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OZET

Bu calismanin amaci, drgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde etiksel ilkelere uygun davranis
sergileyip sergilemediklerini ortaya koymaktir. Bu cergevede, Bursa ilinde faaliyet gdsteren 81 sanayi
isletmesinde yapilan bir arastirmanin degerlendirilmesine yer verilmistir. Bu arastirmanin sonucunda,
orneklemdeki isletmelerin insan kaynaklari yonetiminde etiksel ilkelere uygun davranis sergilemedikleri
tespit edilmistir. Caligmanin sonug boliimiinde ise, elde edilen veriler topluca degerlendirilmis ve isletmelerin
insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde etiksel ilkelere uygun hareket etmesi igin ne tiir davraniglar sergilemesi
gerektigi ile ilgili oneriler ortaya konmustur.
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ABSTRACT

The main aim of this study is analyzing whether the establishments behave in accordance with the
ethical principles or not. In this framework, an evaluation of a research consisting 81 manufacturing
establishments in Bursa is interpreted. As a conclusion of the study, it is found that the establishments in the
sample do not behave in accordance with the ethical principles in human resource management. In the
conclusion section of the study, obtained data is presented completely and suggestions are made for
establishments in order to show behaviors in accordance with the ethical principles in the process of human
resource management.
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I. GIRIS

Gilintimiizde etik, ahlaki davraniglari, eylemleri ve yargilar ilgilendiren bir konu
olarak felsefe biliminin énemli bir parcasi olmustur. Ote yandan, etik konusu her zaman
isletmecilik kapsaminda yer almakla birlikte; i etiginin, ancak son otuz yildir akademik
bir ¢alisma ve arastirma alani olarak dikkat cektigi goriilebilir. Is etigi ile, orgiitsel
uygulamalarda neyin iyi, neyin kotli, neyin dogru, neyin yanlis oldugunun arastirilmasi,
tanimlanmasi ve Orgiit paydaslarinca anlasilmasi, ifade edilmektedir. Bu nedenle, 6nemli
olan, orgiitlerde etik ilkelerin ve etik standartlarin gelistirilmesini ve hayata gegirilmesini
saglayabilmektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir yandan orgiitteki ¢alisanlarin performans diizeyinin
yiikseltilmesini, diger yandan onlarin yasam kalitesinin ylikseltilmesini amaglayan bir
isletmecilik islevidir (Sabuncuoglu 2000:4). Dolayisiyla insan kaynagini, iiretim siirecinin
en onemli unsuru olarak goren orgiitler, onlarin tatmin olmus bireyler olarak huzur i¢inde
calismalarin1 ve Orgiitlerinden memnun olmalarini, basarinin 6n kosulu olarak goriirler.
Insan kaynaklar1 ydnetimine 6nem veren ve bu isleve ¢agdas bir yap: kazandirmak isteyen
bu tiir orgiitlerin etik degerleri dikkate almalar1 biiyiikk 6nem tasir. Bu calismada yer
verildigi sekliyle, adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizlik, sorumluluk, insan
haklari, orgiitsel baghlik, kanunlara uyma, hosgorii, saygili olma, aciklik ve tutumluluk
olarak siralanan etiksel ilkeler, her seyden Once evrensel deger tasirlar ve insan kaynaklari
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yonetiminin temel amagclar1 ile tam bir uyum gosterirler. Bu nedenle, orgiitlerin diger
islevleri kadar insan kaynaklar1 yonetimi acisindan da bu ilkelerin degerlendirilmesi ve
tim alt islevlerde is etigine uygun davranislarin saglanmasi gereklidir. Bu ¢alismada,
orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini yiiriitiirken, etiksel ilkelere ne olgiide
uygun  davrandiklar1  sorgulanmakta ve elde edilen arastirma  bulgulan
degerlendirilmektedir.

II. ETIiK VE iS ETiGi KAVRAMLARININ ANLAMI VE ONEMI

Etik, ahladki davranislari, eylemleri ve yargilar ilgilendiren bir konu olarak
felsefenin 6nemli bir pargasi ve sistematik bir ¢alisma alanidir. Etigin temel konusu, insan
eylemlerini ahlaki bakimdan degerli ya da degersiz kilanin ne oldugudur (Aydin, 2001: 4-
5). Etik kavrami, genellikle iki hareket noktasindan yola ¢ikilarak tanimlanmaktadir: Bir
bilim dali ya da disiplin olarak etik; bireyler, toplumlar ve orgiitler agisindan, yarar, iyi ve
kotii gibi kavramlar1 inceleyen; bagka bir deyisle bireysel ve grupsal davranislarin
hangilerinin dogru, hangilerinin yanlis oldugunu belirleyen; bdylece ahlaki degerleri,
ilkeleri ve standartlar1 tanimlayan bir disiplindir. Felsefenin bir dali ya da ahlak felsefesi
olarak etik ise, ahlak {izerine sistemli bir sekilde diisiinme, sorusturma ve ahlaki yasama
dair bir aragtirma ve tartismadir. Baska bir deyisle etik, neyin iyi ve dogru, neyin koti ve
yanlig oldugunu arastiran, insan hayatinin gercek amacinin ne olmasi gerektigini
sorusturan, ahlakli ve erdemli bir yasayisin hangi unsurlar1 icerdigini irdeleyen felsefe
dalidir (Cevizci 2002°den aktaran Bolat 2006:11).

Etigin baglica amaci, insan davranisini ahlaki niteligi bakimindan aydinlatma ve
ahlaki eylemin insanin isterse gergeklestirebilecegi, istemezse vazgecebilecegi keyfi bir
eylem olmadigini; aksine insan olarak varligina iliskin vazgecilmez bir niteligin ifadesi
oldugunu gosterebilmektir. Etigin dayandigi hatta dayanmak zorunda oldugu temel kosul,
“iyi niyettir”. Iyi niyet, burada, kisinin iyi olarak kabul edileni, fiilen kendi eylemlerinin
ilkesi haline getirmesi, anlamina gelmektedir (Pieper,1999: 16-19).

Etik konusu her zaman isletme konularinin i¢inde yer almistir. Ahlak, degerler ve
sorumluluklar ile ilgili sorunlar isletme bilimi kadar eski bir ge¢mise sahiptir. Fakat
akademik bir ¢alisma ve arastirma alani olarak son otuz yilda is etigi iistiinde daha ¢ok
durulmaya baslanmustir. Is etigi kavrami, isletme yazininda ABD’de 1980°li yillarda yer
almaya bagslamistir. 1960-1970°11 yillarda “sosyal sorumluluk™ kapsaminda ele alinan bu
kavram, 1980’li yillarla birlikte “is etigi” olarak 6n plana ¢ikmis ve isletmeler tarafindan
tizerinde Onemle durulan bir konu haline gelmistir. Bu donemde, isletmelerde etik
komiteleri, etik ilkeleri ve etik programlar1 olusturulmus ve akademik anlamda is etigi ilk
kez yliksek lisans seviyesinde ders olarak okutulmaya baslanmistir (Bolat ve Seymen,

2003: 5).

Is etigi, uygulamali etigin alanina giren bir ¢alisma konusudur. Genel etik ilkelerin
belirli yasam ve eylem alanlarina uygulanmasiyla ortaya ¢ikan, 6zel ve somut bir etik olan
“uygulamali etik” cercevesinde, sosyal etik, iktisat etigi, is etigi gibi arastirma alanlari
ortaya ¢ikmustir (Seymen ve Bolat 2005:39). Is etigi, is yasamindaki uygulamalardan
dogan sorunlar1 ve agmazlar1 ¢oziimlemeye ugrasan ve isletmelerin ya da tek tek is
adamlarinin veya yoneticilerin, ¢alisanlari, miisterileri, rakipleri ile olan iliskilerini ve
onlara karsi tutumlarini ahlaki agidan ele alan felsefe dalidir (Bolat 2006:13). s etigi,
isletmede ahlakin yeri ve yapisi, ahldk boyutunun tanimlanmasi ve karar verme
uygulamalarinda etik ilkeler ve degerlerin uygulanmasi ile ilgili bir kavramdir (Bolat ve
Seymen, 2003: 5).



Anlasildig1 gibi, is etigi genel olarak etigin 6zel bir uygulama alamdir. Is etiginde,
etik agidan dogru ve yanlis kavramlari, is hayati c¢ercevesinde 0Ozellestirilerek
incelenmektedir. Is etiginin odak noktasi da, isletme politikalar ile kurumlar ve davranislar
icin etik standartlarin nasil olusturulacagi ve nasil uygulanacaginin belirlenmesidir. Bugiin
is etigi alani, isletmelerde ahlak, sosyal sorumluluk ve karar alma gibi kavramlar arasinda
bulunmaktadir. Is faaliyetlerinde etik karar alma siireci, felsefi, ekonomik, sosyolojik,
psikolojik ve dini bakis agilarindan ele alinmakta ve etik karar alma siireci 6nemli bir yer
tutmaktadir (Ferrell ve Digerleri, 2005: 12).

