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Is etigi ve insan kaynaklari yonetimini konu edinen ¢alismalarda genel olarak kavramlar
arasinda giiclii bir iliskinin oldugu kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle arastirmacilar biitiin
IKY karar ve uygulamalarinin etik boyuta sahip oldugu konusunda uzlasmaktadir. Ancak
arastirmacilar evrensel olarak bu uygulamalarin etik ¢ercevede yiiriitiiliip yiiriitiillemeyecegi
konusunda fikir ayriig1 yasamaktadirlar. Oyle ki, bu alanda evrensel etik ilkelerin miimkiin
olup olmayacagi tartismasi siiregelmektedir. Calismamizda kiiltiirel gorecelik gercegi kabul
edilmekle birlikte, temel etik ilkelerin evrensel manada yol gostericiliginden faydalanilabilecegi
kabul edilmistir. Bu yénde de IKY fonksiyonlarinda is etigi konusu adalet, esitlik ve dogruluk
ilkeleri 15181nda tartigilmaya caligilmstir.
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BUSINESS ETHICS AND HUMAN RESOURCES MANAGEMENT RELATION:

A DISCUSSION ON THE BASIS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
FUNCTIONS

ABSTRACT

Generally accepted that there is a strong reletionship between concepts of studies on the
subject of business ethics and human resources management.In other words researchers
compromised on all human resource management decisions and practices have size on ethics.
But researchers disagreed that whether these applications universaly performed or not on
framework of ethics. So that, discussions whether there are universal ethical principles in this
field still continue. While cultural relativity fact is accepted in our study, it can be drawn
advantage from the guidance in the universal sense of the basic ethical principles. In this way
business ethics in human resources management functions tryed to discuss in the light of
principles of justice, equality and accuracy.
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1. GIRIS

Giin gectikee is etigine arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan yoneltilen ilgi artan bir
seyir izlemeye devam etmektedir. Bu anlamda her giin artan sayida orgiit faaliyetlerini is etigi
cercevesinde yeniden diizenlemekte ve bu girisimi kamuoyuna bildirerek, yogun rekabet
ortaminda kendilerine giivenli bir ¢aligma alan1 olusturmaya caligsmaktadirlar.

Ik kez orgiitlerin giindeminde yer almasindan bugiine degin is etigine yoneltilen ilginin
nedeni belirli faktorlerle aciklanabilir. Oncelikle is diinyasinda ortaya cikan etik dist
davranislarin artmasiyla birlikte yasanmaya baslayan “etik erozyon” bu ilginin toplumsal
yOniinii agiklayan faktorlerin basinda gelmektedir. Etik erozyonun toplum hayatini tehlikeye
atmaya kadar varabilen sonuclari, toplumun Orgiit faaliyetlerine iliskin farkindaligini
arttirmaktadir. Bu yonde bilinglenme ise, is etigine uygun faaliyet gostermeyen orgiitlerin
toplum tarafindan bir yaptirim ile karsilasma ihtimalini giiclendirmektedir. Ote yandan is etigi
cercevesinde faaliyetlerini siirdiiren oOrgiitlerin uzun vadede basarili olacaklar1 yoniindeki
diisiince ve bu diisiincenin akademik calismalarla da desteklenmesi, kavrami siirekli olarak
orgiitlerin giindeminde tutmaktadir.

Is diinyasinda yasanan gelismeler orgiitlerin is etigi ilkeleri dogrultusunda faaliyet
gostermelerini giderek bir tercihten ¢ok gereklilige doniistiirmektedir. Bunun i¢in de orgiit
faaliyetlerinin yiritiilmesinde bir kilavuz niteliginde olan bu ilkelere biitiin faaliyetler i¢in
basvurulmalidir. Bu cergevede is etigi ilkeleri diger 6rgiit fonksiyonlarinda oldugu gibi IKY’yi
etkinlikle yiiritmek isteyen orgiitlere dnemli bir ¢erceve sunmaktadir.

2. IS ETiGI KAVRAMI
Etik (ethic) kavramini giinlilk yasamda yapilan davranislari dogru ve yanlis olarak
nitelendirmek amaciyla siklikla kullaninz. Etik kavrammin = giinliik konusma diline

yerlesmesinde ise, biiyiik ol¢lide bireylerin ve gruplarin etik dis1 davraniglarinin ortaya ¢ikardig
toplumsal sonuglarin etkili olmustur.

Postmodernizmin getirdigi karmasiklik karsisinda aragtirmacilarin evrensel etik ilkeleri
ortaya koyma istekleri ve bazi mesleklerin etkisiyle etik konusuna olan ilgi 6zellikle giiniimiizde
artmigtir (Kuguradi, 2003). Artan bu ilgiye ragmen etik, modern diinyada yaratilan bir kavram
ve icerik degildir. Aksine etik kavraminin gecmisi ve tartisilmasi c¢ok eskilere dayanir.
Felsefeciler etik ve etik davranig kavramini eski Yunan filozoflar1 olan Socrates ve Platon’dan
bu yana en az 2500 yildir tartisgmaktadirlar (McNamara, 2003; Svensson ve Wood, 2003).
Tartigmalar etik kavraminin ne anlama geldigi, etik davranigin nasil oldugu, etik davranig
ilkelerinin miimkiin olup olmadig1 gibi sorular iizerinde yogunlasmaktadir.

Etik kavrami, Yunanca “karakter” anlamina gelen “ethos” sozciigiinden tiiretilmistir
(Kirel, 2003:231) ve felsefecilerin ¢ogu etigi “davranisin bilimi” (science of conduct) olarak
ifade etmektedirler (McNamara, 2003). Burada davranigin bilimi ifadesiyle etigin insan
davraniglarmin nasil “en dogru” olarak ortaya ¢ikabileceginin sorgulanmasi ve tartisilmasi
kastedilmektedir.

2 Afyon Kocatepe Universitesi, [IBF Dergisi (C.XIV, S1, 2012 )



Basit bir bigimde etik, ahlaki degerler konusunu inceleyen, dogru ve yanlisi sorgulayan
ve bu yonde olgiitler ortaya koymaya caligan insan davranislar felsefesi (Aydin, 2002:6) olarak
tanimlanmaktadir.

Etik kavramina nazaran is etiinin tartisilmaya baslanmast ¢ok eskilere
dayanmamaktadir. Buna gore globallesmeile birlikteis etigi kavraminin is diinyasinin glindemini
yogun bir bicimde mesgul etmeye basladig1 sdylenebilir. Ozelikle 1960’l1 yillardan itibaren
akademik calismalara yogun bir bigimde konu olan is etigi (Spence, 2000), 1985°ten sonra
akademik bir caligma alani haline gelmistir. Akademik bir ¢alisma alanina doniisen is etigi ile
ilgili literatiir, konunun popiilerlik kazanmasiyla birlikte hizla zenginlesmeye baslamistir
(Donaldson, 2001).

Orgiitsel faaliyet sonucunda ortaya cikan ve Ozellikle biiyiik orgiitlerin yol actiklari
tehlikeli durumlar toplumlarin orgiit uygulamalar ile ilgili farkindaligini artirmistir (Wells ve
Spinks, 1996). Bu anlamda yatirimeilarin, miisterilerin, toplumun ve diger ilgililerin baskilar
orgiitleri etik gergevesinde faaliyet gbsterme konusunda zorlamakta, yasanan etik erozyon
calisma yasaminin etik ilkeler ¢ercevesinde yeniden diizenlenmesi gerekliligini de giindeme
getirmektedir (ilhan, 2005; Loo, 2003).

Is etigi kavramu ile ilgili tartigmalar biiyiik 6lgiide etik kavramindan beslenmektedir. Bu
yonde kavramlarla ilgili tartigmalarin biiyiikk bir benzerlik tasidigi s6ylenebilir (Svensson ve
Wood, 2003; Arslan, 2001).

Disiplinler aras1 bir ¢aligma alani olmasi itibariyle is etigi ile ilgili yapilan tanimlamalar
kendi iclerinde farklilasmaktadir. Calismanin bu boliimiinde yapilan tanimlamalarin bazilarina
yer verilecektir.

Is etigi, calisma yasamina rehberlik eden kurallar ve standartlar dogrultusunda (Ferrell
ve dig., 2008) orgiit uygulama ve faaliyetlerinde dogru ve yanliglar tartisma ve dogru olani
yapmak anlamina gelmektedir (McNamara, 2003).

Genel olarak is etigi, ekonomi ve is dlinyasinin sagladig1 olanaklar karsisinda sagduyulu
secimler yapmak, biitiin ekonomik faaliyetlerde diiriistliik, giiven, saygi ve hak¢a davranmayi
ilke edinmek ve g¢evreyle temas halinde bulunurken ayni gevreyi paylasan topluma destek
olmaktir (Ozgener, 2004:51-52).

