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ÖZ 

ĠĢ etiği ve insan kaynakları yönetimini konu edinen çalıĢmalarda genel olarak kavramlar 

arasında güçlü bir iliĢkinin olduğu kabul edilmektedir. Diğer bir ifadeyle araĢtırmacılar bütün 

ĠKY karar ve uygulamalarının etik boyuta sahip olduğu konusunda uzlaĢmaktadır. Ancak 

araĢtırmacılar evrensel olarak bu uygulamaların etik çerçevede yürütülüp yürütülemeyeceği 

konusunda fikir ayrılığı yaĢamaktadırlar. Öyle ki, bu alanda evrensel etik ilkelerin mümkün 

olup olmayacağı tartıĢması süregelmektedir. ÇalıĢmamızda kültürel görecelik gerçeği kabul 

edilmekle birlikte, temel etik ilkelerin evrensel manada yol göstericiliğinden faydalanılabileceği 

kabul edilmiĢtir. Bu yönde de ĠKY fonksiyonlarında iĢ etiği konusu adalet, eĢitlik ve doğruluk 

ilkeleri ıĢığında tartıĢılmaya çalıĢılmıĢtır.  
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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. GĠRĠġ 

Gün geçtikçe iĢ etiğine araĢtırmacılar ve uygulayıcılar tarafından yöneltilen ilgi artan bir 

seyir izlemeye devam etmektedir. Bu anlamda her gün artan sayıda örgüt faaliyetlerini iĢ etiği 

çerçevesinde yeniden düzenlemekte ve bu giriĢimi kamuoyuna bildirerek, yoğun rekabet 

ortamında kendilerine güvenli bir çalıĢma alanı oluĢturmaya çalıĢmaktadırlar. 

Ġlk kez örgütlerin gündeminde yer almasından bugüne değin iĢ etiğine yöneltilen ilginin 

nedeni belirli faktörlerle açıklanabilir. Öncelikle iĢ dünyasında ortaya çıkan etik dıĢı 

davranıĢların artmasıyla birlikte yaĢanmaya baĢlayan “etik erozyon” bu ilginin toplumsal 

yönünü açıklayan faktörlerin baĢında gelmektedir. Etik erozyonun toplum hayatını tehlikeye 

atmaya kadar varabilen sonuçları, toplumun örgüt faaliyetlerine iliĢkin farkındalığını 

arttırmaktadır. Bu yönde bilinçlenme ise, iĢ etiğine uygun faaliyet göstermeyen örgütlerin 

toplum tarafından bir yaptırım ile karĢılaĢma ihtimalini güçlendirmektedir. Öte yandan iĢ etiği 

çerçevesinde faaliyetlerini sürdüren örgütlerin uzun vadede baĢarılı olacakları yönündeki 

düĢünce ve bu düĢüncenin akademik çalıĢmalarla da desteklenmesi, kavramı sürekli olarak 

örgütlerin gündeminde tutmaktadır.  

ĠĢ dünyasında yaĢanan geliĢmeler örgütlerin iĢ etiği ilkeleri doğrultusunda faaliyet 

göstermelerini giderek bir tercihten çok gerekliliğe dönüĢtürmektedir. Bunun için de örgüt 

faaliyetlerinin yürütülmesinde bir kılavuz niteliğinde olan bu ilkelere bütün faaliyetler için 

baĢvurulmalıdır. Bu çerçevede iĢ etiği ilkeleri diğer örgüt fonksiyonlarında olduğu gibi ĠKY’yi 

etkinlikle yürütmek isteyen örgütlere önemli bir çerçeve sunmaktadır. 

2. Ġġ ETĠĞĠ KAVRAMI 

Etik (ethic) kavramını günlük yaĢamda yapılan davranıĢları doğru ve yanlıĢ olarak 

nitelendirmek amacıyla sıklıkla kullanırız. Etik kavramının günlük konuĢma diline 

yerleĢmesinde ise, büyük ölçüde bireylerin ve grupların etik dıĢı davranıĢlarının ortaya çıkardığı 

toplumsal sonuçların etkili olmuĢtur. 

Postmodernizmin getirdiği karmaĢıklık karĢısında araĢtırmacıların evrensel etik ilkeleri 

ortaya koyma istekleri ve bazı mesleklerin etkisiyle etik konusuna olan ilgi özellikle günümüzde 

artmıĢtır (Kuçuradi, 2003). Artan bu ilgiye rağmen etik, modern dünyada yaratılan bir kavram 

ve içerik değildir. Aksine etik kavramının geçmiĢi ve tartıĢılması çok eskilere dayanır. 

Felsefeciler etik ve etik davranıĢ kavramını eski Yunan filozofları olan Socrates ve Platon’dan 

bu yana en az 2500 yıldır tartıĢmaktadırlar (McNamara, 2003; Svensson ve Wood, 2003). 

TartıĢmalar etik kavramının ne anlama geldiği, etik davranıĢın nasıl olduğu, etik davranıĢ 

ilkelerinin mümkün olup olmadığı gibi sorular üzerinde yoğunlaĢmaktadır.  

Etik kavramı, Yunanca “karakter” anlamına gelen “ethos” sözcüğünden türetilmiĢtir 

(Kırel, 2003:231) ve felsefecilerin çoğu etiği “davranıĢın bilimi” (science of conduct) olarak 

ifade etmektedirler (McNamara, 2003). Burada davranıĢın bilimi ifadesiyle etiğin insan 

davranıĢlarının nasıl “en doğru” olarak ortaya çıkabileceğinin sorgulanması ve tartıĢılması 

kastedilmektedir.  
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Basit bir biçimde etik, ahlâki değerler konusunu inceleyen, doğru ve yanlıĢı sorgulayan 

ve bu yönde ölçütler ortaya koymaya çalıĢan insan davranıĢları felsefesi (Aydın, 2002:6) olarak 

tanımlanmaktadır.  

Etik kavramına nazaran iĢ etiğinin tartıĢılmaya baĢlanması çok eskilere 

dayanmamaktadır. Buna göre globalleĢmeile birlikteiĢ etiği kavramının iĢ dünyasının gündemini 

yoğun bir biçimde meĢgul etmeye baĢladığı söylenebilir. Özelikle 1960’lı yıllardan itibaren 

akademik çalıĢmalara yoğun bir biçimde konu olan iĢ etiği (Spence, 2000), 1985’ten sonra 

akademik bir çalıĢma alanı haline gelmiĢtir. Akademik bir çalıĢma alanına dönüĢen iĢ etiği ile 

ilgili literatür, konunun popülerlik kazanmasıyla birlikte hızla zenginleĢmeye baĢlamıĢtır 

(Donaldson, 2001).  

Örgütsel faaliyet sonucunda ortaya çıkan ve özellikle büyük örgütlerin yol açtıkları 

tehlikeli durumlar toplumların örgüt uygulamaları ile ilgili farkındalığını artırmıĢtır (Wells ve 

Spinks, 1996). Bu anlamda yatırımcıların, müĢterilerin, toplumun ve diğer ilgililerin baskıları 

örgütleri etik çerçevesinde faaliyet gösterme konusunda zorlamakta, yaĢanan etik erozyon 

çalıĢma yaĢamının etik ilkeler çerçevesinde yeniden düzenlenmesi gerekliliğini de gündeme 

getirmektedir (Ġlhan, 2005; Loo, 2003).  

ĠĢ etiği kavramı ile ilgili tartıĢmalar büyük ölçüde etik kavramından beslenmektedir. Bu 

yönde kavramlarla ilgili tartıĢmaların büyük bir benzerlik taĢıdığı söylenebilir (Svensson ve 

Wood, 2003; Arslan, 2001).   

Disiplinler arası bir çalıĢma alanı olması itibariyle iĢ etiği ile ilgili yapılan tanımlamalar 

kendi içlerinde farklılaĢmaktadır. ÇalıĢmanın bu bölümünde yapılan tanımlamaların bazılarına 

yer verilecektir.  

ĠĢ etiği, çalıĢma yaĢamına rehberlik eden kurallar ve standartlar doğrultusunda (Ferrell 

ve diğ., 2008) örgüt uygulama ve faaliyetlerinde doğru ve yanlıĢları tartıĢma ve doğru olanı 

yapmak anlamına gelmektedir (McNamara, 2003). 

Genel olarak iĢ etiği, ekonomi ve iĢ dünyasının sağladığı olanaklar karĢısında sağduyulu 

seçimler yapmak, bütün ekonomik faaliyetlerde dürüstlük, güven, saygı ve hakça davranmayı 

ilke edinmek ve çevreyle temas halinde bulunurken aynı çevreyi paylaĢan topluma destek 

olmaktır (Özgener, 2004:51-52). 

BaĢka bir tanıma göre iĢ etiği, karar verme sürecine etik değerlerin yansıtılma düzeyi 

(Kırel, 2003:232) ölçüsünde alınan kararları toplumda genel kabul görmüĢ etik ilke, norm ve 

standartlara göre değerlendirme süreci olarak ifade edilmektedir (Demirkaya ve Özcüre, 2008).  

3. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ KAVRAMI 

Küresel rekabet ortamında örgütlerin baĢarılı olmaları için bünyelerindeki insan 

kaynağına değer vermeleri gerektiği su götürmez bir gerçektir. Öyle ki, günümüz iĢ dünyasında 

yaĢanan geliĢmeler neticesinde daha çok vurgulanan insan kaynağının stratejik özelliği, rakipler 

karĢısında fark yaratmada mihenk taĢı olarak kabul edilmektedir. Bu taĢı doğru olarak 

konumlandırmaksa örgütlerin ĠKY fonksiyonuna atfettikleri önemle doğrudan iliĢkili 

olmaktadır. Bu anlamda denebilir ki; insan kaynağının sunduğu potansiyelden en üst düzeyde 

faydalanma doğrultusunda politikalar oluĢturan ve bu politikaları uygulamaya yansıtan örgütler 

rakipleri karĢısında fark yaratabilmektedirler.   
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Günümüzde ĠKY departmanı örgütlere değer katan stratejik bir fonksiyon olarak 

konumlandırılmaktadır.ĠKY’nin stratejik özelliğinin vurgulanmasına paralel olarak ĠK (insan 

kaynakları) yöneticilerinin de örgüt içindeki pozisyonları güçlenmekte (Akdemir, 2004) ve 

onların üst yönetime doğru çıkıĢları hızlanmaktadır. ĠK yöneticilerinin üst yönetimde yer 

almaya baĢlamalarıyla birlikte aldıkları kararların da önem düzeyi artırmıĢtır. ĠK yöneticilerinin 

uygulamaları ile ilgili kararlarında iĢ etiği ilkeleri çerçevesinde hareket etmeleri gerekliliğinin 

bu önemden ileri geldiği söylenebilir. Bu doğrultuda ĠK yöneticilerinin örgütün iĢ etiği ilkelerini 

benimsemesi konusundaki değiĢimi baĢlatan taraf olması da beklenebilir.  

ĠKY anlayıĢını ortaya çıkaran ve olgunlaĢmasını sağlayan faktörler aynı zamanda 

çalıĢanların etkinlikle yönetilmesini de zorunlu kılmaktadır. BaĢta yoğun rekabet Ģartları olmak 

üzere, diğer mikro ve makro değiĢkenler örgüt içindeki insana yüklenen anlamı vurgulamakta 

ve örgütleri yeni arayıĢlar içine sokmaktadır. Bu arayıĢların en güçlü motivasyon kaynağı ise, 

insanın stratejik özelliğinden en üst düzeyde fayda sağlama isteği olmaktadır. Ġnsana yapılacak 

yatırımın örgüte getirisinin maliyetinden çok daha fazla olacağı inancı, ĠKY’ni örgütlerin odak 

fonksiyonu haline getirmektedir.  

ĠKY, örgütün stratejik hedeflerine ulaĢması ve çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarının tatmin 

edilmesi için çalıĢanların verimli bir biçimde kullanılması olarak tanımlanmaktadır 

(Greenwood, 2002). 

En geniĢ anlamı ĠKY ile bir organizasyonun en değerli varlığının, yani orada çalıĢan 

insanların, etkin yönetimi için geliĢtirilen stratejik ve tutarlı bir yaklaĢım olarak tanımlanabilir. 

Diğer bir ifadeyle ĠKY bir organizasyon içinde yüksek performanslı iĢgücünün kazanılması, 

geliĢtirilmesi, motivasyonunun sağlanması ve elde tutulması için yerine getirilen tüm 

etkinliklerin yönetimidir (Barutçugil, 2004:32). 

Özetle söylemek gerekirse, ĠKY potansiyel nitelikli iĢgücünü örgüte çekebilecek, 

mevcut iĢgücünün verimliliğini en üst düzeye taĢıyabilecek, yasal düzenlemeler ve etik ilkeler 

çerçevesinde insan kaynağından en üst düzeyde faydalanmayı sağlayarak, iĢgücünün 

sürekliliğini teĢvik edecek uygulamaları yürüten stratejik bir fonksiyondur. 

Yapılan tanımlamalar ıĢığında ĠKY’nin amaçları genel olarak aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir; 

 Örgüt stratejisinin oluĢturulmasına ve uygulanmasına destek sağlamak,  

 Rakipler tarafından kolaylıkla taklit edilemeyecek bir rekabet avantajı 

yaratmak, 

 DeğiĢen çevreye uyum sağlamak ve örgüt verimliliğini yükseltmek,  

 Ġnsan kaynağına yatırım yaparak, bu kaynaktan en üst düzeyde faydalanmaya 

çalıĢmak,  

 ÇalıĢanların daha etkin yönetilmesi neticesinde örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesine gerekli desteği sağlamak,  

 Örgüt içi adaletin sağlanmasına destek olmak, 

 Örgüt hedefleri doğrultusunda çalıĢanların niteliklerini ve yeteneklerini 

geliĢtirmek,   

 ĠĢgücü esnekliğini sağlamak,  
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 ÇalıĢma yaĢamının kalitesini yükselterek, iĢgören tatmin ve bağlılık düzeyini 

artırmak,  

 ĠĢçi-iĢveren iliĢkilerinde ortaya çıkan hukuki sorunları çözmek,  

 Etkin bir örgüt kültürü yaratmak ve çalıĢanların yaratıcılığını desteklemek, 

 ÇalıĢanlarla ilgili yürütülen faaliyetlerin yanında ekoloji ve çevre gibi 

sorunlara daçözüm getirmeye çalıĢmaktır (Uğur, 2008; Burke ve Ng, 2006; 

Demirkaya, 2006; Greenwood, 2002; Schuler, 2000; Selamoğlu, 2000; 

Yüksel, 2000). 

Yer verilen maddelerde de görüldüğü gibi ĠKY’nin amaçları bütüncül bir bakıĢ açısı 

neticesinde Ģekillenmektedir. Bu amaçların yerine getirilmesinde ĠKY farklı taraflara karĢı 

sorumluluklar yüklenmekte, bunların en baĢında ise örgüt yönetimi gelmektedir. Ayrıca 

çalıĢanlara, yasalara ve topluma karĢı yüklenilen sorumluluklar, ĠKY’nin karar ve faaliyetlerini 

daha kompleks bir hale getirmektedir. 

Yukarıda sıralanan amaçların yanında ĠKY’nin bir amaca daha hizmet etmesi 

beklenmektedir. Bu amaç fonksiyonun örgüt faaliyetlerinin iĢ etiği çerçevesinde yürütülmesine 

öncülük etmesiyle ilgilidir. Diğer bir ifadeyle ĠKY, etiğin örgüt kültürüne yerleĢmesinde ve etik 

bilincinin yükseltilmesinde merkezi bir sorumluluk üstlenmektedir. Öyle ki, departmanın 

faaliyet ve uygulamaları iĢ etiğinin kurumsallaĢtırılmasında rol model olmaktadır. 

4. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE Ġġ ETĠĞĠ ĠLĠġKĠSĠ  

ĠĢ etiği kavramının geliĢmesine paralel olarak ortaya çıkan özellikle insan kaynağının 

kullanımı ile ilgili etik ihlâllerin sıklıkla yaĢanması ve bu yönde toplumsal duyarlılığın artması 

gibi faktörler ĠKY ve iĢ etiği kavramlarını bir araya getirmektedir.  

Tarihi daha geçmiĢe dayanmakla birlikte iĢ etiği konusu 1960’lı yıllarda bir yönetim 

disiplini olarak görülmeye baĢlanmıĢtır (McNamara, 2003). Genel olarak ĠKY’nin ise, 1980’li 

yılların baĢında personel yönetiminin bir uzantısı olarak ortaya çıktığı kabul edilmektedir. 

Dolayısıyla iĢ etiği ve ĠKY kavramlarının bir disiplin olarak ele alınmaya baĢlanması görece çok 

eskilere dayanmamaktadır. ĠKY ve iĢ etiğinin iliĢkilendirilerek çalıĢmalara konu edilmesi ise 

çok daha yakın bir döneme rastlamaktadır. 

ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisi son dönemlerde akademisyenlerin ilgisini çekmeye baĢlayan bir 

konudur. Buna karĢın yapılan araĢtırmalar incelendiğinde iĢ etiği konusu kadar ĠKY ve iĢ etiği 

iliĢkisinin çalıĢılmadığı görülmektedir. Öyle ki, 1990 yılından itibaren iĢ etiği alanında 4500’ün 

üzerinde kitap ve makale yayınlanmıĢtır. Ancak bu yayınlardan çok küçük bir kısmı ĠKY 

uygulamaları ile etik iliĢkisini konu etmiĢtir (Wells ve Schminke, 2001).  

