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OZET

nsan kaynaklari uygulamalarmin etik ile kesisen pek ¢ok alani
bulunmaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin ve uzmanlarinin ige alma,
performans  degerlendirme, egitme ve gelistirme, iicretlendirme,
odiillendirme, terfi ettirme, isten ¢ikartma vb. gibi alanlarda etik kurallara ve
standartlara uymalar1 zorunludur. Ancak insan kaynaklari yoneticilerinin
sadece kendi alanlarina giren konularda etik davranmalari yeterli degildir;
hizmet ettikleri ya da faaliyette bulunduklart organizasyonda etigin
kurumlagmasi igin etken bir rol oynamalari zorunludur. Bu makalede, bir
isletme organizasyonunda etigin kurumlastirilmas: ile bu asamada insan
kaynaklari boliimiiniin oynamast gereken rol arasindaki iligki incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklart Yonetimi, Etk, Is Etigi,
Kurumsal Etik, Is Etiginin Kurumlagmasi.

ABSTRACT

There are a lot of areas in human resources practices that coincide
with ethics. Human resource managers and experts must use ethical rules
and standards in some areas such as hiring, performance appraisal, training
and development, compensation, promotion, firing, etc. Human resource
managers not only have to behave ethically in their own field, but they must
also play an essential role to make the ethics is institutionalized in the
organization they work for. This study examines the relationship beetwen the
intitutuonalization of ethics and the role HR department must play during
the institutionalization of ethics period in an organization.

Key Words: Human Resources Management, Ethics, Business Ethics,
Institutional Ethics, Institutionalization of Business Ethics.
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GIRIS

Etik, bireylerin ve gruplarin davramislarim diizenleyen ilkeler,
degerler, kurallar ya da standartlar toplulugudur. Etik degerler, karmasik
insan etkilesimlerinde iyi ve kot unsurlarin ayirt edilmesinde
kullanilabilecek faydali araglardir. Bu nedenle de yonetim faaliyetiyle
dogrudan ilgilidir'.

Etik degerlerin, etik kisi degerleri ve etik iligki degerleri olmak lizere
iki tiirtinden sozedilebilir. Ilkine diiriist, saygili, giivenilir olma gibi kisi
ozellikleri; ikincisine ise, saygi, sevgi, giiven, minnet gibi degerlilik
yasantilari 6rnek verilebilir’. Bu ayirim goz ardi edilerek temel etik degerler
biitiinsellik  (profesyonel yasamda dogru degerlendirmeleri yapma),
diiriistlitk (adil davranma, dogruyu soyleme, samimi olma), iliskilerine
baghlik/emniyet hissi vermek (miisteriye sadik, kamu inanglarina ve
isverene-isletmeye bagli, meslege sadik, inangli oima), yardimseverlik (iyi,
sevkatli, iyl niyetli, toleransli, merhametli olma) ve sorumluluk (giivenilir ve
0z disiplin sahibi olma, abartisiz sekilde davranma, i¢ sinirlarint koyma ve
ona gore davranma) sekilde siralanabili’. Is diinyasinda etik degerler
hissedarlar, miisteriler, ¢calisanlar, is stirecleri, tedarikgiler ve diger kurum ve
kuruluslarla iligkileri kapsar. Is etigi, bu iliskilerde ve alinacak kararlarda
nasil davranilacagini gosterirken, dogru davranig bicimini de degerler ve
sorumluluk bilinci belirler”.

Giiniimiizde isletmeler artik evrensel etik kurallar1 gercevesinde
hareket etmek durumundadirlar. Is etiginin neden gerekli oldugu sorusuna
kiiresellesen diinya ekonomisi dikkate alinarak verilebilecek ¢ok sayida yanit
vardir’. Bu gereklilikler dogrultusunda olusturulan etik kurallar, isletmelerin
cevreleri ile birlikte kaynaklart en etken sekilde kullanarak rasyonel sonug

! Fuat CANAN, “Kamuya Giivenin Tesisinde Etik Altyapiin Onemi.” Tiirk Idare

Dergisi, Kanunlar ve Kararlar Genel Miidurliigi Yaymi, Ankara, 2004, s. 64.

foanna, KUCURADI, Etik. Tiirkiye Felsefe Kurumu Yayinlari, Meteksan A.S. Ankara,
1998, 5. 174.

idil AKIDIL, “MO 4. yy.dan Bu Yana Aym Tartisma...” http://www.ntv.com.tr/ news-
122399asp#BODY , 2004.

Giingor URAS, “Is Hayatinda Ahlak Stnavi” http://www.tedmer.org.trfimg/ documents/
Etik.pdf , 2004.