Bagka bir tanima gore is etigi, karar verme siirecine etik degerlerin yansitilma diizeyi
(Kirel, 2003:232) dlgustinde alinan kararlari toplumda genel kabul gormiis etik ilke, norm ve
standartlara gore degerlendirme siireci olarak ifade edilmektedir (Demirkaya ve Ozciire, 2008).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Kiiresel rekabet ortaminda oOrgiitlerin basarili olmalar1 igin biinyelerindeki insan
kaynagina deger vermeleri gerektigi su gétiirmez bir gergektir. Oyle ki, giiniimiiz is diinyasinda
yasanan geligsmeler neticesinde daha ¢ok vurgulanan insan kaynaginin stratejik 6zelligi, rakipler
karsisinda fark yaratmada mihenk tasi olarak kabul edilmektedir. Bu tasi dogru olarak
konumlandirmaksa orgiitlerin  IKY fonksiyonuna atfettikleri onemle dogrudan iliskili
olmaktadir. Bu anlamda denebilir ki; insan kaynaginin sundugu potansiyelden en iist diizeyde
faydalanma dogrultusunda politikalar olusturan ve bu politikalar1 uygulamaya yansitan rgiitler
rakipleri karsisinda fark yaratabilmektedirler.
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Giiniimiizde IKY departmani orgiitlere deger katan stratejik bir fonksiyon olarak
konumlandirilmaktadir IKY nin stratejik 6zelliginin vurgulanmasina paralel olarak IK (insan
kaynaklar1) yoneticilerinin de Orgiit igindeki pozisyonlar1 giiclenmekte (Akdemir, 2004) ve
onlarm iist yénetime dogru c¢ikislar1 hizlanmaktadir. IK y®éneticilerinin {ist yonetimde yer
almaya baslamalariyla birlikte aldiklar1 kararlarin da énem diizeyi artirmustir. IK yoneticilerinin
uygulamalar ile ilgili kararlarinda is etigi ilkeleri cer¢evesinde hareket etmeleri gerekliliginin
bu 6nemden ileri geldigi sdylenebilir. Bu dogrultuda IK yéneticilerinin drgiitiin is etigi ilkelerini
benimsemesi konusundaki degisimi baslatan taraf olmasi da beklenebilir.

IKY anlayisim1 ortaya cikaran ve olgunlasmasim saglayan faktdrler ayni zamanda
calisanlarin etkinlikle yonetilmesini de zorunlu kilmaktadir. Basta yogun rekabet sartlar1 olmak
tizere, diger mikro ve makro degiskenler orgiit igindeki insana yiiklenen anlami vurgulamakta
ve Orgiitleri yeni arayislar i¢cine sokmaktadir. Bu arayiglarin en giiglii motivasyon kaynag ise,
insanin stratejik dzelliginden en iist diizeyde fayda saglama istegi olmaktadir. Insana yapilacak
yatirimin Srgiite getirisinin maliyetinden ¢ok daha fazla olacag: inanci, IKY ni rgiitlerin odak
fonksiyonu haline getirmektedir.

IKY, &rgiitiin stratejik hedeflerine ulasmasi ve ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarimin tatmin
edilmesi ic¢in calisanlarin  verimli bir bi¢imde kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir
(Greenwood, 2002).

En genis anlami IKY ile bir organizasyonun en degerli varligmin, yani orada ¢aligan
insanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlanabilir.
Diger bir ifadeyle IKY bir organizasyon iginde yiiksek performansh isgiiciiniin kazanilmasi,
gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmast ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim
etkinliklerin yonetimidir (Barutcugil, 2004:32).

Ozetle sdylemek gerekirse, IKY potansiyel nitelikli isgiiciinii orgiite cekebilecek,
mevcut isgiictiniin verimliligini en {ist diizeye tasiyabilecek, yasal diizenlemeler ve etik ilkeler
cercevesinde insan kaynagindan en {ist diizeyde faydalanmayi1 saglayarak, isgiiciiniin
stirekliligini tesvik edecek uygulamalar yiiriiten stratejik bir fonksiyondur.

Yapilan tamimlamalar 1s1§inda IKY’nin amaglart genel olarak asagidaki gibi
Ozetlenebilir;

e Orgiit stratejisinin olusturulmasina ve uygulanmasina destek saglamak,

e Rakipler tarafindan kolaylikla taklit edilemeyecek bir rekabet avantaji
yaratmak,

e Degisen ¢evreye uyum saglamak ve orgiit verimliligini yiikseltmek,

e Insan kaynagina yatirim yaparak, bu kaynaktan en iist diizeyde faydalanmaya
calismak,

e (alisanlarin daha etkin yoOnetilmesi neticesinde Orglitsel amaglarin
gerceklestirilmesine gerekli destegi saglamak,

e Orgiit i¢i adaletin saglanmasina destek olmak,

e Orgiit hedefleri dogrultusunda c¢alisanlarin niteliklerini ve yeteneklerini
gelistirmek,

e lsgiicii esnekligini saglamak,
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e Calisma yasaminin kalitesini ylikselterek, igsgéren tatmin ve baglilik diizeyini
artirmak,

e Isci-isveren iliskilerinde ortaya ¢ikan hukuki sorunlar1 ¢dzmek,
¢ Etkin bir orgiit kiiltiirii yaratmak ve c¢alisanlarin yaraticiligini desteklemek,

e (alisanlarla ilgili yiiriitilen faaliyetlerin yaninda ekoloji ve cevre gibi
sorunlara da¢ézliim getirmeye calismaktir (Ugur, 2008; Burke ve Ng, 2006;
Demirkaya, 2006; Greenwood, 2002; Schuler, 2000; Selamoglu, 2000;
Yiiksel, 2000).

Yer verilen maddelerde de goriildiigii gibi IK'Y nin amagclar biitiinciil bir bakis agist
neticesinde sekillenmektedir. Bu amaglarin yerine getirilmesinde IKY farkli taraflara karst
sorumluluklar yiiklenmekte, bunlarin en basinda ise Orgiit yonetimi gelmektedir. Ayrica
calisanlara, yasalara ve topluma kars1 yiiklenilen sorumluluklar, IK'Y nin karar ve faaliyetlerini
daha kompleks bir hale getirmektedir.

Yukarida siralanan amaglarin yaninda IKY’nin bir amaca daha hizmet etmesi
beklenmektedir. Bu amag fonksiyonun o6rgiit faaliyetlerinin is etigi ¢er¢evesinde yiiriitiillmesine
onciiliik etmesiyle ilgilidir. Diger bir ifadeyle IKY, etigin orgiit kiiltiiriine yerlesmesinde ve etik
bilincinin yiikseltilmesinde merkezi bir sorumluluk iistlenmektedir. Oyle ki, departmanimn
faaliyet ve uygulamalari is etiginin kurumsallastirilmasinda rol model olmaktadir.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE i$ ETiGi iLiSKiSi

Is etigi kavrammin gelismesine paralel olarak ortaya ¢ikan &zellikle insan kaynaginin
kullanimu ile ilgili etik ihlallerin siklikla yasanmasi ve bu yonde toplumsal duyarliligin artmasi
gibi faktorler IKY ve is etigi kavramlari bir araya getirmektedir.

Tarihi daha ge¢cmise dayanmakla birlikte is etigi konusu 1960’11 yillarda bir yonetim
disiplini olarak gériilmeye baslanmistir (McNamara, 2003). Genel olarak iKY nin ise, 1980’li
yillarin basinda personel yonetiminin bir uzantist olarak ortaya g¢iktigi kabul edilmektedir.
Dolayistyla is etigi ve IKY kavramlarinin bir disiplin olarak ele alinmaya baslanmasi gorece ¢ok
eskilere dayanmamaktadir. IKY ve is etiginin iliskilendirilerek galigmalara konu edilmesi ise
cok daha yakin bir doneme rastlamaktadir.

IKY ve is etigi iliskisi son dénemlerde akademisyenlerin ilgisini cekmeye baslayan bir
konudur. Buna karsin yapilan arastirmalar incelendiginde is etigi konusu kadar IKY ve is etigi
iliskisinin caligtlmadigr gériilmektedir. Oyle ki, 1990 yilindan itibaren is etigi alaninda 4500’{in
iizerinde kitap ve makale yaymlanmustir. Ancak bu yaymlardan ¢ok kiigiik bir kismi IKY
uygulamalar ile etik iligkisini konu etmistir (Wells ve Schminke, 2001).