Is etigi kavramimi genel olarak benzer nitelikteki kavramlardan ayiran temel
ozellikler, su sekilde agiklanabilir (Bolat ve Seymen 2003:6):

> Is etigi uygulamali bir alandir. Is hayatinda ortaya cikan tiim etiksel
sorunlart incelemektedir. Calisanlar ile ¢alisanlar, yoneticiler ile ¢alisanlar ve isletme ile
isletmenin ¢evresindeki faktorler arasinda ¢ikabilecek tiim etiksel sorunlar1 arastirir ve
bunlara ¢oziimler getirmeye calisir.

> Is etigine iliskin ahlaki sorunlar, genel olarak etiksel sorunlara uygulanan
yontemlerden farkli bir yontemle ele alinmazlar. s etiginde de ayni ydntemler kullanilir.
Sonug olarak is etigi genel etikten ayrilamaz.

> Is etigi, orgiit paydaslarinin tiim eylemlerini konu alir; ancak bu eylemlerin
sadece ahlaki boyutlar1 incelemeye alinir ve degerlendirmeye tabii tutulur.

> Is etigi, ahlakilestirme, ideolojiye déniistiirme ve belirli bir diinya goriisiinii
ortaya koyma gibi amaglar giitmez.

> Is etigi, psikoloji, sosyoloji, kiiltiirel antropoloji, hukuk, ekonomi, isletme,
yOnetim ve organizasyon, enformatik ve ¢evre teknolojisi alanlarinda uzmanlik gerektiren
disiplinler aras1 bir uzmanlik alanidir.

> Is etigi, orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 sektor, bolge ve iilke kiiltiiriinden
etkilense de giiniimiizde kiiresellesmenin sonucu olarak evrensel bir nitelik kazanmastir.

Is etiginin, orgiitiin insan kaynaklari ile olan baglantis1 ise, bu calismanin ana
temasini olusturmaktadir. Buradan hareketle, is etiginin orgiitiin en 6nemli paydaglarindan
biri olan isgiicii agisindan tasidig1 6nem ve onlara yonelik orglitsel ¢abalarin etiksel kaygi
ile ytirtitiilmesi geregi iizerinde durulmalidir.

Bir orgiit yonetiminin isgiicli ile olan iliskisi, isletmede ¢alismaya baslanmasiyla
olusur. Bireyler, bir isletmede ¢alismaya baslamadan once iicret ve c¢alisma kosullarini
diizenleyen yazili bir is sozlesmesini kabul ederler; bu soézlesmede karsilikli hak ve
yiikiimliiliikleri diizenleyen hiikiimler bulunmaktadir. Elbette ¢alisanlar ile yonetim
arasinda yazili olan bu s6zlesme disinda, yazili olmayan anlagmalar da bulunmaktadir. Bu
anlagsmalarin calisanlar agisindan ifadesi, yaptiklari isleri 6zenle ve orgilite baghlik ile
yerine getirecekleri; yonetim acisindan ise, isletmede calisan herkese adil ve esitlik¢i bir
tutum izlenecegi, 6zliik haklarinin korunacagi ve sahip olduklar1 potansiyeli gelistirmek
icin gayret gosterilece8i, seklindedir (Simsek, 1999: 105). Yoneticilerin etiksel
sorumluluklar1 sadece isttihdam boyunca degil, istihdam Oncesi ve sonrasi donemi de
kapsayacak sekilde genisletilmektedir. Giiniimiizde hem calisanlar hem de yoneticiler bir
takim etik degerler ile donatilmadik¢a, isletmelerin basarili olmast miimkiin
gorinmemektedir.

II. ORGUTLERDE ETIiKSEL YONETIM VE iLKELERI



Etik yonetiminin temel amaci, orglitlerde arzulanan davranislar1 tesvik etmektir.
Etik yonetimini diger yoOnetim uygulamalar ile birlestirmek, c¢alisanlarin katilim ve
sahiplenme duygularinin yiiksek diizeyde olmasini saglayacaktir. Etik yonetimini hayata
gecirirken, 6zellikle karar verme siireclerinde etiksel kaygi ile hareket etmeyi temel alan
yol gosterici bazi ilkeler mevcuttur. Bu ilkeler, yapilacak islerde, alinacak kararlarda
saptanan standartlar olarak da kabul edilebilmektedir. Etiksel yonetim ilkeleri toplumsal
fayday1 gerceklestirmede, halkin giivenini saglamada ve siipheleri gidermede 6nemli rol
oynamaktadirlar. Bu asamada, caligmaya temel olusturan en Onemli etiksel ilkeler,
asagidaki sekilde agiklanabilir:

Adalet llkesi: Adalet Kavraminin sdzliik anlami, hak ve hukuka uygunluk, hakki
gozetme ve dogruluk, olarak agiklanabilir (Tirk Dil Kurumu 1988: 13). Yoneticilerin,
orgiitteki gorevleri, ylikiimliliikleri, sorumluluklar ve yararlari, ¢alisanlar arasinda hak ve
hukuka uygun, bireysel vyeterlilikleri ve ¢abalar1 dikkate alarak, yani adil bigimde
dagitmalar1 gerekir. Yoneticiler ancak bu sekilde isletme i¢inde adaleti saglayabilirler.

Esitlik Ilkesi: Egitlik, bedensel, ruhsal ya da sosyo-kiiltiirel farkliliklar1 ne olursa
olsun, insanlar arasinda toplumsal ve siyasi haklarin kullanilmasinda ayrimcilik
yapilmamas1 ve kanunlar Onilinde herkesin ayni haklardan yararlanabilmesi, olarak
tammlanabilir (Tirk Dil Kurumu 1988: 472). Orgiitler acisindan bakildiginda ise;
gorevlerin ve sorumluluklarin, saglanacak yararlarin ve sunulacak hizmetlerin ¢alisanlara
dagitilmasinda, herhangi bir kigiye veya gruba lehte veya aleyhte ayricalik taninmamasi,
olarak ifade edilebilir.

Diiriistliik ve Dogruluk Ilkesi: Etik davranis, baskalari ile iliskilerde diiriist ve igten
olmayr gerektirmektedir. Yoneticiler, tutum ve davranislarinda ve yonetsel
uygulamalarinda, dogru ve diiriist olduklar1 konusunda calisanlarda tam bir giiven
uyandirmak zorundadirlar.

Tarafsizlik Ilkesi: Bu ilkenin anlami, ydneticilerin tutum ve davramslarinda ve
yonetsel kararlarinda, duygusallik yerine nesnelligin agir bastig1 bir tavir sergilemeleridir.
Bir baska ifadeyle, bireyleri gercekte olduklar1 gibi gorebilmeleri, seklinde de
aciklanabilir. Boyle bir yaklasim, ayn1 zamanda bireyler arasinda adaleti ve esitligi de
getirecektir.

Sorumluluk Ilkesi: Genel anlamda orgiitsel sorumluluk, faaliyetlerden veya
baskalarinin faaliyetlerinden ya da herhangi bir seye giivence olmaktan dogan hesap verme
zorunlulugudur (Eren 2003:261). Dolayisiyla orgiit yoneticilerinin gerek yaptiklari
faaliyetlerden, gerek kendilerine bagli astlariin yapmis olduklar1 faaliyetlerden, gerekse
astlarinin refah ve basarisindan sorumlu tutulmalari, etiksel bir gerekliliktir.

Insan Haklart Ilkesi: Insanin, insan olma 0Ozelligi nedeniyle sahip oldugu
dokunulmaz, devredilmez ve vazgecilmez nitelikte ve kisiligine bagh haklarinin
korunmasini 6ngortir.

Orgiitsel Baghlik Ilkesi: Orgiitsel baglilik, orgiit bireylerinin ¢alistiklar orgiitle
psikolojik acidan biitiinlesmesi ve 6zdeslesmesine iliskin bir kavram olup; calisanlarin
orglitiin amag ve degerlerini kabul etmelerini, bu amag¢ ve degerlere inanmalarini, orgiitiin
yararina olacak sekilde fazladan caligma ya da potansiyelini daha fazla kullanma ve orgiit
iiyeligini siirdiirme agilarindan giiglii bir istekliligi ifade eder (Iscan ve Naktiyok
2004:185). Buradan hareketle, calisanlarin bu tiir bir bagliliga sahip olmalarin1 saglayacak
girisimlerde bulunulmasi, yoneticilerin dikkate almasi gereken ilkeler arasindadir.



