanimi siirecinin ortalama geri
3,53'tlr. Buna gore I$letmeler, is analizi ve § tanimi slrecindeetige uygun davrari

sergilemezler.seklindeki Hipotez 2 reddedilrytir.
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Etik Degiskenler Ort. Ss
Is ilaninda taahhit edilen tim unsurlaya girdikten sonra da mutlakagha 3,66 1,13
kalinmaktadir.
Ise bagvuran ve asgari nitelikleri ggyan tim adaylar aynge alim strecine 3,69 1,05
tabi tutulurlar.
Eleman se¢cme karari verilirken aile ve akrabileri g6z dniine 3,43 1,13
alinmamaktadir.
Is basvuru sonuclari olumlu ya da olumsuz olarak mutlaétaylara 3,67 0,93
bildirilmektedir.
I.K. BULMA VE SECMEYE ILiSKIN ETIiK DEGISKENLER iN 3,61 -

ORTALAMASI

Tablo 3.9:insan Kayngini Bulma ve Se¢me Siirecinin Etik Boyutu

Tablo 3.9'daki insan kayg@ai bulma ve secme sirecini temsil eden etik

desiskenlerin ortalama drlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 3,66’dirikinci
degiskenin ortalamasi 3,69 olrgtur. Uciincii dgiskenin ortalama deeri ise 3,43 olarak
gerceklgmistir. Son dgiskenin ortalamasi 3,67’dirinsan kayngni bulma ve secme

slrecinin ortalama geri ise 3,61 olmgtur. Buna gore Isletmeler,insan kayngini bulma

ve secme sirecindestige uygun davragl sergilemezler.” seklindeki

reddedilmstir.

Hipotez 3
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Etik Degiskenler Ort. Ss

Egitim 6ncelikleri isletmede cafanlara kag kisisel yakinhklara gore 3,49 1,14

yapilmamaktadir.

Egitim alacak ksilerin belirlenmesi objektif kriterlere gore yapditadir. 3,80 0,85

Egitim ihtiyacinin tespitinde calanlarin gorg ve istekleri géz éniinde 3,38 1,02

bulundurulmaktadir.

Egitim slrecinin sonundagéimin, calisanlara sgladigi katki acisindan 3,43 0,95

degerlendirme yapiimaktadir.

CALI SAN EGITIMINE iLiSKiN ETiK DEGISKENLER iN 3,52 -
ORTALAMASI

Tablo 3.10: Cagan Egitimi Surecinin Etik Boyutu

Tablo 3.10’'daki cagan eitimi sirecini temsil eden etik @akenlerin ortalama
deserlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 3,49'duirkinci desiskenin ortalamasi 3,80
olarak hesaplanmtir. Uclincli dgiskenin ortalamasi ise 3,38 olgtur. Son dgiskenin
ortalamasi da 3,43 olarak gercekfestir. Calisan eitimi surecinin ortalama deri 3,52
olmustur. Buna gore Isletmeler, calisan esitimi sirecinde etige uygun davrasi

sergilemezler.seklindeki Hipotez 4 reddedilrytir.

Etik Degiskenler Ort. SS

Isletmemizde caganlarin niteliklerine gore uabilecekleri bir kariyer yol 3,36 1,02

haritasi vardir.

Isletmemizdeki acik pozisyonlaragiam yapilirken kiiler arasinda diriist ve 3,67 0,98

adil bir yaklgim uygulanmaktadir.

KARIYER YONETiMiNE iLiSKiN ETiK DE GiSKENLER iN 3,51 -
ORTALAMASI

Tablo 3.11: Kariyer Y6netimi Surecinin Etik Boyutu

Tablo 3.11'deki kariyer yonetimi sirecini temsilezdetik dgiskenlerin ortalama
deserlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 3,36’diikinci desiskenin ortalama deeri ise

3,67 olarak gercekeistir. Kariyer yonetimi sirecinin ortalama gkxi 3,51'dir. Buna
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gore ‘isletmeler kariyer yonetimi siirecindetige uygun davragisergilemezlerseklindeki
Hipotez 5 reddedilngtir.

Etik Degiskenler Ort. SS

Isletmemizde performans kriterleri galnlari git ve adil birsekilde 3,66 1,10

degerlendirecek nitelikte belirlenmektedir.

