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 ÖZET  

 Bu çalıĢmanın amacı, örgütlerin insan kaynakları yönetimi sürecinde etiksel ilkelere uygun davranıĢ 

sergileyip sergilemediklerini ortaya koymaktır. Bu çerçevede, Bursa ilinde faaliyet gösteren 81 sanayi 

iĢletmesinde yapılan bir araĢtırmanın değerlendirilmesine yer verilmiĢtir. Bu araĢtırmanın sonucunda, 

örneklemdeki iĢletmelerin insan kaynakları yönetiminde etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemedikleri 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonuç bölümünde ise, elde edilen veriler topluca değerlendirilmiĢ ve iĢletmelerin 

insan kaynakları yönetimi sürecinde etiksel ilkelere uygun hareket etmesi için ne tür davranıĢlar sergilemesi 

gerektiği ile ilgili öneriler ortaya konmuĢtur. 

 Anahtar Kelimeler: Etik, ĠĢ Etiği, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Etiksel Ġlkeler.  

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. 

 Keywords: Ethics, Business Ethics, Human Resource Management, Code of Ethics. 

I. GĠRĠġ 

Günümüzde etik, ahlâki davranıĢları, eylemleri ve yargıları ilgilendiren bir konu 

olarak felsefe biliminin önemli bir parçası olmuĢtur. Öte yandan, etik konusu her zaman 

iĢletmecilik kapsamında yer almakla birlikte; iĢ etiğinin, ancak son otuz yıldır akademik 

bir çalıĢma ve araĢtırma alanı olarak dikkat çektiği görülebilir. ĠĢ etiği ile, örgütsel 

uygulamalarda neyin iyi, neyin kötü, neyin doğru, neyin yanlıĢ olduğunun araĢtırılması, 

tanımlanması ve örgüt paydaĢlarınca anlaĢılması, ifade edilmektedir. Bu nedenle, önemli 

olan, örgütlerde etik ilkelerin ve etik standartların geliĢtirilmesini ve hayata geçirilmesini 

sağlayabilmektir.  

Ġnsan kaynakları yönetimi, bir yandan örgütteki çalıĢanların performans düzeyinin 

yükseltilmesini, diğer yandan onların yaĢam kalitesinin yükseltilmesini amaçlayan bir 

iĢletmecilik iĢlevidir (Sabuncuoğlu 2000:4). Dolayısıyla insan kaynağını, üretim sürecinin 

en önemli unsuru olarak gören örgütler, onların  tatmin olmuĢ bireyler olarak huzur içinde 

çalıĢmalarını ve örgütlerinden memnun olmalarını, baĢarının ön koĢulu olarak görürler. 

Ġnsan kaynakları yönetimine önem veren ve bu iĢleve çağdaĢ bir yapı kazandırmak isteyen 

bu tür örgütlerin etik değerleri dikkate almaları büyük önem taĢır. Bu çalıĢmada yer 

verildiği Ģekliyle, adalet, eĢitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, insan 

hakları, örgütsel bağlılık, kanunlara uyma, hoĢgörü, saygılı olma, açıklık ve tutumluluk 

olarak sıralanan etiksel ilkeler, her Ģeyden önce evrensel değer taĢırlar ve insan kaynakları 
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yönetiminin temel amaçları ile tam bir uyum gösterirler. Bu nedenle, örgütlerin diğer 

iĢlevleri kadar insan kaynakları yönetimi açısından da bu ilkelerin değerlendirilmesi ve 

tüm alt iĢlevlerde iĢ etiğine uygun davranıĢların sağlanması gereklidir. Bu çalıĢmada, 

örgütlerin insan kaynakları yönetimi iĢlevlerini yürütürken, etiksel ilkelere ne ölçüde 

uygun davrandıkları sorgulanmakta ve elde edilen araĢtırma bulguları 

değerlendirilmektedir.      

II. ETĠK VE Ġġ ETĠĞĠ KAVRAMLARININ ANLAMI VE ÖNEMĠ 

Etik, ahlâki davranıĢları, eylemleri ve yargıları ilgilendiren bir konu olarak 

felsefenin önemli bir parçası ve sistematik bir çalıĢma alanıdır. Etiğin temel konusu, insan 

eylemlerini ahlâki bakımdan değerli ya da değersiz kılanın ne olduğudur (Aydın, 2001: 4-

5). Etik kavramı, genellikle iki hareket noktasından yola çıkılarak tanımlanmaktadır: Bir 

bilim dalı ya da disiplin olarak etik; bireyler, toplumlar ve örgütler açısından, yarar, iyi ve 

kötü gibi kavramları inceleyen; baĢka bir deyiĢle bireysel ve grupsal davranıĢların 

hangilerinin doğru, hangilerinin yanlıĢ olduğunu belirleyen; böylece ahlâki değerleri, 

ilkeleri ve standartları tanımlayan bir disiplindir. Felsefenin bir dalı ya da ahlâk felsefesi 

olarak etik ise, ahlâk üzerine sistemli bir Ģekilde düĢünme, soruĢturma ve ahlâkî yaĢama 

dair bir araĢtırma ve tartıĢmadır. BaĢka bir deyiĢle etik, neyin iyi ve doğru, neyin kötü ve 

yanlıĢ olduğunu araĢtıran, insan hayatının gerçek amacının ne olması gerektiğini 

soruĢturan, ahlâklı ve erdemli bir yaĢayıĢın hangi unsurları içerdiğini irdeleyen felsefe 

dalıdır (Cevizci 2002‟den aktaran Bolat 2006:11). 

Etiğin baĢlıca amacı, insan davranıĢını ahlâki niteliği bakımından aydınlatma ve 

ahlâki eylemin insanın isterse gerçekleĢtirebileceği, istemezse vazgeçebileceği keyfi bir 

eylem olmadığını; aksine insan olarak varlığına iliĢkin vazgeçilmez bir niteliğin ifadesi 

olduğunu gösterebilmektir. Etiğin dayandığı hatta dayanmak zorunda olduğu temel koĢul, 

“iyi niyettir”. Ġyi niyet, burada, kiĢinin iyi olarak kabul edileni, fiilen kendi eylemlerinin 

ilkesi haline getirmesi, anlamına gelmektedir (Pieper,1999: 16–19). 

Etik konusu her zaman iĢletme konularının içinde yer almıĢtır. Ahlâk, değerler ve 

sorumluluklar ile ilgili sorunlar iĢletme bilimi kadar eski bir geçmiĢe sahiptir. Fakat 

akademik bir çalıĢma ve araĢtırma alanı olarak son otuz yılda iĢ etiği üstünde daha çok 

durulmaya baĢlanmıĢtır. ĠĢ etiği kavramı, iĢletme yazınında ABD‟de 1980‟li yıllarda yer 

almaya baĢlamıĢtır. 1960-1970‟li yıllarda “sosyal sorumluluk” kapsamında ele alınan bu 

kavram, 1980‟li yıllarla birlikte “iĢ etiği” olarak ön plana çıkmıĢ ve iĢletmeler tarafından 

üzerinde önemle durulan bir konu haline gelmiĢtir. Bu dönemde, iĢletmelerde etik 

komiteleri, etik ilkeleri ve etik programları oluĢturulmuĢ ve akademik anlamda iĢ etiği ilk 

kez yüksek lisans seviyesinde ders olarak okutulmaya baĢlanmıĢtır (Bolat ve Seymen, 

2003: 5).  

 ĠĢ etiği, uygulamalı etiğin alanına giren bir çalıĢma konusudur. Genel etik ilkelerin 

belirli yaĢam ve eylem alanlarına uygulanmasıyla ortaya çıkan, özel ve somut bir etik olan 

“uygulamalı etik” çerçevesinde, sosyal etik, iktisat etiği, iĢ etiği gibi araĢtırma alanları 

ortaya çıkmıĢtır (Seymen ve Bolat 2005:39). ĠĢ etiği, iĢ yaĢamındaki uygulamalardan 

doğan sorunları ve açmazları çözümlemeye uğraĢan ve iĢletmelerin ya da tek tek iĢ 

adamlarının veya yöneticilerin, çalıĢanları, müĢterileri, rakipleri ile olan iliĢkilerini ve 

onlara karĢı tutumlarını ahlâkî açıdan ele alan felsefe dalıdır (Bolat 2006:13). ĠĢ etiği, 

iĢletmede ahlâkın yeri ve yapısı, ahlâk boyutunun tanımlanması ve karar verme 

uygulamalarında etik ilkeler ve değerlerin uygulanması ile ilgili bir kavramdır (Bolat ve 

Seymen, 2003: 5). 
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AnlaĢıldığı gibi, iĢ etiği genel olarak etiğin özel bir uygulama alanıdır. ĠĢ etiğinde, 

etik açıdan doğru ve yanlıĢ kavramları, iĢ hayatı çerçevesinde özelleĢtirilerek 

incelenmektedir. ĠĢ etiğinin odak noktası da, iĢletme politikaları ile kurumlar ve davranıĢlar 

için etik standartların nasıl oluĢturulacağı ve  nasıl uygulanacağının belirlenmesidir. Bugün 

iĢ etiği alanı, iĢletmelerde ahlâk, sosyal sorumluluk ve karar alma gibi kavramlar arasında 

bulunmaktadır. ĠĢ faaliyetlerinde etik karar alma süreci, felsefi, ekonomik, sosyolojik, 

psikolojik ve dini bakıĢ açılarından ele alınmakta ve etik karar alma süreci önemli bir yer 

tutmaktadır (Ferrell ve Diğerleri, 2005: 12). 