Kanunlara Uyma Ilkesi: Sosyal sorumluk ve etiksel yonetimin temel ilkesi,
hukukun giicline ve getirdigi kurallara itaat etmektir. Benzer sekilde orgiitlerde uyulmasi
gerekli olan igse ve davraniglara doniik kurallar var ise, bunlara uyulmasi konusunda hem
ornek olunmali hem de astlarin uymalariin saglanmasi gerekmektedir.

Hosgorii Ilkesi: Anlayisla karsilama, miisamaha gosterme ve hos gdrme durumu
olarak da tanimlanabilen (Tirk Dil Kurumu 1988: 653) hosgorii kavramina uygun olarak;
yasalara ve etik kurallara aykir1 olmadik¢a ve ilkesizlik ya da kuralsizlik egilimi
yaratmadik¢a, herkesi insan oldugu i¢in hatalari ve yanlislart ile kabul etmek
gerekmektedir.

Saygili Olma Ilkesi: Insanlara saygili olmak, drgiitte galisan herkesin istek, 6zlem,
duygu, diisiince ve Onerilerini dikkate almak ve onlara karsi saygili ve gerektigi olgiide
mesafeli davranmak, insanlarin onurunu zedeleyici s6z ve davraniglardan kaginmak, olarak
aciklanabilir.

Aciklik Ilkesi: Yéneticilerin kararlarinda ve eylemlerinde —ozellikle calisanlart
dogrudan veya dolayl etkileyen- herkese karsi acik olmasi ve yaptiklari hakkinda ilgili
kisi ya da gruplara hesap verebilmesini ifade eder.

Tutumluluk Ilkesi: Kit kaynaklarin etkin ve verimli kullanimu, olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel kaynaklarm, orgiitsel amaglara yoneltilmesi ve kurumsal kaynaklarin bireysel
cikarlar icin kullanilmamasi, tutumlulugun en 6nemli 6gelerindendir. Tutumlu olmak,
orgiit kaynaklarinin amaglara uygun tiiketilmesini, donanim ve ara¢ gereclerin ekonomik
ve islevsel olanlarinin secilmesini gerektirir.

Yukarida acgiklanan etiksel ilkeler, isletmelerin ahldk anlayisini, calisanlarina
yonelik etiksel tutumunu ve Orgiitiin farkli c¢ikar gruplarinin etiksel sorumluluklarini
tammlamay1 amaglayan yol gosterici ilkelerdir. (Ozgener, 2004: 142—-143). Etiksel ilkelerin
olusturuldugu ve bunlara uygun davranislarin sergilenmesine 6zen gosterilen bir orgiitte,
tim Orgiit paydaslari arasinda karsilikli saygi, giiven ve diiriist iletisim kiiltiiri s6z
konusudur. Bu da ayn1 zamanda onlara 6nemli bir rekabet iistiinliigii getirecektir.

111. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE i$S ETiGI iLiSKiSi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), herhangi bir orgiitsel ortamda, insan
kaynaklarmin orgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde ve yasalara da uyularak,
etkin yoOnetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin timiidir (Kaynak, 2000: 17).
Gilinltimiizde geleneksel isgdren yonetiminin yerine kullanilmaya baglanan ¢agdas bir terim
olan IKY’nin temel gorevi; calisanlari, bir yandan kendi ihtiyaglarin1 tatmin etmeye
yonlendiren, diger yandan ise en yiiksek verimlilige ulagsmalarini saglayan giidiileyici bir
orgilitsel ¢evre yaratmaktir.

IKY nin temelinde iki yaklasim s6z konusu olmaktadir: Bu yaklagimlardan biri,
calisanlarin saglanmasi ve secimi, yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri ve
yiikseltilmeleri ile ilgili konulara iliskin politika ve uygulamalar1 igermektedir. Diger
yaklagim ise, insan kaynaklari ile ilgili politikalar ve uygulamalar, planlar, isci ve isveren
iligkileri, egitim ve gelistirme, ¢evresel ve orglitsel gelismeler karsisinda isgérenin durumu
gibi konular1 kapsayan, genis acili bir bakisgtir (Yiiksel, 2000: 7-8).

Orgiitlerde IKY’nin etik boyutta ele alinmas1 konusundaki gereklilik, kaynagini,
yonetimin tagimakla yiikiimli oldugu sosyal sorumluluklar ve temel isgdren haklarindan
almaktadir. Sosyal sorumluluklar, genel olarak, bir 6rgiitiin ekonomik ve yasal kosullara, is



ahlakina ve Orgiit paydaslarmin istek ve beklentilerine uygun bir calisma stratejisi
izlemesine ve genel olarak toplumu memnun etmesine yonelik sorumluluklaridir (Demir ve
Songiir 1999:150-168; Halict 2001). Ote yandan, gerek bir oOrgiitte calisan gerekse
calismaya hazirlanan bireylerin, ise giristen isten ayrilis siirecine kadar gegen zaman iginde
sahip olduklar1 temel haklar s6z konusudur. Kaynagmi yasalardan, uluslar arasi
sOzlesmelerden, evrensel, toplumsal, sektorel ve orglitsel norm ve degerlerden vb. alan bu

haklar, orgiitlerin etik cercevede hareket etmelerini gerekli kilar (Seymen ve Bolat
2005:40).

IKY islevleri ise, orgiitteki insan kaynaklarinin ve dolayisi ile orgiitiin etkinligini
artirmaya yonelik faaliyetlerin biitiinii, seklinde ifade edilebilmektedir (Yiiksel, 2000: 30).
Buradan hareketle, orgiitteki insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ve bu ihtiyacin
karsilanmasina yonelik faaliyetlerin yiiriitilmesi; uygun kisilerin segilerek, orgiit kiiltiiriine
alistirilmasi; calisanlarin egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi; giidiilendirici maddi ve
manevi araglarin kullanilmasi; basarilarinin degerlendirilmesi, kariyerlerinin planlanmasi
ve gelistirilmesi; endiistriyel iligkilerin yiiriitiilmesi; 6zliik haklarinin korunmasi ve bunlara
iligkin prosediirlerin yiiriitilmesi; orgilit iginde ¢ikan catigmalarin ¢oziimii; bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi; saglikli bir 6rgiitsel kimlik olusmas1 vb.
bircok faaliyet, IKY islevlerinin kapsamina girmektedir.

Orgiitlerde is etigi kavrami ile IKY islevleri hemen hemen her noktada
birlesmektedir. Isletmeler, IKY nin tiim islevlerinde is etigi kavramini dikkate almali ve
ona uygun sekilde davranis sergilemeye calismalidir. IKY’ nin ¢alismamiza konu olan
islevleri, kavramsal acidan asagidaki sekilde kisaca agiklanmaktadir:

Insan Kaynaklar: Planlamasi Islevi, degisen ¢evre kosullarindaki gelismelere yanit
verebilecek insan giicliniin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yoOnelik
stratejilerin olusturulmas1 ve gerekli uygulamalarin yapilmasini amaglayan bir islevdir
(Findike¢1, 1999: 128). Bu islev 6zde, bir oOrgiitiin isgoren ihtiyacinin tahmini ve bu
thtiyacin  giderilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasi, olarak ifade
edilmektedir. Insan kaynaklari planlamasi siirecinin sonunda, isletmenin amaglaria
ulagmasini saglayacak gerekli nitelikte ve sayida isgorenin, gereken zamanda tedarik
edilmesini saglayacak hareket programinin olusturulmas: amaglanmaktadir (Sabuncuoglu,
2000: 28). Insan kaynaklar1 planlamasi, gelecege yonelik bir calisma oldugu igin, biiyiik
olgiide isletme ici ve dis1 degiskenlere iligkin tahminlere dayanmaktadir. Isgéren
hareketleri (terfi, emekli olma, ayrilma vb.); isletmenin gelecege yonelik yatirim, biiyiime,
kiigiilme vb. planlari, {liriin ¢esitlendirmesi, insan kaynaklarinin istihdami ve gelistirilmesi
icin finansal kaynaklardan ayrilabilecek pay vb. isletme i¢i degiskenler; isletmeye alinacak
veya isletmeden ¢ikarilacak iggoérenlerin nitelikleri ve sayisi hakkinda karar vermeyi
etkilemektedir (Yiiksel, 2000: 69).Bunlarin disinda, karar alma siirecinde yoOnetime
yardimci olacak verileri saglamak da insan kaynaklar1 planlamasinin amaglarindandir.

Is Analizi Islevi, isin kendisinin incelenmesini amagclayan bir ¢alismadir. Bu siireg,
isletmede yapilan tiim islerin ayr1 ayr1 incelenmesi, igeriklerinin belirlenmesi ve sistematik
Olclitlere gbre tanimlanmasi, faaliyetlerini kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 54).
Ayrmtili analiz, degerlendirme ve sentez c¢alismalarimin yapildigi bu agsamada, once is
analizi yapilmakta, ardindan is tanimlar1 hazirlanmakta ve is gerekleri belirlenmektedir.

