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Oz

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel hedeflere ulasmak icin bireylerin etkin yonetimini icerir. Bu
nedenle, bir organizasyonun genel etkinligi ile ilgilenen ydneticilerin, insan kaynaklar1 yonetiminin temel roliini
dikkate almas1 gerektigi varsayilabilir. Bu rollerden biri, calisanlar arasinda etik davraniglar1 biitlinlestirmek ve
tegvik etmektir. Birgok anlami olsa da; etik davraniglar, ahlaki degerler ve kisisel deneyimlerle dogrudan
iliskilidir. Bu calismanin temel amaci, insan kaynaklar1 yonetimi ve is etigi terimlerini literatiirdeki giincel
bilgiler 1s1¢inda incelemektir. Caligma literatiir taramasi/derleme olarak tasarlanmustir; giincel literatiirden elde
edilen veriler gbzden gegirilerek raporlanmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Etik, {s Etigi

The Interrelations between human resource management and business ethics

Abstract

Human resource management involves the effective management of individuals to achieve
organizational goals. So it can be assumed that managers dealing with the overall effectivity of an organization
should consider the essential role of human resource management. One of these roles is integrating and
promoting ethical behaviours among employees. Though having lots of meanings; ethical behaviours are directly
related to moral values and personal experiences. The main motivation for this study is to investigate the terms
human resource management and business ethics with regard to current knowledge in literature. The study is
designed as a literature review; and the data gathered from the current literature is reviewed and reported.
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Giris

Arastirmacilarin ve uygulayicilarin is etigine olan ilgisi her gegen yil artmaya devam etmektedir.
Bu anlamda giderek daha fazla kurulus, faaliyetlerini is etigi ¢ergevesinde yeniden organize etmekte
ve bu girisimden toplumu bilgilendirerek, son derece rekabetci bir ortamda kendilerine giivenli bir
caligma alan1 yaratmaya caligmaktadir. Orgiitlerin biiyiimesi ve buna bagl olarak gii¢lerinin artmasi,
kiiresel rekabet, degisen degerler, ¢alisma yasamina devlet miidahalesinin azalmasi, ¢alisan haklarimi
diizenleyen kanunlardaki degisiklik, tciincii diinya iilkelerinden isgdren istihdaminin artmasi ve
endiistrilesmis iilkelerdeki sendikalasma diizeyinin azalmas1 gibi faktdrler Insan Kaynaklar1 Y 6netimi
(IKY) ve is etigi iliskisini popiiler hale getirmektedir (Greenwood ve De Cieri, 2007).

Etik erozyonun ¢evre hayatini tehlikeye atmaya kadar varabilen sonuglari, toplumumuzun oOrgiit
faaliyetlerine iliskin farkindaligini arttirmaktadir. Bu yonde bilinglenme ise, is etigine uygun faaliyet
gdstermeyen orgiitlerin ¢evre tarafindan bir miieyyide ile karsilasma olasiligim giiclendirmektedir. Ote
yandan is etigi ¢cer¢evesinde eylemlerini siirdiiren 6rgiitlerin uzun siirede basarili olacaklar1 yoniindeki
goriis ve bu goriiglerin akademik g¢aligmalar ile desteklenmesi, daimi olarak orgiitlerin giindeminde
bulunmaktadir. s hayatinda yasanan gelismeler orgiitlerin is etigi kriterleri dogrultusunda etkinlik
gostermelerini  giderek bir tercihten ¢ok zorunluluga doniistirmektedir. Bunun igin de orgiit
faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde bir kilavuz niteliginde olan bu kriterlere biitiin faaliyetler icin
basvurulmalidir. Bu gergevede is etigi kriterleri, diger érgiit islevlerinde oldugu gibi IKY etkinlikleri
icra etmek isteyen Orgiitlere 6nemli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi temelde organizasyondaki c¢alisanlarin yonetimi, gelisimi ve
motivasyonu ile ilgilidir. Alisilmig isgiicii, insan odakli girisimden ziyade bir tiir ekonomik deger
olarak goriiliiyor. Ancak bugiin, insan faktorlerinin 6nemli bir organizasyonel baglant1 ve rekabet
avantaji kaynagi olduguna isaret eden bircok kaynak vardir. Bu baglamda, modern isletmelerde
IKY'nin 6nemli kurumsal rollerinden biri, ¢alisanlarin organizasyonun rekabet avantajini artirmalarina
destek olmaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi neredeyse her zaman organizasyon basarisinin en énemli anahtaridir. Bir
sirketin basarisi c¢alisanlarmin performansia bagliysa, igyerinde dogru isi yapan kisileri ise almak
ozellikle onemlidir. Miisterilere kaliteli hizmet sunmak ve igletmenin karliligini artirmak i¢in igyerinin
insan kaynaklarmi etkin bir sekilde kullanmasi gerekir (Nankervis ve Debrah, 1995).