ĠKY ve iĢ etiği arasında güçlü bir iliĢki olduğu ve giderekte bu iliĢkinin güçlendiği 

araĢtırmacıların ve yöneticilerin ortak kabulüdür. ĠKY’nin doğasında çalıĢanların örgüt 

amaçlarına uygun olarak kullanılması vardır. Bu kullanım ĠKY ve etik iliĢkisinin temellendiği 

ana kaynaktır. Diğer bir ifadeyle insan kaynağının bu yönde kullanımı beraberinde etik konuları 

ve endiĢeleri de getirmektedir (Greenwood, 2002). Ayrıca örgüt tarafından alınan kararların 

insan davranıĢ ve faaliyetlerini doğrudan etkilemesi (Szalkowski ve Jankowicz, 1999) böyle bir 

iliĢkiyi gerekli kılmaktadır.  
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ĠKY, fonksiyon ve uygulamalarının yürütülmesinde etik çerçevede faaliyet gösterme 

konusunda sorumluluk üstlenirken aynı zamanda departman örgüt içinde iĢ etiğinin 

kurumsallaĢtırılmasında da merkezi bir konumda yer almaktadır. ĠKY’nin üstlendiği bu 

sorumluluk departmanın stratejik özelliğini vurgulamakta ve iĢ etiği bilincinin 

yerleĢtirilmesinde üstlendiği rolün önemini göstermektedir.  

Ġnsan davranıĢlarının yönetimi ĠKY’nin temel görevleri arasında yer almaktadır.Bu 

anlamda iĢ etiğinin kurumsallaĢtırılmasında ĠKY’yi kilit bir sorumluluk üstlenmeye sevk eden 

en önemli faktör etiğin de insan davranıĢlarına odaklanmasıdır (Vuuren ve Eiselen, 2006). 

ĠKY’nin bu doğrultuda üstlendiği roller aĢağıdaki gibi ifade edilebilir: 

 ĠKY örgütlerin verimliliklerini ve kârlılıklarını artıracak etik çalıĢan 

davranıĢları politikalarını yürütmelidir. 

 ĠKY fonksiyonu bir örgütte iĢ etiğinin yerleĢmesini ve örgüt kültürü haline 

gelmesini desteklemelidir. 

 ĠKY etik kodların geliĢtirilmesinde, uygulanmasında ve etik konuların 

yönetiminde sorumluluklar üstlenmelidir. 

 Örgütlerin etikle ilgili bilinçlerinin yükseltilmesinde, etik davranıĢların 

yaygınlaĢtırılmasında ve etik liderliğin desteklenmesinde ĠKY aktif bir rol 

oynamalıdır. 

 ĠKY etik programların hazırlanması ve yürütülmesi sorumluluğuna sahip 

olmalıdır (Bennington, 2007; Saylı ve Kızıldağ, 2007; Vuuren ve Eiselen, 

2006; Weaver ve Trevino, 2001; Wiley, 2000). 

A. Ġġ ETĠĞĠNĠN KURUMSALLAġTIRILMASINDA ĠNSAN KAYNAKLARI 

YÖNETĠCĠLERĠNĠN ROLLERĠ 

AraĢtırmacılar arasında ĠKY politika ve uygulamalarında etik çerçevenin nasıl 

oluĢturulabileceği konusunda bir görüĢ birliği söz konusu değildir. Bu yöndeki temel uzlaĢı, 

insan kaynakları(ĠK) yöneticilerinin ĠKY uygulamalarının etik çerçevede yürütülmesinde kilit 

bir role sahip oldukları doğrultusundadır (Woodall ve Winstanley, 2000). 

ĠK yöneticileri tüm ĠKY fonksiyon ve uygulamalarıyla ilgili verdikleri kararlarda etik 

konuları göz önünde bulundurma ve bu kararlarda etik ilkelere baĢvurma sorumluluğuna 

sahiptirler (Demirkaya ve Özcüre, 2008; Bennington, 2007; Scott, 2005; Woodd, 1997). Bu 

sorumlulukla birlikte ĠK yöneticileri etik kodların hayata geçirilmesinde, güçlü bir etik kültürün 

yaratılmasında ve etik çalıĢan değerlerinin güçlendirilmesinde de merkezi bir rol 

üstlenmektedirler (Berenbeim, 2010; Saylı ve Kızıldağ, 2007; Woodd, 1997).  

ĠK yöneticileri uygulamalarında yasaları, iĢverenleri, çalıĢanları ve toplum çıkarlarını 

göz önünde bulundurmak zorundadırlar (Bennington, 2007). Bu anlamda ĠK yöneticilerinin 

üstlendikleri sorumluluk diğer yöneticilere nazaran daha kapsamlı ve kritik olmaktadır. Nitekim 

yapılan çalıĢmalar da diğer yöneticilere nazaran ĠK yöneticilerinin etik hassasiyetlerinin daha 

güçlü olduğunu (O’Higgins ve Kelleher, 2005) ve onların etik yönetiminde en güvenilir 

yöneticiler olduklarını ortaya koymuĢtur (Berenbeim, 2010). 
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ĠK yöneticileri çalıĢanların etik davranıĢlarının güçlenmesinde ve etik dıĢı davranıĢların 

engellenmesinde rol model olma yükümlülüğüne de sahiptirler (Mauro ve diğerleri, 1999). 

ÇalıĢanların davranıĢ ve tutumlarında yöneticilerini örnek almaları bu yükümlülüğün 

gerekliliğini ortaya koymaktadır. Öyle ki, literatürdeki çalıĢmalar yöneticilerin etik değerleri ve 

davranıĢları ile çalıĢanların davranıĢları arasında iliĢki olduğu varsayımını desteklemektedir 

(Mcdonald, 2009; O’Higgins ve Kelleher, 2005; Wells ve Schminke, 2001; Wiley, 2000).  

Özetle söylemek gerekirse ĠK yöneticilerinin etik yönetiminde oynayabilecekleri çok 

farklı roller söz konusudur. Ancak ĠK yöneticilerinin bu rolleri oynayabilmeleri büyük ölçüde 

üst yönetimin ĠKY fonksiyonuna verdiği önem ve onlara verdikleri yetki düzeyine bağlı 

olacaktır. Bu nedenle kendilerine yetki verilmeyen ĠK yöneticilerinin bu sorumluluğu 

üstlenmeleri beklenmemelidir (Kamoche, 2007). 

B. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE ETĠK ĠLKELER 

AraĢtırmacılar arasında ĠKY ve iĢ etiği arasında yakın ve güçlü bir iliĢki olduğuna dair 

bir görüĢ birliği söz konusu olmakla birlikte, bu iliĢkide temel problem ĠKY’de etik çerçevenin 

oluĢturulup oluĢturulamayacağı ve ĠKY’de etik ilkelerin nasıl ifadelendirileceği yönünde 

yaĢanmaktadır. Diğer bir ifadeyle kültür farkı ve diğer çeĢitlilikler üstünde bütün örgütlerin 

baĢvurabileceği etik ilkelerin mümkün olup olamayacağı tartıĢılmaktadır.  

AraĢtırmacılar post modern bir iĢ dünyasında ĠKY konu ve fonksiyonlarında en iyi etik 

standartların mümkünlüğünü farklı etik teorileri temel alarak tartıĢmaktadırlar (Budd ve 

Scoville, 2005; Legge, 2000). Schumann’da (2001) bu konuya ıĢık tutmaya çalıĢan 

araĢtırmacılardan birisidir. Bu yönde Schumann çalıĢmasında rölâtivist teorinin kendi içinde 

tutarsız olduğunu ileri sürmüĢtür. AraĢtırmacı istihdamda ayrımcılık ve cinsel taciz gibi konuları 

farklı etik teoriler ıĢığında irdelemiĢ ve temel alınan etik teorilerin hepsinde bu davranıĢların 

etik dıĢı olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmada elde edilen bu bulgudan hareketle 

SchumannĠKY’de evrensel düzeyde kabul edilebilecek bir etik çerçevenin ve ilkelerin 

oluĢturulabileceğini ortaya koymuĢtur.  

Bazı araĢtırmacılar ise, ĠKY’de en iyi etik uygulamaların mümkün olamayacağını ve 

etik ilkelerin ulusal kültür, örgüt kültürü, değerler ve koĢullar ıĢığında değiĢiklik göstereceğini 

savunmaktadırlar (Spence, 2000). ÇalıĢmamızda kültürel farklılıkların etkisi kabul edilmekle 

beraber ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisinin bazı genel etik ilkeler çerçevesinde kurulabileceği düĢüncesi 

savunulmaktadır. Konuya bu yönde yaklaĢım fırsat eĢitliği ilkesi ile özetlenebilir.  Örneğin 

fırsat eĢitliği ilkesini ĠKY uygulamaları açısından irdelediğimizde bu ilkenin bütün kültürler ve 

örgütler için baĢvurulabilecek bir ilke olduğunu görebiliriz. ÇalıĢanlara eĢit fırsatlar sağlanması 

ve onlara adaletli davranılması dünyanın neresinde faaliyet gösterirse göstersin bütün örgütler 

için bir gerekliliktir. Aynı zamanda gün geçtikçe artan sayıda örgütlerin açıkladığı etik kodların 

ĠKY ile ilgili içerikleri de evrensel etik ilkelerin mümkünlüğünü destekler niteliktedir. 

ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisinin kurulmasında hangi etik ilkeler çerçevesinde faaliyet 

göstermek gerekeceği sorusu araĢtırmacılar tarafından tartıĢılmaktadır. Buna göre yapılan 

değerlendirmelerde ĠKY’nin fırsat eĢitliği, doğruluk, adalet ve dürüstlük ilkeleri ile yerine 

getirilmesi gerekliliği konusunda görüĢ birliği sağlanmaktadır (Greenwood, 2002; Greenwood, 

2002; Woodall ve Douglas, 2000;  Akgeyik, 2009; Uğur, 2008; Aydın, 2002; Yüksel, 2000). 

ĠKY politika ve fonksiyonlarında bu ilkelerin hepsinin önemi çok büyüktür. ÇalıĢanların 

bu ilkelerle ilgili değerlendirmeleri onların davranıĢlarını doğrudan etkileyecektir. Örneğin, 
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adalet ilkesi iĢ etiğinin bir yüzünü oluĢturur (Arvey ve Renz, 1992). Adalet ilkesine göre 

çalıĢanlarla ilgili kararlarda onların yaptıkları katkı göz önünde tutulmalıdır (Arslan, 2001). 

Öyle ki, uygulamalarda ve kararlarda adaletsizlik olduğunu düĢünen çalıĢanların örgüte karĢı 

güvenleri azalacaktır (Weaver, 2004). Aynı zamanda adaletsizlik, ayrımcılık, saygısızlık gibi 

davranıĢlar çalıĢanların tatminlerini, bağlılıklarını ve katılımlarını olumsuz yönde etkileyecektir. 

C. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ FONKSĠYONLARINDA Ġġ ETĠĞĠ  

ĠKY’de fonksiyonlarla ilgili farklı değerlendirmeler söz konusudur. Scott’a(2005) göre; 

seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, çalıĢanların örgüt bünyesinde kalmalarını sağlama 

ve motive etme ĠKY’de yerine getirilen dört temel fonksiyondur. Diğer bir fonksiyonda 

gerektiğinde çalıĢanların iĢten çıkartılmaları sürecinin yönetilmesi ile ilgilidir. BaĢka bir 

çalıĢmaya göre personel seçimi, eğitim ve geliĢtirme, performans değerlendirme ve 

ücretlendirme fonksiyonları örgütler tarafından en çok uygulanan ĠKY fonksiyonlarıdır 

(Akdemir, 2004).  

ĠKY’de sistem mantığı gereği bütün fonksiyonların aynı etkinlikle yerine getirilmesi bir 

gereklilik olmakla birlikte yapılan çalıĢmalar örgütlerin literatürde vurgulanan bu söylemi 

eyleme geçirme aĢamasında eksikliklere sahip olduklarını ortaya koymaktadır. ĠKY’de etik 

çerçevenin nasıl oluĢturulabileceği konusunu tartıĢmada önemli bir giriĢim olarak kabul 

edilebilecek çalıĢmamızda bu çerçevenin sınırlarının çizilmesinde ĠKY fonksiyonları temel 

alınmıĢtır. Diğer bir ifadeyle ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisi personel seçme ve yerleĢtirme, performans 

değerlendirme, eğitim ve geliĢtirme ve ücretlendirme fonksiyonları düzeyinde adelet, fırsat 

eĢitliği ve dürüstlük ilkeleri bazında tartıĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

C. 1. Personel Seçme ve YerleĢtirme Fonksiyonunda ĠĢ Etiği  

Personel seçim aĢamasında adaylar ve örgüt arasında ilk iliĢkiler kurulmaktadır 

(Szalkowski ve Jankowicz, 1999). Bu bakımdan adaylarda örgütle ilgili olumlu izlenimin 

oluĢturulmasında personel seçme ve yerleĢtirme sürecinin özel bir önemi söz konusudur. Öyle 

ki, bu süreçte benimsenen yaklaĢım, adaylara etik değerlerin ve davranıĢların örgüt için önemini 

ifade edecek ve bu konuda onlara ipucu verecektir (Weaver, 2004).  

En temel insan haklarından biri olan eĢit istihdam fırsatı ĠKY’de en çok tartıĢılan 

konuların baĢında gelmektedir. Bu yönde yapılan tartıĢmalarda, batılı ve diğer ülkelerde 

personel seçme ve yerleĢtirme sürecinde diğer ĠKY fonksiyonlarına nazaran ayrımcılık 

uygulamalarının daha çok yapıldığına dair kanıtlar ortaya konulmaktadır (Bennington, 2007). 

Yapılan çalıĢmalar istihdamda fırsat eĢitliği ilkesinin uygulamalara henüz tam manasıyla 

yansıtılmadığını göstermekte ve bu anlamda söylemin eyleme dönüĢtürülemediği gerçeğinin 

altını yeniden çizmektedir. 

Örgütlerde ortaya çıkan boĢ pozisyonlarla ilgili duyuru yapılmadan önce pozisyonu 

dolduracak adaylarda olması gereken asgari nitelikler belirlenmektedir. Belirlenen nitelikler ile 

pozisyonun gerekleri arasında simetrinin sağlanması etik bir konudur. Çünkü ilanda yer alacak 

bu nitelikler doğrultusunda adaylar baĢvuru yapıp yapmama kararını vereceklerdir. Bunun için 

de pozisyonun gerekleri objektif olarak belirlenmeli ve bu konuda adaylara doğru bir 

bilgilendirme yapılmalıdır (Scott, 2005; Armstrong, 2006). Bu aĢamadaki en önemli etik konu, 

boĢ pozisyonları dolduracak adaylarda aranan niteliklerin iĢin gerektirdiğinden fazla 

gösterilmemesi olmaktadır. Aynı zamanda boĢ pozisyonun gerektirdiği asgari özelliklerin 

belirlenmesinde ve ilan edilmesinde iĢin yerine getirilmesine engel ya da destek olmayacak ırk, 

cinsiyet, din ve benzeri faktörlere yer verilmemelidir (Armstrong, 2006; Scott, 2005; Yüksel, 
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2000). Aksi takdirde böyle bir uygulama fırsat eĢitliği ilkesinin gereklerini göz ardı etmek 

anlamına gelecektir. 

Örgütler boĢ pozisyonla ilgili verecekleri ilanları mümkün olduğu kadar çok adayın 

haberdar olmasını sağlayacak bir duyuru yöntemi seçmelidirler. Ayrıca potansiyel bütün 

adayların ilana baĢvurabilmeleri konusunda eĢit fırsat sağlanmalıdır (Yüksel, 2000). Bu fırsatın 

sağlanması iĢ etiğinin bir gereği olmakla birlikte, daha çok adayın baĢvuru yapmasının 

sağlanması ile doğru karar verme ihtimali de yükseltilmiĢ olunacaktır. 

Örgütlerdeki boĢ pozisyonlarla ilgili duyurular yapıldıktan sonraki aĢamada ortaya 

çıkan en önemli etik konular; baĢvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliliğinin korunması ve 

adaylara doldurmaları için verilen formlarda insan haklarına saygısızlık olarak 

nitelendirilebilecek soru ve ifadelere yer verilmemesi olmaktadır (Uğur, 2008). Ayrıca bu 

formlarda adaylar arasında ayrımcılığa yol açacak iĢin gereklerinin talep etmediği bilgilerle 

ilgili sorular da bulunmamalıdır. Bu konuda örgütlerin gereken hassasiyeti göstermedikleri sıkça 

tartıĢılmaktadır. Nitekim yapılan bir çalıĢmada baĢvuru formları incelenen örgütlerin adaylara 

saç ve göz renkleri, kiloları, çocuk sayıları, anne ve babalarının adları ve meslekleri gibi 

soruların da sorulabildiği görülmüĢtür (Yeloğlu, 2004).  

Personel seçim sürecindeki en önemli etik konulardan birisi tutarlılıktır. Bu nedenle 

süreç tüm adaylar için tutarlı olmalıdır. BaĢvuran bütün adaylar aynı görüĢme sürecinden, 

testlerden geçirilmeli ve hepsine ayrımcılık yapılmadan aynı mesafede olunduğu gösterilmelidir 

(Arvey ve Renz, 1992). Adayların seçim süreciyle ilgili adaletsizlik algıları hem örgütün imajını 

olumsuz yönde etkileyecek hem de iĢ etiği hassasiyetinin yüksek olmadığının bir ifadesi 

olabilecektir. Ancak uygulamada örgütlerin çoğunlukla bu yönde gereken hassasiyetleri 

göstermedikleri ve belirli önyargılara sahip oldukları bilinmektedir. Nitekim yapılan bir 

çalıĢmada katılımcı örgütlerin baĢvuran adaylardan belirli üniversitelerden mezun olanlara 

öncelik tanıdıkları belirlenmiĢtir (Yeloğlu, 2004). Bu uygulama adaylar arasında fırsat eĢitliğini 

bozacak nitelikte olduğu için etik dıĢı olarak değerlendirilmektedir. 