IKY ve is etigi arasinda giiglii bir iliski oldugu ve giderekte bu iliskinin giiglendigi
aragtirmacilarin  ve yoneticilerin ortak kabuliidiir. IKY’nin dogasinda galisanlarin rgiit
amaglarma uygun olarak kullanilmasi vardir. Bu kullanim IKY ve etik iliskisinin temellendigi
ana kaynaktir. Diger bir ifadeyle insan kaynagimin bu yonde kullanimi beraberinde etik konulari
ve endiseleri de getirmektedir (Greenwood, 2002). Ayrica orgiit tarafindan alinan kararlarin
insan davranig ve faaliyetlerini dogrudan etkilemesi (Szalkowski ve Jankowicz, 1999) bdyle bir
iligkiyi gerekli kilmaktadir.
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IKY, fonksiyon ve uygulamalarmin yiiriitiilmesinde etik gercevede faaliyet gdsterme
konusunda sorumluluk iistlenirken ayni zamanda departman Orgiit icinde is etiginin
kurumsallastirilmasinda da merkezi bir konumda yer almaktadir. IKY’nin iistlendigi bu
sorumluluk  departmanin stratejik  Ozelligini vurgulamakta ve is etigi bilincinin
yerlestirilmesinde iistlendigi roliin 6nemini gostermektedir.

Insan davranislarinin yonetimi IKY’nin temel gérevleri arasinda yer almaktadir.Bu
anlamda is etiginin kurumsallastirilmasinda IKY’yi kilit bir sorumluluk iistlenmeye sevk eden
en Onemli fakt6ér etigin de insan davranmislarina odaklanmasidir (Muuren ve Eiselen, 2006).
IK'Y nin bu dogrultuda iistlendigi roller asagidaki gibi ifade edilebilir:

e IKY orgiitlerin verimliliklerini ve karliliklarin1 artiracak etik calisan
davranislar politikalarinm ytiriitmelidir.

e IKY fonksiyonu bir drgiitte is etiginin yerlesmesini ve orgiit kiiltiirii haline
gelmesini desteklemelidir.

e IKY etik kodlarin gelistirilmesinde, uygulanmasinda ve etik konularin
yonetiminde sorumluluklar iistlenmelidir.

e Orgiitlerin etikle ilgili bilinglerinin yiikseltilmesinde, etik davranislarin
yayginlagtirilmasinda ve etik liderligin desteklenmesinde IKY aktif bir rol
oynamalidir.

e IKY etik programlarin hazirlanmasi ve vyiiriitiilmesi sorumluluguna sahip
olmalidir (Bennington, 2007; Sayli ve Kizildag, 2007; Vuuren ve Eiselen,
2006; Weaver ve Trevino, 2001; Wiley, 2000).

A. IS ETIGININ KURUMSALLASTIRILMASINDA INSAN KAYNAKLARI
YONETICILERININ ROLLERI

Aragtirmacilar arasinda IKY politika ve uygulamalarinda etik cercevenin nasil
olusturulabilecegi konusunda bir goriis birligi s6z konusu degildir. Bu yondeki temel uzlasi,
insan kaynaklari(IK) yoneticilerinin IKY uygulamalarinin etik cergevede yiiriitiilmesinde kilit
bir role sahip olduklar1 dogrultusundadir (Woodall ve Winstanley, 2000).

IK yoneticileri tiim IK'Y fonksiyon ve uygulamalariyla ilgili verdikleri kararlarda etik
konular1 g6z Oniinde bulundurma ve bu kararlarda etik ilkelere basvurma sorumluluguna
sahiptirler (Demirkaya ve Ozciire, 2008; Bennington, 2007; Scott, 2005; Woodd, 1997). Bu
sorumlulukla birlikte IK yoneticileri etik kodlarin hayata gecirilmesinde, giiglii bir etik kiiltiiriin
yaratilmasinda ve etik calisan degerlerinin gii¢lendirilmesinde de merkezi bir rol
tistlenmektedirler (Berenbeim, 2010; Sayl ve Kizildag, 2007; Woodd, 1997).

IK yoneticileri uygulamalarinda yasalari, isverenleri, ¢alisanlar ve toplum cikarlarini
gdz oniinde bulundurmak zorundadirlar (Bennington, 2007). Bu anlamda IK y®neticilerinin
iistlendikleri sorumluluk diger yoneticilere nazaran daha kapsamli ve kritik olmaktadir. Nitekim
yapilan galismalar da diger yoneticilere nazaran IK yoneticilerinin etik hassasiyetlerinin daha
giiclii oldugunu (O’Higgins ve Kelleher, 2005) ve onlarin etik yonetiminde en giivenilir
yoneticiler olduklarini ortaya koymustur (Berenbeim, 2010).
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IK yéneticileri ¢alisanlarin etik davramislarinin giiclenmesinde ve etik dis1 davranislarin
engellenmesinde rol model olma yiikiimliiliigiine de sahiptirler (Mauro ve digerleri, 1999).
Calisanlarin  davranis ve tutumlarinda yoneticilerini 6rnek almalari bu yiikiimliiliigiin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Oyle ki, literatiirdeki galismalar yoneticilerin etik degerleri ve
davraniglar ile calisanlarin davraniglari arasinda iligki oldugu varsayimini desteklemektedir
(Mcdonald, 2009; O’Higgins ve Kelleher, 2005; Wells ve Schminke, 2001; Wiley, 2000).

Ozetle soylemek gerekirse 1K yoneticilerinin etik ydnetiminde oynayabilecekleri ¢ok
farkl1 roller s6z konusudur. Ancak IK yéneticilerinin bu rolleri oynayabilmeleri biiyiik 6l¢iide
list yonetimin iKY fonksiyonuna verdigi 6nem ve onlara verdikleri yetki diizeyine bagl
olacaktir. Bu nedenle kendilerine yetki verilmeyen IK y&neticilerinin bu sorumlulugu
iistlenmeleri beklenmemelidir (Kamoche, 2007).

B. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETIK ILKELER

Aragtirmacilar arasinda IKYY ve is etigi arasinda yakin ve giiclii bir iliski olduguna dair
bir goriis birligi s6z konusu olmakla birlikte, bu iliskide temel problem IKY’de etik cercevenin
olusturulup olusturulamayacagi ve IKY’de etik ilkelerin nasil ifadelendirilecegi yoniinde
yasanmaktadir. Diger bir ifadeyle kiiltiir farki ve diger cesitlilikler {istiinde biitiin orgiitlerin
basvurabilecegi etik ilkelerin miimkiin olup olamayacag tartigilmaktadir.

Arastirmacilar post modern bir is diinyasinda IK'Y konu ve fonksiyonlarinda en iyi etik
standartlarin miimkiinliigiinii farkli etik teorileri temel alarak tartismaktadirlar (Budd ve
Scoville, 2005; Legge, 2000). Schumann’da (2001) bu konuya 1sik tutmaya c¢alisan
arastirmacilardan birisidir. Bu ydonde Schumann g¢aligmasinda rolativist teorinin kendi iginde
tutarsiz oldugunu ileri siirmiistiir. Arastirmaci istihdamda ayrimeilik ve cinsel taciz gibi konulari
farklr etik teoriler 15181nda irdelemis ve temel alinan etik teorilerin hepsinde bu davranislarin
etik dist oldugunu gostermistir. Arastirmada elde edilen bu bulgudan hareketle
SchumanniKY’de evrensel diizeyde kabul edilebilecek bir etik g¢ergevenin ve ilkelerin
olusturulabilecegini ortaya koymustur.

Bazi arastirmacilar ise, IKY’de en iyi etik uygulamalarin miimkiin olamayacagim ve
etik ilkelerin ulusal kiiltiir, orgiit kiiltiirii, degerler ve kosullar 1s181nda degisiklik gosterecegini
savunmaktadirlar (Spence, 2000). Calismamizda kiiltiirel farkliliklarin etkisi kabul edilmekle
beraber IKY ve is etigi iliskisinin baz1 genel etik ilkeler ger¢evesinde kurulabilecegi diisiincesi
savunulmaktadir. Konuya bu yénde yaklagim firsat esitligi ilkesi ile dzetlenebilir. Ornegin
firsat esitligi ilkesini IKY uygulamalari agisindan irdeledigimizde bu ilkenin biitiin kiiltiirler ve
orgiitler igin bagvurulabilecek bir ilke oldugunu gorebiliriz. Calisanlara esit firsatlar saglanmasi
ve onlara adaletli davranilmasi diinyanin neresinde faaliyet gosterirse gostersin biitiin orgiitler
icin bir gerekliliktir. Ayn1 zamanda giin gectikce artan sayida orgiitlerin agikladig etik kodlarin
IKY ile ilgili ierikleri de evrensel etik ilkelerin miimkiinliigiinii destekler niteliktedir.