Bir kariyerde etik davramisin en 6nemli kismi Insan Kaynaklar1 Departmam (iK) tarafindan
yiiriitiilen faaliyetlerle ilgili oldugundan, insan kaynaklar1 yonetimi ve etik iligkiler organizasyonda
hayati bir rol oynamaktadir (Greenwood, 2002; Weaver ve Trevino, 2001). Belirli kurallara gore
kisilerin ¢alisma ortamindaki davranislarinin ahlaki agidan dogru mu yanlis m1 oldugu belirlenebilir.
Bu durum, ¢aligma ortaminin sorunsuz islemesi ve paydaslari ile glivene dayali iligkilerin kurulmasi
acisindan onemlidir. Isyerinin calisanlara kars1 yiikiimliiliikkleri, IKY islevlerini uygularken adalet,
mahremiyet, deger ve firsat esitligi gibi konular sosyal sorumlulugunun bir pargasidir. Calisanlar da is
etigine uygun davranmakla yiikiimliidiir ve is etigine uygun hareket edip etmedikleri insan kaynaklar1
departmani tarafindan incelenir (Arslan, 2001).

Gilinimiizde birgok biiylik sirketin etik davranmislart ve yasal uyumu yonetmek icin resmi planlar
vardir (Weaver & Trevino, 2001). Bunun nedeni, etik programinin tek bir birimden ziyade tiim
organizasyonu kapsayan benzersiz bir uygulama olarak goriilmesi olabilir. Bununla birlikte, bir
organizasyonda insan kaynaklarinin etik degerlere dayali yonetimi, organizasyon genelinde biitiinsel
bir anlamda is etiginin olusturulmasina yardimci olacaktir. Bu da ancak insan kaynaklari
departmaninin bu konudaki duyarlilif1 ve yontemleri ile saglanabilir.

Insan Kaynaklar1 Yonetim Kavram

Kuruluglarin kiiresel rekabet ortaminda basarili olabilmeleri icin insan kaynaklarina deger
vermeleri gerektigine hi¢ sliphe yoktur. Giiniimiiz is hayatinin gelismesiyle birlikte daha fazla dikkat
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ceken insan kaynaklarinin onemli 6zellikleri, rakiplerden kopmanin mihenk tas1 gibi goriilmektedir.
Bu tasin dogru konumlandirilmasi, kurulusun IKY islevlerine yaptig1 vurguyla dogrudan ilgilidir. En
iist diizey insan kaynagi potansiyelinden yararlanmak ig¢in politikalar olusturan ve bu politikalar
uygulamaya koyan kuruluslar, rakipler iizerinde daha aktif bir sekilde etkili olabilir.

Giiniimiizde IKY departmam, organizasyona deger katmak icin &nemli bir hedef olarak
konumlandirilmigtir. Insan kaynaklari ydnetiminin yapilandirilmasinin ve gelistirilmesinin &nemi,
insan kaynaklar1 yoneticilerinin organizasyon igindeki konumunu giiclendirdi ve {ist diizey
yoneticilerin gelisimlerini hizlandirdi (Akdemir, 2004). Ayrica IKY yéneticilerinin {ist ydnetim ile
katilimi ile aldiklart kararlarin 6nemi her gegen giin daha da fazla 6nem kazanmaya basladi. Bu
onemden dolayr insan kaynaklari yoneticilerinin uygulama kararlarinda is etigi standartlar
cergevesinde hareket etmeleri gerektigi sOylenebilir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar yoneticisinin,
kurulusun is etigi standartlarin1 benimsemesinde degisiklikleri baglatan taraf olmasi beklenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin ayakta kalmas1 ve rekabet avantaji elde etmesi icin gerekli
olan insan kaynaklarimin yapilandirilmasi ve gelistirilmesi ile ilgili mevzuata iligkin karar alma,
organizasyon, planlama, denetim ve rehberlik faaliyetlerini iceren bir organizasyon olarak
tammlanmaktadir (Yiiksel, 2007). Insan kaynaklar1 yonetimi, bir baska deyisle yenilik¢i calisan
yoOnetimi, is giici planlamasi, nitelik ve yeteneklerine uygun pozisyon ve islerde calisanlarin ise
alinmasi, insan kaynagmin gelistirilmesi ve moral destegi saglanmasi gibi konulara ¢ok dikkat
etmelidir.