Kiiresellesen diinya ekonomisinde is etifine uymay: gerektiren nedenler i¢in Bkz. Salim
USLU, “Is Etiginde Gelenegi ve Yeniligi Harmanlayabilmek.” Goriig, Ocak, 2001, s.
84-86.; Mahmut ARSLAN, /s ve Meslek Ahlak:, Nobel Yaywn Dagitim, Ankara, 2001, s.
10-11.
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alabilmelerini saglar. Bir etik programinin uygulanmasi, isletmeleri her
alanda kaliteye ve mitkemmellige gotiiriir®. Fakat, hangi isletme uyguladig
etik politikalardan ve yerine getirdigi sosyal sorumluluklardan bekledigi
karsiligi alabiliyor? Bu isletmeler etik politikalar ve kurumsal sosyal
sorumluluk ¢aligmalari sayesinde ne kadar kazaniyor, bilyiliyor ve arti katma
deger yaratiyor? vb. sorularin heniiz arastirmaya dayali yamtlar
bulunmamaktadir. Ancak isletmelerin bu tiir sorumluluklarini yerine
getirmemelerinin getirmelerinden daha riskli olacagini soylemeyi saglayacak
yeterince kanit vardir’.

Etik isletme olmanin, etik degerleri ve kurallar1 tam olarak
uygulamanin saglayacagi yararlarin baginda belirsizligin azaltilmasi,
gelecekteki davramslarin tahmin edilebilirliginin artmasi gelmektedir. Is
yasaminda ve toplumda taraflarin belirli ilkelere baglanmis olmasi nedeniyle
davranislarinin nceden bilinebilmesi, mevcut sisteme olan giiveni artirarak,
sistemin etken ve verimli ¢alismasim saglar’. Etige stratejik olarak
yaklagildiginda maliyetler azalir ve ¢evre tarafindan cezalandirilma riski
diiser. Ayrica kurumsal saghk gelisir, ¢alisan morali ve miisteri sadakati
artar; bayilerle ve tedarik¢ilerle iliskiler iyilesir; operasyonel harcamalar
azalir ve bunlara bagh olarak belirgin bir sekilde rekabet avantaji kazanihr;
orta ve uzun vadeli biiyiime firsatlar1 yakalanir’,

I. i$ ETiGININ KURUMLASMASI

T.D.K. sozliiglinde kurumlagma, “kurum niteligi verme; herhangi bir
davranis, diisiiniis, inanis bigiminin tarihi olarak duragan ve toplumca deger
verilen kaliplara doniisme siireci” olarak tanimlanmaktadir.

Kurumlasma; yonetim kadrosunun ihtiyag¢ duymasi, profesyonel
yasantinin zorlamasi, kamuoyunun bu konuya hassasiyet gostermesi ve
zorlamasi, sosyo-kiiltiirel yapinin gelismesi ve degismesi, bireylerin
bilin¢lenmesi, haklara ve degerlere sahip ¢ikma egilimlerinin artmas: ve

®  Giingor URAS.

Niliifer GOZUTURK. “Sosyal Sorumlulukta CEO’lar Risk Almal.”” Capital CEO, S:4,
{lkbahar, 2005, s. 30-33.

8 Giingdr URAS.
Ash N. TEKINAY, “Sosyal Sorumluluk Para Da Kazandiriyor.” Capital, Y11:13, Subat,
2005, 112572, s. 66-69. .
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organizasyon yapilarmin  degismesi gibi nedenlerle dogmustur'’.
Kurumlagma, insanlarin yapmak zorunda olduklari seyleri ve davranislar
belirleyerek yol gosterir ve sosyal sistemi giiclendirir. Saglikli ve dengeli bir
toplum ve siirdiiriilebilir bir kalkinma i¢in yoneticilerin duyarl: tutumlar: her
alanda kurumlasmus yonetim siirecleriyle desteklenmelidir''.

Etik, her organizasyon ig¢in stratejik onem tastyan bir alandir. Buna
karsihk ¢ogu organizasyonda etik, sadece ofis duvarlarin siisleyen misyon
ifadeleri kadar bir anlam tasir. Ancak ozel olarak etigin 6nemini kavrams
olan organizasyonlar, etik ile ger¢ek/giincel is meseleleri ve gercek siiregler
arasinda baglanti kurmakta'?, bir baska deyisle is etigini kurumlastirma
yolunda kararli adimlar atmaktadirlar.

[s etiginin kurumlasabilmesi igin olmazsa olmaz ii¢ temel unsur
vardir. Bunlar; insan kalitesi, sistem kalitesi ve yonetim kalitesidir. Evrensel
etik degerlerin gecerliligi, tim diinya {ilkelerinde bu ti¢ unsurun kalitesinin
gerceklesmesiyle saglanir. Isin temelinde ise, insan vardir. Insan kalitesinin
yiiksek olmas: gereklidir; fakat tek bagina yeterli degildir. Insan kalitesinin
varhigl, sistem ve yonetim kalitesinin olmadig1 yerde hicbir anlam tasimaz.
Insan ne kadar iyi egitilmis, yetistirilmis olursa olsun, efer sistem ve
yonetim gerekli etik kurallari olusturamamis, denetim mekanizmalarini
kuramamis ve yaptirimlari uygulayamamissa, o toplumda (makro ya da
mikro agidan) yozlasma kaginilmazdir".

10 /§' Ahlakt ve Tiirkiye'de ]; Ahlakina Yonelik Tutumlar, Tugiad Yayinlart, [stanbul, 1992,

http://www.turkticaret.net/ business center/haber.php?id=328, s. 41.
H Sevki  OZGENER, “Organizasyonlarda I3  Ahlikimn  Kurumsallagmas1.”
http://www stratejiyonetim.net/isahlaki.htm

“Perception on Ethics.” HR Magazine, Vol: 49(11), S. 176,
http://www.findarticle.com/p/articles/mi_m3495/is_11 49/ai n13650883/print,
November 2004.