Isletmemizde tim ¢ajanlar performans gerleme camasinin amacinin ne 3,49 1,00

oldugunu bilirler.

Saptanan performans kriterleri ve 6lgme teknikilgiii ki silere acik bir 3,33 1,09

sekilde belirtiimektedir.

Isletmemizde performans glerleme sonuclarina bakilarak édullendirme(terfi, 3,41 1,13

Ucret) adil birsekilde yapilmaktadir.

Isletmemizde performans glerleme sonuclarina bakilarak cezalandirma adil 3,20 1,06

bir sekilde yapiimaktadir.

PERFORMANS DEGERLEMEYE iLiSKiN ETiK DEGISKENLERIN | 3,41 -
ORTALAMASI

Tablo 3.12: Performans Rerleme Surecinin Etik Boyutu

Tablo 3.12'deki performans gerleme sirecini temsil eden etik gigkenlerin
ortalama dgerlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 3,66 olngtwr. ikinci desiskenin
ortalama dgeri 3,49'dur. Uclincu dgskenin ortalamasi 3,33 olarak gorlghiir.
Dorduncu dgiskenin ortalama deeri 3,41'dir. Son dgiskenin ortalamasi ise 3,41'dir.
Performans deerleme sirecinin ortalama ghri 3,41 olmgtur. Buna gore isletmeler,
performans dgerleme sirecindetige uygun davrargisergilemezler.%eklindeki Hipotez 6

kabul edilmitir.
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Etik Degiskenler Ort. SS

Isletmemizde uygulanmakta olan tcretlendirme sisteakkinda gayanlar 3,49 0,92

bilgilendirilmektedir.

Isletmemizde Ucretler belirlenirken piyasadaki Uenedlratiriimakta ve bu 3,64 0,95

seviyeye yakin bir Uicret belirlenmektedir.

Isletmemizde git ise ait ticret uygulanmaktadir. 3,70 0,96

iS DEGERLEME VE UCRET YONET iMINE iLiSKiN ETiK 3,61 -
DEGISKENLER iN ORTALAMASI

Tablo 3.131s Degerleme ve Ucret Yonetimi Surecinin Etik Boyutu

Tablo 3.13'teki § deserleme ve Ucret yonetimi sidrecini temsil eden etik
desiskenlerin ortalama dgrlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 3,49'durikinci
degsiskenin ortalamasi 3,64 olngiwr. Son dgiskenin ortalama dgeri ise 3,70 olarak
hesaplannstir. is deserleme ve (cret yonetimi siirecinin ortalamaete 3,61 olmugtur.
Buna gore fsletmeler is degerleme ve iicret yonetimi siirecindége uygun davrarsi

sergilemezler.$eklindeki Hipotez 7 reddedilrytir.

Etik Degiskenler Ort. Ss
Isletmemizde ggoéren sgligl konusunda cajanlar yazili ve sozli olarak 3,84 0,98
bilgilendirilmektedir.
Isletmemizdeg kazalarindan ve mesleki hastaliklardan korunmaikonda 3,80 0,98

her tlrlt 6nleyici tedbir (maske, kulaklik.. vbljranaktadir.

CALI SANLARIN SA GLI GI VE iS GUVENLIGINE iLiSKiN ETiK 3,82 -
DEGISKENLER iN ORTALAMASI

Tablo 3.14: Cakanlarin Sgligi vels Givenlgi Sirecinin Etik Boyutu

Tablo 3.14'teki cakanlarin sghgr ve i guvenlgi sirecini temsil eden etik
desiskenlerin ortalama dwrlerine gore ilk dgskenin ortalamasi 3,84'tir.kinci
degsiskenin ortalamasi ise 3,80 olarak hesaplatimiCalsanlarin sghgi ve is guvenlgi

slrecinin ortalama geri 3,82 olmygtur. Buna gore ‘isletmeler,calisanlarin saligi ve i
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guvenlgi surecinde etige uygun davragl sergilemezler.” seklindeki Hipotez 8
reddedilmstir.

Etik Degiskenler Ort. SS

Isletmemizde caganlara ait bilgiler, caganlar arasinda ayrim gozetilmeksizin 4,03 0,80

dogru bir sekilde kayit altina alinmaktadir.