IKY ve is etigi iliskisinin kurulmasinda hangi etik ilkeler g¢ergevesinde faaliyet
gostermek gerekecegi sorusu arastirmacilar tarafindan tartisilmaktadir. Buna gore yapilan
degerlendirmelerde IKY’nin firsat esitligi, dogruluk, adalet ve diiriistliik ilkeleri ile yerine
getirilmesi gerekliligi konusunda goriis birligi saglanmaktadir (Greenwood, 2002; Greenwood,
2002; Woodall ve Douglas, 2000; Akgeyik, 2009; Ugur, 2008; Aydin, 2002; Yiiksel, 2000).

IKY politika ve fonksiyonlarinda bu ilkelerin hepsinin énemi ¢ok biiyiiktiir. Calisanlarin
bu ilkelerle ilgili degerlendirmeleri onlarin davramslarim dogrudan etkileyecektir. Ornegin,
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adalet ilkesi ig etiginin bir yiiziinii olusturur (Arvey ve Renz, 1992). Adalet ilkesine gore
calisanlarla ilgili kararlarda onlarin yaptiklari katki géz oniinde tutulmalidir (Arslan, 2001).
Oyle ki, uygulamalarda ve kararlarda adaletsizlik oldugunu diisiinen calisanlarmn orgiite karst
giivenleri azalacaktir (Weaver, 2004). Ayn1 zamanda adaletsizlik, ayrimcilik, saygisizlik gibi
davranislar ¢aliganlarin tatminlerini, bagliliklarini ve katilimlarimi olumsuz yonde etkileyecektir.

C. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI FONKSIYONLARINDA i$ ETIGi

IK'Y’de fonksiyonlarla ilgili farkli degerlendirmeler séz konusudur. Scott’a(2005) gore;
secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin 6rgiit biinyesinde kalmalarini saglama
ve motive etme IKY’de yerine getirilen dort temel fonksiyondur. Diger bir fonksiyonda
gerektiginde calisanlarin isten cikartilmalari siirecinin yonetilmesi ile ilgilidir. Baska bir
calismaya gore personel secimi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
licretlendirme fonksiyonlar1 &rgiitler tarafindan en ¢ok uygulanan IKY fonksiyonlaridir
(Akdemir, 2004).

IK'Y’de sistem mantig1 geregi biitiin fonksiyonlarin aym etkinlikle yerine getirilmesi bir
gereklilik olmakla birlikte yapilan calismalar oOrgiitlerin literatiirde vurgulanan bu sdylemi
eyleme gecirme asamasinda eksikliklere sahip olduklarini ortaya koymaktadir. IKY’de etik
cercevenin nasil olusturulabilecegi konusunu tartismada Onemli bir girisim olarak kabul
edilebilecek ¢aligmamizda bu cercevenin smirlarinin ¢izilmesinde 1KY fonksiyonlar1 temel
almmustir. Diger bir ifadeyle IKY ve is etigi iliskisi personel segcme ve yerlestirme, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme ve tlcretlendirme fonksiyonlar1 diizeyinde adelet, firsat
esitligi ve diiriistliik ilkeleri bazinda tartisilmaya calisilmistir.

C. 1. Personel Se¢cme ve Yerlestirme Fonksiyonunda s Etigi

Personel se¢im asamasinda adaylar ve Orgiit arasinda ilk iliskiler kurulmaktadir
(Szalkowski ve Jankowicz, 1999). Bu bakimdan adaylarda orgiitle ilgili olumlu izlenimin
olusturulmasinda personel segme ve yerlestirme siirecinin 6zel bir nemi s6z konusudur. Oyle
ki, bu siirecte benimsenen yaklasim, adaylara etik degerlerin ve davraniglarin 6rgiit i¢in 6nemini
ifade edecek ve bu konuda onlara ipucu verecektir (Weaver, 2004).

En temel insan haklarindan biri olan esit istihdam firsat1 IKY’de en ¢ok tartisilan
konularin baginda gelmektedir. Bu yonde yapilan tartigmalarda, batili ve diger iilkelerde
personel se¢cme ve yerlestirme siirecinde diger IKY fonksiyonlarna nazaran ayrimcilik
uygulamalarinin daha ¢ok yapildigina dair kanitlar ortaya konulmaktadir (Bennington, 2007).
Yapilan caligmalar istihdamda firsat esitligi ilkesinin uygulamalara heniiz tam manasiyla
yansitilmadigini gostermekte ve bu anlamda sdylemin eyleme doniistiiriilemedigi gerceginin
altin1 yeniden ¢izmektedir.

Orgiitlerde ortaya ¢ikan bos pozisyonlarla ilgili duyuru yapilmadan dnce pozisyonu
dolduracak adaylarda olmasi gereken asgari nitelikler belirlenmektedir. Belirlenen nitelikler ile
pozisyonun gerekleri arasinda simetrinin saglanmasi etik bir konudur. Ciinkii ilanda yer alacak
bu nitelikler dogrultusunda adaylar bagvuru yapip yapmama kararim vereceklerdir. Bunun i¢in
de pozisyonun gerekleri objektif olarak belirlenmeli ve bu konuda adaylara dogru bir
bilgilendirme yapilmalidir (Scott, 2005; Armstrong, 2006). Bu asamadaki en 6nemli etik konu,
bos pozisyonlart1 dolduracak adaylarda aranan niteliklerin isin gerektirdiginden fazla
gosterilmemesi olmaktadir. Aynm1 zamanda bos pozisyonun gerektirdigi asgari Ozelliklerin
belirlenmesinde ve ilan edilmesinde igin yerine getirilmesine engel ya da destek olmayacak 1k,
cinsiyet, din ve benzeri faktorlere yer verilmemelidir (Armstrong, 2006; Scott, 2005; Yiiksel,
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2000). Aksi takdirde boyle bir uygulama firsat esitligi ilkesinin gereklerini goz ardi etmek
anlamina gelecektir.

Orgiitler bos pozisyonla ilgili verecekleri ilanlar1 miimkiin oldugu kadar ¢ok adaymn
haberdar olmasin1 saglayacak bir duyuru yontemi se¢melidirler. Ayrica potansiyel biitiin
adaylarin ilana bagvurabilmeleri konusunda esit firsat saglanmalidir (Yiiksel, 2000). Bu firsatin
saglanmasi ig etiginin bir geregi olmakla birlikte, daha ¢ok adayin basvuru yapmasinin
saglanmasi ile dogru karar verme ihtimali de yiikseltilmis olunacaktir.

Orgiitlerdeki bos pozisyonlarla ilgili duyurular yapildiktan sonraki asamada ortaya
cikan en 6nemli etik konular; bagvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliliginin korunmasi ve
adaylara doldurmalart i¢in verilen formlarda insan haklarina saygisizlik olarak
nitelendirilebilecek soru ve ifadelere yer verilmemesi olmaktadir (Ugur, 2008). Ayrica bu
formlarda adaylar arasinda ayrimciliga yol agacak isin gereklerinin talep etmedigi bilgilerle
ilgili sorular da bulunmamalidir. Bu konuda orgiitlerin gereken hassasiyeti gostermedikleri sikga
tartisilmaktadir. Nitekim yapilan bir ¢aligmada basvuru formlari incelenen orgiitlerin adaylara
sa¢ ve gOz renkleri, kilolari, ¢cocuk sayilari, anne ve babalarmin adlari ve meslekleri gibi
sorularin da sorulabildigi goriilmiistiir (Yeloglu, 2004).

Personel se¢im siirecindeki en 6nemli etik konulardan birisi tutarliliktir. Bu nedenle
siire¢ tiim adaylar i¢in tutarli olmalidir. Bagvuran biitiin adaylar ayn1 goriisme siirecinden,
testlerden gegirilmeli ve hepsine ayrimcilik yapilmadan ayni1 mesafede olundugu gosterilmelidir
(Arvey ve Renz, 1992). Adaylarin se¢im siireciyle ilgili adaletsizlik algilar1 hem orgiitiin imajini
olumsuz yonde etkileyecek hem de is etigi hassasiyetinin yiiksek olmadiginin bir ifadesi
olabilecektir. Ancak uygulamada orgiitlerin cogunlukla bu ydnde gereken hassasiyetleri
gostermedikleri ve belirli Onyargilara sahip olduklari bilinmektedir. Nitekim yapilan bir
calismada katilmer Orgiitlerin bagvuran adaylardan belirli iiniversitelerden mezun olanlara
oncelik tanidiklar belirlenmistir (Yeloglu, 2004). Bu uygulama adaylar arasinda firsat esitligini
bozacak nitelikte oldugu i¢in etik dis1 olarak degerlendirilmektedir.