" Sabih TANSAL “Etik Degerlere Evrensel Yaklagim.” Sermaye Piyasasinda
Mesleki/Etik  Kurallar Ve Yatinmer Haklari Paneli Konusmast’ndan, [stanbul:
6.Mart.2002.
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IL. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILE i$ ETiGININ
KURUMLASMASI ARASINDAKI ILISKI

insan kaynaklar yonetimi, isletmenin rekabet avantajt elde etmesini
saglayacak olan personelin yonetilmesinde benimsenen bir yaklasimdir. Bu
yaklasimda stratejik bakis agisiyla kiiltiirel, yapisal ve kisisel teknikler, belli
bir diizende kullanilarak yiiksek baghligi bulunan nitelikli bir isgiicii
olusturulur®. Bu gerceklestirilirken personel y6netilecek bir maliyet unsuru
olarak degil, gelistirilecek bir kaynak olarak goriiliir. Ayrica yenilikgi, esnek
ve sadik personel gelistirmeye yardim edecek tiim uygulamalar kullanilir®.

Uygulamada insan kaynaklar1 yonetimi, dnceden belirledigi amaglar
elde ederek nihai hedefine ulasir. Amaglar, yapilan faaliyetlerin
degerlendirilmesinde kullanilacaktir. Bu amaglar bazen ¢ok dikkatli bir
sekilde diisiiniiliir ve yazili hale getirilir; ¢ogunlukla da, formel olarak ifade
edilmez. Her iki durumda da amaglar, uygulamadaki insan kaynaklar
islevine rehberlik ederler. Bunu gergeklestirirken insan kaynaklar yonetimi
cevre, organizasyon, insan kaynaklari islevi ve etkilenecek insanlar
tarafindan olan tehditleri ya da etkileri gormeli, fark etmeli ve dikkate
almalidir. Bu tehditleri ya da etkileri algilamadaki basarisizhk isletmenin
performansina, karlihgma ve hatta yasamini siirdiirmesine bile zarar
verebilir'®.

Insan kaynaklari yonetimi agisindan ulagilmas1 gereken amagclari 1)
Organizasyondan taleplerin karsilanmasi ve iizerindeki olumsuz etkilerin en
alt diizeye indirilmesi sirasinda toplumun ihtiyaglarina ve tehditlerine karsi
etik davranmasini ve sosyal sorumlulugu iistlenmesini gerektiren sosyal
amag; 2) Organizasyonel etkililige katkida bulunmak i¢in var oldugunun
bilincinde olmasini gerektiren organizasyonel amag; 3) Organizasyonun
ihtiyaglarina uygun diizeyde katki yapmasim ve bu katkiy1 siirdiirmesini
gerektiren islevsel amag ve 4) Personele bireysel amaglarina ulasmalarinda
(en azindan bu amaglarin organizasyona yapilan bireysel katkilarin artmasini
saglayincaya kadar) destek vermesini gerektiren bireysel amag seklinde dort
ana baslik altinda toplamak miimkiindiir. Tiim insan kaynaklar: kararlari her

John STOREY, Human Resource Management: A Critical Text. London: International
Thomson Learning, 1994, 5.12.

Jeffrey PREFFER, The Human Equation: Building Profits by Putting People First.
Boston: Harvard Business School Pres, 1998, s.5.

William B. WERTHER Jr, ve Keith DAVIS, Human Resources and Personnel
Management. Fourth edition, New York: McGraw-Hill, 1993, s. 11.
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zaman bu dort amaci karstlamalidir. Cinkil bu amagclar, kararlart kontrol
etmeye ve dengelemeye yardim ederler. Insan kaynaklari bolimleri
yaptiklar1 faaliyetler sonucunda bu amaclari karsilandik¢a, organizasyona
daha ¢ok katki yapacaklardir ve personelin ihtiyaglarina daha iyi yanitlar
vereceklerdir. Ayrica bu amaclari siirekli hafizalarinda tutarak insan
kaynaklari yoneticileri ve uzmanlari, bu bolim tarafindan yapilan
faaliyetlerin ¢cogunun ardinda yatan nedeni daha iyi fark edeceklerdir"”.

insan kaynaklari yonetimi bunlar1 gerceklestirirken is etiginin
kurumlagmasina da katki yapmalidir. Ancak insan kaynaklari yonetimi
cercevesinde yapilan akademik tartigmalarda etik meselelere ¢ok az Gnem
verilmistir'®. Uygulamada da durum bundan farkli degildir'”®. Oysa is etiginin
kurumlagmasinda insan kaynaklar1 ydnetiminin oynamast gereken rol ¢ok
onemlidir. ABD Insan Kaynaklar1 yonetimi Dernegi [Society for Human
Resource Management] 2004-2005 isyeri Tahminlerine gore, anahtar insan
kaynaklart yénetimi egilimleri insan kaynaklarina yapilan yatirimin geri
doniistinii ortaya koymak, is etiginin kurumlagmasina 6n ayak olmak ve
insan ybnetimini ve insan sermayesi bilesenlerini isletmedeki islerin
yapilmasi i¢in gerekli temel islemlerin iginde yapilandirmaktir®.