Isg6ren tanidiim bir Kisi olsa da kayit icin gerekli buttin evraklar 4,10 0,83
getirmelidir.

BILGI SISTEMLER INE ILiSKiN DEGISKENLER iN ORTALAMASI 4,06 -

Tablo 3.15:Bilgi Sistemleri Surecinin Etik Boyutu

Tablo 3.15'teki bilgi sistemleri sirecini temsil ead etik dgiskenlerin ortalama
degerlerine gore ilk dgiskenin ortalamasi 4,03'tuikinci degiskenin ortalama deeri ise
4,10 olarak gercekienistir. Bilgi sistemleri sirecinin ortalamasi 4,06 algtur. Buna gore
“Isletmeler, bilgi sistemleri surecindeetise uygun davragi sergilemezler.”seklindeki

Hipotez 9 reddedilngtir.

Insan Kaynaklari Islevlerine iliskin Etik De giskenler Ort.
Insan Kaynaklari Planlamasi 3,40
Is Analizi vels Tanimi 3,53
Insan Kayngini Bulma ve Segme 3,61
Isgoren Eitimi 3,52
Kariyer Yonetimi 3,51
Performans Dgerleme 3,41
Is Degerleme ve Ucret Yonetimi 3,61
Calsanlarin Sgligi ve is Guvenlgi 3,82
Bilgi Sistemleri 4,06
GENEL ORTALAMA 3,60

Tablo 3.161nsan Kaynaklarslevlerineiliskin Etik Degiskenler
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Tablo 3.16’daki insan kaynaklarglevlerini temsil eden etik dgskenlerin genel
ortalamasi 3,60 olngtur. Buna gore Isletmeler,insan kaynaklari yonetimi surecindége

uygun davrary sergilemezler.}eklindeki Hipotez 10 reddedilstir.
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Insan kaynaklari yonetiminiglevleri, insan kayn@nin ve dolayisi ilesietmenin
etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin bitiingeklinde ifade edilebilmektedirls
ortaminda neyin dgu neyin yank oldugunu bilmek ve d@gru olani yapmak olarak
tanimlanan ¢ etigi kavrami ile insan kaynaklari yonetimi hemen henter noktada
birlesmektedir.isletmeler, insan kaynaklari yonetiminin tigtevlerinde § etigi kavramini

dikkate almali ve ona uygusekilde davrary sergilemeye caimalidir.

Insan kaynaklari planlama surecingkilih genel ortalama 3,40'tir. Elde edilen
verilere gore, sletmelerin, insan kaynaklari planlamasi strecintigeeuygun davragi
sergilemedikleri ortaya cikitir. Isletmelerin bu sirecte @8 uygun davragi
sergilemeleri icin, sggoren talebini 6nceden tahmin edilmeli ve gelecektaya cikacak
isgOren taleplerini bu tahminlemeye gore stlumalari gerekmektedir. Buna ek olarak,
isletmeler, ggorenlere ait bilgileri, teknolojik gelmelerden de faydalanarak, ga bir
sekilde kayit altina almalidirisgorenlere ait bilgiler kaydedilirken, timggiorenlere ait

belgelerin eksiksiz olmasina dikkat edilmelidir.

Is analizi ve § tanimi siirecine gkin genel ortalama 3,53'tir. Bu ger is analizi
ve tanimi sirecinde tam sinirda qidou gostermektediisletmelerde yapilarsianaliz ve
Is tanimi uygulamalarn yeterlidir; ancak daha yareglietkinsekilde kullanimla gletmeye
daha fazla yararh olabilidisletmelerde § analizini yapacak kilerin yansiz, ényargisiz ve
duygusal davraglardan uzak, anlagh, hosgoruli ve sabirl olmasi, ayricaga ve tam
bilgileri elde etme, objektif dl¢ltlere gore @aleme ve yorumlama yeteneklerine sahip
olmasi gerekmektediisletmede §ler arasinda herhangi bir ayrim yapiimamali, ier i

ayni uzaklkta olunarak teknolojik ggielerden de yararlaniimalidir.