Insan kaynaklarindaki eksiklikleri veya performans eksikliklerini ortadan kaldirmak igin
"uzmanlar, amirler veya yoneticiler" araciligi ile yontemler belirlendi. Bu yontemler, ¢alisanlar ve
yoneticiler arasinda bir gelisim koglugu iliskisi kurar. "Degerlendirme i¢in alternatif bir yontem olarak
6zel rehberlik teknolojisinin kullanilmasi dogal bir siirectir." Bu teknoloji sayesinde amag,
degerlendirmede insan kaynaklar1 gelistirebilmek ve icggiidiisel yeteneklerine gore onlara rehberlik
edebilmektir. Ayn1 zamanda teknoloji, kontrol yerine bireyi destekleyen ve ayni zamanda yaraticiligi
calisanlarin kisisel enerjisini serbest birakmaya tesvik eden bir stratejiye dayaniyor. Boylelikle daha
iist diizeyde basar1 elde etmek isteyen c¢alisanlar, egitim programmna olumlu yanit vererek
performanslarini artirabilirler (Akin, 2009).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyondaki en degerli varligi, yani burada galisan insanlari
etkin bir sekilde yonetmek icin tasarlanmis stratejik ve tutarli bir yontem olarak tanimlanabilir. Diger
bir deyisle yiliksek performansl galiganlarin edinilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve elde
tutulmasi i¢in organizasyon i¢indeki tiim faaliyetlerin yonetilmesidir (Barutcugil, 2004).

Etkili insan giiciine sahip olmak ve bu giicii en etkin sekilde kullanmak ve onun bilgi, beceri ve
gelisiminden yararlanarak sosyal sorumluluklarini kurmak, gelistirmek, yerine getirmek ve hedeflerine
ulagmak miimkiindiir. Organizasyonun stratejilerini ve yeniliklerini yaratan, gelistiren ve uygulayanlar
bir kez daha organizasyonun insan kaynagi olurlar. Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon
yapisini ve stratejisini etkileyen kararlar almak, organizasyon kiiltiiriinii olusturmak ve calisanlarin
organizasyona bagliligini saglamak i¢in gerekli olan roller nemli bir yer almaktadir.

Ciinkii sadece insanlar1 motive etmek i¢in gelistirme yoluyla, o zaman organizasyon kolayca
gelistirebilir ve hedeflerine ulasabilir. Aksine, orgiitiin maddi imkan ve kaynaklar1 ne kadar iyi olursa
olsun, Orgiit faaliyetlerini tamamlayamaz ve yok olmaya mahkiimdur (Bingdl, 2010).

Bu durumda iKY nin rolii asagidaki sekilde agiklanabilir.

1-IKY orgiitlerin verimliliklerini ve karliliklarmi ¢ogaltacak etik calisan davramslar1 politikalarim
yiriitmelidir.
2- IKY islevi bir orgiitte is etiginin yerlesmesini ve drgiit kiiltiirii haline gelmesini desteklemelidir.

3- IKY etik sifrelerin gelistirilmesinde, uygulanmasinda ve etik konularin ydnetiminde mesuliyet
iistlenmelidir.

4- Orgiitlerin etikle ilgili bilinglerinin artirilmasinda, etik davranislarin yaygmlastirilmasinda ve
etik liderligin desteklenmesinde IKY etkin ve énemli bir rol oynamalidir.
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5- IKY etik programlarin hazirlanmasi ve yiiriitiilmesi sorumluluguna sahip olmalidir (Bennington,
2007; Sayl ve Kizildag, 2007; Vuuren ve Eiselen, 2006; Weaver ve Trevino, 2001; Wiley, 2000).