Son yillarda insan kaynaklari bolimiiniin faaliyette bulundugu
organizasyonda etigin kurumlagmasina Onciilik yapmasit ve bunun
gerceklesmesini saglamast egilimi giderek artmaktadir. Cilinkii yapilan
aragtirmalar ~ giinimtizde insan  kaynaklart  boliimlerinin  faaliyette
bulunduklart organizasyonlarin etik vizyon eksikligini ilk fark eden ve bu
vizyonun  kazandirilmasinda  liderlik  yapan  bdlim  olduklarin
gostermektedir. Bir isletmede insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlart
isletmenin Kkiiltiiriiyle ve degerleriyle (telkin edilenlere degil gergekte
sergilenenlerle) catistiginda ortaya ¢ikan etkinsizligi daha hizh bir sekilde
algilarlar. Insan kaynaklari yoneticileri odiillendirmeden ya da

"7 William B. WERTHER Jr, ve Keith DAVIS, s. 11-12.

Gianni ZAPPALA,”Corporate Citizenship and Human Resource Management. A New

Tool or Missed Opportunity?” Acirrt Working Paper. Sydney: University of Sydney,

www.acirrt.com, Feb. 2004.

" Diane WINSTANLEY ve Jean WOODALL, “The Ethical Dimension of Human
Resource Management.”, Human Resource Management Journal, Vol: 10 (2), 2000, s.

5-20.
2 Nancy R. LOCKWQOOD, “Corporate Social Responsibility: HR’s Leadership Role.” HR
Magazine http://www.findarticle. comv/p/articles/mi_m3495 fis_12_49/

ai_n8583189/print, December 2004.
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cezalandirmadan tacize ve ayrimcihiga kadar siralanan miikellefiyetler ve
sikayetlerle ilgili maliyetler kadar, bireylere saygi gosterilmemesine baglh
olarak artan devir hizinin yarattigi maliyeti de farkederler. Ayni zamanda
insanlarin igletmenin degerlerine karsit davramslar igin terfi ettirilip,
ettirilmediklerinin ya da odiillendirilip odiillendirilmediklerinin ve dogru
seyleri yapmaya galisan personelin korunup korunmadiklarinin ya da kurban
edilip edilmediklerinin de farkindadirlar®'.

Bunlara ragmen insan kaynaklari boliimleri gercekten etik davranma
konusunda titizlik gosteriyorlar mi ve bu titizlik calisanlar tarafindan
algilamyor mu? ABD’de yapilan bazi arastirmalar ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 boliimlerinin etik konulara duyarh olmadiklarim diisiindiiklerini
ortaya koymustur. Bu arastirmalarin g¢alisan kesimin insan kaynaklarini
glivenilir ve etik konulara duyarh bir boliim olarak algilamadiklarina iliskin
bulgularint  yorumlayan uzmanlar bunun temelde su iic yamlsamadan
dogabilecegini ileri siirmektedirler™:

e  Personel, insan kaynaklar bolimiinii yonetimin stratejik is ortag
olarak ¢ahsan, yonetim tarafindan kullanilan bir ara¢ olarak
goriiyor olabilir.

o Insan kaynaklan boliimii, personel tarafindan isletmenin temel
etik degerlerini ve standartlarini olugturan kurum politikasini
etkileme yeterliligine sahip bir boliim olarak goriilmiiyor olabilir.

e Insan kaynaklari bolimii tarafindan hazirlanan  tazminat
sistemleri pek ¢ok kurumsal skandalin ve yanlis uygulamanin
kaynag olarak goriiliiyor olabilir.

Fakat gergekler bu algilarin dogru olmadigini  gostermektedir.
Giinimiizde uluslararas: faaliyet gosteren biiyiik organizasyonlarda gorev
yapan ve dogrudan genel miidiire bagh olarak calisan etik uzmanlarinin
(ethics officiers) ¢ogu insan kaynaklari kokenlidir. Bu durum, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ortaya c¢ikabilecek belirsiz durumlara etik
yaklagimi miimkiin kilacak donanimda olduklarini ya da olmalar gerektigini
kanitlamaktadir. Ayrica organizasyonda etige iliskin karar verilmesi gereken
konularn biiyiik bir bolimii personel ile ilgilidir. Bu nedenle de bagimsiz bir

2

“Perception on Ethics.”
Dawn M. DRISCOLL, ve Michael HOFFMAN, “HR Plays a Central Role in Ethics
Programs.” www.workforce.com, 2000.

[ERR N

Afyon Kocatepe Universitesi, .LB.F. Dergisi (C.VI1, S.1, 2005) 87



etik fonksiyonuna kaynak ayiramayacak kadar kiigiik isletmelerde bile,
etigin kurumlagmasini saglamada insan kaynaklar boliimiiniin oynayacag
rol daha da 6nem kazanmaktadir™.