Is tasarimi, orgiitte i3 ve insan unsurunu en uygun bir sekilde birlestirmeyi
amaclayan faaliyetler biitiiniidliir ve is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme, is
zenginlestirme ve bagimsiz ¢aligsma gruplari gibi yontemler igerir.



Insan Kaynagimi Bulma ve Se¢cme Islevinin anlami, isletmede bosalan ya da
bosalacak gorevlere i¢ ve dis kaynaklardan basvuran adaylar arasindan igin gereklerine
uygun kisi ya da kisilerin se¢ilmesidir (Sabuncuoglu, 2000: 85). Insan kaynaklarin1 bulma
ve se¢me siirecinin ilk adimini, ig goren gereksiniminin uygun yollar ve araglar ile kisilere
duyurulmas: olusturmaktadir. Isletme icinden isgdren bulma, isletmede mevcut insan
kaynagindan yararlanma ydntemidir. I¢ kaynaklardan isgéren bulmada, yatay ve dikey is
degisiklikleri yapilmaktadir. Dis kaynaklardan isgéren saglamada isletmelerin
basvurabilecekleri kaynaklar arasinda, duyurular, internet ilanlari, dogrudan bagvuru,
O0zgegmis gonderme, Ozel ve kamu is kurumlar, stajyerlik, isletmede c¢alisanlarin
tavsiyeleri, danismanlik firmalari, sendikalar vb. sayilabilir.

Isgérenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi Islevi, drgiitte calisan bireylerin ya da onlarm
olusturdugu gruplarin yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bir
sekilde yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel
karar alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degisimler yapmay1
amaglayan; bilgi, gorgii ve yeteneklerini artiran, var olan yeteneklerini daha da iyilestiren
egitsel faaliyet ve eylemlerin gergeklestirilmesini ifade eder. (Sabuncuoglu 2000:110-111).

Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi Islevi, orgiitlerde adil ve etkin bir {icret sisteminin
kurulup isletilmesi ile ilgilidir. Burada, oncelikle islerin birbirlerine karsi nispi degerlerinin
belirlenmesine gereksinim duyulmaktadir. is degerlemesi, iicret saptamak amaciyla isletme
icindeki igleri birbirleri ile karsilastirarak goreceli degerlerini sistematik bir bigimde
belirleme siirecidir (Aldemir ve digerleri, 2001: 339). Ucret yonetimi siirecinde ise,
oncelikle is degerlemesi yapilmakta, daha sonra piyasa ticret verileri incelenmekte ve son
olarak da iicret yapisi olusturularak isgdrenlere duyurulmaktadir.

Isgéren Performansim Degerlendirme Islevi, onceden belirlenen performans
kriterlerine gore, isgdrenlerin belli bir donemdeki mevcut performans diizeylerini ve
gelecekteki potansiyellerini saptamaya doniik ¢alismalar biitiintidiir.

Kariyer Yonetimi Islevi, bir orgiitte calisanlarm meslek hayatlarmin planlanmasini
ve bu planlarin hayata gegirilmesini saglayan oOrgiitsel faaliyetler biitiinlidiir (Aytag
1997:107). Orgiitlerde kariyer yonetimi; kariyer planlama ve kariyer gelistirme olmak
tizere iki ana baglikta incelenmektedir. Calisanin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giiglii ve
zay1if yanlarini degerlendirmesi, isletme i¢i ve disinda bulunan firsatlar1 tanimlamasi, kisa,
orta ve uzun vadeli planlarmi belirlemesi, planlar yapmasi ve bu planlar1 uygulamasi,
kariyer planlamasi asamasidir. Kariyer gelistirme ise, egitim, yetistirme ve is deneyimi
yolu ile bireyin kariyerine iliskin olarak yapilan planlarin gergeklesmesinin saglanmasidir
(Hacioglu ve Digerleri, 2002: 9).

V. INSAN KAYNAKLARI ISLEVLERINI OLUSTURAN ASAMALAR ILE
ETIK ILKELER ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

IKY’nin yukarida tanimlanan islevleri ile etik ilkeler arasindaki iliski, bu calisma
kapsaminda ylriitiilen uygulamanin da igerigini olusturmaktadir. S6z konusu iliskinin
arastirilabilmesi i¢in, Oncelikle her bir islevde oOzellikle hangi etik ilkelerin dikkate
alimmas1 gerektigi ortaya konulmus; daha sonra bu cercevede bir anket uygulamasi
yapilmistir. Islevler bazinda etik degerlendirme yapilirken, islevi olusturan ana asamalar
tanimlanmis ve her bir asamada yoneticilerin hangi etik ilkeleri dogrudan dogruya dikkate
almalar1 gerektigi tespit edilmistir. IKY islevlerini olusturan asamalarin her birinde etik
kaygilarin gozetilmesi ve tiim etik ilkelere uyulmasi gerekli olmakla birlikte; baz1 etik
ilkelerin ilgili islev ve agama ile daha dogrudan baglantili oldugu ya da daha fazla 6ncelige
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alinmasi yararli olacaktir. Bu g¢ergcevede yapilan 6n ¢alismanin sonuglari, asagida Ozet
olarak yer almakta; degerlendirmelere ise sonu¢ kisminda yer verilmektedir. Calismanin
asill amaci ve smirlari géz Oniine alinarak, islevlerin asamalar1 ismen verilmis ancak
bunlarla ilgili tanimlara ve ayrintilara girilmemistir.

V.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi Islevinin Adimlan ve Etik Ilkeler:

-Insan Kaynaklar: Talebinin Ongoriimlenmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizhk, sorumluluk ve tutumluluk ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.

-Insan Kaynaklar: Arzinin Ongoriimlenmesi Asamasinda, etiksel acidan dogrudan ilgili
goriillen diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

-Insan Kaynaklarinin Programlanmasi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
diiriistliik ve dogruluk ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

-Degerleme ve Kontrol Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen diiriistliik ve
dogruluk, tarafsizlik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

V.2. Is Analizi ve Is Tasarim Islevlerinin Adimlar dogrudan ilgili gériilen
diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizhk ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi
gereklidir.

-Is Tasaruimi Tekniklerinin Uygulanmasi Asamalarinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizlik ve sorumluluk ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.

V.3. Insan Kaynagimi Bulma ve Secme Islevinin Adimlar ve Etik flkeler

-Isgoren Gereksiniminin Uygun Yollar ve Araglarla Duyurulmasi Asamasinda, etiksel
acidan dogrudan ilgili goriilen egitlik, diiriistlitk ve dogruluk, sorumluluk, aciklik ve
tutumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

-Basvurularin Alinmasi ve Degerlendirilmesi Asamasinda, etiksel acidan dogrudan ilgili
gorllen esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizhik, sorumluluk, saygili olma ve aciklik
ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

-Sozlii ve Yazili Eleme Araglarinin Kullaniimasi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen egitlik ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

-Uygun Adaylarin Se¢imi ve Gerekli Ise Alma Prosediirlerinin Yiiriitiilmesi Asamasinda,
etiksel acidan dogrudan ilgili goriilen adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, sorumluluk,
hosgdrii ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

V 4. isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi islevinin Asamalan ve Etik ilkeler

-Egitim Gereksinimlerinin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizhik, sorumluluk ve kanunlara uyma ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.



-Egitim Politikasinin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel a¢idan dogrudan ilgili goriilen
diiriistlitk ve dogruluk, tarafsiziik, sorumluluk ve aciklik ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

-Egitim Onceliklerinin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel acidan dogrudan ilgili goriilen
adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, sorumluluk, aciklik ve tutumluluk ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.

-Egitim Programimin Hazirlanmas: Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
adalet, esitlik, diiriistlitk ve dogruluk ve tarafsizlik ilkelerine uygun hareket edilmesi
gereklidir.

-Verilen Egitimlerin Performansimin/Etkinliginin Kontrol Edilmesi Asamasinda, etiksel
acidan dogrudan ilgili gorilen diiriistliik ve dogruluk, tarafsiziik, sorumluluk ve aciklik
ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

V.5. Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi islevlerinin Asamalar: ve Etiksel ilkeler

-Calisanlara Is Degerlemesi Hakkinda Bilgi ve Giivence Verilmesi Asamasinda, etiksel
acidan dogrudan ilgili goriilen egitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizlik, sorumluluk,
hosgdrii ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Is Degerleme Komitesinin Kurulmasi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
adalet, esitlik, aciklik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Is Degerleme Kapsamimn Belirlenmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen esitlik, diiriistliik ve dogruluk ve tarafsizlik ilkelerine uygun hareket edilmesi
gereklidir.

- Is Degerleme Yéonteminin Segilmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
diiriistliik ve dogruluk ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Is Degerleme Faktorlerinin Secilmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
esitlik, diiriistliik ve dogruluk, sorumluluk ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi
gereklidir.