ĠĢ etiği kavramını genel olarak benzer nitelikteki kavramlardan ayıran temel 

özellikler, Ģu Ģekilde açıklanabilir (Bolat ve Seymen 2003:6): 

 ĠĢ etiği uygulamalı bir alandır. ĠĢ hayatında ortaya çıkan tüm etiksel 

sorunları incelemektedir. ÇalıĢanlar ile çalıĢanlar, yöneticiler ile çalıĢanlar ve iĢletme ile 

iĢletmenin çevresindeki faktörler arasında çıkabilecek tüm etiksel sorunları araĢtırır ve 

bunlara çözümler getirmeye çalıĢır. 

 ĠĢ etiğine iliĢkin ahlâki sorunlar, genel olarak etiksel sorunlara uygulanan 

yöntemlerden farklı bir yöntemle ele alınmazlar. ĠĢ etiğinde de aynı yöntemler kullanılır. 

Sonuç olarak iĢ etiği genel etikten ayrılamaz. 

 ĠĢ etiği, örgüt paydaĢlarının tüm eylemlerini konu alır; ancak bu eylemlerin 

sadece ahlâki boyutları incelemeye alınır ve değerlendirmeye tabii tutulur. 

 ĠĢ etiği, ahlâkileĢtirme, ideolojiye dönüĢtürme ve belirli bir dünya görüĢünü 

ortaya koyma gibi amaçlar gütmez. 

 ĠĢ etiği, psikoloji, sosyoloji, kültürel antropoloji, hukuk, ekonomi, iĢletme, 

yönetim ve organizasyon, enformatik ve çevre teknolojisi alanlarında uzmanlık gerektiren 

disiplinler arası bir uzmanlık alanıdır. 

 ĠĢ etiği, örgütlerin içinde bulundukları sektör, bölge ve ülke kültüründen 

etkilense de günümüzde küreselleĢmenin sonucu olarak evrensel bir nitelik kazanmıĢtır. 

ĠĢ etiğinin, örgütün insan kaynakları ile olan bağlantısı ise, bu çalıĢmanın ana 

temasını oluĢturmaktadır. Buradan hareketle, iĢ etiğinin örgütün en önemli paydaĢlarından 

biri olan iĢgücü açısından taĢıdığı önem ve onlara yönelik örgütsel çabaların etiksel kaygı 

ile yürütülmesi gereği üzerinde durulmalıdır. 

Bir örgüt yönetiminin iĢgücü ile olan iliĢkisi, iĢletmede çalıĢmaya baĢlanmasıyla 

oluĢur. Bireyler, bir iĢletmede çalıĢmaya baĢlamadan önce ücret ve çalıĢma koĢullarını 

düzenleyen yazılı bir iĢ sözleĢmesini kabul ederler; bu sözleĢmede karĢılıklı hak ve 

yükümlülükleri düzenleyen hükümler bulunmaktadır. Elbette çalıĢanlar ile yönetim 

arasında yazılı olan bu sözleĢme dıĢında, yazılı olmayan anlaĢmalar da bulunmaktadır. Bu 

anlaĢmaların çalıĢanlar açısından ifadesi, yaptıkları iĢleri özenle ve örgüte bağlılık ile 

yerine getirecekleri; yönetim açısından ise, iĢletmede çalıĢan herkese adil ve eĢitlikçi bir 

tutum izleneceği, özlük haklarının korunacağı ve sahip oldukları potansiyeli geliĢtirmek 

için gayret gösterileceği, Ģeklindedir (ġimĢek, 1999: 105). Yöneticilerin etiksel 

sorumlulukları sadece istihdam boyunca değil, istihdam öncesi ve sonrası dönemi de 

kapsayacak Ģekilde geniĢletilmektedir. Günümüzde hem çalıĢanlar hem de yöneticiler bir 

takım etik değerler ile donatılmadıkça, iĢletmelerin baĢarılı olması mümkün 

görünmemektedir. 

II. ÖRGÜTLERDE ETĠKSEL YÖNETĠM VE ĠLKELERĠ 
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Etik yönetiminin temel amacı, örgütlerde arzulanan davranıĢları teĢvik etmektir. 

Etik yönetimini diğer yönetim uygulamaları ile birleĢtirmek, çalıĢanların katılım ve 

sahiplenme duygularının yüksek düzeyde olmasını sağlayacaktır. Etik yönetimini hayata 

geçirirken, özellikle karar verme süreçlerinde etiksel kaygı ile hareket etmeyi temel alan 

yol gösterici bazı ilkeler mevcuttur. Bu ilkeler, yapılacak iĢlerde, alınacak kararlarda 

saptanan standartlar olarak da kabul edilebilmektedir. Etiksel yönetim ilkeleri toplumsal 

faydayı gerçekleĢtirmede, halkın güvenini sağlamada ve Ģüpheleri gidermede önemli rol 

oynamaktadırlar. Bu aĢamada, çalıĢmaya temel oluĢturan en önemli etiksel ilkeler, 

aĢağıdaki Ģekilde açıklanabilir: 

Adalet Ġlkesi: Adalet kavramının sözlük anlamı, hak ve hukuka uygunluk, hakkı 

gözetme ve doğruluk, olarak açıklanabilir (Türk Dil Kurumu 1988: 13). Yöneticilerin, 

örgütteki görevleri, yükümlülükleri, sorumlulukları ve yararları, çalıĢanlar arasında hak ve 

hukuka uygun, bireysel yeterlilikleri ve çabaları dikkate alarak, yani adil biçimde 

dağıtmaları gerekir. Yöneticiler ancak bu Ģekilde iĢletme içinde adaleti sağlayabilirler. 

EĢitlik Ġlkesi: EĢitlik, bedensel, ruhsal ya da sosyo-kültürel farklılıkları ne olursa 

olsun, insanlar arasında toplumsal ve siyasi hakların kullanılmasında ayrımcılık 

yapılmaması ve kanunlar önünde herkesin aynı haklardan yararlanabilmesi, olarak 

tanımlanabilir (Türk Dil Kurumu 1988: 472).  Örgütler açısından bakıldığında ise; 

görevlerin ve sorumlulukların, sağlanacak yararların ve sunulacak hizmetlerin çalıĢanlara 

dağıtılmasında, herhangi bir kiĢiye veya gruba lehte veya aleyhte ayrıcalık tanınmaması, 

olarak ifade edilebilir.  

Dürüstlük ve Doğruluk Ġlkesi: Etik davranıĢ, baĢkaları ile iliĢkilerde dürüst ve içten 

olmayı gerektirmektedir. Yöneticiler, tutum ve davranıĢlarında ve yönetsel 

uygulamalarında, doğru ve dürüst oldukları konusunda çalıĢanlarda tam bir güven 

uyandırmak zorundadırlar. 

Tarafsızlık Ġlkesi: Bu ilkenin anlamı, yöneticilerin tutum ve davranıĢlarında ve 

yönetsel kararlarında, duygusallık yerine nesnelliğin ağır bastığı bir tavır sergilemeleridir. 

Bir baĢka ifadeyle, bireyleri gerçekte oldukları gibi görebilmeleri, Ģeklinde de 

açıklanabilir. Böyle bir yaklaĢım, aynı zamanda bireyler arasında adaleti ve eĢitliği de 

getirecektir.  

Sorumluluk Ġlkesi: Genel anlamda örgütsel sorumluluk, faaliyetlerden veya 

baĢkalarının faaliyetlerinden ya da herhangi bir Ģeye güvence olmaktan doğan hesap verme 

zorunluluğudur (Eren 2003:261). Dolayısıyla örgüt yöneticilerinin gerek yaptıkları 

faaliyetlerden, gerek kendilerine bağlı astlarının yapmıĢ oldukları faaliyetlerden, gerekse 

astlarının refah ve baĢarısından sorumlu tutulmaları, etiksel bir gerekliliktir. 

Ġnsan Hakları Ġlkesi: Ġnsanın, insan olma özelliği nedeniyle sahip olduğu 

dokunulmaz, devredilmez ve vazgeçilmez nitelikte ve kiĢiliğine bağlı haklarının 

korunmasını öngörür. 

Örgütsel Bağlılık Ġlkesi: Örgütsel bağlılık, örgüt bireylerinin çalıĢtıkları örgütle 

psikolojik açıdan bütünleĢmesi ve özdeĢleĢmesine iliĢkin bir kavram olup; çalıĢanların 

örgütün amaç ve değerlerini kabul etmelerini, bu amaç ve değerlere inanmalarını, örgütün 

yararına olacak Ģekilde fazladan çalıĢma ya da potansiyelini daha fazla kullanma ve örgüt 

üyeliğini sürdürme açılarından güçlü bir istekliliği ifade eder (ĠĢcan ve Naktiyok 

2004:185). Buradan hareketle, çalıĢanların bu tür bir bağlılığa sahip olmalarını sağlayacak 

giriĢimlerde bulunulması, yöneticilerin dikkate alması gereken ilkeler arasındadır. 
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Kanunlara Uyma Ġlkesi: Sosyal sorumluk ve etiksel yönetimin temel ilkesi, 

hukukun gücüne ve getirdiği kurallara itaat etmektir. Benzer Ģekilde örgütlerde uyulması 

gerekli olan iĢe ve davranıĢlara dönük  kurallar var ise, bunlara uyulması konusunda hem 

örnek olunmalı hem de astların uymalarının sağlanması gerekmektedir. 