Personel seçme ve yerleĢtirme fonksiyonu örgütle benzer etik değerlere, ilkelere ve 

hassasiyetlere sahip adayların belirlenmesinde ĠK yöneticilerine önemli bir fırsat sunmaktadır 

(Miceli ve Near, 2001). ĠK yöneticileri bu fırsatı değerlendirebilmek için seçim yöntemlerine 

adayların bu hassasiyetlerini ortaya koyacak kriterlere yer vermelidirler. Bu yönde örgütsel 

değerlere uygunluk seçim kararını etkilemelidir (Saylı ve Kızıldağ, 2007; Vickers, 2005; 

Buckley ve diğ., 2001). Öyle ki, etik hassasiyetleri yüksek adaylar iĢe alındığında bu bireyler 

diğer çalıĢanlar için rol model olma rolünü de üstlenebileceklerdir (Valentine, 2010).  

ĠĢe alınacak adayların seçiminde kullanılacak yöntemlere sadece adayların yetenek ve 

deneyimlerini ölçmeye yönelik olarak baĢvurulması sürecin bu aĢamasında ortaya çıkan önemli 

bir konudur. Örneğin görüĢme yönteminde adaylara sorulacak sorular kiĢisel haklara saygıyı ön 

planda tutacak ve onların özel yaĢamlarının mahremiyetini ihlâl etmeyecek nitelikte olmalıdır 

(Uğur, 2008; Scott, 2005).  

ĠK yöneticileri adaylarla ilgili bilgi toplanması aĢamasında kiĢilerin özel yaĢam 

mahremiyetlerini korumaya özen göstermelidirler (Arvey ve Renz, 1992). Bununla birlikte 

adayların referans kontrolleri yapılırken de hassas davranmalıdırlar. Özellikle halen baĢka 

örgütlerde çalıĢan adayların iĢ baĢvurusu yapmaları nedeniyle iĢten çıkartılma ihtimalleri göz 

önünde tutulmalı ve bilgilerin gizliliği korunmalıdır (Scott, 2005). 
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ĠĢe alınacak adayların belirlenmesindeki en önemli konulardan birisi, seçim kararının 

önyargılardan arındırılması ve tamamen adayların niteliklerine göre verilmesi ile ilgilidir (Uğur, 

2008; Yüksel, 2000; Arvey ve Renz, 1992). Seçim kararında kullanılacak kriterlerin doğrudan 

pozisyonla iliĢkili olması ve bütün adaylar için aynı kriterlerin kullanılması göreceli olarak 

personel seçim sürecinin daha adil bir Ģekilde yerine getirilmesini sağlayacaktır. Ayrıca bu 

aĢamada alınan kararda fırsat eĢitliği ve adalet ilkelerinin ihlâl edilip edilmediğini kontrol etmek 

için karar farklı bakıĢ açılarına sahip kiĢiler tarafından yeniden gözden geçirilmelidir (Arvey ve 

Renz, 1992). 

ĠĢe alınacak kiĢilerin kararı verildikten sonra etik davranmayı benimseyen ĠK 

yöneticilerinin diğer adaylara baĢvurularıyla ilgili geri bildirimde bulunmaları beklenmektedir 

(Scott, 2005; Yüksel, 2000). Böyle bir bildirimin yapılması ĠK yöneticilerinin adaylara karĢı 

sorumluluklarını önemsediklerinin bir göstergesi olacaktır. 

Bu tartıĢmalar ıĢığında personel seçme ve yerleĢtirme fonksiyonunun etik çerçevede 

yürütülmesi için yapılması gerekenler aĢağıdaki gibi özetlenebilir: 

 BoĢ pozisyonları dolduracak adaylarda aranan nitelikler iĢin gerektirdiğinden 

fazla gösterilmemelidir. 

 BoĢ pozisyonla ilgili özelliklerin belirlenmesinde ve ilan edilmesinde iĢin 

yerine getirilmesine engel ya da destek olmayacak ırk, cinsiyet, din ve benzeri 

faktörlere yer verilmemelidir. 

 Bütün adaylara boĢ pozisyonlara baĢvurma konusunda eĢit fırsat 

sağlanmalıdır. 

 BaĢvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliliği korunmalıdır. 

 BaĢvuru formlarında insan haklarına saygısızlık olarak nitelendirilebilecek ve 

ayrımcılığa yol açacak soru ve ifadelere yer verilmemelidir.  

 Personel seçim sürecinde bütün adaylara tutarlı davranılmalıdır.  

 Personel seçim sürecinde adaylara örgütle ilgili doğru ve dürüst bilgi 

verilmelidir. 

 Personel seçme sürecinde kullanılan seçme yöntemleri bütün adaylara aynı 

Ģekilde uygulanmalı ve ayrımcılık yapılmamalıdır. 

 Seçme yöntemleri kullanılırken adayların kiĢisel hakları ve özel yaĢam 

mahremiyetleri ihlâl edilmemelidir.  

 BaĢvuran adaylarla ilgili bilgi toplanırken özel yaĢam mahremiyeti 

korunmalıdır.Özellikle halen baĢka bir örgütte çalıĢmaya devam eden 

adayların referans kontrolleri yapılırken daha hassas davranılmalıdır. 

 ĠĢe alınacak adayların seçilmesinde uzman kiĢiler söz sahibi olmalıdır. 

 Seçim kararı objektif kriterlere dayandırılmalı ve adayların niteliklerine göre 

verilmelidir. 

 Seçim kararında adayların din, dil, ırk, cinsiyet, yaĢ ve siyasal bağlantıları 

etkili olmamalıdır. 



 

Afyon Kocatepe Üniversitesi, İİBF Dergisi ( C.XIV, S I, 2012 )  11 

 

 Seçim kararı farklı bakıĢ açılarına sahip kiĢiler tarafından kontrol edilmelidir. 

 Seçim kararı verildikten sonra baĢvuran bütün adaylara geri bildirimde 

bulunulmalıdır. 

 

C. 2. Eğitim ve GeliĢtirme Fonksiyonunda ĠĢ Etiği 

Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonunun uygulamaya geçirilmesinde ortaya çıkan farklı etik 

konular söz konusudur (Woodall ve Douglas, 2000). ĠĢ etiğini kurumsallaĢtırmayı hedefleyen 

ĠK yöneticileri fonksiyonun yürütülmesinde izlenen her aĢamada bu etik konuları göz önünde 

bulundurmakla yükümlüdürler.  

ÇalıĢanların eğitim ihtiyaçlarının analiz edilmesi ve bu ihtiyacın niteliğinin ortaya 

konması eğitim ve geliĢtirme fonksiyonunun ilk aĢamasını oluĢturmaktadır. Bu aĢamada mevcut 

durumun objektif kriterlere dayandırılarak ortaya konması önemlidir. Daha açık bir ifadeyle 

çalıĢanlar arasında ayrımcılığa neden olacak bir durumun oluĢmaması için çalıĢanların mevcut 

nitelik ve performanslarıyla ilgili tarafsız değerlendirmenin yapılması gerekmektedir.  

Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonunun yürütülmesinde adalet, fırsat eĢitliği, doğruluk ve 

dürüstlük ilkeleri benimsenmelidir. ĠĢ etiğinin gereği olarak ĠK yöneticileri eğitim ve geliĢtirme 

imkânının sunulmasında bütün çalıĢanlara fırsat eĢitliği sağlamalıdırlar (Uğur, 2008; Scott, 

2005; Weaver, 2004; Wooten, 2001). YaĢanan hızlı değiĢim kademe farkı gözetmeksizin bütün 

çalıĢanların beceri ve bilgilerinin eskimesine yol açmaktadır. Bu anlamda bütün çalıĢanların 

beceri ve bilgilerini güncellemeye ihtiyacı olduğu gerçeği gözden kaçırılmamalıdır.  

ĠKY’de fırsat eĢitliği ilkesinin benimsenmesi gereği olarak eğitim ve geliĢtirme 

sürecinde yerine getirilebilecek bazı uygulamalar söz konusudur. Bu uygulamalar aĢağıdaki 

gibidir (Armstrong, 2006): 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarına katılımda kadın ve erkekler eĢit fırsatlara 

sahip olmalıdırlar. 

 ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanlara da eğitim programlarına katılma fırsatı 

sağlanmalıdır. 

 Eğitim verilecek çalıĢanların seçilmesinde kullanılan kriterler cinsiyet 

ayrımcılığına yol açmamalıdır. 

Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonunda çalıĢanların eğitim ihtiyacı belirlendikten sonra 

talep edilen eğitim ve geliĢtirme niteliğine bağlı olarak programların kapsamı belirlenmektedir. 

Bu aĢamada da farklı etik konular söz konusudur. Öncelikle eğitim ve geliĢtirme desteği 

sunulacak çalıĢanların fikri alınmalı ve kendi istekleriyle bu programlara katıldıkları konusunda 

emin olunmalıdır. Aksi takdirde çalıĢanların bu yönde zorlama veya baskı ile karĢılaĢmaları etik 

dıĢı olacaktır (Wooten, 2001). 

Eğitim ve geliĢtirme programları farklı ihtiyaç ve talepler doğrultusunda 

oluĢturulmaktadır. Bu farklılıklar göz önünde bulundurmakla birlikte kapsam ve düzeyi ne 

olursa olsun eğitim ve geliĢtirme programları yöneticilere örgütün etik kodlarında yer alan 

değerlerini çalıĢanlara benimsetme ve etik problemlerin nasıl çözülebileceğini gösterme 

konusunda önemli bir fırsat sunmaktadır (Valentine, 2010). Dolayısı ile ĠK yöneticileri eğitim 
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ve geliĢtirme programlarının kapsamlarını bu fırsattan faydalanmayı da hedefleyecek düzeyde 

belirlemelidirler. 