Personel se¢gme ve yerlestirme fonksiyonu oOrglitle benzer etik degerlere, ilkelere ve
hassasiyetlere sahip adaylarin belirlenmesinde IK ydneticilerine énemli bir firsat sunmaktadir
(Miceli ve Near, 2001). IK yoneticileri bu firsat1 degerlendirebilmek icin se¢im yontemlerine
adaylarin bu hassasiyetlerini ortaya koyacak kriterlere yer vermelidirler. Bu yonde orgiitsel
degerlere uygunluk se¢im kararini etkilemelidir (Sayli ve Kizildag, 2007; Vickers, 2005;
Buckley ve dig., 2001). Oyle ki, etik hassasiyetleri yiiksek adaylar ise alindiginda bu bireyler
diger ¢alisanlar i¢in rol model olma roliinii de iistlenebileceklerdir (Valentine, 2010).

Ise almacak adaylarin se¢iminde kullanilacak yontemlere sadece adaylarin yetenek ve
deneyimlerini 6lgmeye yonelik olarak bagvurulmasi siirecin bu agsamasinda ortaya ¢ikan énemli
bir konudur. Ornegin gériisme yonteminde adaylara sorulacak sorular kisisel haklara saygiy1 n
planda tutacak ve onlarin 6zel yasamlarinin mahremiyetini ihlal etmeyecek nitelikte olmalidir
(Ugur, 2008; Scott, 2005).

IK yoneticileri adaylarla ilgili bilgi toplanmasi asamasinda kisilerin 6zel yasam
mahremiyetlerini korumaya 6zen gostermelidirler (Arvey ve Renz, 1992). Bununla birlikte
adaylarin referans kontrolleri yapilirken de hassas davranmalidirlar. Ozellikle halen baska
orgiitlerde ¢alisan adaylarin is bagvurusu yapmalari nedeniyle isten ¢ikartilma ihtimalleri goz
oniinde tutulmal1 ve bilgilerin gizliligi korunmalidir (Scott, 2005).
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Ise alinacak adaylarin belirlenmesindeki en énemli konulardan birisi, secim kararmin
Onyargilardan arindirilmasi ve tamamen adaylarin niteliklerine gore verilmesi ile ilgilidir (Ugur,
2008; Yiiksel, 2000; Arvey ve Renz, 1992). Se¢im kararinda kullanilacak kriterlerin dogrudan
pozisyonla iligkili olmasi ve biitiin adaylar i¢in aymi kriterlerin kullanilmas1 goreceli olarak
personel secim siirecinin daha adil bir sekilde yerine getirilmesini saglayacaktir. Ayrica bu
asamada alinan kararda firsat esitligi ve adalet ilkelerinin ihlal edilip edilmedigini kontrol etmek
icin karar farkli bakis acilarina sahip kisiler tarafindan yeniden gozden gecirilmelidir (Arvey ve
Renz, 1992).

Ise almacak kisilerin karar1 verildikten sonra etik davranmayr benimseyen IK
yoneticilerinin diger adaylara bagvurulartyla ilgili geri bildirimde bulunmalar1 beklenmektedir
(Scott, 2005; Yiiksel, 2000). Béyle bir bildirimin yapilmas1 IK yoneticilerinin adaylara kars
sorumluluklarini 6nemsediklerinin bir gdstergesi olacaktir.

Bu tartismalar 1s181nda personel segcme ve yerlestirme fonksiyonunun etik cergevede
yiiriitiilmesi i¢in yapilmasi gerekenler asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Bos pozisyonlar1 dolduracak adaylarda aranan nitelikler isin gerektirdiginden

fazla gosterilmemelidir.

e Bos pozisyonla ilgili ozelliklerin belirlenmesinde ve ilan edilmesinde isin
yerine getirilmesine engel ya da destek olmayacak 1rk, cinsiyet, din ve benzeri
faktorlere yer verilmemelidir.

e Biitlin adaylara bos pozisyonlara basvurma konusunda esit firsat
saglanmalidir.

e Bagvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliligi korunmalidir.

e Bagvuru formlarinda insan haklarina saygisizlik olarak nitelendirilebilecek ve
ayrimciliga yol acacak soru ve ifadelere yer verilmemelidir.

e Personel se¢im siirecinde biitiin adaylara tutarli davranilmalidir.

e Personel secim siirecinde adaylara oOrgiitle ilgili dogru ve diirlist bilgi
verilmelidir.

e Personel secme siirecinde kullanilan se¢me yontemleri biitiin adaylara ayni
sekilde uygulanmali ve ayrimeilik yapilmamalidir.

e Se¢cme yontemleri kullanilirken adaylarin kisisel haklar1 ve 6zel yasam
mahremiyetleri ihlal edilmemelidir.

e Bagvuran adaylarla ilgili bilgi toplanirken 06zel yasam mahremiyeti
korunmalidir.Ozellikle halen baska bir orgiitte ¢alismaya devam eden
adaylarin referans kontrolleri yapilirken daha hassas davranilmalidir.

e lse almacak adaylari se¢ilmesinde uzman kisiler sz sahibi olmalidr.

e Secim karar1 objektif kriterlere dayandirilmali ve adaylarin niteliklerine gore
verilmelidir.

e Secim kararinda adaylarin din, dil, irk, cinsiyet, yas ve siyasal baglantilar
etkili olmamalidir.
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e Secim karar farkli bakis agilarina sahip kisiler tarafindan kontrol edilmelidir.

e Secim karar1 verildikten sonra bagvuran biitiin adaylara geri bildirimde
bulunulmalidir.

C. 2. Egitim ve Gelistirme Fonksiyonunda Is Etigi

Egitim ve gelistirme fonksiyonunun uygulamaya gegirilmesinde ortaya ¢ikan farkl etik
konular s6z konusudur (Woodall ve Douglas, 2000). Is etigini kurumsallastirmay1 hedefleyen
IK yéneticileri fonksiyonun yiiriitiilmesinde izlenen her asamada bu etik konular1 géz oniinde
bulundurmakla yiikiimliidiirler.

Calisanlarin egitim ihtiyaclarinin analiz edilmesi ve bu ihtiyacin niteliginin ortaya
konmasi egitim ve gelistirme fonksiyonunun ilk agamasini olugturmaktadir. Bu asamada mevcut
durumun objektif kriterlere dayandirilarak ortaya konmasi onemlidir. Daha agik bir ifadeyle
calisanlar arasinda ayrimciliga neden olacak bir durumun olusmamasi i¢in ¢alisanlarin mevcut
nitelik ve performanslariyla ilgili tarafsiz degerlendirmenin yapilmasi gerekmektedir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonunun yiiriitiilmesinde adalet, firsat esitligi, dogruluk ve
diiriistliik ilkeleri benimsenmelidir. Is etiginin geregi olarak IK yoneticileri egitim ve gelistirme
imkaninin sunulmasinda biitiin c¢alisanlara firsat esitligi saglamalidirlar (Ugur, 2008; Scott,
2005; Weaver, 2004; Wooten, 2001). Yasanan hizli degisim kademe farki gézetmeksizin biitiin
calisanlarin beceri ve bilgilerinin eskimesine yol agmaktadir. Bu anlamda biitiin ¢alisanlarin
beceri ve bilgilerini glincellemeye ihtiyact oldugu gergegi gbzden kagirilmamalidir.

IKY’de firsat esitligi ilkesinin benimsenmesi geregi olarak egitim ve gelistirme
siirecinde yerine getirilebilecek bazi uygulamalar séz konusudur. Bu uygulamalar asagidaki
gibidir (Armstrong, 2006):

e Egitim ve gelistirme programlarina katilimda kadin ve erkekler esit firsatlara
sahip olmalidirlar.

e Ise yeni baslayan calisanlara da egitim programlarina katilma firsati
saglanmalidir.

e Egitim verilecek c¢alisanlarin secilmesinde kullanilan kriterler cinsiyet
ayrimciligina yol agmamalidir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonunda calisanlarin egitim ihtiyaci belirlendikten sonra
talep edilen egitim ve gelistirme niteligine bagl olarak programlarin kapsami belirlenmektedir.
Bu asamada da farkli etik konular s6z konusudur. Oncelikle egitim ve gelistirme destegi
sunulacak calisanlarin fikri alinmali ve kendi istekleriyle bu programlara katildiklar1 konusunda
emin olunmalidir. Aksi takdirde ¢alisanlarin bu yonde zorlama veya baski ile kargilagmalari etik
dis1 olacaktir (Wooten, 2001).

Egitim ve gelistirme programlar1 farkli ihtiyac ve talepler dogrultusunda
olusturulmaktadir. Bu farkliliklar g6z oniinde bulundurmakla birlikte kapsam ve diizeyi ne
olursa olsun egitim ve gelistirme programlar1 yoneticilere oOrgiitiin etik kodlarinda yer alan
degerlerini ¢alisanlara benimsetme ve etik problemlerin nasil ¢oziilebilecegini gdsterme
konusunda 6nemli bir firsat sunmaktadir (Valentine, 2010). Dolayst ile 1K yoneticileri egitim
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ve gelistirme programlarinin kapsamlarini bu firsattan faydalanmay1 da hedefleyecek diizeyde
belirlemelidirler.