- Piyasa Ucret Verilerinin Arastirilmas: Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen
esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizhik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

- Ucret Yapisimn Olusturulmasi ve Isgorenlere Bildirilmesi Asamasinda, etiksel agidan
dogrudan 1ilgili goriillen adalet, esitlik,diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizhk, sorumluluk,
kanunlara uyma ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

V.6. Isgoren Performansinin Degerlendirilmesi Islevinin Asamalar1 ve Etiksel
Ilkeler

- Performans Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan
ilgili goriilen adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizhik, sorumluluk, insan
haklari, kanunlara uyma, hosgorii ve aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Performans Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel agidan
dogrudan ilgili goriilen diiriistliik ve dogruluk, acitklik ve sorumluluk ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.



- Degerlemecilerin Belirlenmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili gériilen adalet,
diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizhik, esitlik, sorumluluk ve agiklik ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

- Degerlemecilerin Egitimi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili gorilen diiriistlitk
ve dogruluk ve tarafsizlik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Yoneticilerin ve Isgérenlerin Siirec Hakkinda Bilgilendirilmesi Asamasinda, etiksel
acidan dogrudan ilgili goriilen esitlik, tarafsizlik ve aciklik ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

V.7. Kariyer Yonetimi islevinin Asamalari ve Etik ilkeler

- Bireysel ve Orgiitsel A¢idan Mevcut Kariyer Durumunun Degerlendirilmesi Asamasinda,
etiksel acidan dogrudan ilgili gorilen diiriistliitk ve dogruluk, tarafsizhik, sorumluluk ve
aciklik ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Bireysel ve Orgiitsel A¢ilardan Kariyer Olanaklarimin Degerlendirilmesi Asamasinda,
etiksel agidan dogrudan ilgili goriilen diiriistliik ve dogruluk, tarafsizhik, esitlik, adalet ve
sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Kariyer Yénetimine lliskin Karsilastrmalarin Yapilmasi Asamasinda, etiksel agidan
dogrudan ilgili goriilen diiriistliik ve dogruluk,esitlik, tarafsizlik, sorumluluk ve aciklik
ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.

- Kariyer Danismanligi Hizmetlerinin Verilmesi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen esitlik, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizlik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

- Yatay ve Dikey Géreviendirmelerin Yapilmasi Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriilen adalet, diiriistliik ve dogruluk, tarafsizlik, sorumluluk ve aciklik ilkelerine uygun
hareket edilmesi gereklidir.

- Kariyere Doniik Izleme ve Degerlendirme Asamasinda, etiksel agidan dogrudan ilgili
goriillen diiriistlitk ve dogruluk, tarafsizlik ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket
edilmesi gereklidir.

VI. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, SINIRLILIKLARI VE
VARSAYIMLARI

Arastirmanin amaci, isletmelerin insan kaynaklar1 siireclerinde etiksel ilkelere
uygun davranig sergileyip sergilemediklerini tespit etmektir. Bu amagla gelistirilen
hipotezler sunlardir:

H1: Isletmeler, insan kaynaklari planlamas: islevini yerine getirirken etiksel
ilkelere uygun davranis sergilemezler.

H2: Isletmeler, is analizi ve is tasarimi islevierini yerine getirirken etiksel
ilkelere uygun davranis sergilemezler.

H3: Isletmeler, insan kaynagim bulma ve secme islevini yerine getirirken etiksel
ilkelere uygun davranis sergilemezler.

H4:  Isletmeler, isgoren egitimi ve gelistirilmesi islevini yerine getirirken etiksel
ilkelere uygun davranis sergilemezler.
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H5: Isletmeler, is degerlemesi ve iicret yonetimi islevini yerine getirirken etiksel
ilkelere uygun davranis sergilemezler

H6: Isletmeler, isgoren performansini degerleme islevini yerine getirirken
etiksel ilkelere uygun davranig sergilemezler.

H7: Isletmeler, kariyer yonetimi islevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun
davranig sergilemezler.

H8: Isletmeler genel olarak insan kaynaklar: yénetimi siirecinde etiksel ilkelere
uygun davranis sergilemezler.

Bu arastirma, Bursa ilinde faaliyet gosteren ve ihracat siralamasinda ilk 100°e giren
0zel sektdr imalat isletmelerinde uygulanmaistir. Orneklemin tespiti amaciyla Ineg6l Ticaret
ve Sanayi Odasi’ndan destek alinmistir.

Sanayi odasindan alinan bilgilere gore ilk 10 firma insan kaynaklar1 yoneticisi ile
yiiz ylize goriisme yapilmistir. Bunun disinda toplam 90 anket formu isletmelerden daha
sonra alinmak tizere birakilmistir. Bu formlardan ise 73 tanesi geri donmiistiir. Boylece
toplam 83 yonetici anket formunu doldurmustur. Bu formlardan 2’si yiiksek derecede eksik
ve yanlis dolduruldugu icin analiz dis1 birakilarak toplam 81 adet anket formu
degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak 10’u yiiz yilize goriisme yontemi, 71° 1 ise anket
formunun doldurulmas: yontemiyle toplam 81 adet anket formu degerlendirmeye
alimmistir. Bu da %81 gibi bir orana isabet etmektedir.

Bu aragtirmanin en énemli sinirliligl, arastirmanin tiim Tiirkiye’de degil, yalniz bir
ilde uygulanmis olmasidir. Bunun yaninda, arastirma sonuglarinda elde edilen bulgu ve
yorumlar, érneklemde yer alan yoneticilerden elde edilen verilerle sinirlidir. Ayrica sayisal
verilerin giivenilirligi, veri toplamada kullanilan anket tekniginin 6zelligi ile sinirhdir.
Anketlerin, isletmelerin IKY’den sorumlu yoneticileri tarafindan yanitlandigi ve anket
bilgilerinin dogru yanitlar icerdigi varsayilmistir.

VII. ARASTIRMANIN YONTEMI
A. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma 15/06/2006-20/07/2006 tarihleri arasinda uygulanmustir. Oncelikle
insan kaynaklari islevlerinde uyulmasi gereken etiksel ilkelere iligkin kuramsal ifadelerden
faydalanilarak bir anket formu hazirlanmistir.  Anket formundaki sorularin
hazirlanmasinda, daha once gelistirilmis bir anket ya da Olgekleme tekniginden
yararlanilmamis olup; insan kaynaklari iglevlerini olusturan ana asamalar tanimlanmis ve
her bir asamada yoneticilerin hangi etik ilkeleri dogrudan dogruya dikkate almalari
gerektigi tespit edilerek, bunu gosteren ifadeler anket sorularini olusturmustur. Anket
formlarinin anlasilirhigint ortaya koymak amaciyla, tespit edilen bir kisim isletme ile ilgili
pilot uygulama yapilmistir. Sorularin anlasilir oldugu belirlendikten sonra anket
uygulamaya konulmustur.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, kisisel ve oOrgiitsel
degiskenler yer almaktadir. Bu degiskenler ile ilgili ¢oktan se¢meli sorular diizenlenmistir.
Ikinci boliimde ise, insan kaynaklar1 ydneticilerinin veya insan kaynaklar1 yoneticisi
olmayan isletmelerde bu goérevi yerine getiren kisilerin, insan kaynaklari islevlerini yerine
getirme asamalarinda etiksel ilkelere uygun davranis sergileyip sergilemediklerini tespit
etmek amaciyla 5°1i Likert tipi Olgekle hazirlanan ifadelerden olusan 21 soru yer
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almaktadir. Verilen cevaplardan 5, en yliksek diizeydeki etiksel davranisi; 1 ise en diisiik
diizeydeki etiksel davranisi temsil etmektedir.

VIII. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi

Aragtirma sonucu elde edilen verilerin analizinde, istatistiksel analiz tekniklerinden
SPSS paket programindan faydalanilmistir. Her bir soru kodlanarak veriler islenmistir.
Annova Analizi uygulanmig olmakla birlikte, bu analiz ile elde edilen veriler homojen
bulunmadigr i¢in, sonuglar standart sapma ve aritmetik ortalama yoluyla
degerlendirilmistir. Baska bir ifadeyle, isletmelerin insan kaynaklari islevlerinde etiksel
davranip davranmadiklarini tespit etmek amaciyla, frekans analizi kullanilarak ortalamalar1
ve standart sapmalar1 bulunmustur.

a) Demografik Verilerin Analizi

Tablo 1: Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilimi

Kadin Erkek Toplam
Say1 15 66 81
Yiizde 18,5 81,5 100

Tablo 1’de goriildiigii gibi, elde edilen verilere gore, ankete katilanlarin % 19°u
kadin, % 82’si erkektir. Yoneticilerin cogunun erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Yoneticilerin Yaslarina Gore Dagilinu

20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve Ustii  Toplam
Say1 16 27 21 12 5 81
Yiizde 19,8 33,3 25,9 14,8 6,2 100

Tablo 2’den de anlasilacagi gibi, yoneticilerin % 33’1 30-39 yas arasindadir. 40-49
yas arasindaki yoneticilerin ise % 26’lik bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
yonetim kademesinde 50 yasin altindakilerin cogunluk gdsterdigi; en yiiksek oranin ise 30-
39 araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Yoneticilerin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Lise Mez.  Yiiksek  Universite  Yiiksek Doktora  Toplam

Okul Lisans
Say1 35 21 23 1 1 81
Yiizde 43,2 259 28,4 12 1,2 100
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Tablo 3’de goriildiigii gibi, yoneticilerin biiyiik bir kismi1 lise mezunudur. Yiiksek
Ogrenim almis olanlar ise % 54 seviyesindedir.