Eğitim ve geliĢtirme yönteminin belirlenmesi de kendi içinde etik konuları 

barındırmaktadır. Özellikle eğitim ve geliĢtirme desteği iĢbaĢında çalıĢanların amirleri veya 

yöneticileri tarafından sunulacaksa, tarafların pozisyonlarından kaynaklanan etik sorunlar ortaya 

çıkabilecektir. Öyle ki, eğitici rolünde olan amir veya yöneticiler pozisyon olarak eğitim alan 

çalıĢanlardan daha avantajlı oldukları için bu avantajı suiistimal etme eğiliminde 

olabileceklerdir. ĠK yöneticileri böyle bir durumda ortaya çıkan güç asimetrisinin kötüye 

kullanılmadan sürecin etik çerçevede yürütülmesi sorumluluğuna sahiptirler(Scott, 2005).  

Eğitim ve geliĢtirme programlarının etkinliğinin değerlendirildiği son aĢamayla ilgili 

göz önünde bulundurulması gereken en önemli etik konu, değerlendirmede kullanılan kriterler 

ve yöntemlerle ilgilidir.  Programların amaçlarına ne ölçüde ulaĢtığının değerlendirmesi 

yapılırken objektif kriterler kullanılmalıdır. Aynı zamanda bu kriterler fark gözetmeksizin 

eğitime katılan bütün çalıĢanlara tutarlı bir Ģekilde uygulanmalıdır. Ayrıca değerlendirme 

sonuçlarının çalıĢanlarla paylaĢılması fonksiyonun etik çerçevede yürütülmesinin bir gerekliliği 

olacaktır. 

Bu bölümde yapılan tartıĢmalarda üzerinde durulan etik konular aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir: 

 ÇalıĢanların eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesinde objektif kriterler 

kullanılmalıdır. 

 Bütün çalıĢanlara eğitim ve geliĢtirme programlarının sunulmasında fırsat 

eĢitliği sağlanmalıdır. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarına katılımda kadın ve erkekler eĢit fırsatlara 

sahip olmalıdırlar. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarına katılımda iĢe yeni baĢlamıĢ olmak 

program kapsamı dıĢında kalmayı gerektirmemelidir. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarına katılım konusunda çalıĢanların 

düĢünceleri önemsenmeli ve izinleri alınmalıdır. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarının kapsamı objektif kriterler doğrultusunda 

belirlenmelidir. 

 ĠK yöneticileri programların sunulmasında eğitimci ve çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkinin etik çerçevede yürütülmesi konusundaki sorumluluklarını yerine 

getirmelidirler. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarının etkinliğinin değerlendirilmesinde 

objektif kriterler kullanılmalı ve bu kriterler bütün katılımcılara fark 

gözetmeksizin aynı Ģekilde uygulanmalıdır. 

 Eğitim ve geliĢtirme programlarının etkinliği ile ilgili yapılan 

değerlendirmeler çalıĢanlarla paylaĢılmalıdır. 

C. 3. Performans Değerlendirme Fonksiyonunda ĠĢ Etiği 
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Performans değerlendirmeden elde edilecek çıktıların çalıĢanlarla ilgili önemli 

kararlarda kullanılması, sürecin etik çerçevede yürütülmesini zorunlu kılan önemli bir faktördür. 

ġayet süreç iĢ etiği çerçevesinde yerine getirilirse elde edilecek çıktıların ve bu çıktılara 

dayandırılacak kararların kalitesi de yükselecektir.  

Günümüzde örgütler çalıĢanlar arasında adaleti sağlayabilmek için performans 

değerlendirme çıktılarını baĢta ücret olmak üzere, terfi, eğitim ve geliĢtirme, iĢten çıkarma gibi 

kritik kararlarda kullanmaktadırlar. Ancak mevcut durum beraberinde etik problemleri de 

getirmektedir. Bu problemlerin çoğu performans değerlendirme sürecinin doğru, adaletli, 

önyargıdan uzak, objektif bir Ģekilde yürütülmemesinden kaynaklanmaktadır (Sillup ve 

Klimberg, 2010; Valentine, 2010; Weaver ve Trevino, 2001; Longenecker ve Ludwig, 1990).  

Performans değerlendirme sürecinde ilk aĢama olan çalıĢanların hangi kriter ve 

standartlara göre değerlendirileceği kararının verilmesinde farklı etik konular gündeme 

gelmektedir. Buna göre belirlenen kriterler ve standartlar öncelikle objektif olmalı ve 

çalıĢanların din, dil, ırk, cinsiyet, yaĢ ve siyasal düĢünceler gibi özellikleri dikkate alınmadan 

herkese eĢit bir Ģekilde uygulanmalıdır (Uğur, 2008; Yüksel, 2000; Winstanley ve Smith, 1996). 

Bu nedenle kriterlerin farklılığı değerlenen kiĢilerin özelliklerinden değil iĢlerin gereklerinden 

kaynaklanmalıdır. Aynı zamanda kullanılan kriterler ölçülebilir, üzerinde uzlaĢı sağlanan ve 

önyargıdan uzak olarak belirlenmiĢ olmalıdır (Weaver ve Trevino, 2001; Wooten, 2001; 

Winstanley ve Smith, 1996; Longenecker ve Ludwig, 1990). Değerleme standartları 

belirlenirken de aynı ilkeler göz önünde bulundurulmalıdır. Bunun yanında beklenen 

performansla ilgili olarak çok kolay veya çok zor ulaĢılır hedeflerin belirlenmesi adalet ilkesine 

aykırı olacaktır  (Sillup ve Klimberg, 2010). 

Performans değerlendirme süreci çalıĢanların öngörülen performans hedeflerini ne 

ölçüde gerçekleĢtirdiklerini göstermektedir. ĠĢleriyle ilgili etkinliklerinin ölçülmesi yanında 

performans değerlendirme fonksiyonuyla çalıĢanların etik hassasiyet ve davranıĢları da ortaya 

konabilecektir. Bunun için iĢ etiğini kurumsallaĢtıran örgütler performans değerlendirme 

sistemlerine çalıĢanların etik performanslarını ölçecek kriterler de eklemelidirler. Örneğin bu 

yönde diğer çalıĢanlara saygı gösterme çalıĢanların etik davranıĢlarını değerlemede bir kriter 

olarak kullanılabilecektir (Arslan ve Berkman, 2009; Vuuren ve Eiselen, 2006; Bolat ve 

Seymen, 2003).  

Performans değerlendirme sürecinde çalıĢanların performanslarını kimlerin 

değerlendireceği kararı iĢ etiği ile yakından iliĢkili bir konudur. Literatürde değerlendirici 

sayısının artmasıyla birlikte sürecin gerçek durumu yansıtma düzeyinin de yükseldiği kabul 

edilmektedir. Sillup ve Klimberg’e (2010) göre, değerlendiricilerin farklı kaynaklardan olması 

sisteme yansıtılması muhtemel önyargıların önüne geçmekte ve süreç daha objektif bir biçimde 

yürütülebilmektedir. 

Performans değerlendirmenin baĢarısını etkileyen önemli faktörlerden birisi 

değerlendirilen çalıĢanların süreçle ilgili olarak bilgilendirilmelidir. Performansının neden, 

nasıl, ne zaman ve kimler tarafından değerlendirileceği, değerlendirme sonuçlarının hangi 

kararlarda kullanılacağı konusunda çalıĢanların doğru ve dürüst bir Ģekilde bilgilendirilmesi 

yöneticilerin etik sorumlulukları arasında yer almaktadır. 

Değerlendirmenin hangi aralıklarla yapılacağı sorusunun da üzerinde önemle durmak 

gerekmektedir. Çünkü isabetli olarak verilmeyen kararlar sürecin objektifliğini ve adaletliliğini 
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olumsuz yönde etkileyecektir. Bu itibarla zaman aralığı çalıĢanların performanslarını yansıtacak 

düzeyde optimum olarak belirlenmelidir. Örneğin belirlenen performans standartlarının hangi 

süre içerisinde gerçekleĢtirilebileceği ortaya konmalı ve belirlenen hedeflerin düzeyi ile 

değerlendirme aralıkları arasında paralellik kurulmalıdır.  

ÇalıĢanların performanslarını ölçmede kullanılacak yöntem veya yöntemlerin 

belirlenmesinde göz önünde bulundurulması gereken temel kriter, yöntemin gerçeği en doğru ve 

adil bir Ģekilde ortaya koyabilme potansiyelidir. Bu doğrultuda her yöntemin faydaları ve 

sakıncaları tartıĢılarak en uygun yöntem seçilmelidir. Ayrıca seçilen yöntemin etkinlikle 

uygulanabilmesi için değerleyicilerin yöntemi uygulama konusunda bilgili ve deneyimli 

olmaları gerekmektedir.  