Egitim ve gelistirme yonteminin belirlenmesi de kendi icinde etik konular
barindirmaktadir. Ozellikle egitim ve gelistirme destegi isbasinda ¢alisanlarin amirleri veya
yoneticileri tarafindan sunulacaksa, taraflarin pozisyonlarindan kaynaklanan etik sorunlar ortaya
cikabilecektir. Oyle ki, egitici roliinde olan amir veya yoneticiler pozisyon olarak egitim alan
calisanlardan daha avantajli olduklar1 icin bu avantaji suiistimal etme egiliminde
olabileceklerdir. IK yoneticileri béyle bir durumda ortaya ¢ikan gii¢ asimetrisinin kotiiye
kullanilmadan siirecin etik ger¢evede yiiriitiilmesi sorumluluguna sahiptirler(Scott, 2005).

Egitim ve gelistirme programlarinin etkinliginin degerlendirildigi son asamayla ilgili
g6z onilinde bulundurulmasi gereken en 6nemli etik konu, degerlendirmede kullanilan kriterler
ve yontemlerle ilgilidir. Programlarin amaglarina ne Olgiide ulastiginin degerlendirmesi
yapilirken objektif kriterler kullanilmalidir. Ayn1 zamanda bu kriterler fark gozetmeksizin
egitime katilan biitiin c¢alisanlara tutarli bir sekilde uygulanmalidir. Ayrica degerlendirme
sonuglarinin ¢aliganlarla paylasilmasi fonksiyonun etik ¢ergevede yiiriitiilmesinin bir gerekliligi
olacaktir.

Bu bolimde yapilan tartismalarda tizerinde durulan etik konular asagidaki gibi
ozetlenebilir:

e (alisanlarin  egitim ihtiyaglarinin  belirlenmesinde  objektif  kriterler
kullanilmalidir.

e Biitlin ¢alisanlara egitim ve gelistirme programlarinin sunulmasinda firsat
esitligi saglanmalidir.

e Egitim ve gelistirme programlarina katilimda kadin ve erkekler esit firsatlara
sahip olmalidirlar.

e Egitim ve gelistirme programlarina katilimda ise yeni baslamis olmak
program kapsami disinda kalmay1 gerektirmemelidir.

e Egitim ve gelistirme programlarima katillm konusunda ¢alisanlarin
diistinceleri 6nemsenmeli ve izinleri alinmalidir.

e Egitim ve gelistirme programlarmin kapsami objektif kriterler dogrultusunda
belirlenmelidir.

e IK yoneticileri programlarin sunulmasinda egitimci ve calisanlar arasindaki
iliskinin etik ¢ercevede yiirlitiilmesi konusundaki sorumluluklarini yerine
getirmelidirler.

e Egitim ve gelistirme programlarinin etkinliginin degerlendirilmesinde
objektif kriterler kullanilmali ve bu kriterler biitiin katilimcilara fark
gozetmeksizin ayn sekilde uygulanmalidir.

e Egitim ve gelistirme programlarmi etkinligi ile ilgili  yapilan
degerlendirmeler ¢alisanlarla paylasilmalidir.

C. 3. Performans Degerlendirme Fonksiyonunda is Etigi
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Performans degerlendirmeden elde edilecek ¢iktilarin galisanlarla ilgili 6nemli
kararlarda kullanilmasi, siirecin etik ¢ercevede yiiriitiilmesini zorunlu kilan 6nemli bir faktordiir.
Sayet siire¢ is etigi ¢ercevesinde yerine getirilirse elde edilecek ciktilarin ve bu ciktilara
dayandirilacak kararlarin kalitesi de ylikselecektir.

Glinlimiizde Orgiitler c¢alisanlar arasinda adaleti saglayabilmek icin performans
degerlendirme ciktilarini basta ticret olmak tizere, terfi, egitim ve gelistirme, isten ¢ikarma gibi
kritik kararlarda kullanmaktadirlar. Ancak mevcut durum beraberinde etik problemleri de
getirmektedir. Bu problemlerin ¢ogu performans degerlendirme siirecinin dogru, adaletli,
Onyargidan uzak, objektif bir sekilde yiiriitilmemesinden kaynaklanmaktadir (Sillup ve
Klimberg, 2010; Valentine, 2010; Weaver ve Trevino, 2001; Longenecker ve Ludwig, 1990).

Performans degerlendirme siirecinde ilk asama olan c¢alisanlarin hangi kriter ve
standartlara gore degerlendirilecegi kararmin verilmesinde farkli etik konular glindeme
gelmektedir. Buna gore belirlenen kriterler ve standartlar oncelikle objektif olmali ve
calisanlarin din, dil, irk, cinsiyet, yas ve siyasal diisiinceler gibi 6zellikleri dikkate alinmadan
herkese esit bir sekilde uygulanmalidir (Ugur, 2008; Yiiksel, 2000; Winstanley ve Smith, 1996).
Bu nedenle kriterlerin farkliligi degerlenen kisilerin 6zelliklerinden degil islerin gereklerinden
kaynaklanmalidir. Ayni1 zamanda kullanilan kriterler 6lgiilebilir, {izerinde uzlas1 saglanan ve
onyargidan uzak olarak belirlenmis olmalidir (Weaver ve Trevino, 2001; Wooten, 2001;
Winstanley ve Smith, 1996; Longenecker ve Ludwig, 1990). Degerleme standartlar
belirlenirken de aymi ilkeler goz oOniinde bulundurulmalidir. Bunun yaninda beklenen
performansla ilgili olarak ¢ok kolay veya ¢ok zor ulasilir hedeflerin belirlenmesi adalet ilkesine
aykir1 olacaktir (Sillup ve Klimberg, 2010).

Performans degerlendirme siireci ¢aliganlarin 6ngoriilen performans hedeflerini ne
olciide gerceklestirdiklerini gostermektedir. Isleriyle ilgili etkinliklerinin oSlgiilmesi yaninda
performans degerlendirme fonksiyonuyla caligsanlarin etik hassasiyet ve davranislar1 da ortaya
konabilecektir. Bunun igin is etigini kurumsallastiran orgiitler performans degerlendirme
sistemlerine calisanlarin etik performanslarmi dlgecek kriterler de eklemelidirler. Ornegin bu
yonde diger calisanlara saygi gosterme calisanlarin etik davraniglarii degerlemede bir kriter
olarak kullanilabilecektir (Arslan ve Berkman, 2009; Vuuren ve Eiselen, 2006; Bolat ve
Seymen, 2003).

Performans  degerlendirme siirecinde c¢alisanlarin  performanslarini ~ kimlerin
degerlendirecegi karar1 is etigi ile yakindan iligkili bir konudur. Literatiirde degerlendirici
sayisinin artmasiyla birlikte siirecin gercek durumu yansitma diizeyinin de yiikseldigi kabul
edilmektedir. Sillup ve Klimberg’e (2010) gore, degerlendiricilerin farkli kaynaklardan olmasi
sisteme yansitilmasi muhtemel 6nyargilarin 6niline gegmekte ve siire¢ daha objektif bir bigimde
yiiriitiilebilmektedir.

Performans degerlendirmenin basarisim1  etkileyen Onemli faktdrlerden birisi
degerlendirilen calisanlarin siiregle ilgili olarak bilgilendirilmelidir. Performansinin neden,
nasil, ne zaman ve kimler tarafindan degerlendirilecegi, degerlendirme sonuglarinin hangi
kararlarda kullanilacagi konusunda g¢aliganlarin dogru ve diiriist bir sekilde bilgilendirilmesi
yoneticilerin etik sorumluluklar arasinda yer almaktadir.

Degerlendirmenin hangi araliklarla yapilacagi sorusunun da iizerinde 6nemle durmak
gerekmektedir. Ciinkii isabetli olarak verilmeyen kararlar siirecin objektifligini ve adaletliligini
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olumsuz yonde etkileyecektir. Bu itibarla zaman araligi ¢alisanlarin performanslarini yansitacak
diizeyde optimum olarak belirlenmelidir. Ornegin belirlenen performans standartlarinin hangi
siire igerisinde gergeklestirilebilecegi ortaya konmali ve belirlenen hedeflerin diizeyi ile
degerlendirme araliklar arasinda paralellik kurulmalidir.

Calisanlarin  performanslarini  6lgmede kullanilacak yontem veya yOntemlerin
belirlenmesinde g6z o6niinde bulundurulmasi gereken temel kriter, yontemin gercegi en dogru ve
adil bir sekilde ortaya koyabilme potansiyelidir. Bu dogrultuda her yontemin faydalar1 ve
sakincalar tartisilarak en uygun yontem secilmelidir. Ayrica secilen ydntemin etkinlikle
uygulanabilmesi i¢in degerleyicilerin yontemi uygulama konusunda bilgili ve deneyimli
olmalar gerekmektedir.