Insan kayngini bulma ve sec¢me siirecinin genel ortalamgede3,61 olarak
hesaplanmgtir. Bu deer isletmelerde insan kaygiani bulurken ve secerken etkin
uygulamalar yapilgnni gostermektedir. isletmelerin  gercek amaglarina daha da
yakinlaamay sglamalari icin cakanlarina ge girdikten sonrasinda vaat ettiklerini yerine
getirmeli, ke alim sirecinde butiin adaylargit edlavranmaldir.is basvuru sonuclarini
olumlu ya da olumsuz adaylara bildirmelaitetmelerin adaylar gézindeki guvenilgimi
arttiracaktir.
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Isgorenlerin gitimi ve gelistirilmesi surecine ikkin t¢ deiskenin genel ortalamasi
3,52'dir. Elde edilen verileregletmelerin, $gorenlerin gitimi ve gelistiriimesi sirecinde
etige uygun davrandiklarl gorulrgtiir. Isletmeler bu slregte optimum faydayi
sglayabilmek icin gitim asamasinda cafanlara kagi objektif olmalidir. Eitim ihtiyacini
tespit ederken caghnlarin gor§ ve istekleri géz onidnde bulundurmalidir. Ayrica
isletmeler gitim sureci tamamlanginda calsanlara sgladigi katkiy1 degerlendirmelidir.

Kariyer yonetimi surecine #gkin ortalama dger 3,51'dir. Bu dger isletmelerin
kariyer yonetim sdrecini uygularken etik ilkelereyggun davrandini goéstermektedir;
ancak bu dger sinirda yer almaktadifsletmeler kariyer yonetimi siirecini iyg§rmek
icin calsanlarin kariyer yol haritalarini yapmalhdir. Ayriocgalsanlar arasinda fark
gozetmemelidir. Cajanlar bu sirecte bilgilendirmeli ve galnlarin istekleri géz éninde

tutulmalhdir.

Performans deerleme surecine #kin bes desiskenin genel ortalamasi 3,41'dir.
Elde edilen verilere goregletmelerin, performans gerleme sirecinde @@ uygun
davrang sergilemedikleri ortaya cikgtir. isletmedeki tim ggorenler performans olarak
kendilerinden neler beklengini bilmemektedir. Bu slreci iyilgirmek icin isletmeler,
isgOrenleri git ve adilsekilde dgerlendirecek nitelikte performans kriterleri bedimeli ve
bu kriterleri ve dlgcme tekniklerini ilgili olan tirkesimlere acik bigekilde belirtmelidir.

Is deserlemesi ve ucret yonetimi siirecineskin (ic de&iskenin genel ortalamasi
3,61'dir. Elde edilen verilere gorejetmelerin, § deserlemesi ve Ucret yonetimi slirecinde
etige uygun davragi sergiledikleri ortaya cikngtir. Isletmeler, Ucretleri belirlerken
mutlaka piyasadaki Ucretleri atamakta ve buna gore Ucretleme politikasi
izlemektedirler Isletmeler, git ise ait Uicret prensibiyle hareket etmelidir.

Calisanlari sghg surecine ikkin desiskenlerin ortalama deeri 3,82'dir.isletmeler
calsanlarin sgligl sirecinde efie uygun davranmaktadirladsletmeler bu sirecte
uzerlerine dien sorumluluk ve gorevlerini oldukca yerine getikteglir. isletmeler caan
salig1 konusundasigorenleri yazili ve sozlu olarak bilgilendiriimekie

Bilgi sistemleri surecinde sletmelerden elde edilen ortalama gde 4,06°dir.
Isletmeler bu siirecte g8 uygun davraslar sergilemektediisletmeler calanlar arasinda
ayrim gozetmeksizin ¢cahnlari kayit altina almaktadir, ayrica butiun sgailardan gerekli
evraklari istemektedir.
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Sizden isim, soy isim, adres bilgileriniz istenmenkgedir. Calismanin amacina
ulagsmasi acisindan tim sorulari objektif ve d@ru bir sekilde yanitlamanizi rica eder,

ayirmis oldugunuz zaman ve dgerli katkiniz icin tesekkir ederim.

1. Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek

2. Yaslnz:
() 20-29 () 30-39 () 40-49
() 50-59 () 60 ve Ustii

3. Bgitim Durumunuz:
() Lise Mezunu
() Yuksek Okul
() Universite
() Yuksek Lisans
() Doktora

4. Sirketinizde hangi unvanda gorev yapmaktasiniz?
() Birim Sefi () Muddr Yardimcisi () Mudar
() Birim sorumlusu () Oder, Belirtiniz .........covvvvveniiennn.