IIL iS ETiGININ KURUMLASMASINDA INSAN KAYNAK-
LARI YONETIMININ OYNAMASI GEREKEN ROL

Etigin kurumlagmasi, bir isletmenin gergek kurum Kkiltiri ile
ihtiyaclarina uygun olarak piyasadaki itibarini korumasi igin gostermesi
gereken davranislar arasindaki agigin ne kadar bilyiik olduguyla ilgilidir.
Acigin kapanmasindaki basari bos sozlere degil eylemlere baghdir. Bu
baglamda insan kaynaklari bolimii, stratejik diriistlik amaglarimin alinda
yatan davramglan yerine getirecek onemli bir rol oynar. Insan kaynaklari
boliimii, bir etik programu ile kendi programlari arasinda ve girisimleri ile
etik programda yer alan kodlar arasinda baglanti kurarak verecegi destekle
aktif bir rol oynayabilir’*. Buna ilave olarak kurumsal sosyal sorumlulugu
etkileyerek, organizasyonda etik programin olusturulmast ve uygulanmasi
siirecine katilarak, rol modeli olarak, tarafsiz ve adil olarak etigin
kurumlasmasinda ¢ok dnemli bir rol oynayabilir.

A) KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUGU ETKILEME

Sosyal sorumluluk, bir organizasyonun topluma kars: kabullendigi ve
olumlu etkisini arttirmak, olumsuz etkisini azaltmak iizere sekillenen
yitkiimliligudiir. Bu yiikiimliiliik, ekonomik ve hukuki yitkimliilik,
yardimseverlik gibi kavramlarin yani sira etik kavramini da igermektedir.

insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlani kurumsal sosyal
sorumlulugun ii¢ oncelikli standardint etkileyebilir. Bu standartlarin her biri
dogrudan ya da dolayh bir sekilde personelle, miisterilerle ve yakin cevreyle
ilgilidir. Bunlar etik, istihdam uygulamalari ve gevreye duyarliliktir.
isletmenin tiim paydaslariyla ilgili olarak etik standartlar ve uygulamalar
gelistirilir ve kurulur. Etik davranmak igin verilen sozler agikea ifade edilir;
herkese duyurulur ve siki bir sekilde desteklenir. [nsan kaynaklari
uygulamalari personelin bireysel ve profesyonel geligimini saglar; tiim
diizeylerde cesitliligi ve yetkilendirmeyi artinir. Personel, dogru ve adil

2 Dawn M. DRISCOLL, ve Michael HOFFMAN.
* “Perception on Ethics.”
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olarak davranilmasi gereken, rekabetg¢i Ucretler ve olanaklar sunulan,
giivenli, tedirgin etmeyen ve aile-dost atmosferi yaratilan bir ortamda ¢alisan
partnerler olarak degerlendirilir. Ayrica isletme y6netimi toplum kiiltiirtine
ve ihtiyaglarina duyarli, acik bir iliskiyi besler ve toplumu daha iyi
yasanacak ve is yapilacak bir yer haline getirmek i¢in proaktif, isbirlik¢i ve
ortak rolii oynar®.

insan kaynaklari uygulamalarini diizenlemek amaciyla is kanunlan
bulunmaktadir; insan kaynaklari yoneticilerinin bu konuda ne gibi bir katkisi
olacaktur diye diistintlebilir. Fakat, kanun zorlamas: sosyal hayatin her
tarafindan goriilen en problemli konulardandir. Ornegin, oziirlilerin is
giicline katilmamasi veya ise alunda tamdiklarin kullanilmasi, ne etik ne de
yasal meselelerdir. Kadinlara hamilelik nedeniyle verilen siirenin kisahg:
gibi diger bazi konular vardir ki, yasal olmakla birlikte etik olup olmadif
sorgulanabilir’®. Burada onemli rol insan kaynaklari y®éneticilerine
diismektedir. Gorev bilinci yiiksek ve nitelikli insan kaynaklar1 yoneticileri
bu tiir sorunlarin tistesinden gelerek organizasyonun etik misyonunu yerine
getirmesini saglayacaklardir.

B) ORGANIZASYONDA ETIK PROGRAMIN OLUSTURULMASI
VE UYGULANMASI SURECINE KATILMA

Her organizasyonun etik programinin  olusturulmasinda ve
uygulanmasinda insan kaynaklari bolimleri 6nemli bir rol oynamalidir.
Fakat yonetimin ve personelin is etifini 6nemsiz olarak gordiigii bir
organizasyonda insan kaynaklari bolumiiniin roli daha da kritik hale
gelecektir’’.

Is etigini kurumlastirmak isteyen organizasyonlarda sistemin ve
yonetimin kalitesini saglamak tizere 6ncelikle iist yonetimin etik konusunda
bilgi sahibi olmasi, bu konuya inanmasi ve etigi kurumlastirma konusunda
kararhihk gostermesi zorunludur. Bunun sonucunda misyon ve vizyon
olusturulur®™. Daha sonra organizasyonun; 1) Bir i¢ mevzuat gelistirme, 2)

¥ Nancy R. LOCKWOOD.

% Zeynep AZCAN, International Journal of Manpower’da yayimlanan “Human Resource
Management in Turkey: Current Issues and Future Challenges” (2001) adli makaleden
dzetleyen: Disiinceden Sonuca Insan Kaynaklari. 2. basim, Editor: Tahiroglu, F.
Istanbul: Hayat Yaywalik, letisim, Egitim Hizmetleri ve Tic. Ltd. Sti., 2003, s.41-44.
“Perception on Ethics.”