HoĢgörü Ġlkesi: AnlayıĢla karĢılama, müsamaha gösterme ve hoĢ görme durumu 

olarak da tanımlanabilen (Türk Dil Kurumu 1988: 653) hoĢgörü kavramına uygun olarak; 

yasalara ve etik kurallara aykırı olmadıkça ve ilkesizlik ya da kuralsızlık eğilimi 

yaratmadıkça, herkesi insan olduğu için hataları ve yanlıĢları ile kabul etmek 

gerekmektedir.  

Saygılı Olma Ġlkesi: Ġnsanlara saygılı olmak, örgütte çalıĢan herkesin istek, özlem, 

duygu, düĢünce ve önerilerini dikkate almak ve onlara karĢı saygılı ve gerektiği ölçüde 

mesafeli davranmak, insanların onurunu zedeleyici söz ve davranıĢlardan kaçınmak, olarak 

açıklanabilir. 

Açıklık Ġlkesi: Yöneticilerin kararlarında ve eylemlerinde –özellikle çalıĢanları 

doğrudan veya dolaylı etkileyen-  herkese karĢı açık olması ve yaptıkları hakkında ilgili 

kiĢi ya da gruplara hesap verebilmesini ifade eder.  

Tutumluluk Ġlkesi: Kıt kaynakların etkin ve verimli kullanımı, olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel kaynakların, örgütsel amaçlara yöneltilmesi ve kurumsal kaynakların bireysel 

çıkarlar için kullanılmaması, tutumluluğun en önemli öğelerindendir. Tutumlu olmak, 

örgüt kaynaklarının amaçlara uygun tüketilmesini, donanım ve araç gereçlerin ekonomik 

ve iĢlevsel olanlarının seçilmesini gerektirir.  

Yukarıda açıklanan etiksel ilkeler, iĢletmelerin ahlâk anlayıĢını, çalıĢanlarına 

yönelik etiksel tutumunu ve örgütün farklı çıkar gruplarının etiksel sorumluluklarını 

tanımlamayı amaçlayan yol gösterici ilkelerdir. (Özgener, 2004: 142–143). Etiksel ilkelerin 

oluĢturulduğu ve bunlara uygun davranıĢların sergilenmesine özen gösterilen bir örgütte, 

tüm örgüt paydaĢları arasında karĢılıklı saygı, güven ve dürüst iletiĢim kültürü söz 

konusudur. Bu da aynı zamanda onlara önemli bir rekabet üstünlüğü getirecektir. 

1II. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE Ġġ ETĠĞĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY), herhangi bir örgütsel ortamda, insan 

kaynaklarının örgüte, bireye ve çevreye yararlı olacak Ģekilde ve yasalara da uyularak, 

etkin yönetilmesini sağlayan iĢlev ve çalıĢmaların tümüdür (Kaynak, 2000: 17). 

Günümüzde geleneksel iĢgören yönetiminin yerine kullanılmaya baĢlanan çağdaĢ bir terim 

olan ĠKY‟nin temel görevi; çalıĢanları, bir yandan kendi ihtiyaçlarını tatmin etmeye 

yönlendiren, diğer yandan ise en yüksek verimliliğe ulaĢmalarını sağlayan güdüleyici bir 

örgütsel çevre yaratmaktır.  

ĠKY‟nin temelinde iki yaklaĢım söz konusu olmaktadır: Bu yaklaĢımlardan biri, 

çalıĢanların sağlanması ve seçimi, yeteneklerine uygun iĢlere yerleĢtirilmeleri ve 

yükseltilmeleri ile ilgili konulara iliĢkin politika ve uygulamaları içermektedir. Diğer 

yaklaĢım ise, insan kaynakları ile ilgili politikalar ve uygulamalar, planlar, iĢçi ve iĢveren 

iliĢkileri, eğitim ve geliĢtirme, çevresel ve örgütsel geliĢmeler karĢısında iĢgörenin durumu 

gibi konuları kapsayan, geniĢ açılı bir bakıĢtır (Yüksel, 2000: 7–8). 

Örgütlerde ĠKY‟nin etik boyutta ele alınması konusundaki gereklilik, kaynağını, 

yönetimin taĢımakla yükümlü olduğu sosyal sorumluluklar ve temel iĢgören haklarından 

almaktadır. Sosyal sorumluluklar, genel olarak, bir örgütün ekonomik ve yasal koĢullara, iĢ 
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ahlâkına ve örgüt paydaĢlarının istek ve beklentilerine uygun bir çalıĢma stratejisi 

izlemesine ve genel olarak toplumu memnun etmesine yönelik sorumluluklarıdır (Demir ve 

Songür 1999:150-168; Halıcı 2001). Öte yandan, gerek bir örgütte çalıĢan gerekse 

çalıĢmaya hazırlanan bireylerin, iĢe giriĢten iĢten ayrılıĢ sürecine kadar geçen zaman içinde 

sahip oldukları temel haklar söz konusudur. Kaynağını yasalardan, uluslar arası 

sözleĢmelerden, evrensel, toplumsal, sektörel ve örgütsel norm ve değerlerden vb. alan bu 

haklar, örgütlerin etik çerçevede hareket etmelerini gerekli kılar (Seymen ve Bolat 

2005:40).   

ĠKY iĢlevleri ise, örgütteki insan kaynaklarının ve dolayısı ile örgütün etkinliğini 

artırmaya yönelik faaliyetlerin bütünü, Ģeklinde ifade edilebilmektedir (Yüksel, 2000: 30). 

Buradan hareketle, örgütteki insan kaynağı ihtiyacının belirlenmesi ve bu ihtiyacın 

karĢılanmasına yönelik faaliyetlerin yürütülmesi; uygun kiĢilerin seçilerek, örgüt kültürüne 

alıĢtırılması; çalıĢanların eğitimi, yetiĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi; güdülendirici maddi ve 

manevi araçların kullanılması; baĢarılarının değerlendirilmesi, kariyerlerinin planlanması 

ve geliĢtirilmesi; endüstriyel iliĢkilerin yürütülmesi; özlük haklarının korunması ve bunlara 

iliĢkin prosedürlerin yürütülmesi; örgüt içinde çıkan çatıĢmaların çözümü; bireyler ve 

gruplar arası iliĢkilerin ve iletiĢimin sağlanması; sağlıklı bir örgütsel kimlik oluĢması vb. 

birçok faaliyet, ĠKY iĢlevlerinin kapsamına girmektedir.  

Örgütlerde iĢ etiği kavramı ile ĠKY iĢlevleri hemen hemen her noktada 

birleĢmektedir. ĠĢletmeler, ĠKY‟nin tüm iĢlevlerinde iĢ etiği kavramını dikkate almalı ve 

ona uygun Ģekilde davranıĢ sergilemeye çalıĢmalıdır. ĠKY‟nin çalıĢmamıza konu olan 

iĢlevleri, kavramsal açıdan aĢağıdaki Ģekilde kısaca açıklanmaktadır: 

        Ġnsan Kaynakları Planlaması ĠĢlevi, değiĢen çevre koĢullarındaki geliĢmelere yanıt 

verebilecek insan gücünün sağlanmasına, yetiĢtirilmesine ve geliĢtirilmesine yönelik 

stratejilerin oluĢturulması ve gerekli uygulamaların yapılmasını amaçlayan bir iĢlevdir 

(Fındıkçı, 1999: 128). Bu iĢlev özde, bir örgütün iĢgören ihtiyacının tahmini ve bu 

ihtiyacın giderilmesi için gerekli faaliyetlerin basamaklandırılması, olarak ifade 

edilmektedir. Ġnsan kaynakları planlaması sürecinin sonunda, iĢletmenin amaçlarına 

ulaĢmasını sağlayacak gerekli nitelikte ve sayıda iĢgörenin, gereken zamanda tedarik 

edilmesini sağlayacak hareket programının oluĢturulması amaçlanmaktadır (Sabuncuoğlu, 

2000: 28). Ġnsan kaynakları planlaması, geleceğe yönelik bir çalıĢma olduğu için, büyük 

ölçüde iĢletme içi ve dıĢı değiĢkenlere iliĢkin tahminlere dayanmaktadır. ĠĢgören 

hareketleri (terfi, emekli olma, ayrılma vb.); iĢletmenin geleceğe yönelik yatırım, büyüme, 

küçülme vb. planları, ürün çeĢitlendirmesi, insan kaynaklarının istihdamı ve geliĢtirilmesi 

için finansal kaynaklardan ayrılabilecek pay vb. iĢletme içi değiĢkenler; iĢletmeye alınacak 

veya iĢletmeden çıkarılacak iĢgörenlerin nitelikleri ve sayısı hakkında karar vermeyi 

etkilemektedir (Yüksel, 2000: 69).Bunların dıĢında, karar alma sürecinde yönetime 

yardımcı olacak verileri sağlamak da insan kaynakları planlamasının amaçlarındandır. 

  ĠĢ Analizi ĠĢlevi, iĢin kendisinin incelenmesini amaçlayan bir çalıĢmadır. Bu süreç, 

iĢletmede yapılan tüm iĢlerin ayrı ayrı incelenmesi, içeriklerinin belirlenmesi ve sistematik 

ölçütlere göre tanımlanması, faaliyetlerini kapsamaktadır (Sabuncuoğlu, 2000: 54). 

Ayrıntılı analiz, değerlendirme ve sentez çalıĢmalarının yapıldığı bu aĢamada, önce iĢ 

analizi yapılmakta, ardından iĢ tanımları hazırlanmakta ve iĢ gerekleri belirlenmektedir.  