Tablo 4 : Yoneticilerin Sahip Olduklart Unvanlara Gére Dagilimi

Birim Sefi  Miidiir Miidiir Genel Diger Toplam
Yard. Miidiir
Yard.
Say1 31 11 27 2 10 81
Yiizde 38,3 13,6 33,3 2,5 12,3 100

Tablo 4’de goriildiigli gibi, yoneticilerin sahip olduklari unvanlara bakildiginda,
biiyiik bir kisminin birim sefi oldugu goriilmektedir. Diger yandan, yoneticilerin % 14’
miudiir yardimeisi, % 33’1 ise miidiirdiir.

Tablo 5 : Yoneticilerin Calisma Siiresine Gore Dagilim1

1 Yildan 1-3 Yl 3-5Yl 5-7 Y1l 7 Yildan Toplam

Az Fazla
Say1 9 20 21 9 22 81
Yiizde 11,1 247 25,9 11,1 27,2 100

Tablo 5’te goriildiigii gibi, yoneticilerin % 27’si isletmede 7 yildan fazla ¢alismis
kisilerdir. Veriler incelendiginde, yoneticilerin biiyiikk kisminin isletmede uzun siire
calismis oldugu anlasilmaktadir. 1 yildan az calisanlarin orani ise % 11°dir.

Tablo 6 : Isletmelerin Kurulus Yillarina Gére Dagilimi

1980 1980- 1985-1990 1990- 1995 ve Toplam
Oncesi 1985 1995 Sonrasi
Say1 16 19 19 15 12 81
Yiizde 19,8 23,5 23,5 18,5 14,8 100

Tablo 6’da goriildiigi gibi, 6rneklemde yer alan isletmelerin %24’°lik kism1 1980-
1985 aras1 ve yine % 24liik kism1 da 1985-1990 arasinda kurulmustur. isletmelerin %19’u
1990-1995 arasinda kurulmustur. 1980 Oncesi kurulan igletmeler, 6rneklemin % 20’sini
olusturmakta, 1995 sonrasi kurulanlar ise % 15’ini olusturmaktadir.

Tablo 7 : Isletmelerin Faaliyette Bulundugu Sektérlere Gore Dagilimi
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Tekstil Mobilya ve Kimya Gida Diger Toplam

_Ahsap Sanayi

Uriinleri
Say1 21 40 9 6 5 81
Yiizde 25,9 49,4 11,1 7,4 6,2 100

Tablo 7°de gorildiigi gibi, 6rneklemde yer alan isletmelerin biiyiik kismi1 mobilya
ve ahsap Urilinleri sektoriinde faaliyet gostermektedir. Bunun yaninda, tekstil sektoriinde
yer alan isletmelerin payr da % 26°dir. Bu sektorleri sirasiyla, kimya, gida ve diger
sektorleri izlemektedir.

Tablo 8 : Isletmede Insan Kaynaklar1 Departmanin Varligia Gére Dagilimi

Var Yok Toplam
Say1 32 49 81
Yiizde 39,5 60,5 100

Tablo 8’de goriildiigii gibi, drneklemde yer alan isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun
insan kaynaklar1 departmani bulunmamaktadir.

Tablo 9 : Isletmede Istihdam Edilen Kisi Sayist Dagilimi

0-50 50-100 100-150 150-200 200°den Toplam
Fazla
Say1 22 33 11 7 8 81
Yiizde 27,2 40,7 13,6 8,6 9,9 100

Tablo 9’da goriildiigii gibi, isletmelerin % 27°si 0-50 kisi istihdam eden
isletmelerdir. Bunun yaninda, 50-100 kisi istihdam eden isletmeler de % 41°lik orani temsil
etmektedir. 100 kisiden fazla isgoren istihdam eden isletmeler ise toplam orneklemin
%32’sini kapsamaktadir.

Giivenilirlik Analizi

Verilerin islenmesi ve ¢oziimlenmesinde “SPSS for Windows 11.5” istatistik paket
programi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anketin gilivenilirligi analiz edilmis ve Alfa
katsayist (Cronbach Alfa) 0,87 bulunmustur. Bulunan deger, anketin glivenilirligi
bakimindan uygun bir degerdir.
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Tablo 10 : Anket Sorularinin Giivenilirlik Analizi

RELIABILITY ANALYJSTIS - S CALE (AL P H A
Mean Std Dev Cases
IS.TALEP 3.2963 1.4443 81.0
KAYIT 4.0617 1.0764 81.0
TANIDIK 2.5802 1.3497 81.0
KRITER 3.1481 1.2953 81.0
FAZLAIS 2.8765 1.3637 81.0
ONEMSIZ 3.234¢6 1.3254 81.0
TAAHHUT 3.7407 1.2824 81.0
SUREC 3.6543 1.2665 81.0
BILDIRIM 3.2963 1.4701 81.0
ONCELIK 3.3951 1.4635 81.0
OBJEKTIF 3.3704 1.4181 81.0
DEGERLEN 3.6296 1.3458 81.0
ESKOSUL 3.6049 1.1476 81.0
PIYASA 3.8519 1.2561 81.0
ESUCRET 3.7778 1.1511 81.0
ESADIL 3.6914 1.2004 81.0
ACIKLIK 3.3580 1.3902 81.0
BEKLENTI 3.5432 1.3233 81.0
HARITA 2.8642 1.5553 81.0
DANTISMAN 2.3704 1.3824 81.0
DAGITIM 3.4815 1.3333 81.0

Reliability Coefficients
N of Cases = 81.0 N of Items = 21

Alpha = .8725

b) insan Kaynaklar1 Yénetimi islevleri Cercevesinde Etiksel ilkelere Uygun
Davramislarin Analizi ile Tlgili Bulgular

Bu arastirmanin temel hipotezi, isletmelerin, insan kaynaklari islevlerini yerine
getirme asamalarinda teorik kisimda ortaya konulan etiksel ilkelere uygun davranig
sergilemedikleridir. Bu ¢alismada, ele alinan insan kaynaklari islevleri ve isletme
yoneticilerinin etiksel agidan olusturulan yargilara verdikleri yanitlarin yiizdesel dagilimi
asagidaki tabloda belirtilmistir:

Tablo 11 : Insan Kaynaklar1 Planlamas: Siirecinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler v Ss

IKPEDO1 | ihtiyacim olmasa da gelecekte ihtiyacim olabilecegini | 3,29 1,44
diisiinerek iggoren talebinde bulunurum.

IKPEDO?2 | Isletmede calisan tiim isgdrenlere ait bilgilerin dogru bir | 4,06 1,07
sekilde kayit altina alinmasi i¢in ¢aba sarf ederim.

IKPEDO3 Isgoren tamdigim bir kisiyse belge vermese de onun kayitlarmi 2,58 1,34
bilgilerim dogrultusunda tutarim.
insan Kaynaklar1 Planlamasina Ait Etiksel Degiskenlerin Ortalamasi (IKPEDO) 3,31 -
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Tablo 11°deki insan kaynaklar1 planlamasi siirecini temsil eden etiksel
degiskenlerin ortalama degerlerine gore, ilk degiskenin ortalama degeri 3,29, ikinci
degiskenin ortalamasi 4,06 ve son degiskenin ortalamasi ise 2,58’dir. Etiksel degiskenlerin
genel ortalamasi 3,31 olarak ger¢eklesmistir. Buna gore, “igletmeler, insan kaynaklari
planlamasi islevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler”
bicimindeki Hipotez 1 kabul edilmistir.

Tablo 12: Is Analizi ve Is Tasarimi Siirecinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler v SS

IAITEDOL1 | Is analizini yapacak olan kisilerin belirlenmesi konusunda 3,14 1,29
uygulanan belirli kriterler vardir.

IAITEDO2 | isletmede kisiler itiraz etmedikler takdirde kendilerine 2,87 1,36
fazla is ytiklenebilir.

IAITEDO3 | isletmede bazi isler Dbasit ve oOnemsiz olarak | 3,23 1,32
nitelendirilmektedir.