® Coskun C. AKTAN, Is Ahlaki, Goriis, Ocak, 2001, s. 92-97.
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Bir etik komitesi olusturma ve 3) Bir etik egitim programu hazirlama ve
uygulama’dan olusan ii¢ adimt atmasi gerekir®.

Bir organizasyonda is etigini kurumlastirma galismalar1 i¢ mevzuat
gelistirilmesiyle baslar. Bu asamada kurumsal etik degerler, etik politikalar
ve usuller belirlenir ve yazili hale getirilerek herkese ilan edilir. Dogal olarak
bu siiregte insan kaynaklar yoneticileri etkin rol oynayacaktir. Insan
kaynaklarinda etik degerlerin saglanmasi ve korunmasi igin bir sistem
kurarken ilk adim olarak etik tanimlarinin yapilmas: gerekmektedir. Buna
gore insan kaynaklari yoneticileri organizasyon icerisindeki risk alanlarint
tanimlanmali ve degerlendirmelidir. Tamimlanan etik degerler personelle
etkin bir sekilde paylasiimali ve personelin bu konuda egitimleri
saglanmalidir. Daha sonra personelin bunlara uymasini beklemek yeterli
degildir; ayrica kurumsal destekleyici yapilar olusturulmalidir. Bu tiir
yapilara ornek olarak etik degerler kilavuzu, davrams kurallari belgesi, etik
gozetim kuruluy, etik anketler, etik yonetimi sorumlusu ve gérev tanimu, etik
arama merkezi, ve diger etik yonetimi uygulamalan gosterilebilir’'. Bu
stiregte bir etik komite olusturulmalidir. Isletme i¢inde insan kaynaklar
yoneticileri de dahil olmak iizere deneyimli yoneticilerden olusturulan etik
komitenin isi, etik dis1 davramslar disipline edici yaptirimlar uygulamak ve
iyi davranislar 6diillendirmek olacaktir’?. Ayrica sistemin etkenligini takip
etmek amaciyla izleme, denetleme ve raporlama sistemleri kurulmali, sistem
stirekli giindemde tutularak devamlt olarak iyilestirilmelidir®.

Etik, bir cekici arkasina baglanan romork gibi, bir organizasyona
sonradan ilistirilecek bir sey degildir; organizasyonun yapist igine
dokundugu zaman ger¢ekten bir anlam ifade eder’. ABD’de iilke ¢apinda
1500 ¢ahsana 4 anahtar etik programi unsuru hakkinda sorular sorularak
yapilan 2003 Ulusal is Etigi Anketi’nin bulgularina gore, organizasyonlarda
formel etik programlarinin bulunmasinin énemli oldugu, fakat tek basina
yeterli olmadi§r sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira calisanlar yonetimin

¥ Carter McNAMARA, “Complete Guide to Ethics Management: An Ethics Toolkit for

Managers.” http://www.mapnp.org/library/ ethics/ethxgde. html

Esber CEKIC, “Insan Kaynaklaninda Etik Degerler.” http://www.insankaynaklari. com/

CN/ContentBody.asp? BodyID=1064, 2003.

*' Al MIDILLI, “Etik Liderlik.” http://www elegans.com.tr/ 68/haber036.html

http://www turkticaret.net/business_center/haber.php?id=328

3 Esber CEKIC.

* Carroll LACHNIT, “Why Ethics is HR’s Issue- Between the Lines- Human Resources-
Brief  Asticle.”  http://www findarticle. _com/p/articles/mi mOFXS _ /is 3 81

/ai_84148617/print
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hem etik olarak konustugu hem de davrandifi organizasyonlarda daha az
kotli davranmig gozlemlediklerini ifade etmiglerdir. Ciinkil etik bir kiiltiiriin
insa edilmesinde isletme kurucusunun ve mevcut genel miidiiriin
davraniglari, bir biitiin olarak yonetimin konusmalar ve davramglar: biiyiik
onem tasimaktadir ve etik degerler iizerinde Gnemli bir etkiye sahiptir **.
Ozellikle iist diizey yoneticiler etik davranis konusunda ¢alisanlara dnciiliik
etmelidir. Aksi durumda personel bunu fark eder ve uygulanan programa
karst inanglart sarsihr. Bu da isletmenin higbir etik programinin
olmamasindan daha da kotii olacak bir durumun dogmasina neden olur®®.

insan kaynaklar1 yoneticileri, etik yonetimi konusunda iist yonetimin
sag kolu olarak rol oynayabilirler. Bu yolla insan kaynaklar1 yoneticileri ve
uzmanlar: etik degerlerin, politikalarin ve prosediirlerin isletmenin timiinde
diizenli ve siirekli bir sekilde uygulanmasini glivence altina almalidiriar.