Is Etigi Kavram

Toplumun modernlesmesi ve demokratik siireci ile ahlaki felsefenin yerini biiylik 6l¢iide almistir.
Hukuk ideolojisini terk ettiginde dne ¢iktig1 goriilmektedir (Hegel, 1991). 20. yiizyilin son 25 yilindan
bu yana giderek daha fazla kullanilmakta ve insanlarin mesleki etik konusundaki farkindaliklari
artmaktadir. Meslek etigi ayr1 bir aragtirma alant haline gelmistir (Spence, 2000).

Meslek etigi kavramsal olarak incelemek igin, Once ahlaki degerlere dikkat etmek gerekiyor.
Aristoteles, etigi teorik ideolojiden ayirarak tek basina ideoloji alani olarak ele alan ilk filozoftur.
Aristoteles'ten beri etik, felsefe disiplininin adi olmustur. Etik, Yunanca’daki “ethos” sozciigiinden
gelmekte hem adet hem de miza¢ anlamina gelmektedir. Yunanca’daki “ethos” kavraminin Latince
karsiligi ise “mos” kelimesidir. Almanca ahlak (moral) anlami tasiyan sdzcligi de “mos”
sOzcligiinden tiiretilmis ve adet ile ayn1 anlami tagimaktadir (Annemarie, 1999). Tiirk¢e de ise etik
kavraminin bilimsel kaynaklarda ve giinliik kullanimda ayn1 s6zciik ile yerlestigi goriilmektedir. Tiirk
Dil Kurumu Tiirk¢e Sozliigiinde etik, “ahlak bilimi ve torebilimi” olarak tanimlanmaktadir. Cogumuz
giinliik yasamdaki davraniglar1 yanlis ve dogru davranislar olarak tanimlamak i¢in etik kavramlarini
kullaniriz. insanlarin ve ekiplerin etik olmayan davranislarinin gevresel sonuglari, giinliik dilde ahlaki
goriislerin olusturulmasini biiyiik 6l¢iide etkilemistir.

Etik bakis agisina gore, i etigi tartigmasi ge¢mise kadar uzanabilir. Dolayisiyla kiiresellesmeyle
birlikte is ahlakinin is hayatinin giindemini mesgul etmeye basladig1 sdylenebilir. Ozellikle 19601
yillardan itibaren, is arastirmasinin temel konularindan biri olan is etigi 1985 yilindan itibaren
akademik bir arastirma alani haline gelmistir. (Spence, 2000). Is etigi bakis agilar1 genellikle iki farkli
baglangi¢ noktasina gére tanimlanir. Bunlar, “disiplin olarak etik” bir bilim dali ve “bir ahlak /felsefe’’
olarak etigi tanimlayan yaklasimlardir (Bolat ve Seymen, 2003).

Bir bilim veya otorite dali olarak etik; bu, davranis ve eylemi ahlaki bir perspektiften ele alan
organize bir aragtirma alamidir. Hondrich'in etigi, "bireysel davranigin taninmis degerlerini ve
standartlarin1 agiklamak igin etik standartlari kullanma bilimi" olarak tanimlanir (Key ve Popkin,
1998). Burada etik, insan davranmig ve faaliyetlerinden ziyade ahlaki vurgulayan ve ahlaki hareketleri
inceleyen bir otoritedir.

Felsefe veya ahlak felsefesi olarak etik; dogru davraniglarda bulunmak, dogru bir insan olmak ve
insani degerler hakkinda diisiinme pratigidir. Cevizci'ye (2002) gore, "Felsefe dali dogru ile yanlist
yasamin ger¢cek amacinin ne oldugunu ve ahlaki ve erdemli hayatin unsurlarimin neler oldugunu
inceler. Giiniimiiz modern ¢alisma ortaminda, bir sirketin amaci sadece para kazanmak degildir.
Sirketler artik c¢evre, calisanlar, tiiketiciler ve toplumdan her kesiminden sorumlu bir birim olarak
faaliyet gosteriyor. Yerel, kiiresel ve bolgesel 6lgekte etkili degisiklikler, isletme yoneticilerinin
cevreleriyle daha duyarli, saglikli, yakin ve tutarhi bir iligki kurmasmi gerektirir. Bu tiir bir iliski ag1,
sirketin kalitesi i¢in ¢ok dnemlidir ve asagidaki bakis agilarini igeren kiiltiirel ve sosyal etigi de igerir.
Bagka bir deyisle, etik, hatalar ve dogruluk veya ahlaki yiikiimliiliikler ve ylikiimliiliiklerle basa ¢cikma
yetkisidir, bir etik degerler teorisi veya sistemidir.