Performans değerlendirmede elde edilen çıktıların kontrol edilmesinde de etik ilkeler 

göz önünde bulundurulmalıdır. Bunun için değerlendirme sonuçlarının kontrol edilmesinde 

çalıĢanların özellikleri ve yönetimle bağlantıları gibi faktörler etkili olmamalıdır. Diğer bir 

ifadeyle sonuçlar değiĢtirilmemeli, Ģayet performans hedeflerine ulaĢılamamıĢ ise sonuçlar 

üzerinde oynamalar yapılarak ulaĢılmıĢ gibi gösterilmemelidir (Wooten, 2001). 

ÇalıĢanlara performans sonuçları hakkında geri bildirimde bulunma değerlendirmenin 

son aĢamasını oluĢturmaktadır (Yüksel, 2000; Longenecker ve Ludwig, 1990). ÇalıĢanların 

performansları hakkında geri bildirimde bulunulması etik sorumluluk gereğidir. Özellikle 

negatif geri bildirim alan çalıĢanlara daha saygılı davranmaya özen gösterilmelidir (Weaver ve 

Trevino, 2001). 

Yapılan bu tartıĢmalar ıĢığında performans değerlendirme fonksiyonun etik çerçevede 

yürütülebilmesi için göz önünde bulundurulması gereken faktörler aĢağıda gibi sıralanabilir:  

 Performans değerleme kriterleri objektif, ölçülebilir, önyargıdan uzak ve 

ayrımcılığa yol açmayacak Ģekilde belirlenmelidir. 

 Performans değerleme kriterleri herkese eĢit Ģekilde uygulanmalıdır. 

 Kriterlerin farklılığı değerlenen çalıĢanların özelliklerinden değil yaptıkları 

iĢten kaynaklanmalıdır. 

 Performans standartlarının belirlenmesinde adaletli olunmalıdır. UlaĢılması 

çok kolay veya çok zor standartlar belirlenmemelidir. 

 Performans değerlendirmenin önyargısız ve adaletli bir Ģekilde yapılabilmesi 

için çalıĢanların iĢi gereği iliĢki kurduğu herkes sürece dâhil edilmeye 

çalıĢılmalıdır. 

 Performansı değerlendirilecek çalıĢanlara sürecin her aĢamasında doğru ve 

dürüst bir Ģekilde bilgi verilmelidir. 

 Performans değerlendirmenin hangi zaman aralıklarıyla yapılacağı kararının 

verilmesinde iĢin niteliği ve belirlenen hedeflerle uyumluluğu göz önünde 

bulundurulmalıdır.  

 Değerlendirmede kullanılacak yöntem çalıĢanların performanslarını en doğru 

ve adil bir Ģekilde ortaya koyabilecek düzeyde seçilmelidir. 

 Değerlendiriciler kullanacakları yöntemle ilgili deneyime ve bilgiye sahip 

olmalıdırlar.   
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 Değerlendiriciler objektif olmalı ve din, dil, ırk, cinsiyet, yaĢ, siyasi 

düĢünceler gibi ayrımcılık gözeten önyargılarını sürece dâhil etmemelidirler. 

 Performans değerlendirme sonuçlarıyla ilgili çalıĢanlara geri bildirimde 

bulunulmalıdır. 

C. 4. Ücret Yönetimi Fonksiyonunda ĠĢ Etiği 

Montemayor (2008) tarafından yapılan bir çalıĢmada iĢ etiği ve ücret yönetimi 

fonksiyonunun iliĢkisi ücret etiği (compensationethics) olarak ifadelendirilmiĢtir. AraĢtırmacı 

bu yönde ücret etiğini; çalıĢanlara ödenen ücretle ilgili stratejilerin, politikaların ve kararların 

etik niteliklerini geliĢtirmek için etik norm, ilke ve standartların yol göstericiliğinden 

faydalanılması olarak tanımlamıĢtır (Montemayor, 2008).  

Diğer ĠKY fonksiyonlarında olduğu gibi ücret yönetimi fonksiyonunun yürütülmesinde 

de farklı etik konular gündeme gelmektedir. Ücret yönetimi sürecinde ortaya çıkan bu etik 

konularla ilgili tartıĢmalar Ģu Ģekilde gerçekleĢmektedir: Ücret yönetiminin ilk aĢaması iĢ analizi 

ve iĢ değerlemesinin yapılmasından oluĢmaktadır. ĠĢ analizinde iĢin ve o iĢi yapacak kiĢilerin 

sahip olması gereken özelliklerin belirlenmesinde objektiflik ön planda tutulmalı ve gerçek 

durum yansıtılmalıdır. Bunun için de iĢin gerektirdiği ve bu iĢi yapacak çalıĢanlarda olması 

gereken özellikler olduğundan fazla gösterilmemelidir. 

ĠĢ analizinden sonra iĢ değerlendirme süreci de ücret eĢitliği ve adaletinin 

sağlanmasında önemli bir yer tutmaktadır. Özellikle günümüz örgütlerinin önemli bir sorunu 

olan eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesi (Wellsve Spinks, 1996) noktasında iĢ değerleme merkezi 

önemli bir konu olmaktadır (Armstrong, 2006).  

Ücretin belirlenmesinde temel veri kaynağı olmasından ötürü (Armstrong, 2006) ücret 

adaletinin ve eĢitliğinin sağlanmasında iĢ değerlemenin objektif kriterler doğrultusunda 

yapılması gerekmektedir (Sevimli, 2005). Bu Ģekilde objektif kriterlere dayandırılarak yapılan iĢ 

değerlendirme sonuçlarının kullanımı ücret etiğinin sağlanmasında önemli bir adım olacaktır. 

Ücretin belirlenmesine temel verilerden birini sunan diğer kaynak performans 

değerlendirme sonuçlarıdır. Bu açıdan performans değerlendirmenin etik bir çerçevede 

yürütülmesi ücret yönetimi fonksiyonunun etik baĢarısını doğrudan etkilemektedir. Valentine’ye 

(2010) göre, örgütlerönyargıdan ve sübjektiflikten uzak bir performans değerlendirme sistemi 

geliĢtirerek bu doğrultuda örgüt içinde adalet duygusunu aĢılayacak bir ücretlendirme politikası 

benimseyebileceklerdir.  

Yapılan araĢtırmalar çalıĢanların daha çok ne kadar ücret aldıklarıyla değil bu ücretin 

hangi kriterler doğrultusunda kendilerine verildiği ile ilgilendiklerini göstermektedir (Bloom, 

2004). Dolayısı ile çalıĢanların ücret yönetimi süreciyle ilgili adalet ve eĢitlik algıları büyük 

ölçüde kullanılacak kriterlerin objektifliğine bağlı olacaktır. Bunun için çalıĢanlar arasında 

ortaya çıkacak ücret farklılıkları iĢin niteliği ve performans düzeyi gibi mevcut durumu 

yansıtacak verilere dayandırılmalıdır (Uğur, 2008; Yüksel, 2000). Bu aĢamada ĠK yöneticileri 

ücretin belirlenmesinde sürekli olarak kullanılan kriterlerin objektifliğini gözden geçirmeli ve 

gereken güncelleĢtirmeleri yapmalıdırlar (Scott, 2005). 

Ücretin belirlenmesinde üst yönetime yakınlık, cinsiyet, din, siyasal düĢünce gibi 

sübjektif kriterlerin kullanılması etik dıĢı olacak ve ayrımcılığa yol açacaktır (Wooten, 2001). 

Özellikle günümüzde cinsiyet ayrımcılığına dayanan ücretlendirmenin sıklıkla gündeme geldiği 
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bilinmekte ve bu ayrımcılık uygulaması çalıĢma yaĢamının önemli bir sorunu olmaktadır 

(Gunderson, 1994). Genel olarak ücretlendirmede cinsiyet ayrımcılığını erkeklere oranla 

kadınların daha düĢük düzeyde bulundukları ekonomik statülerinin tetiklediği kabul 

edilmektedir. Ayrıca kadınların ve erkeklerin eĢit iĢ fırsatlarına sahip olmadıkları yönündeki 

kabul de yapılan ayrımcılığın diğer nedenini oluĢturmaktadır (Appelbaum ve Mackenzie, 1996). 

Yapılan çalıĢmalar da ücretlendirmede kadınların erkeklerle olan potansiyel dengelerinin fırsat 

eĢitsizliği nedeniyle olumsuz yönde bozulduğunu ortaya koymaktadır.  

Ücret yönetiminin diğer bir aĢaması olan ücret araĢtırması piyasadaki iĢlerin ve bu iĢlere 

verilen ücretlerin incelenmesini kapsamaktadır. Ücret adaletinin sağlanmasında örgütteki iĢlere 

verilen/verilmesi düĢünülen ücretlerle piyasadaki benzer iĢlere verilen ücretlerin 

karĢılaĢtırılması eĢitlik ve adaletin sağlanmasında örgütle bir kontrol mekanizması 

sağlayacaktır. Örgütlerin piyasa ücretlerini sistematik olarak karĢılaĢtırmaları aynı sektör içinde 

benzer iĢlere ödenen ücretlerin de kendi içinde denge kurmasına neden olacaktır.  