C) ROL MODELI OLMA

ABD Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi tarafindan ilan edilen insan
kaynaklari yOnetimindeki etik ve profesyonel standartlara goére insan
kaynaklari yoneticilerinin ve uzmanlarinin profesyonel sorumluluk ilkesi,
etigin  kurumlasmasi icin hizmet edilen ya da katkida bulunulan
organizasyonlara deger katmaktr. Bir isletmede insan kaynaklan
yOneticilerinden ve uzmanlarindan en yiiksek etik davranis standartlarint
siirdirmede bir rol modeli olarak liderlik sergilemeleri beklenir. Bunun i¢in
insan kaynaklar1 yoneticilerinin®’:

e Etik standartlara uygun davranmalar;; her tiirli profesyonel
etkilesimlerinde etik davraniglan stirdiirmeleri,

e Bireysel ya da grup faaliyetleri esnasinda verdikleri kararlan etik
standartlara uygunluklarini saglamak i¢in her zaman sorgulamalari,

e Bir durumun etik standartlara uygunlugu hakkinda herhangi bir
tereddiit varsa, uzman destegi alarak durum tespiti yaptirmalart,

33

Margaret M. CLARK, “Corporate Ethics Programs Make A Difference, But Not Only
Diffederce.” http://www findarticle.com/ pfarticles/mi_m3495/is 7 48/
ai_105438748/print 2003.

Dianne KIRRANE, “Managing Values: A Systematic Approach to Business Ethics.”
Training and Development Journal, Vol: 44 (11), Nov. 1990, s. 53-60.

“SHRM Code Ethical and Professional Standards in Human Resource Management.”
Society for Human Resource Management Code Provisions. hitp://www.shrm.org/
cthics/code-of-ethics.asp

36

37
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e Egitim programlart uygulayarak ve akil hocalig1 yaparak digerlerinin
mesleki ve organizasyonel etik standartlara uygun davranigi benimsemis
liderler olarak gelismelerine katkida bulunmalar1 gerekir.

D) TARAFSIZ VE ADIL OLMA

insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlar etik olarak tiim personel ve
onlarin organizasyonlart icin tarafsizhgi ve duristligi saglamalt ve
gelistirmelidirler. Ayrica organizasyondaki tiim bireyleri kendilerinin en
yiiksek potansiyellerine pozitif ve verimli bir sekilde ulasmalar i¢in tesvik
eden bir ortam yaratmaktan ve stirdirmekten sorumlu olmahidirlar. Bunun
icin insan kaynaklari yoneticilerinin®™:

e Her bireyin essizligine ve asli degerine saygili olmalari,

e Bezdirici, tehdit edici ve vyasal olmayan isten c¢ikarmalardan
arndirilmis giivenilir bir c¢alisma ortamim yaratmak ve siirdirmek icin
insanlara deger vererek, saygili ve merhametli davranmalari,

e Herkesin kendi becerilerini gelistirme ve yeni yetenekler kazanma
firsatina sahip olmalarini saglamalar,

e Hizmet ettikleri organizasyondaki irk, dil, din, cinsiyet, yas vb.
acilardan farkli personel gruplarini kucaklayici, ayirimeilik yapmayan bir
¢alisma ortamint garanti etmeleri,

e Herkes igin dogru, diriist ve esit davranig1 yaratacak politikalart ve
prosedurleri gelistirmeleri, uygulamalart ve bunlarin  savunuculugunu
yapmalarti,

e Bireysel ¢ikarlara gore degil, hem etik hem de yasal kriterlere gore
verilen kararlar1 desteklemeleri,

e Genelde, her alanda sorumlu ydnetim uygulamalari yapmalari
gerekir.

Insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlart dogruluk ve diiriistliik
kadar tiim paydaslarin cikarlarimi da korumak zorundadirlar. Cikarlarin
gercekten ortaya cikmasina, goz Oniine yayilmasina. ya da potansiyel
¢atismasina neden olabilecek eylemlerden kacginilmasi gerekir. Bunun i¢in
insan kaynaklari yoneticilerinin®:

38

“SHRM Code Ethical and Professional Standards in Human Resource Management.”
39

“SHRM Code Ethical and Professional Standards in Human Resource Management.”

92 Afyon Kocuatepe Universitesi, [ I B.F. Dergisi (C.VII, S.1, 2005)



e Bilginin etik standartlara uygun yollar ve araclar yoluyla elde
edilmesini ve yayilmasini saglamalari,

e Bireyler hakkinda sadece istihdam iligkilerini etkileyen kararlarda
kullanilacak uygun ve dogru bilgiyi temin etmeleri,

e Bilgiyi istihdamla ilgili kararlarda kullanmadan 6nce kaynagim ve
gercekligini arastirmalart,

e Gegerli ve dogru bir insan kaynaklart bilgi sistemini kurmalari ve
isletmeleri,

e Sinirh ya da mahrem bilgiyi glivence altina almalari,

e Gerek insan kaynaklar: politikalari ve uygulamalart hakkinda iletilen
tim bilginin gerekse, insan kaynaklarina iliskin egitimlerde kullanilan
bilginin dogrulugunu ve tamligin1 saglamak igin gerekli adimlari atmalar
gerekir.

SONUC

Son yillarda yasanan Enron, Worl Com, Tyco ve Global Crossing gibi
Diinya c¢apinda bilinen skandallar etifin ¢ogu personelin ilgisinin ilk
siralarina tasinmasina neden olmustur. Bu skandallarin ¢ogunda prestijli
muhasebe ve damsmanhk sirketlerinin isbirligi icinde (ortak suikastci)
oldugu gergegi, is yasaminda durustliigiin genellikle siradan tamahin
gerisinde kaldigina iliskin bir kamu algisini gliglendirmistir. Ne yazik ki, bu
tip pozisyonlardaki kisilerin cogu yakalanmadigy siirece etik olmayan sekilde
davranmaya “‘evet” diyen bakisi paylasiyor gibi goriinmektedirler®.