Is Analizi ve Is Tasarimmna Ait Etiksel Degiskenlerin Ortalamasi | 3,08 ---
(IAITEDO)

Tablo 12°deki is analizi ve is tasarimi siirecini temsil eden etiksel degiskenlerin
ortalama degerlerine gore, ilk degiskenin ortalama degeri 3,14, ikinci degiskenin 2,87 ve
son degiskenin 3,23’tiir. Is analizi ve is tasarimini temsil eden etiksel degiskenlerin genel
ortalamast 3,08 olarak gergeklesmistir. Buna gore, “isletmeler, is analizi ve is tasarimi
islevlerini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler” seklindeki
Hipotez 2 kabul edilmistir.

Tablo 13: Insan Kaynag1 Bulma ve Segme Islevinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler v SS

IKBSEDO1 | Is ilanlarinda taahhiit edilen tiim unsurlara ise girdikten | 3,74 1,28
sonra da mutlaka baglh kaliriz.

IKBSEDO2 | ise basvurmak isteyen ve asgari nitelikleri tasiyan tim | 3,65 1,26
adaylar1 ayni siirece tabi tutariz.

IKBSEDO3 | is basvuru sonuglar1 olumlu ya da olumsuz olarak mutlaka | 3,29 1,47
adaylara bildirilmektedir.

Insan Kaynagim Bulma ve Secme Islevine Ait Degiskenlerin 3,56 ---
Ortalamas1 (IKBSEDOQO)

Tablo 13’teki insan kaynagi bulma ve se¢me islevini temsil eden etiksel
degiskenlerin ortalama degerlerine gore, ilk etiksel degiskenin ortalama degeri 3,74, ikinci
degiskenin 3,65 ve son degiskenin 3,29°dur. Insan kaynagmi bulma ve se¢gme islevini
temsil eden degiskenlerin genel ortalamasi 3,56 olarak gerceklesmistir. Buna gore,
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“isletmeler, insan kaynagimi bulma ve se¢me islevini yerine getirirken etiksel ilkelere
uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez 3 reddedilmistir.

Tablo 14: Isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi Islevinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler - SS

IEGEDO1 Egitim oOncelikleri igletmenin biitiinii gbz Oniline alinarak 3,39 1,46
saptanmaktadir.

IEGEDO2 | Egitim alacak kisilerin belirlenmesi asamasinda objektif | 3,37 141
kriterlere gore hareket edilmektedir.

TEGEDO3 | Egitim siirecinin sonunda egitimin verimliligi ile ilgili bir | 3,62 1,34
degerlendirme yapilmaktadir.

Isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi Islevine Ait Etiksel | 3,46 ---
Degiskenlerin Ortalamas1 IEGEDO)

Tablo 14’deki isgoérenlerin egitimi ve gelistirilmesi islevini temsil eden etiksel
degiskenlerin ortalama degerlerine gore, ilk degiskenin ortalama degeri 3,39, ikinci
degiskenin 3,37 ve son degiskenin 3,62°dir. Etiksel degiskenlerin genel ortalamasi 3,46
olarak gerceklesmistir. Buna gore, “isletmeler, isgoren egitimi ve gelistirilmesi islevini
yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez 4 kabul
edilmistir.

Tablo 15: Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi Islevinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler v Ss

IDUYEDO1 | isler birbirleri ile esit kosullar altinda | 3,60 1,14
degerlendirilmektedir.

IDUYEDO2 | isletmemizde iicretler belirlenirken mutlaka piyasadaki | 3,85 | 1,25
ticretler arastirilmakta ve bu seviyeye yakin bir iicret
belirlenmektedir.

IDUYEDO3 | Isletmemizde esit ise esit {icret prensibi uygulanmaktadir. 3,77 1,15

Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi islevine Ait Etiksel Degiskenlerin | 3,74 ---
Ortalamas1 (IDUYEDO)

Tablo 15°teki is degerlemesi ve {licret yonetimi islevini temsil eden etiksel
degiskenlerin ortalama degerlerine gore, ilk degiskenin ortalama degeri 3,60, ikinci
degiskenin 3,85 ve son degiskenin 3,77°dir. Is degerlemesi ve iicret yonetimi islevini
temsil eden etiksel degiskenlerin genel ortalamasi 3,74 olarak gerceklesmistir. Buna gore,
“isletmeler, is degerlemesi ve iicret yonetimi islevlerini yerine getirirken etiksel ilkelere
uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez 5 reddedilmistir.
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Tablo 16: Isgdren Performansin1 Degerleme Islevinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler - SS

IPDEDO1 | Performans kriterleri isgdrenleri esit ve adil bir sekilde | 3,69 1,2
degerlendirecek nitelikte belirlenmektedir.

IPDEDO2 | Saptanan performans kriterleri ve 6lgme teknikleri, ilgili | 3,35 1,39
tiim kesimlere acik bir sekilde belirtilmektedir.

IPDEDO3 | Isletmemizde tiim isgorenler performans acisindan | 3,54 1,32
kendilerinden neler beklendigini bilirler.

Isgoren Performansinin Degerlendirilmesi Islevine Ait Etiksel | 3,52 ---
Degiskenlerin Ortalamasi (IPDEDQO)

Tablo 16°daki isgoren performansint degerleme islevini temsil eden etiksel
degiskenlerin ortalama degerlerine gore, birinci degiskenin ortalama degeri 3,69, ikinci
degiskenin 3,35 ve son degiskenin 3,54 olarak gerceklesmistir. Isgdren performansini
degerleme islevini temsil eden etiksel degiskenlerin genel ortalamasit 3,52 olarak
gerceklesmistir. Buna gore, “isletmeler, isgoren performansini degerleme islevini yerine
getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez 6
reddedilmistir.

Tablo 17: Kariyer Y&netimi Islevinin Etiksel Boyutu

Etiksel Degiskenler v SS

KYEDO1 | Isletmemizde isgorenlerin, niteliklerine gore | 2,86 1,55
ulagabilecekleri bir kariyer yol haritas1 vardir.

KYEDO?2 | Isletmemizde tiim calisanlara yonelik olarak kariyer | 2,37 1,38
danismanligi sistemi uygulanmaktadir

KYEDO3 | isletmemizde, agik pozisyonlara dagitim yapilirken kisiler | 3,48 1,33
arasinda diiriist ve adil bir yaklagim uygulanmaktadir.

Kariyer Yonetimi Islevine Ait Etiksel Degiskenlerin Ortalamas1 | 2,90 ---
(KYEDO)

Tablo 17°deki kariyer yonetimi islevini temsil eden etiksel degiskenlerin ortalama
degerlerine gore, ilk degiskenin ortalama degeri 2,86, ikinci degiskenin 2,37 ve son
degiskenin 3,48°dir. Kariyer yonetimi islevini temsil eden etiksel degiskenlerin genel
ortalamast 2,90 olarak gergeklesmistir. Buna gore, “isletmeler, kariyer yonetimi islevini
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yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez 7 kabul
edilmistir.

Tablo 18: insan Kaynaklar Islevlerine Iliskin Etiksel Degiskenler

Insan Kaynaklar Islevlerine iliskin v

Etiksel Degiskenler X
IKPEDO Insan Kaynaklar1 Planlamast 3,31
IAITEDO | Is Analizi ve Is Tasarimi 3,08
IKBSEDO | Insan Kaynagmi Bulma ve Segme 3,56
IEGEDO | Isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi 3,46
IDUYEDO | Is Degerlemesi ve Ucret Ynetimi 3,74
IPDEDO Performans Degerleme 3,52
KYEDO Kariyer Yonetimi 2,90
GENEL INSAN KAYNAKLARI ORTALAMASI 3,36
(GIKO)

Tablo 18’deki insan kaynaklar1 islevlerini temsil eden etiksel degiskenlerin genel
ortalamasi 3,36 olarak gerceklesmistir. Buna gore, “ isletmeler, insan kaynaklar1 yonetimi
islevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranis sergilemezler” seklindeki Hipotez
8 kabul edilmistir.

VIII. SONUC VE ONERILER

Bir igletmenin uzun siireli olarak varligini siirdiirebilmesi, isletmedeki etiksel
ilkelerin varligma ve bunlara uyulmasmna baghdir. Is etigi, orgiitlerde insanlarin
duygularini, deger ve tutumlarin1 yonlendirmekte, onlarin etkinliklerini ve verimliliklerini
artirmalarina  zemin olusturmaktadir. Is etigine uyan bir isletme, dis ve i¢c gevre
unsurlarindan sagladigi destekle yasamini siirdiirme, gelisme ve biiyiime miicadelesini
daha etkin olarak verebilecektir.