  ĠĢ tasarımı, örgütte iĢ ve insan unsurunu en uygun bir Ģekilde birleĢtirmeyi 

amaçlayan faaliyetler bütünüdür ve iĢ basitleĢtirme, iĢ rotasyonu, iĢ geniĢletme, iĢ 

zenginleĢtirme ve bağımsız çalıĢma grupları gibi yöntemler içerir.   
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         Ġnsan Kaynağını Bulma ve Seçme ĠĢlevinin anlamı, iĢletmede boĢalan ya da 

boĢalacak görevlere iç ve dıĢ kaynaklardan baĢvuran adaylar arasından iĢin gereklerine 

uygun kiĢi ya da kiĢilerin seçilmesidir (Sabuncuoğlu, 2000: 85). Ġnsan kaynaklarını bulma 

ve seçme sürecinin ilk adımını, iĢ gören gereksiniminin uygun yollar ve araçlar ile kiĢilere 

duyurulması oluĢturmaktadır. ĠĢletme içinden iĢgören bulma, iĢletmede mevcut insan 

kaynağından yararlanma yöntemidir. Ġç kaynaklardan iĢgören bulmada, yatay ve dikey iĢ 

değiĢiklikleri yapılmaktadır. DıĢ kaynaklardan iĢgören sağlamada iĢletmelerin 

baĢvurabilecekleri kaynaklar arasında, duyurular, internet ilanları, doğrudan baĢvuru, 

özgeçmiĢ gönderme, özel ve kamu iĢ kurumları, stajyerlik, iĢletmede çalıĢanların 

tavsiyeleri, danıĢmanlık firmaları, sendikalar vb. sayılabilir. 

   ĠĢgörenlerin Eğitimi ve GeliĢtirilmesi ĠĢlevi, örgütte çalıĢan bireylerin ya da onların 

oluĢturduğu grupların yüklendikleri ya da ileride yüklenecekleri görevleri daha etkili bir 

Ģekilde yapabilmeleri için, onların mesleki bilgi ufuklarını geniĢleten, düĢünce, rasyonel 

karar alma, davranıĢ ve tutum, alıĢkanlık ve anlayıĢlarında olumlu değiĢimler yapmayı 

amaçlayan; bilgi, görgü ve yeteneklerini artıran, var olan yeteneklerini daha da iyileĢtiren 

eğitsel faaliyet ve eylemlerin gerçekleĢtirilmesini ifade eder. (Sabuncuoğlu 2000:110-111). 

 ĠĢ Değerlemesi ve Ücret Yönetimi ĠĢlevi,örgütlerde adil ve etkin bir ücret sisteminin 

kurulup iĢletilmesi ile ilgilidir. Burada, öncelikle iĢlerin birbirlerine karĢı nispi değerlerinin 

belirlenmesine gereksinim duyulmaktadır. ĠĢ değerlemesi, ücret saptamak amacıyla iĢletme 

içindeki iĢleri birbirleri ile karĢılaĢtırarak göreceli değerlerini sistematik bir biçimde 

belirleme sürecidir (Aldemir ve diğerleri, 2001: 339). Ücret yönetimi sürecinde ise, 

öncelikle iĢ değerlemesi yapılmakta, daha sonra piyasa ücret verileri incelenmekte ve son 

olarak da ücret yapısı oluĢturularak iĢgörenlere duyurulmaktadır.  

  ĠĢgören Performansını Değerlendirme ĠĢlevi, önceden belirlenen performans 

kriterlerine göre, iĢgörenlerin belli bir dönemdeki mevcut performans düzeylerini ve 

gelecekteki potansiyellerini saptamaya dönük çalıĢmalar bütünüdür. 

  Kariyer Yönetimi ĠĢlevi, bir örgütte çalıĢanların meslek hayatlarının planlanmasını 

ve bu planların hayata geçirilmesini sağlayan örgütsel faaliyetler bütünüdür (Aytaç 

1997:107). Örgütlerde kariyer yönetimi; kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme olmak 

üzere iki ana baĢlıkta incelenmektedir. ÇalıĢanın kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, güçlü ve 

zayıf yanlarını değerlendirmesi, iĢletme içi ve dıĢında bulunan fırsatları tanımlaması, kısa, 

orta ve uzun vadeli planlarını belirlemesi, planlar yapması ve bu planları uygulaması, 

kariyer planlaması aĢamasıdır. Kariyer geliĢtirme ise, eğitim, yetiĢtirme ve iĢ deneyimi 

yolu ile bireyin kariyerine iliĢkin olarak yapılan planların gerçekleĢmesinin sağlanmasıdır 

(Hacıoğlu ve Diğerleri, 2002: 9). 

 V. ĠNSAN KAYNAKLARI ĠġLEVLERĠNĠ OLUġTURAN AġAMALAR ĠLE 

ETĠK ĠLKELER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ   

 ĠKY‟nin yukarıda tanımlanan iĢlevleri ile etik ilkeler arasındaki iliĢki, bu çalıĢma 

kapsamında yürütülen uygulamanın da içeriğini oluĢturmaktadır. Söz konusu iliĢkinin 

araĢtırılabilmesi için, öncelikle her bir iĢlevde özellikle hangi etik ilkelerin dikkate 

alınması gerektiği ortaya konulmuĢ; daha sonra bu çerçevede bir anket uygulaması 

yapılmıĢtır. ĠĢlevler bazında etik değerlendirme yapılırken, iĢlevi oluĢturan ana aĢamalar 

tanımlanmıĢ ve her bir aĢamada yöneticilerin hangi etik ilkeleri doğrudan doğruya dikkate 

almaları gerektiği tespit edilmiĢtir. ĠKY iĢlevlerini oluĢturan aĢamaların her birinde etik 

kaygıların gözetilmesi ve tüm etik ilkelere uyulması gerekli olmakla birlikte; bazı etik 

ilkelerin ilgili iĢlev ve aĢama ile daha doğrudan bağlantılı olduğu ya da daha fazla önceliğe 
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alınması yararlı olacaktır. Bu çerçevede yapılan ön çalıĢmanın sonuçları, aĢağıda özet 

olarak yer almakta; değerlendirmelere ise sonuç kısmında yer verilmektedir. ÇalıĢmanın 

asıl amacı ve sınırları göz önüne alınarak, iĢlevlerin aĢamaları ismen verilmiĢ ancak 

bunlarla ilgili tanımlara ve ayrıntılara girilmemiĢtir. 

 V.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması ĠĢlevinin Adımları ve Etik Ġlkeler:  

-Ġnsan Kaynakları Talebinin Öngörümlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve tutumluluk ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 

-Ġnsan Kaynakları Arzının Öngörümlenmesi AĢamasında,  etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

-Ġnsan Kaynaklarının Programlanması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

dürüstlük ve doğruluk ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

-Değerleme ve Kontrol AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve 

doğruluk, tarafsızlık ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

 V.2. ĠĢ Analizi ve ĠĢ Tasarımı ĠĢlevlerinin Adımlar doğrudan ilgili görülen 

dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi 

gereklidir. 

-ĠĢ Tasarımı Tekniklerinin Uygulanması AĢamalarında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen adalet, eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve sorumluluk  ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 

 V.3. Ġnsan Kaynağını Bulma ve Seçme ĠĢlevinin Adımları ve Etik Ġlkeler 

-ĠĢgören Gereksiniminin Uygun Yollar ve Araçlarla Duyurulması AĢamasında, etiksel 

açıdan doğrudan ilgili görülen eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, sorumluluk, açıklık ve 

tutumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

-BaĢvuruların Alınması ve Değerlendirilmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, saygılı olma ve açıklık 

ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

-Sözlü ve Yazılı Eleme Araçlarının Kullanılması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen eşitlik ve açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

-Uygun Adayların Seçimi ve Gerekli ĠĢe Alma Prosedürlerinin Yürütülmesi AĢamasında, 

etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen adalet, eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, sorumluluk, 

hoşgörü ve açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir.  

 

 

 

 V.4. ĠĢgörenlerin Eğitimi ve GeliĢtirilmesi ĠĢlevinin AĢamaları ve Etik Ġlkeler 

-Eğitim Gereksinimlerinin Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve kanunlara uyma ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 
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-Eğitim Politikasının Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve açıklık ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

-Eğitim Önceliklerinin Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

adalet, eĢitlik, dürüstlük ve doğruluk, sorumluluk, açıklık ve tutumluluk ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 

-Eğitim Programının Hazırlanması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

adalet, eşitlik, dürüstlük ve doğruluk ve tarafsızlık ilkelerine uygun hareket edilmesi 

gereklidir. 

-Verilen Eğitimlerin Performansının/Etkinliğinin Kontrol Edilmesi AĢamasında, etiksel 

açıdan doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve açıklık 

ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

  V.5. ĠĢ Değerlemesi ve Ücret Yönetimi ĠĢlevlerinin AĢamaları ve Etiksel Ġlkeler 

-ÇalıĢanlara ĠĢ Değerlemesi Hakkında Bilgi ve Güvence Verilmesi AĢamasında, etiksel 

açıdan doğrudan ilgili görülen eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, 

hoşgörü ve açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- ĠĢ Değerleme Komitesinin Kurulması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

adalet, eşitlik, açıklık ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- ĠĢ Değerleme Kapsamının Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen eşitlik, dürüstlük ve doğruluk ve  tarafsızlık ilkelerine uygun hareket edilmesi 

gereklidir. 

- ĠĢ Değerleme Yönteminin Seçilmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

dürüstlük ve doğruluk ve sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- ĠĢ Değerleme Faktörlerinin Seçilmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, sorumluluk ve açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi 

gereklidir. 