5. Sirketinizde kag yildir bu pozisyonda gorev yapmakiea?
() 1yildan az ()1-3wyl ()3-5wl
()5-7wl () 7 yildan fazla

6. Isletmemizde ihtiyagc olmasa da gelecekte ihtiyac itdabsini distnerek §goren
talebinde bulunulmamaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

7.1s analizini yapacak ki belirlenirken uygulanan kriterler vardir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()
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8. Isletmemizde kiilere gerginden fazlag yiiklenmemektedir.
Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() 0) 0 ) ( ()

9. Isletmemizde higbirg basit ve 6nemsiz olarak nitelendiriimemektedir.
Tamamen Katiliyorum Karamn Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

10.1s analizinde cafana dgil, ise odaklaniimaktadir.
Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

11. Is ilaninda taahhit edilen tim unsurlarge igirdikten sonra da mutlaka gha
kalinmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() 0) 0 ) ( ()

12. Ise bavuran ve asgari nitelikleri $ayan tim adaylar aynisé alim sirecine tabi
tutulurlar.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

13. Eleman se¢cme karari verilirken aile ve akréigkilieri g6z 6ntine alinmamaktadir.
Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

14.1s basvuru sonuglari olumlu ya da olumsuz olarak mutla#laylara bildiriimektedir.
Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() 0) 0 ) ( ()

15. Bsitim Oncelikleri sletmede cakanlara kayi kisisel yakinlklara gore
yapiimamaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()
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16. Egitim alacak ksilerin belirlenmesi objektif kriterlere gore yapéktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

17. Egitim ihtiyacinin tespitinde calanlarin gorg ve istekleri g6z Onlnde
bulundurulmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

18. Egitim surecinin sonundagdimin, calisanlara sgladigi katki acisindan gerlendirme

yapilmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () 0 ) ( ()

19. Isletmemizde caganlarin niteliklerine gore ugabilecekleri bir kariyer yol haritasi
vardir.

Tamamen Katiliyorum Karamn Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

20. isletmemizdeki acik pozisyonlara glam yapilirken kjiler arasinda durist ve adil bir
yaklasim uygulanmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

21. Isletmemizde performans kriterleri galnlari git ve adil bir sekilde deerlendirecek
nitelikte belirlenmektedir.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()

22. Isletmemizde tim cajanlar performans gerleme ¢akmasinin amacinin ne olgunu
bilirler.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum
() () () ) ( ()
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23. Saptanan performans kriterleri ve 6lgcme telemiklilgili kisilere acik bir sekilde

belirtiimektedir.

Tamamen Katiliyorum Karamn Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

24. Isletmemizde performans gerleme sonuclarina bakilarak odullendirme(terfiretic
adil bir sekilde yapiimaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

0) 0) 0 ) ( ()

25. Isletmemizde performans gerleme sonuglarina bakilarak cezalandirma adil bir
sekilde yapilmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

26. Isletmemizde uygulanmakta olan Ucretlendirme sistehdkkinda cabanlar
bilgilendiriimektedir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() 0) 0 ) ( ()

27.1Isletmememizde Ucretler belirlenirken piyasadaki tierargtiriimakta ve bu seviyeye
yakin bir ticret belirlenmektedir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () 0 ) ( ()

28.Isletmemizde gt ise it ticret prensibi uygulanmaktadir.
Tamamen Katiliyorum Karann Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

29. Isletmemizde g¢goren sghgl konusunda cajanlar yazili ve sozli olarak
bilgilendiriimektedir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

0) () 0 ) ( ()
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30. isletmemizde § kazalarindan ve mesleki hastaliklardan konusuredatilrlii 6nleyici

tedbir ( maske, kulaklik... vb.) alinmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karamn Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

() () () ) ( ()

31. isletmemizde caganlara ait bilgiler, caganlar arasinda ayrim gozetilmeksizingoo

bir sekilde kayit altina alinmaktadir.

Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

0) 0) 0 ) ( ()

32.1sg6ren tanidiim bir Kisi olsa da kayit icin gerekli biitiin evraklar getididir.
Tamamen Katiliyorum Karans Katiimiyorum Tamamen
Katiliyorum Katiimiyorum

0) () 0 ) ( ()
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