Ücret sistemi ve ücret düzeyinin belirlenmesi de kendi içinde etik konuları 

barındırmaktadır. Ücretlerin belirlenmesinde kullanılacak sistemin çalıĢanların örgütte kattıkları 

değeri yansıtacak düzeyde oluĢturulması çok önemlidir. Literatürde ücret sistemlerini konu eden 

çalıĢmaların çoğunda örgütsel adalet kavramı vurgulanmıĢtır. Bu doğrultuda yapılan çalıĢmalar 

adalet ilkesinin ücret sistemlerinin tasarlanmasındaki rolünü ortaya koymuĢtur. Öyle ki, bu 

çalıĢmalarda ücret sistemleri örgütlerin değerlerinin ve iĢ etiğine yaklaĢımlarının bir yansıması 

olarak ele alınmıĢtır (Bloom, 2004).  

Ücret yönetiminin son aĢaması çalıĢanlara aldıkları ücretin hangi kriterler doğrultusunda 

belirlendiği ve nasıl hesaplandığını konusunda geri bildirimde bulunma oluĢturmaktadır. ĠĢ etiği 

açısından çalıĢanların doğru bir Ģekilde bilgilendirilmeleri önemli bir gerekliliktir. Bu nedenle 

sürecin her aĢamasında Ģeffaf olunmalı ve bu çalıĢanlara gösterilmelidir (Armstrong, 2006). 

Ücretin belirlenmesi sürecinde ĠK yöneticilerinin tüm çalıĢanlara eĢit mesafede olmaları 

ve adaletliliği benimsemeleri etik bir sorumluluktur. Bunun dıĢında çalıĢanların ücretlerinin 

zamanında ödenmesi de etik konular arasında yer almaktadır. Bilindiği üzere ülkemizde 

özellikle enflasyon oranlarının yüksek olduğu dönemlerde bazı iĢverenler bu yönde ödemeleri 

geciktirerek faiz geliri elde etmeye çalıĢmıĢlardır. Bu uygulamanın etik dıĢı olduğunu söylemek 

yanlıĢ olmayacaktır. Aynı zamanda ülkemizde sıklıkla karĢılaĢtığımız vergi maliyeti kaygısıyla 

verilen ücret ve yasal olarak bildirimi yapılan ücret oranlarının arasında farklılık olması durumu 

da etik açıdan onaylanabilir değildir.    

Bu bölümde yapılan tartıĢmalar ıĢığında ücret yönetimi fonksiyonunda göz önünde 

bulundurulması gereken faktörler aĢağıdaki gibi özetlenebilir: 

 EĢit değerdeki iĢleri yerine getiren çalıĢanlara eĢit ücret ödenmelidir. 

 Ücretlerin belirlenmesinde çalıĢanların örgüte kattıkları değer göz önünde 

bulundurulmalı ve bu yöndeki farklılıklar ücrete yansıtılmalıdır. 

 Ücretlerin belirlenmesinde kullanılan kriterlerin objektifliği sürekli olarak 

gözden geçirilmelidir. 

 Örgüt içinde ve dıĢında eĢit iĢe eĢit ücret ilkesinin uygulamaya geçirilebilmesi 

için ücretlerin belirlenmesinde sürekli olarak piyasa ücret araĢtırması 

yapılmalıdır. 
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 Ücret sistemlerinin oluĢturulmasında çalıĢanların örgüte kattıkları değeri 

yansıtacak objektif kriterler kullanılmalıdır. 

 Ücret sistemleri bütün çalıĢanlara fark gözetmeksizin aynı Ģekilde 

uygulanmalıdır. 

 Ücret yönetimi sürecinde Ģeffaf olunmalı ve çalıĢanlara geri bildirimde 

bulunulmalıdır. 

 Ücretler çalıĢanlara zamanında ödenmelidir.  

SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

ĠĢ etiği ve ĠKY’yi konu edinen çalıĢmalarda genel olarak kavramlar arasında güçlü bir 

iliĢkinin olduğu kabul edilmektedir. Diğer bir ifadeyle bütün ĠKY karar ve uygulamalarının etik 

boyuta sahip olduğu konusunda araĢtırmacılar arasında bir uzlaĢı söz konusudur. Ancak 

araĢtırmacılar evrensel olarak bu uygulamaların etik çerçevede yürütülüp yürütülemeyeceği 

konusunda fikir ayrılığı yaĢamaktadırlar. Öyle ki, bu alanda evrensel etik ilkelerin mümkün 

olup olmayacağı tartıĢması süregelmektedir. ÇalıĢmamızda kültürel görecelik gerçeği kabul 

edilmekle birlikte, temel etik ilkelerin evrensel manada yol göstericiliğinden faydalanılabileceği 

kabul edilmiĢ ve ĠKY fonksiyonlarında iĢ etiği konusu adalet, eĢitlik ve doğruluk ilkeleri 

ıĢığında tartıĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

ĠKY ve iĢ etiği arasında güçlü bir iliĢkinin varlığını kabul ettiğimiz çalıĢmamızda bu 

iliĢki temel olarak nitelendirilen ĠKY fonksiyonları bazında değerlendirilmiĢtir. Bilindiği gibi 

ĠKY bir sistem mantığı içerisinde yürütülmektedir. BaĢka bir anlatımla bütün olarak 

fonksiyonun baĢarısı ĠKY ile ilgili tüm karar ve uygulamaların etkinliği tarafından 

belirlenmektedir. Dolayısı ile fonksiyon bütüncül bir bakıĢ açısını gerektirmektedir. 

ÇalıĢmamızda bütün ĠKY karar ve uygulamalarının aynı düzeyde etik öneme sahip olduğu 

kabulü ile birlikte ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisi temel ĠKY fonksiyonları ıĢığında tartıĢılmıĢtır.Buna 

göre personel seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, performans değerlendirme ve ücret 

yönetimi fonksiyonlarının yürütülmesinde ortaya çıkabilecek etik konular süreç mantığı 

çerçevesinde değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada yapılan tartıĢmalar ıĢığında ĠKY’de etik çerçevenin nasıl oluĢturulabileceği 

konusunda yöneticilere önemli bilgiler sunulmaya çalıĢılmıĢtır. Bu anlamda ortaya çıkan tablo 

fonksiyonlar bazında Ģu Ģekilde özetlenebilir: Personel seçme ve yerleĢtirme fonksiyonunu iĢ 

etiği ilkeleri doğrultusunda yürütmek isteyen örgütler boĢ pozisyonlarla ilgili ilanların 

verilmesinden iĢe alınacak kiĢilerin seçimine kadar süreci titizlikle yönetmelidirler. Aynı 

zamanda adaylarla ilk iliĢkilerin kurulduğu bu süreçteki iĢ etiğine bağlılık düzeyinin örgütsel 

imajı olumlu açıdan etkileyeceği unutulmamalıdır. Eğitim ve geliĢtirme fonksiyonu ile ilgili 

alınacak her kararda objektiflik, fırsat eĢitliği, adalet gibi etik ilkeler göz önünde 

bulundurulmalıdır. Performans değerlendirme sürecinde ĠK yöneticileri süreç sonucunda elde 

edilecek sonuçların çalıĢanlarla ilgili alınacak pek çok karara çıktı sunacağı bilinci ile hareket 

etmelidirler. Bunun için de sürecin her aĢamasında etik ilkelerin yol göstericiliğinden 

faydalanılmalıdır.Diğer fonksiyonlarda olduğu gibi ücret yönetimi fonksiyonununda etik 

ilkelere bağlı kalınarak yürütülmesinin özel bir önemi söz konusudur. Bu önem emek-ücret 

değiĢimi olarak ifadelendirilen çalıĢan-iĢveren iliĢkisinin kurulma nedeninden 
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kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanlar nezdinde emek-ücret değiĢiminin adaletli bir biçimde 

gerçekleĢtirilmeside etik örgüt imajının devam ettirilmesi açısından vazgeçilmez bir unsurdur. 

Yapılan tartıĢmalar ıĢında genel olarak örgütlere özellikle de fonksiyonun yürütücüleri 

olarak ĠK yöneticilerine aldıkları tüm kararlarda iĢ etiği ilkelerinin yol göstericiliğinden 

faydalanmaları önerilmektedir. Aynı zamanda yöneticiler etik örgüt kültürünün yaratılmasında 

ve sürdürülmesinde alınacak her karar ve uygulamada etik ilkelere bağlılığı vurgulamaladırlar. 

Bununla birlikte örgüt içinde çeĢitli Ģekillerde etik çalıĢan davranıĢları teĢvik edilmelidir.  

AraĢtırmalarına ĠKY ve iĢ etiği iliĢkisini konu edecek araĢtırmacılara ĠKY’nin daha 

kapsamlı olarak ele alındığı çalıĢmaların gerçekleĢtirilmesi önerilebilir. Ayrıca teorik düzeyde 

yaptığımız tartıĢmalar doğrultusunda konununampirik çalıĢmalarla desteklenmesinin literatüre 

önemli bir katkı sağlayacağı söylenebilir. 
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