- Piyasa Ücret Verilerinin AraĢtırılması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen 

eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve  sorumluluk ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

- Ücret Yapısının OluĢturulması ve ĠĢgörenlere Bildirilmesi AĢamasında, etiksel açıdan 

doğrudan ilgili görülen adalet, eşitlik,dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, 

kanunlara uyma ve açıklık  ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

 V.6. ĠĢgören Performansının Değerlendirilmesi ĠĢlevinin AĢamaları ve Etiksel 

Ġlkeler 

- Performans Değerleme Kriterlerinin Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan 

ilgili görülen adalet, eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk, insan 

hakları, kanunlara uyma, hoşgörü ve açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- Performans Değerleme Standartlarının Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan 

doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve doğruluk, açıklık ve  sorumluluk  ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 
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- Değerlemecilerin Belirlenmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen adalet, 

dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, eşitlik, sorumluluk ve açıklık ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

- Değerlemecilerin Eğitimi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen dürüstlük 

ve doğruluk ve tarafsızlık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- Yöneticilerin ve ĠĢgörenlerin Süreç Hakkında Bilgilendirilmesi AĢamasında, etiksel 

açıdan doğrudan ilgili görülen eşitlik, tarafsızlık ve açıklık ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

 V.7. Kariyer Yönetimi ĠĢlevinin AĢamaları ve Etik Ġlkeler 

- Bireysel ve Örgütsel Açıdan Mevcut Kariyer Durumunun Değerlendirilmesi AĢamasında, 

etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve 

açıklık ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- Bireysel ve Örgütsel Açılardan Kariyer Olanaklarının Değerlendirilmesi AĢamasında, 

etiksel açıdan doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, eşitlik, adalet ve 

sorumluluk ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- Kariyer Yönetimine ĠliĢkin KarĢılaĢtırmaların Yapılması AĢamasında, etiksel açıdan 

doğrudan ilgili görülen dürüstlük ve doğruluk,eşitlik, tarafsızlık, sorumluluk ve açıklık 

ilkelerine uygun hareket edilmesi gereklidir. 

- Kariyer DanıĢmanlığı Hizmetlerinin Verilmesi AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen eşitlik, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve sorumluluk  ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

- Yatay ve Dikey Görevlendirmelerin Yapılması AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen adalet, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, sorumluluk ve açıklık ilkelerine uygun 

hareket edilmesi gereklidir. 

- Kariyere Dönük Ġzleme ve Değerlendirme AĢamasında, etiksel açıdan doğrudan ilgili 

görülen dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık ve  sorumluluk ilkelerine uygun hareket 

edilmesi gereklidir. 

 VI. ARAġTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, SINIRLILIKLARI VE 

VARSAYIMLARI 

 AraĢtırmanın amacı, iĢletmelerin insan kaynakları süreçlerinde etiksel ilkelere 

uygun davranıĢ sergileyip sergilemediklerini tespit etmektir. Bu amaçla geliĢtirilen 

hipotezler Ģunlardır:  

  H1 : ĠĢletmeler, insan kaynakları planlaması iĢlevini yerine getirirken etiksel 

ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler. 

  H2: ĠĢletmeler, iĢ analizi ve iĢ tasarımı iĢlevlerini yerine getirirken etiksel 

ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler. 

  H3: ĠĢletmeler, insan kaynağını bulma ve seçme iĢlevini yerine getirirken etiksel 

ilkelere uygun  davranıĢ sergilemezler. 

  H4: ĠĢletmeler, iĢgören eğitimi ve geliĢtirilmesi iĢlevini yerine getirirken etiksel 

ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler. 
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  H5:  ĠĢletmeler, iĢ değerlemesi ve ücret yönetimi iĢlevini yerine getirirken etiksel 

ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler 

  H6: ĠĢletmeler,  iĢgören performansını değerleme iĢlevini yerine getirirken 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler. 

  H7:  ĠĢletmeler, kariyer yönetimi iĢlevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun 

davranıĢ sergilemezler. 

  H8: ĠĢletmeler genel olarak insan kaynakları yönetimi sürecinde etiksel ilkelere 

uygun davranıĢ sergilemezler.  

  Bu araĢtırma, Bursa ilinde faaliyet gösteren ve ihracat sıralamasında ilk 100‟e giren 

özel sektör imalat iĢletmelerinde uygulanmıĢtır. Örneklemin tespiti amacıyla Ġnegöl Ticaret 

ve Sanayi Odası‟ndan destek alınmıĢtır.     

  Sanayi odasından alınan bilgilere göre ilk 10 firma insan kaynakları yöneticisi ile 

yüz yüze görüĢme yapılmıĢtır. Bunun dıĢında toplam 90 anket formu iĢletmelerden daha 

sonra alınmak üzere bırakılmıĢtır. Bu formlardan ise 73 tanesi geri dönmüĢtür. Böylece 

toplam 83 yönetici anket formunu doldurmuĢtur. Bu formlardan 2‟si yüksek derecede eksik 

ve yanlıĢ doldurulduğu için analiz dıĢı bırakılarak toplam 81 adet anket formu 

değerlendirilmiĢtir. Sonuç olarak 10‟u yüz yüze görüĢme yöntemi, 71‟ i ise anket 

formunun doldurulması yöntemiyle toplam 81 adet anket formu değerlendirmeye 

alınmıĢtır. Bu da  %81 gibi bir orana isabet etmektedir.   

  Bu araĢtırmanın en önemli sınırlılığı, araĢtırmanın tüm Türkiye‟de değil, yalnız bir 

ilde uygulanmıĢ olmasıdır. Bunun yanında, araĢtırma sonuçlarında elde edilen bulgu ve 

yorumlar, örneklemde yer alan yöneticilerden elde edilen verilerle sınırlıdır. Ayrıca sayısal 

verilerin güvenilirliği, veri toplamada kullanılan anket tekniğinin özelliği ile sınırlıdır. 

Anketlerin, iĢletmelerin ĠKY‟den sorumlu yöneticileri tarafından yanıtlandığı ve anket 

bilgilerinin doğru yanıtlar içerdiği varsayılmıĢtır. 

  VII. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

  A. AraĢtırmanın Modeli 

  Bu araĢtırma 15/06/2006-20/07/2006 tarihleri arasında uygulanmıĢtır. Öncelikle 

insan kaynakları iĢlevlerinde uyulması gereken etiksel ilkelere iliĢkin kuramsal ifadelerden 

faydalanılarak bir anket formu hazırlanmıĢtır. Anket formundaki soruların 

hazırlanmasında, daha önce geliĢtirilmiĢ bir anket ya da ölçekleme tekniğinden 

yararlanılmamıĢ olup; insan kaynakları iĢlevlerini oluĢturan ana aĢamalar tanımlanmıĢ ve 

her bir aĢamada yöneticilerin hangi etik ilkeleri doğrudan doğruya dikkate almaları 

gerektiği tespit edilerek, bunu gösteren ifadeler anket sorularını oluĢturmuĢtur. Anket 

formlarının anlaĢılırlığını ortaya koymak amacıyla, tespit edilen bir kısım iĢletme ile ilgili 

pilot uygulama yapılmıĢtır. Soruların anlaĢılır olduğu belirlendikten sonra anket 

uygulamaya konulmuĢtur.  

  Anket formu iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, kiĢisel ve örgütsel 

değiĢkenler yer almaktadır. Bu değiĢkenler ile ilgili çoktan seçmeli sorular düzenlenmiĢtir. 

Ġkinci bölümde ise, insan kaynakları yöneticilerinin veya insan kaynakları yöneticisi 

olmayan iĢletmelerde bu görevi yerine getiren kiĢilerin, insan kaynakları iĢlevlerini yerine 

getirme aĢamalarında etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergileyip sergilemediklerini tespit 

etmek amacıyla 5‟li Likert tipi ölçekle hazırlanan ifadelerden oluĢan 21 soru yer 
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almaktadır. Verilen cevaplardan 5, en yüksek düzeydeki etiksel davranıĢı; 1 ise en düĢük 

düzeydeki etiksel davranıĢı temsil etmektedir.  

  VIII. ARAġTIRMA BULGULARININ ANALĠZĠ 

  AraĢtırma sonucu elde edilen verilerin analizinde, istatistiksel analiz tekniklerinden 

SPSS paket programından faydalanılmıĢtır. Her bir soru kodlanarak veriler iĢlenmiĢtir. 

Annova Analizi uygulanmıĢ olmakla birlikte, bu analiz ile elde edilen veriler homojen 

bulunmadığı için, sonuçlar standart sapma ve aritmetik ortalama yoluyla 

değerlendirilmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle, iĢletmelerin insan kaynakları iĢlevlerinde etiksel 

davranıp davranmadıklarını tespit etmek amacıyla, frekans analizi kullanılarak ortalamaları 

ve standart sapmaları bulunmuĢtur.  

 a) Demografik Verilerin Analizi 

       Tablo 1: Yöneticilerin Cinsiyete Göre Dağılımı 

 Kadın Erkek Toplam 

Sayı 15 66 81 

Yüzde 18,5 81,5 100 

 

  Tablo 1‟de görüldüğü gibi, elde edilen verilere göre, ankete katılanların % 19‟u 

kadın, % 82‟si erkektir. Yöneticilerin çoğunun erkek olduğu görülmektedir.  