Insan kaynaklari ydnetiminin islevleri, insan kaynagmin ve dolayist ile isletmenin
etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin biitiinii seklinde ifade edilebilmektedir. Is
ortaminda neyin dogru neyin yanlis oldugunu bilmek ve dogru olani yapmak olarak
tanimlanan is etigi kavrami ile insan kaynaklari yonetimi hemen hemen her noktada
birlesmektedir. Isletmeler, insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerinde is etigi kavramin
dikkate almali ve ona uygun sekilde davranis sergilemeye calismalidir.

Kuramsal olarak ele alinan etik ve insan kaynaklar1 islevleri ile bunlarin birbirleri
ile olan iligkilerinin uygulamadaki durumunu ortaya koymak ic¢in Bursa’da faaliyet
gosteren 81 isletme lizerinde bir uygulama ¢aligmasi yapilmistir. Uygulamada, isletmelerin
insan kaynaklar1 islevleri cercevesinde, etiksel ilkelere uygun davranig gosterip
gostermedikleri incelenmistir. Bu arastirmada, ilgili islevler kapsaminda elde edilen
bulgular ve bunlara yonelik ¢oziim onerileri asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Insan kaynaklar1 planlamasina iliskin {i¢ degiskenin genel ortalamasi 3,31 dir. Elde
edilen verilere gore, isletmelerin, insan kaynaklar1 planlamasi iglevini yerine getirirken
etiksel ilkelere uygun davranis sergilemedikleri ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin bu siirecte
etiksel ilkelere uygun davranig sergilemeleri i¢in, isgdren arzi ve talebine doniik tahminleri
dogru yapabilmeleri gerekir. Buna ek olarak, isletmeler, isgérenlere ait bilgileri, teknolojik
gelismelerden de faydalanarak, dogru bir sekilde kayit altina almalidir. Isgérenlere ait
bilgiler kaydedilirken, tiim isgdrenlere ait belgelerin eksiksiz olmasina dikkat edilmelidir.
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Is analizi ve is tasarimi islevine iliskin ii¢ degiskenin genel ortalamasi 3,08’dir.
Elde edilen verilere gore, isletmelerin, is analizi ve is tasarimi iglevini yerine getirirken
etiksel ilkelere uygun davranis sergilemedikleri ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin bu siirecte
etiksel ilkelere uygun davranig sergilemeleri igin, is analizini yapacak olan Kkisilerin
belirlenmesi asamasindan baslayarak ¢ok dikkatli olunmalidir. Is analizini yapacak olan
kisiler yansiz, dnyargisiz ve duygusal davranislardan uzak, anlayisl, hosgoriilii ve sabirli
kisiler arasindan seg¢ilmeli ve bu kisilerin ayrica dogru ve tam bilgileri elde etme, nesnel
Olciitlere gore degerleme ve yorumlama yeteneklerine sahip olmasi gerekmektedir.
Isletmede isler arasinda herhangi bir ayrim yapilmamali, her ise ayn1 uzaklikta olunarak ve
teknolojik gelismelerden de yararlanilarak puanlama sistemi yapilmali ve igler bu sekilde
siniflandirilmalidir.

Insan kaynagini bulma ve segme islevine iliskin ii¢ degiskenin genel ortalamasi
3,56’d1r. Elde edilen verilere gore, isletmelerin, insan kaynagini bulma ve se¢gme islevinde
etiksel ilkelere uygun davranis sergiledikleri ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin bu siirecte
etiksel ilkelere uygun davranis sergileyebilmek igin, is ilanlarinda belirtilen tiim unsurlara
ise girildikten sonra da mutlaka bagli kalmalari, ayn1 seviyedeki tiim adaylari ayni
stiregclerden gecirmeleri gereklidir. Yine isletmelerin, is basvuru sonuglarini olumlu ya da
olumsuz olarak adaylara bildirmeleri de isletmelerin adaylar goéziindeki giivenilirligini
artiracaktir.

Isgorenlerin egitimi ve gelistirilmesi islevine iliskin ii¢ degiskenin genel ortalamasi
3,46’dir. Elde edilen verilere, isletmelerin, isgorenlerin egitimi ve gelistirilmesi islevinde
etiksel ilkelere uygun davramis sergilemedikleri ortaya ¢ikmistir. Isletmeler, bu siiregte
etiksel ilkelere uygun davranis sergileyebilmek igin, alinacak egitimleri isletmenin
biitiiniinii géz Oniline alarak belirlemeli; egitime katilacak kisileri nesnel bir sekilde
belirlemeleri ve egitim islevinin sonucunda mutlaka egitim ile ilgili olarak bir
degerlendirme yapmalar1 gerekmektedir.

Is degerlemesi ve iicret yonetimi islevlerine iliskin ii¢ degiskenin genel ortalamasi
3,74’tiir. Elde edilen verilere gore, isletmelerin, is degerlemesi ve {licret yonetimi
islevlerinde etiksel ilkelere uygun davranis sergiledikleri ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin bu
stirecte etiksel ilkelere uygun davranis sergilemelerinin altinda, isleri esit kosullar altinda
degerlemeleri gergegi bulunmaktadir. Isletmeler, iicretleri belirlerken mutlaka piyasadaki
icretleri arastirmakta ve buna gore iicretleme politikasi izlemekte ve esit ise esit licret
prensibine uygun hareket etmektedirler.

Isgoren performansini degerleme islevine iliskin iic degiskenin genel ortalamasi
3,52°dir. Elde edilen verilere gore, isletmelerin, performans degerleme islevinde etiksel
ilkelere uygun davrams sergiledikleri ortaya cikmustir. Isletmeler bu siiregte, isgdrenleri
esit ve adil sekilde degerlendirecek nitelikte performans kriterleri belirlemekte ve bu
kriterleri ve 6lgme tekniklerini ilgili olan tiim kesimlere acik bir sekilde belirtmektedirler.
Bunun disinda isletmedeki tiim isgorenler performans olarak kendilerinden neler
beklendigini bilmektedirler.

Kariyer yonetimi islevine iliskin ii¢ degiskenin genel ortalamasi 2,90’dir. Elde
edilen verilere gore, isletmelerin, kariyer yonetimi islevinde etiksel ilkelere uygun davranis
sergilemedikleri ortaya ¢ikmistir. Isletmelerin bu siiregte etiksel ilkelere uygun davranis
sergilemeleri i¢in, isletmelerde, isgdrenlerin niteliklerine gore ulasabilecekleri bir kariyer
yol haritasiin olmas1 gerekmektedir. isletmelerde tiim isgdrenlere yonelik olarak kariyer
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danismanhig sistemi uygulanmalidir. isletmelerde acik pozisyonlar ortaya ciktig1 takdirde
bu pozisyonlara belirlenecek olan kisiler diiriist bir sekilde se¢ilmelidir.

Genel olarak, isletmelerde etik ilkelerin olusturulmasi ve bunlarin benimsetilmesi
cabalarinda belirli bir program ¢ercevesinde gelistirilen her seyi iceren egitim kilavuzlari
ve destekleyici araglarin kullanilmasi da Onemli noktalardan biridir. Etiksel ilkelerin
olusturulmasinda en Onemli asama, tepe yoOnetimin, etiksel ilkelerin isletmede
olusturulmasini istemesidir. Bu asamadan sonra, etigi yonetmek i¢in yoneticilerin bir takim
roller yiiklenmesi gerekmektedir. Etigin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in, etkin bir tepe
yonetimi olusturulmalidir. Bu amagla etik komitesi, etik yonetim kurulu ve etik uzmanlik
sistemi gibi yonetim diizeyindeki yapilar kurulmalidir. Etik davranis normlarini isletmenin
biitliinline yayacak etik davraniglara liderlik yapacak bir pozisyonun olusturulmasi
gerekmektedir. Isletmede calisma ortaminda siirekli de@isimin yasanmasina yardimci
olacak, davranislara yon verecek, giinliikk faaliyetlere uygulanabilecek bir dizi degerden
olusan “degerler bildirisi” hazirlanmalidir. Isyerindeki davranislar1 belirleyecek mesleki
davranig kodlar1 belirlenmelidir. Isletme politikas1 ve kurallari, davranis kodlarma gére
diizenlenmelidir. Etik ile ilgili olarak etkin iletisim kanallar1 olusturulmalidir. Isletmenin
timii etik konusunda bilin¢lendirilmeli ve isletmede etik davranislar1 destekleyen bir
odiillendirme sisteminin olusturulmasi gerekmektedir.

Isletmelerde etiksel ilkelerin kurumsallastirilmasinda, isletmenin icerisinde
bulundugu ¢evrenin de iizerine diisen bir takim sorumluluklar vardir. Ozellikle egitim
Kurumlari, kamu kurumlari, tiniversiteler, dernekler, mesleki orgiitler, etik kavramina daha
¢ok Onem vermeli ve tim toplumu etik davraniglar konusunda bilinglendirmeye
calismalidir.
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