Benzer olarak Ulkemizde uzun yillar yasanan enflasyon ve yiiksek
faiz “kose donmeci” zihniyetin egemen olmasina ve is etigi konusunda kural
tanimaz uygulamalara yol acmustir. Ozellikle ekonomik bunalimlar
sonrasinda banka yolsuzluklari, ¢ikar amacli orgiitlenmeler ile diger
usulstizlik ve yolsuzluklar cercevesinde yasanan olumsuz gelismeler,
hukuksal giiven ve adalet konusundaki toplumsal duyarliligin artirmasina yol
acmistir. Calisanlar ve genel olarak toplum, her alanda diiriist ve adil
yonetimler konusunda oldukga duyarli hale gelmistir.

“° Luis R. GOMEZ-MEJ[A, David B. BALKIN, Robert L. CARDY, Managing Human
Resources, Fourth Edition, NJ: Prentice Hall, 2004, s. 17.
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Cok sayida sivil toplum kurulusunun, isletmenin etik kurallari ve
standartlar1 yaratmus olmalarina ragmen, bunlar genellikle personelin etik
isveren davranigt beklentilerini karsilamaya yetmemektedir. Bu olumsuz
algilamalar zaman i¢inde daha da kétiilesmistir. ABD’de Harvard Business
Review okuyucularinin katildigr bir aragtirmanin yanitlayicilarinin agagi
yukari yarisi yoneticilerin siirekli bir sekilde etik kararlar vermediklerine
inandiklarini isaret etmislerdir. Yaygin etik olmayan davrams algilar,
yonetimsel kararlarin nadiren agik oldugu gergegini vurgulamaktadir®'.

Sonug olarak bir isletmenin etik kurallart ve standartlari belirlemis
olmas1 ve bir etik programa sahip olmasi gercekte bunlarin hayata
gecirildigini gostermemektedir. Asil olan, bunlarin kurulmasindan sonra
uygulanmasi, herkes tarafindan  benimsenmesi ve  siirekliliginin
saglanmasidir. Bir baska deyisle tiim araglari ve prosediirleriyle birlikte
kurumlagmasidir.

Etigin bir organizasyonda kurumlagmasi igin yapilacak caligmalar i¢
mevzuat gelistirilmesiyle baslamaktadir. Daha sonra da etik komitesi
olusturulmakta ve bir etik egitim progranu hazirlanmakta ve
uygulanmaktadir. Bu asamada basta iist diizey yoneticiler olmak iizere
organizasyonda gorev yapan yoneticilerin tiimiiniin 6nemli bir rol
tistlenmeleri gerekir.

Insan kaynaklari uygulamalari agisindan ige alma, terfi ettirme,
licretlendirme, performans degerleme, kariyer planlama ve gelistirme, egitim
ve gelistirme, personel sayisini azaltma vb. uygulamalarda ayrimcilik
yapilmamasi, herkese firsat esitligi saglanmasi; dogru, diiriist ve adil
olunmasi; isletmenin ve c¢ahganin mahremiyetini, igyeri giivenligini ve
cahsanlarin saghgm tehlikeye atacak davraniglardan kacinilmas: gibi etigi
ilgilendiren pek ¢cok konu bulunmaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin ve
uzmanlarinin bu konularda gerekli hassasiyeti gostermeleri, isgiicline ve
yonetime karsi basari sunmalart zorunludur. Bu, isletmenin kurumsal
sorumluluk amacina ulasmasini saglayacak kritik bir faktordiir. Insan
kaynaklari bolimii bu tiir konularin etikle iligkisinin kapsamuini belirleyerek
bir isletmenin etik programina pratik bir fayda sunabilir. Genellikle bir
isletmenin etik programinin ciddiye alinip alinmadigi bu programin insan

41 Luis R. GOMEZ-MEJ{A, David B. BALKIN, Robert L. CARDY, s. 17.
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kaynaklar1  bolimii tarafindan nasil idare edilecegine bakilarak
anlasilabilecektir.

Insan kaynaklari yonetimi is etiginin kurumlagmasina Onciilitk
yapmalidir. $imdiye kadar insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde yapilan
akademik tartismalarda ve uygulamada etik meselelere c¢ok az Onem
verilmisse de son yillarda ig etiinin kurumlagmasina 6n ayak olmak, insan
kaynaklar: yoneticilerinin 6nemli hedeflerinden biri haline geimeye
baslamstir. Ozellikle de Ulkemizde insan kaynaklari yonetimine ve bu
alanda oynayacag role ¢ok fazla ihtiyag vardir. Is diinyasinda uygulamalarin
bilimsel bilgiye ve etik degerlere dayandirilmasinda oynayacag: bu hayati rol
ile insan kaynaklarn yonetiminin kendisine duyulan giiveni, ilgiyi ve sahip
oldugu kaynaklar: daha artiracagina hig siiphe yoktur.
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