       Tablo 2: Yöneticilerin YaĢlarına Göre Dağılımı 

 20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve Üstü Toplam 

Sayı 16 27 21 12 5 81 

Yüzde 19,8 33,3 25,9 14,8 6,2 100 

 

     Tablo 2‟den de anlaĢılacağı gibi, yöneticilerin % 33‟ü 30-39 yaĢ arasındadır. 40-49 

yaĢ arasındaki yöneticilerin ise % 26‟lık bir orana sahip olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

yönetim kademesinde 50 yaĢın altındakilerin çoğunluk gösterdiği; en yüksek oranın ise 30-

39 aralığında olduğu görülmektedir. 

      Tablo 3: Yöneticilerin Eğitim Durumuna Göre Dağılım 

 Lise Mez. Yüksek 

Okul 

Üniversite Yüksek 

Lisans 

Doktora Toplam 

Sayı 35 21 23 1 1 81 

Yüzde 43,2 25,9 28,4 1,2 1,2 100 
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  Tablo 3‟de görüldüğü gibi, yöneticilerin büyük bir kısmı lise mezunudur. Yüksek 

öğrenim almıĢ olanlar ise % 54 seviyesindedir.  

       

Tablo 4 : Yöneticilerin Sahip Oldukları Unvanlara Göre Dağılımı 

 Birim ġefi Müdür 

Yard. 

Müdür Genel 

Müdür 

Yard. 

Diğer Toplam 

Sayı 31 11 27 2 10 81 

Yüzde 38,3 13,6 33,3 2,5 12,3 100 

 

  Tablo 4‟de görüldüğü gibi, yöneticilerin sahip oldukları unvanlara bakıldığında, 

büyük bir kısmının birim Ģefi olduğu görülmektedir. Diğer yandan, yöneticilerin % 14‟ü 

müdür yardımcısı, % 33‟ü ise müdürdür.  

      Tablo 5 : Yöneticilerin ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

 1 Yıldan 

Az 

1-3 Yıl 3-5 Yıl 5-7 Yıl 7 Yıldan 

Fazla 

Toplam 

Sayı 9 20 21 9 22 81 

Yüzde 11,1 24,7 25,9 11,1 27,2 100 

   

             Tablo 5‟te görüldüğü gibi, yöneticilerin % 27‟si iĢletmede 7 yıldan fazla çalıĢmıĢ 

kiĢilerdir. Veriler incelendiğinde, yöneticilerin büyük kısmının iĢletmede uzun süre 

çalıĢmıĢ olduğu anlaĢılmaktadır. 1 yıldan az çalıĢanların oranı ise % 11‟dir. 

      Tablo 6 : ĠĢletmelerin KuruluĢ Yıllarına Göre Dağılımı 

 1980 

Öncesi 

1980-

1985 

1985-1990 1990-

1995 

1995 ve 

Sonrası 

Toplam 

Sayı 16 19 19 15 12 81 

Yüzde 19,8 23,5 23,5 18,5 14,8 100 

 

  Tablo 6‟da görüldüğü gibi, örneklemde yer alan iĢletmelerin %24‟lük kısmı 1980-

1985 arası ve yine % 24‟lük kısmı da 1985-1990 arasında kurulmuĢtur. ĠĢletmelerin %19‟u 

1990-1995 arasında kurulmuĢtur. 1980 öncesi kurulan iĢletmeler, örneklemin % 20‟sini 

oluĢturmakta, 1995 sonrası kurulanlar ise % 15‟ini oluĢturmaktadır. 

    Tablo 7 : ĠĢletmelerin Faaliyette Bulunduğu Sektörlere Göre Dağılımı 
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 Tekstil Mobilya ve 

AhĢap 

Ürünleri 

Kimya 

Sanayi 

Gıda Diğer Toplam 

Sayı 21 40 9 6 5 81 

Yüzde 25,9 49,4 11,1 7,4 6,2 100 

 

  Tablo 7‟de görüldüğü gibi, örneklemde yer alan iĢletmelerin büyük kısmı mobilya 

ve ahĢap ürünleri sektöründe faaliyet göstermektedir. Bunun yanında, tekstil sektöründe 

yer alan iĢletmelerin payı da % 26‟dır. Bu sektörleri sırasıyla, kimya, gıda ve diğer 

sektörleri izlemektedir. 

 

      Tablo 8 : ĠĢletmede Ġnsan Kaynakları Departmanın Varlığına Göre Dağılımı 

 Var Yok Toplam 

Sayı 32 49 81 

Yüzde 39,5 60,5 100 

 

  Tablo 8‟de görüldüğü gibi, örneklemde yer alan iĢletmelerin büyük çoğunluğunun 

insan kaynakları departmanı bulunmamaktadır. 

      Tablo 9 : ĠĢletmede Ġstihdam Edilen KiĢi Sayısı Dağılımı 

 0-50  50-100 100-150 150-200 200’den 

Fazla 

Toplam 

Sayı 22 33 11 7 8 81 

Yüzde 27,2 40,7 13,6 8,6 9,9 100 

 

  Tablo 9‟da görüldüğü gibi, iĢletmelerin % 27‟si 0-50 kiĢi istihdam eden 

iĢletmelerdir. Bunun yanında, 50-100 kiĢi istihdam eden iĢletmeler de % 41‟lik oranı temsil 

etmektedir. 100 kiĢiden fazla iĢgören istihdam eden iĢletmeler ise toplam örneklemin 

%32‟sini kapsamaktadır. 

Güvenilirlik Analizi 

        Verilerin iĢlenmesi ve çözümlenmesinde “SPSS for Windows 11.5” istatistik paket 

programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anketin güvenilirliği analiz edilmiĢ ve Alfa 

katsayısı (Cronbach Alfa)  0,87 bulunmuĢtur. Bulunan değer, anketin güvenilirliği 

bakımından uygun bir değerdir.  
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   Tablo 10 : Anket Sorularının Güvenilirlik Analizi 

  R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

                              Mean           Std Dev       Cases 

  

 IŞ.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 

 FAZLAIŞ              2.8765         1.3637        81.0 

 ÖNEMSIZ             3.2346         1.3254        81.0 

 TAAHHÜT             3.7407         1.2824        81.0 

 SÜREC               3.6543         1.2665        81.0 

 BILDIRIM            3.2963         1.4701        81.0 

 ÖNCELIK             3.3951         1.4635        81.0 

 OBJEKTIF            3.3704         1.4181        81.0 

 DEĞERLEN            3.6296         1.3458        81.0 

 EŞKOŞUL             3.6049         1.1476        81.0 

 PIYASA               3.8519         1.2561        81.0 

 EŞÜCRET              3.7778         1.1511        81.0 

 EŞADIL                  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 

 DANIŞMAN            2.3704         1.3824        81.0 

 DAĞITIM             3.4815         1.3333        81.0 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases =     81.0                    N of Items = 21 

 

Alpha =         .8725 

  b) Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠĢlevleri Çerçevesinde Etiksel Ġlkelere Uygun 

DavranıĢların Analizi ile Ġlgili Bulgular 

  Bu araĢtırmanın temel hipotezi, iĢletmelerin, insan kaynakları iĢlevlerini yerine 

getirme aĢamalarında teorik kısımda ortaya konulan etiksel ilkelere uygun davranıĢ 

sergilemedikleridir. Bu çalıĢmada, ele alınan insan kaynakları iĢlevleri ve iĢletme 

yöneticilerinin etiksel açıdan oluĢturulan yargılara verdikleri yanıtların yüzdesel dağılımı 

aĢağıdaki tabloda belirtilmiĢtir: 

    Tablo 11 : Ġnsan Kaynakları Planlaması Sürecinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel Değişkenler 

X  
Ss 

ĠKPEDO1 Ġhtiyacım olmasa da gelecekte ihtiyacım olabileceğini 

düĢünerek iĢgören talebinde bulunurum. 

3,29 1,44 

ĠKPEDO2 ĠĢletmede çalıĢan tüm iĢgörenlere ait bilgilerin doğru bir 

Ģekilde kayıt altına alınması için çaba sarf ederim. 

4,06 1,07 

ĠKPEDO3 ĠĢgören tanıdığım bir kiĢiyse belge vermese de onun kayıtlarını 

bilgilerim doğrultusunda tutarım. 

2,58 1,34 

Ġnsan Kaynakları Planlamasına Ait Etiksel DeğiĢkenlerin Ortalaması (ĠKPEDO) 3,31 --- 
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  Tablo 11‟deki insan kaynakları planlaması sürecini temsil eden etiksel 

değiĢkenlerin ortalama değerlerine göre, ilk değiĢkenin ortalama değeri 3,29, ikinci 

değiĢkenin ortalaması 4,06 ve son değiĢkenin ortalaması ise 2,58‟dir. Etiksel değiĢkenlerin 

genel ortalaması 3,31 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “iĢletmeler, insan kaynakları 

planlaması iĢlevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” 

biçimindeki Hipotez 1 kabul edilmiĢtir. 

      Tablo 12: ĠĢ Analizi ve ĠĢ Tasarımı Sürecinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
ss 

ĠAĠTEDO1 ĠĢ analizini yapacak olan kiĢilerin belirlenmesi konusunda 

uygulanan belirli kriterler vardır. 

3,14 1,29 

ĠAĠTEDO2 ĠĢletmede kiĢiler itiraz etmedikler takdirde kendilerine 

fazla iĢ yüklenebilir. 

2,87 1,36 

ĠAĠTEDO3 ĠĢletmede bazı iĢler basit ve önemsiz olarak 

nitelendirilmektedir. 