Performans degerlendirmede elde edilen ¢iktilarin kontrol edilmesinde de etik ilkeler
gz Oniinde bulundurulmalidir. Bunun igin degerlendirme sonuglarinin kontrol edilmesinde
calisanlarin 6zellikleri ve yonetimle baglantilar1 gibi faktorler etkili olmamalidir. Diger bir
ifadeyle sonuglar degistirilmemeli, sayet performans hedeflerine ulasilamamis ise sonuglar
tizerinde oynamalar yapilarak ulagilmig gibi gosterilmemelidir (Wooten, 2001).

Caliganlara performans sonuglari hakkinda geri bildirimde bulunma degerlendirmenin
son agamasini olusturmaktadir (Yiksel, 2000; Longenecker ve Ludwig, 1990). Calisanlarin
performanslart hakkinda geri bildirimde bulunulmasi etik sorumluluk geregidir. Ozellikle
negatif geri bildirim alan ¢alisanlara daha saygili davranmaya 6zen gosterilmelidir (Weaver ve
Trevino, 2001).

Yapilan bu tartigsmalar 118inda performans degerlendirme fonksiyonun etik ¢ergevede
yiiriitiilebilmesi i¢in gdz oniinde bulundurulmasi gereken faktorler agsagida gibi siralanabilir:

e Performans degerleme kriterleri objektif, olgiilebilir, dnyargidan uzak ve
ayrimciliga yol agmayacak sekilde belirlenmelidir.

e Performans degerleme kriterleri herkese esit sekilde uygulanmalidir.

o Kiriterlerin farkliligi degerlenen calisanlarin 6zelliklerinden degil yaptiklari
isten kaynaklanmalidir.

e Performans standartlarinin belirlenmesinde adaletli olunmalidir. Ulasilmasi
cok kolay veya ¢ok zor standartlar belirlenmemelidir.

e Performans degerlendirmenin onyargisiz ve adaletli bir sekilde yapilabilmesi
icin c¢alisanlarin isi geregi iliski kurdugu herkes siirece dahil edilmeye
calisiimalidir.

e Performansi degerlendirilecek c¢alisanlara siirecin her asamasinda dogru ve
diiriist bir sekilde bilgi verilmelidir.

e Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla yapilacagi kararinin
verilmesinde isin niteligi ve belirlenen hedeflerle uyumlulugu g6z oniinde
bulundurulmalidir.

e Degerlendirmede kullanilacak yontem calisanlarin performanslarini en dogru
ve adil bir sekilde ortaya koyabilecek diizeyde se¢ilmelidir.

e Degerlendiriciler kullanacaklar1 yontemle ilgili deneyime ve bilgiye sahip
olmalidirlar.
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e Degerlendiriciler objektif olmali ve din, dil, rk, cinsiyet, yas, siyasi
diisiinceler gibi ayrimcilik gézeten onyargilarini siirece dahil etmemelidirler.

e Performans degerlendirme sonuglariyla ilgili c¢alisanlara geri bildirimde
bulunulmalidir.

C. 4. Ucret Yonetimi Fonksiyonunda Is Etigi

Montemayor (2008) tarafindan yapilan bir calismada is etigi ve iicret yOnetimi
fonksiyonunun iligkisi iicret etigi (compensationethics) olarak ifadelendirilmistir. Arastirmact
bu yonde iicret etigini; calisanlara d6denen flicretle ilgili stratejilerin, politikalarin ve kararlarin
etik niteliklerini gelistirmek icin etik norm, ilke ve standartlarin yol gostericiliginden
faydalanilmasi olarak tanimlamigtir (Montemayor, 2008).

Diger IKY fonksiyonlarinda oldugu gibi iicret yonetimi fonksiyonunun yiiriitiilmesinde
de farkli etik konular giindeme gelmektedir. Ucret yonetimi siirecinde ortaya ¢ikan bu etik
konularla ilgili tartismalar su sekilde gerceklesmektedir: Ucret ydnetiminin ilk asamast is analizi
ve is degerlemesinin yapilmasindan olusmaktadir. Is analizinde isin ve o isi yapacak kisilerin
sahip olmas1 gereken Ozelliklerin belirlenmesinde objektiflik 6n planda tutulmali ve gergek
durum yansitilmalidir. Bunun igin de isin gerektirdigi ve bu isi yapacak g¢alisanlarda olmasi
gereken ozellikler oldugundan fazla gosterilmemelidir.

Is analizinden sonra is degerlendirme siireci de iicret esitligi ve adaletinin
saglanmasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle giiniimiiz 6rgiitlerinin énemli bir sorunu
olan esit ise esit ticret 6denmesi (Wellsve Spinks, 1996) noktasinda is degerleme merkezi
6nemli bir konu olmaktadir (Armstrong, 2006).

Ucretin belirlenmesinde temel veri kaynagi olmasindan otiirii (Armstrong, 2006) iicret
adaletinin ve esitliginin saglanmasinda is degerlemenin objektif kriterler dogrultusunda
yapilmasi gerekmektedir (Sevimli, 2005). Bu sekilde objektif kriterlere dayandirilarak yapilan is
degerlendirme sonuglarinin kullanimi iicret etiginin saglanmasinda 6nemli bir adim olacaktir.

Ucretin belirlenmesine temel verilerden birini sunan diger kaynak performans
degerlendirme sonuglaridir. Bu agidan performans degerlendirmenin etik bir ¢ercevede
yiiriitiilmesi ticret yonetimi fonksiyonunun etik basarisin1 dogrudan etkilemektedir. Valentine’ye
(2010) gore, orgiitleronyargidan ve siibjektiflikten uzak bir performans degerlendirme sistemi
gelistirerek bu dogrultuda orgiit iginde adalet duygusunu asilayacak bir ticretlendirme politikasi
benimseyebileceklerdir.

Yapilan aragtirmalar ¢alisanlarin daha ¢ok ne kadar {icret aldiklariyla degil bu iicretin
hangi kriterler dogrultusunda kendilerine verildigi ile ilgilendiklerini gostermektedir (Bloom,
2004). Dolayist ile calisanlarin iicret yonetimi siireciyle ilgili adalet ve esitlik algilar1 biiyiik
Olciide kullanilacak kriterlerin objektifligine bagli olacaktir. Bunun i¢in calisanlar arasinda
ortaya ¢ikacak tUcret farkliliklari isin niteligi ve performans diizeyi gibi mevcut durumu
yansitacak verilere dayandiriimalidir (Ugur, 2008; Yiiksel, 2000). Bu asamada 1K yoneticileri
icretin belirlenmesinde siirekli olarak kullanilan kriterlerin objektifligini gézden gecirmeli ve
gereken giincellestirmeleri yapmalidirlar (Scott, 2005).

Ucretin belirlenmesinde iist yonetime yakinlik, cinsiyet, din, siyasal diisiince gibi
stibjektif kriterlerin kullanilmasi etik dist olacak ve ayrimciliga yol agacaktir (Wooten, 2001).
Ozellikle giiniimiizde cinsiyet ayrimciligima dayanan iicretlendirmenin siklikla giindeme geldigi
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bilinmekte ve bu ayrimcilik uygulamasi ¢alisma yasaminin 6nemli bir sorunu olmaktadir
(Gunderson, 1994). Genel olarak iicretlendirmede cinsiyet ayrimciligini erkeklere oranla
kadinlarin daha diigiik diizeyde bulunduklari ekonomik statiilerinin tetikledigi kabul
edilmektedir. Ayrica kadinlarin ve erkeklerin esit is firsatlarina sahip olmadiklar1 yoniindeki
kabul de yapilan ayrimciligin diger nedenini olugturmaktadir (Appelbaum ve Mackenzie, 1996).
Yapilan calismalar da iicretlendirmede kadinlarin erkeklerle olan potansiyel dengelerinin firsat
esitsizligi nedeniyle olumsuz yonde bozuldugunu ortaya koymaktadir.

Ucret yonetiminin diger bir asamasi olan iicret arastirmasi piyasadaki islerin ve bu islere
verilen {icretlerin incelenmesini kapsamaktadir. Ucret adaletinin saglanmasinda orgiitteki islere
verilen/verilmesi  diisiiniilen {icretlerle piyasadaki benzer islere verilen Tcretlerin
karsilastirilmast  esitlik ve adaletin saglanmasinda oOrgiitle bir kontrol mekanizmasi
saglayacaktir. Orgiitlerin piyasa iicretlerini sistematik olarak karsilastirmalar1 aym sektor icinde
benzer iglere 6denen iicretlerin de kendi iginde denge kurmasina neden olacaktir.