3,23 1,32 

ĠĢ Analizi ve ĠĢ Tasarımına Ait Etiksel DeğiĢkenlerin Ortalaması 

(ĠAĠTEDO) 

3,08 --- 

 

   Tablo 12‟deki iĢ analizi ve iĢ tasarımı sürecini temsil eden etiksel değiĢkenlerin 

ortalama değerlerine göre, ilk değiĢkenin ortalama değeri 3,14, ikinci değiĢkenin 2,87 ve 

son değiĢkenin 3,23‟tür. ĠĢ analizi ve iĢ tasarımını temsil eden etiksel değiĢkenlerin genel 

ortalaması 3,08 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “iĢletmeler, iĢ analizi ve iĢ tasarımı 

iĢlevlerini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki 

Hipotez 2 kabul edilmiĢtir. 

     Tablo 13: Ġnsan Kaynağı Bulma ve Seçme ĠĢlevinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
ss 

ĠKBSEDO1 ĠĢ ilanlarında taahhüt edilen tüm unsurlara iĢe girdikten 

sonra da mutlaka bağlı kalırız. 

3,74 1,28 

ĠKBSEDO2 ĠĢe baĢvurmak isteyen ve asgari nitelikleri taĢıyan tüm 

adayları aynı sürece tabi tutarız. 

3,65 1,26 

ĠKBSEDO3 ĠĢ baĢvuru sonuçları olumlu ya da olumsuz olarak mutlaka 

adaylara bildirilmektedir. 

3,29 1,47 

Ġnsan Kaynağını Bulma ve Seçme ĠĢlevine Ait DeğiĢkenlerin 

Ortalaması (ĠKBSEDO) 

3,56 --- 

  Tablo 13‟teki insan kaynağı bulma ve seçme iĢlevini temsil eden etiksel 

değiĢkenlerin ortalama değerlerine göre, ilk etiksel değiĢkenin ortalama değeri 3,74, ikinci 

değiĢkenin 3,65 ve son değiĢkenin 3,29‟dur. Ġnsan kaynağını bulma ve seçme iĢlevini 

temsil eden değiĢkenlerin genel ortalaması 3,56 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, 
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“iĢletmeler, insan kaynağını bulma ve seçme iĢlevini yerine getirirken etiksel ilkelere 

uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 3 reddedilmiĢtir. 

       Tablo 14: ĠĢgörenlerin Eğitimi ve GeliĢtirilmesi ĠĢlevinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
ss 

ĠEGEDO1 Eğitim öncelikleri iĢletmenin bütünü göz önüne alınarak 

saptanmaktadır. 

3,39 1,46 

ĠEGEDO2 Eğitim alacak kiĢilerin belirlenmesi aĢamasında objektif 

kriterlere göre hareket edilmektedir. 

3,37 1,41 

ĠEGEDO3 Eğitim sürecinin sonunda eğitimin verimliliği ile ilgili bir 

değerlendirme yapılmaktadır. 

3,62 1,34 

ĠĢgörenlerin Eğitimi ve GeliĢtirilmesi ĠĢlevine Ait Etiksel 

DeğiĢkenlerin Ortalaması (ĠEGEDO) 

3,46 --- 

 

  Tablo 14‟deki iĢgörenlerin eğitimi ve geliĢtirilmesi iĢlevini temsil eden etiksel 

değiĢkenlerin ortalama değerlerine göre, ilk değiĢkenin ortalama değeri 3,39, ikinci 

değiĢkenin 3,37 ve son değiĢkenin 3,62‟dir. Etiksel değiĢkenlerin genel ortalaması 3,46 

olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “iĢletmeler, iĢgören eğitimi ve geliĢtirilmesi iĢlevini 

yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 4 kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 15: ĠĢ Değerlemesi ve Ücret Yönetimi ĠĢlevinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
Ss 

ĠDÜYEDO1 ĠĢler birbirleri ile eĢit koĢullar altında 

değerlendirilmektedir. 

3,60 1,14 

ĠDÜYEDO2 ĠĢletmemizde ücretler belirlenirken mutlaka piyasadaki 

ücretler araĢtırılmakta ve bu seviyeye yakın bir ücret 

belirlenmektedir. 

3,85 1,25 

ĠDÜYEDO3 ĠĢletmemizde eĢit iĢe eĢit ücret prensibi uygulanmaktadır. 3,77 1,15 

ĠĢ Değerlemesi ve Ücret Yönetimi ĠĢlevine Ait Etiksel DeğiĢkenlerin 

Ortalaması (ĠDÜYEDO) 

3,74 --- 

 

  Tablo 15‟teki iĢ değerlemesi ve ücret yönetimi iĢlevini temsil eden etiksel 

değiĢkenlerin ortalama değerlerine göre, ilk değiĢkenin ortalama değeri 3,60, ikinci 

değiĢkenin 3,85 ve son değiĢkenin 3,77‟dir. ĠĢ değerlemesi ve ücret yönetimi iĢlevini 

temsil eden etiksel değiĢkenlerin genel ortalaması 3,74 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, 

“iĢletmeler, iĢ değerlemesi ve ücret yönetimi iĢlevlerini yerine getirirken etiksel ilkelere 

uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 5 reddedilmiĢtir. 
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 Tablo 16: ĠĢgören Performansını Değerleme ĠĢlevinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
ss 

ĠPDEDO1 Performans kriterleri iĢgörenleri eĢit ve adil bir Ģekilde 

değerlendirecek nitelikte belirlenmektedir. 

3,69 1,2 

ĠPDEDO2 Saptanan performans kriterleri ve ölçme teknikleri, ilgili 

tüm kesimlere açık bir Ģekilde belirtilmektedir. 

3,35 1,39 

ĠPDEDO3 ĠĢletmemizde tüm iĢgörenler performans açısından 

kendilerinden neler beklendiğini bilirler. 

3,54 1,32 

ĠĢgören Performansının Değerlendirilmesi ĠĢlevine Ait Etiksel 

DeğiĢkenlerin Ortalaması (ĠPDEDO) 

3,52 --- 

  Tablo 16‟daki iĢgören performansını değerleme iĢlevini temsil eden etiksel 

değiĢkenlerin ortalama değerlerine göre, birinci değiĢkenin ortalama değeri 3,69, ikinci 

değiĢkenin 3,35 ve son değiĢkenin 3,54 olarak gerçekleĢmiĢtir.  ĠĢgören performansını 

değerleme iĢlevini temsil eden etiksel değiĢkenlerin genel ortalaması 3,52 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “iĢletmeler, iĢgören performansını değerleme iĢlevini yerine 

getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 6 

reddedilmiĢtir. 

     Tablo 17: Kariyer Yönetimi ĠĢlevinin Etiksel Boyutu 

 Etiksel DeğiĢkenler 

X  
ss 

KYEDO1 ĠĢletmemizde iĢgörenlerin, niteliklerine göre 

ulaĢabilecekleri bir kariyer yol haritası vardır. 

2,86 1,55 

KYEDO2 ĠĢletmemizde tüm çalıĢanlara yönelik olarak kariyer 

danıĢmanlığı sistemi uygulanmaktadır 

2,37 1,38 

KYEDO3 ĠĢletmemizde, açık pozisyonlara dağıtım yapılırken kiĢiler 

arasında dürüst ve adil bir yaklaĢım uygulanmaktadır. 

3,48 1,33 

Kariyer Yönetimi ĠĢlevine Ait Etiksel DeğiĢkenlerin Ortalaması

 (KYEDO) 

2,90 --- 

 

  Tablo 17‟deki kariyer yönetimi iĢlevini temsil eden etiksel değiĢkenlerin ortalama 

değerlerine göre, ilk değiĢkenin ortalama değeri 2,86, ikinci değiĢkenin 2,37 ve son 

değiĢkenin 3,48‟dir. Kariyer yönetimi iĢlevini temsil eden etiksel değiĢkenlerin genel 

ortalaması 2,90 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “iĢletmeler, kariyer yönetimi iĢlevini 
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yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 7 kabul 

edilmiĢtir. 

      Tablo 18: Ġnsan Kaynakları ĠĢlevlerine ĠliĢkin Etiksel DeğiĢkenler 

 Ġnsan Kaynakları ĠĢlevlerine ĠliĢkin 

Etiksel DeğiĢkenler 



X  

IKPEDO Ġnsan Kaynakları Planlaması  3,31 

IAITEDO ĠĢ Analizi ve ĠĢ Tasarımı  3,08 

IKBSEDO Ġnsan Kaynağını Bulma ve Seçme  3,56 

IEGEDO ĠĢgörenlerin Eğitimi ve GeliĢtirilmesi  3,46 

IDUYEDO ĠĢ Değerlemesi ve Ücret Yönetimi  3,74 

ĠPDEDO Performans Değerleme  3,52 

KYEDO Kariyer Yönetimi  2,90 

GENEL  İNSAN KAYNAKLARI ORTALAMASI 
(GİKO) 

3,36 

  Tablo 18‟deki insan kaynakları iĢlevlerini temsil eden etiksel değiĢkenlerin genel 

ortalaması 3,36 olarak gerçekleĢmiĢtir. Buna göre, “ iĢletmeler, insan kaynakları yönetimi 

iĢlevini yerine getirirken etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemezler” Ģeklindeki Hipotez 

8 kabul edilmiĢtir. 

  VIII. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

  Bir iĢletmenin uzun süreli olarak varlığını sürdürebilmesi, iĢletmedeki etiksel 

ilkelerin varlığına ve bunlara uyulmasına bağlıdır. ĠĢ etiği, örgütlerde insanların 

duygularını, değer ve tutumlarını yönlendirmekte, onların etkinliklerini ve verimliliklerini 

artırmalarına zemin oluĢturmaktadır. ĠĢ etiğine uyan bir iĢletme, dıĢ ve iç çevre 

unsurlarından sağladığı destekle yaĢamını sürdürme, geliĢme ve büyüme mücadelesini 

daha etkin olarak verebilecektir. 

  Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢlevleri, insan kaynağının ve dolayısı ile iĢletmenin 

etkinliğini artırmaya yönelik faaliyetlerin bütünü Ģeklinde ifade edilebilmektedir. ĠĢ 

ortamında neyin doğru neyin yanlıĢ olduğunu bilmek ve doğru olanı yapmak olarak 

tanımlanan iĢ etiği kavramı ile insan kaynakları yönetimi hemen hemen her noktada 

birleĢmektedir. ĠĢletmeler, insan kaynakları yönetiminin tüm iĢlevlerinde iĢ etiği kavramını 

dikkate almalı ve ona uygun Ģekilde davranıĢ sergilemeye çalıĢmalıdır. 

  Kuramsal olarak ele alınan etik ve insan kaynakları iĢlevleri ile bunların birbirleri 

ile olan iliĢkilerinin uygulamadaki durumunu ortaya koymak için Bursa‟da faaliyet 

gösteren 81 iĢletme üzerinde bir uygulama çalıĢması yapılmıĢtır. Uygulamada, iĢletmelerin 

insan kaynakları iĢlevleri çerçevesinde, etiksel ilkelere uygun davranıĢ gösterip 

göstermedikleri incelenmiĢtir. Bu araĢtırmada, ilgili iĢlevler kapsamında elde edilen 

bulgular ve bunlara yönelik çözüm önerileri aĢağıdaki Ģekilde özetlenebilir: 

        Ġnsan kaynakları planlamasına iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 3,31‟dir. Elde 

edilen verilere göre, iĢletmelerin, insan kaynakları planlaması iĢlevini yerine getirirken 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemedikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin bu süreçte 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemeleri için, iĢgören arzı ve talebine dönük tahminleri 

doğru yapabilmeleri gerekir. Buna ek olarak, iĢletmeler, iĢgörenlere ait bilgileri, teknolojik 

geliĢmelerden de faydalanarak, doğru bir Ģekilde kayıt altına almalıdır. ĠĢgörenlere ait 

bilgiler kaydedilirken, tüm iĢgörenlere ait belgelerin eksiksiz olmasına dikkat edilmelidir. 
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   ĠĢ analizi ve iĢ tasarımı iĢlevine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 3,08‟dir. 

Elde edilen verilere göre, iĢletmelerin, iĢ analizi ve iĢ tasarımı iĢlevini yerine getirirken 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemedikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin bu süreçte 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemeleri için, iĢ analizini yapacak olan kiĢilerin 

belirlenmesi aĢamasından baĢlayarak çok dikkatli olunmalıdır. ĠĢ analizini yapacak olan 

kiĢiler yansız, önyargısız ve duygusal davranıĢlardan uzak, anlayıĢlı, hoĢgörülü ve sabırlı 

kiĢiler arasından seçilmeli ve bu kiĢilerin ayrıca doğru ve tam bilgileri elde etme, nesnel 

ölçütlere göre değerleme ve yorumlama yeteneklerine sahip olması gerekmektedir. 

ĠĢletmede iĢler arasında herhangi bir ayrım yapılmamalı, her iĢe aynı uzaklıkta olunarak ve 

teknolojik geliĢmelerden de yararlanılarak puanlama sistemi yapılmalı ve iĢler bu Ģekilde 

sınıflandırılmalıdır.   

   Ġnsan kaynağını bulma ve seçme iĢlevine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 

3,56‟dır. Elde edilen verilere göre, iĢletmelerin, insan kaynağını bulma ve seçme iĢlevinde 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergiledikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin bu süreçte 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergileyebilmek için, iĢ ilanlarında belirtilen tüm unsurlara 

iĢe girildikten sonra da mutlaka bağlı kalmaları, aynı seviyedeki tüm adayları aynı 

süreçlerden geçirmeleri gereklidir. Yine iĢletmelerin, iĢ baĢvuru sonuçlarını olumlu ya da 

olumsuz olarak adaylara bildirmeleri de iĢletmelerin adaylar gözündeki güvenilirliğini 

artıracaktır.  

   ĠĢgörenlerin eğitimi ve geliĢtirilmesi iĢlevine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 

3,46‟dır. Elde edilen verilere, iĢletmelerin, iĢgörenlerin eğitimi ve geliĢtirilmesi iĢlevinde 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemedikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmeler, bu süreçte 

etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergileyebilmek için, alınacak eğitimleri iĢletmenin 

bütününü göz önüne alarak belirlemeli; eğitime katılacak kiĢileri nesnel bir Ģekilde 

belirlemeleri ve eğitim iĢlevinin sonucunda mutlaka eğitim ile ilgili olarak bir 

değerlendirme yapmaları gerekmektedir.  

   ĠĢ değerlemesi ve ücret yönetimi iĢlevlerine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 

3,74‟tür. Elde edilen verilere göre, iĢletmelerin, iĢ değerlemesi ve ücret yönetimi 

iĢlevlerinde etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergiledikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin bu 

süreçte etiksel ilkelere uygun davranıĢ sergilemelerinin altında, iĢleri eĢit koĢullar altında 

değerlemeleri gerçeği bulunmaktadır. ĠĢletmeler, ücretleri belirlerken mutlaka piyasadaki 

ücretleri araĢtırmakta ve buna göre ücretleme politikası izlemekte ve eĢit iĢe eĢit ücret 

prensibine uygun hareket etmektedirler.  

   ĠĢgören performansını değerleme iĢlevine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 

3,52‟dir. Elde edilen verilere göre, iĢletmelerin, performans değerleme iĢlevinde etiksel 

ilkelere uygun davranıĢ sergiledikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmeler bu süreçte, iĢgörenleri 

eĢit ve adil Ģekilde değerlendirecek nitelikte performans kriterleri belirlemekte ve bu 

kriterleri ve ölçme tekniklerini ilgili olan tüm kesimlere açık bir Ģekilde belirtmektedirler. 

Bunun dıĢında iĢletmedeki tüm iĢgörenler performans olarak kendilerinden neler 

beklendiğini bilmektedirler.  

   Kariyer yönetimi iĢlevine iliĢkin üç değiĢkenin genel ortalaması 2,90‟dır. Elde 

edilen verilere göre, iĢletmelerin, kariyer yönetimi iĢlevinde etiksel ilkelere uygun davranıĢ 

sergilemedikleri ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin bu süreçte etiksel ilkelere uygun davranıĢ 

sergilemeleri için, iĢletmelerde, iĢgörenlerin niteliklerine göre ulaĢabilecekleri bir kariyer 

yol haritasının olması gerekmektedir. ĠĢletmelerde tüm iĢgörenlere yönelik olarak kariyer 
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danıĢmanlığı sistemi uygulanmalıdır. ĠĢletmelerde açık pozisyonlar ortaya çıktığı takdirde 

bu pozisyonlara belirlenecek olan kiĢiler dürüst bir Ģekilde seçilmelidir.  

Genel olarak, iĢletmelerde etik ilkelerin oluĢturulması ve bunların benimsetilmesi 

çabalarında belirli bir program çerçevesinde geliĢtirilen her Ģeyi içeren eğitim kılavuzları 

ve destekleyici araçların kullanılması da önemli noktalardan biridir. Etiksel ilkelerin 

oluĢturulmasında en önemli aĢama, tepe yönetimin, etiksel ilkelerin iĢletmede 

oluĢturulmasını istemesidir. Bu aĢamadan sonra, etiği yönetmek için yöneticilerin bir takım 

roller yüklenmesi gerekmektedir. Etiğin etkin bir Ģekilde yönetilmesi için, etkin bir tepe 

yönetimi oluĢturulmalıdır. Bu amaçla etik komitesi, etik yönetim kurulu ve etik uzmanlık 

sistemi gibi yönetim düzeyindeki yapılar kurulmalıdır. Etik davranıĢ normlarını iĢletmenin 

bütününe yayacak etik davranıĢlara liderlik yapacak bir pozisyonun oluĢturulması 

gerekmektedir. ĠĢletmede çalıĢma ortamında sürekli değiĢimin yaĢanmasına yardımcı 

olacak, davranıĢlara yön verecek, günlük faaliyetlere uygulanabilecek bir dizi değerden 

oluĢan “değerler bildirisi” hazırlanmalıdır. ĠĢyerindeki davranıĢları belirleyecek mesleki 

davranıĢ kodları belirlenmelidir. ĠĢletme politikası ve kuralları, davranıĢ kodlarına göre 

düzenlenmelidir. Etik ile ilgili olarak etkin iletiĢim kanalları oluĢturulmalıdır. ĠĢletmenin 

tümü etik konusunda bilinçlendirilmeli ve iĢletmede etik davranıĢları destekleyen bir 

ödüllendirme sisteminin oluĢturulması gerekmektedir.  

ĠĢletmelerde etiksel ilkelerin kurumsallaĢtırılmasında, iĢletmenin içerisinde 

bulunduğu çevrenin de üzerine düĢen bir takım sorumluluklar vardır. Özellikle eğitim 

kurumları, kamu kurumları, üniversiteler, dernekler, mesleki örgütler, etik kavramına daha 

çok önem vermeli ve tüm toplumu etik davranıĢlar konusunda bilinçlendirmeye 

çalıĢmalıdır.  
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