Ucret sistemi ve iicret diizeyinin belirlenmesi de kendi icinde etik konulari
barindirmaktadir. Ucretlerin belirlenmesinde kullanilacak sistemin ¢alisanlarin orgiitte kattiklari
degeri yansitacak diizeyde olusturulmasi ¢ok dnemlidir. Literatiirde iicret sistemlerini konu eden
calismalarin ¢ogunda orgiitsel adalet kavrami vurgulanmistir. Bu dogrultuda yapilan ¢aligmalar
adalet ilkesinin iicret sistemlerinin tasarlanmasindaki roliinii ortaya koymustur. Oyle ki, bu
calismalarda iicret sistemleri orgiitlerin degerlerinin ve is etigine yaklagimlarinin bir yansimasi
olarak ele alinmustir (Bloom, 2004).

Ucret yonetiminin son asamasi ¢alisanlara aldiklar1 iicretin hangi kriterler dogrultusunda
belirlendigi ve nasil hesaplandigini konusunda geri bildirimde bulunma olusturmaktadir. Is etigi
agisindan ¢aliganlarin dogru bir sekilde bilgilendirilmeleri 6nemli bir gerekliliktir. Bu nedenle
slirecin her asamasinda seffaf olunmali ve bu ¢alisanlara gosterilmelidir (Armstrong, 2006).

Ucretin belirlenmesi siirecinde IK yoneticilerinin tiim ¢alisanlara esit mesafede olmalar1
ve adaletliligi benimsemeleri etik bir sorumluluktur. Bunun disinda calisanlarin iicretlerinin
zamaninda 6denmesi de etik konular arasinda yer almaktadir. Bilindigi lizere iilkemizde
ozellikle enflasyon oranlarinin yiiksek oldugu dénemlerde bazi igverenler bu yonde 6demeleri
geciktirerek faiz geliri elde etmeye ¢alismislardir. Bu uygulamanin etik disi oldugunu séylemek
yanlis olmayacaktir. Ayni zamanda iilkemizde siklikla karsilastigimiz vergi maliyeti kaygisiyla
verilen ticret ve yasal olarak bildirimi yapilan ticret oranlarinin arasinda farklilik olmasi durumu
da etik a¢idan onaylanabilir degildir.

Bu boliimde yapilan tartigmalar 1s18inda ticret yonetimi fonksiyonunda gz Oniinde
bulundurulmasi gereken faktorler agagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Esit degerdeki isleri yerine getiren ¢alisanlara esit licret ddenmelidir.

e Ucretlerin belirlenmesinde ¢alisanlarin orgiite kattiklar1 deger géz oniinde
bulundurulmali ve bu yondeki farkliliklar iicrete yansitilmalidir.

e Ucretlerin belirlenmesinde kullanilan kriterlerin objektifligi siirekli olarak
gbdzden gegirilmelidir.

e Orgiit icinde ve disinda esit ise esit {icret ilkesinin uygulamaya gegirilebilmesi
icin tcretlerin belirlenmesinde siirekli olarak piyasa T{icret arastirmasi
yapilmalidir.
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e Ucret sistemlerinin olusturulmasinda ¢alisanlarin orgiite kattiklart degeri
yansitacak objektif kriterler kullanilmalidir.

e Ucret sistemleri biitiin calisanlara fark gozetmeksizin aym sekilde
uygulanmalidir.

e Ucret yonetimi siirecinde seffaf olunmali ve calisanlara geri bildirimde
bulunulmalidir.

e Ucretler ¢alisanlara zamaninda d6denmelidir.
SONUC VE DEGERLENDIRME

Is etigi ve IKY’yi konu edinen galismalarda genel olarak kavramlar arasinda giiglii bir
iliskinin oldugu kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle biitiin IKY karar ve uygulamalarinin etik
boyuta sahip oldugu konusunda arastirmacilar arasinda bir uzlasi s6z konusudur. Ancak
aragtirmacilar evrensel olarak bu uygulamalarin etik ¢ercevede yiiriitiiliip yiiriitiilemeyecegi
konusunda fikir ayrilig1 yasamaktadirlar. Oyle ki, bu alanda evrensel etik ilkelerin miimkiin
olup olmayacagi tartismasi siliregelmektedir. Calismamizda kiiltiirel gorecelik gercegi kabul
edilmekle birlikte, temel etik ilkelerin evrensel manada yol gostericiliginden faydalanilabilecegi
kabul edilmis ve IKY fonksiyonlarinda is etigi konusu adalet, esitlik ve dogruluk ilkeleri
15181nda tartisilmaya galigilmistir.

IKY ve is etigi arasinda giiclii bir iliskinin varhigini kabul ettigimiz calismamizda bu
iliski temel olarak nitelendirilen IKY fonksiyonlar1 bazinda degerlendirilmistir. Bilindigi gibi
IKY bir sistem mantig1 igerisinde yiiriitilmektedir. Baska bir anlatimla biitiin olarak
fonksiyonun basarist 1KY ile ilgili tim karar ve uygulamalarin etkinligi tarafindan
belirlenmektedir. Dolayisi ile fonksiyon biitiinciil bir bakis agisim  gerektirmektedir.
Calismanuzda biitiin IKY karar ve uygulamalarmin aym diizeyde etik 6neme sahip oldugu
kabulii ile birlikte IKY ve is etigi iliskisi temel IKY fonksiyonlar1 1s181nda tartisilmistir. Buna
gore personel se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve iicret
yonetimi fonksiyonlarinin yiiriitiilmesinde ortaya c¢ikabilecek etik konular siire¢ mantigi
cercevesinde degerlendirilmeye galigilmustir.

Arastirmada yapilan tartismalar 1s13inda IKY’de etik cercevenin nasil olusturulabilecegi
konusunda yoneticilere 6nemli bilgiler sunulmaya ¢aligilmigtir. Bu anlamda ortaya ¢ikan tablo
fonksiyonlar bazinda su sekilde 6zetlenebilir: Personel segme ve yerlestirme fonksiyonunu i
etigi ilkeleri dogrultusunda yiiriitmek isteyen Orgiitler bos pozisyonlarla ilgili ilanlarin
verilmesinden ise alinacak kisilerin se¢imine kadar siireci titizlikle yonetmelidirler. Aym
zamanda adaylarla ilk iligkilerin kuruldugu bu siirecteki is etigine baglilik diizeyinin orgiitsel
imaj1 olumlu agidan etkileyecegi unutulmamalidir. Egitim ve gelistirme fonksiyonu ile ilgili
almacak her kararda objektiflik, firsat esitligi, adalet gibi etik ilkeler goz Onilinde
bulundurulmalidir. Performans degerlendirme siirecinde iK y&neticileri siire¢ sonucunda elde
edilecek sonuglarin ¢alisanlarla ilgili alinacak pek ¢ok karara ¢ikt1 sunacagi bilinci ile hareket
etmelidirler. Bunun ig¢in de siirecin her asamasinda etik ilkelerin yol gostericiliginden
faydalanilmalidir.Diger fonksiyonlarda oldugu gibi ticret yonetimi fonksiyonununda etik
ilkelere bagl kalinarak yiiriitiilmesinin 6zel bir 6nemi s6z konusudur. Bu énem emek-iicret
degisimi  olarak  ifadelendirilen = calisan-igveren  iliskisinin  kurulma  nedeninden

Afyon Kocatepe Universitesi, [IBF Dergisi (C.XIV, S1, 2012 )

17



kaynaklanmaktadir. Calisanlar nezdinde emek-licret degisiminin adaletli bir bi¢imde
gergeklestirilmeside etik 6rgiit imajinin devam ettirilmesi agisindan vazgecilmez bir unsurdur.

Yapilan tartismalar 1s51nda genel olarak orgiitlere 6zellikle de fonksiyonun yiiriitiiciileri
olarak IK yoneticilerine aldiklari tiim kararlarda is etigi ilkelerinin yol gdstericiliginden
faydalanmalar1 onerilmektedir. Ayni1 zamanda ydneticiler etik orgiit kiiltiirlinlin yaratilmasinda
ve stirdiiriilmesinde alinacak her karar ve uygulamada etik ilkelere bagliligi vurgulamaladirlar.
Bununla birlikte 6rgiit icinde gesitli sekillerde etik ¢alisan davramislari tesvik edilmelidir.

Arastirmalarina IKY ve is etigi iliskisini konu edecek arastirmacilara IKY’nin daha
kapsamli olarak ele alindig1 calismalarin gerceklestirilmesi onerilebilir. Ayrica teorik diizeyde

yaptigimiz tartismalar dogrultusunda konununampirik caligmalarla desteklenmesinin literatiire
onemli bir katki saglayacagi sdylenebilir.
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