Is etigi, is hedefleri ve bu hedeflere ulasmak icin gerceklestirilen faaliyetler, sorumluluklar ve
sorumluluklarin yani sira kurulugun paydaglarinin tutum ve davraniglarini onlar iyi, kotii, yanlis ve
dogru ve anlayislarini saglar (Bolat ve Seymen, 2003).

Genel olarak bireyler, isletmelerin sagladigi is ahlaki, ekonomi ve firsatlar karsisinda diinyada
dikkatli se¢imler yapmali, saygi duymali, giivenmeli, diirlist davranmali ve adil davranma ilkelerini
benimsemeli ve ayni ortami paylagan bir toplumu i¢inde bulundugumuzda c¢evreyle temas olgusu ile
desteklemelidir (Ozgener, 2004: 51-52). Baska bir tanmima gore is etigi, genel karar alma siirecinde etik
degerlerin seviyesini yansitan etik ilkeler, kanunlar ve standartlara dayali olarak alinan kararlarin
stirekliligi olarak tanimlanmaktadir (Kirel, 2003).
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Is ahlaki, uygulamali etik bilgisi ve is hayatinda karsilasilan tiim etik sorunlar1 inceler. Mesleki
etik, iste dostga veya kibar olmak ya da kar i¢in zararli olmak anlamina gelmez. Bu anlamda is ahlaki
diisiiniildiigiinde, is faaliyetlerini oyun, savas, makine gibi 6rneklerle agiklamak imkansizdir. Ornegin
spor hekimligi tip mesleginden ayrilamazsa, is etigi de etik felsefeden ayrilamaz. Bu durumda is etigi,
calisanlara is belirtilerinin iyi veya kotii, adalet veya adaletsizligini anlamalarina rehberlik edebilecek
bir dizi deger ve ilkedir (Nurmakhamatuly, 2010). Is etiginin en &nemli yonlerinden biri, sirketlerin
calisanlara nasil davrandigidir. Is etigi agisindan, bir sirketin calisanlarina karsi tutumu, miisterilere ve
aligveris yaptiklar diger sirketlere karsi tutumu kadar 6nemlidir. Arslan'a (2001) gore, sirketin uzun
vadeli hedeflerine ulagmak i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok boyutlu yapisini iginde barindiran
gerekli olan tiim islevlerini etik kavrayis i¢cinde tamamlanmasi bir yapisal ihtiyagtir.

Nitekim yasal hiikiimlere gore, dzellikle 4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesine gore, bu hiikiim
Anayasa'nin 10. maddesindeki esitlik ilkesinden tiiretilmistir; is iliskilerinde cinsiyet, 1rk, dil, vb.
felsefi inanglara, dinlere, politik goriislere ve hiziplere karsi ayrimcilik yasaktir. Bu nedenle isverenler,
makul nedenlerin yani sira ¢alisanlar arasinda farkli davranmamali, keyfi igslemlerde bulunmamali,
haksiz ayrimciliga ugramamali, hakli gerekceler oldugunda farkli islem ve ayrimcilik yapma hakkina
sahip olmalidir. Esit muamele ilkesinin yerine getirilmemesi yasal yaptirimlarin yani sira ¢alisanlar
arasinda da huzursuzluga neden olabilir. Diger bir deyisle is ahlaki; dogaya saygi duymak, diiriist
olmak, adil davranmak, verilen sozleri tutmak, esit ¢aligma yontemleri saglamak ve adaletsizlige karst
cikmak vb. kavramlarla ifade edilebilir.

Is ahlakina uygun sekilde drgiitlenen bir yapinn, isyerinde cinsel tacizden kaginmasi, iscilere kars:
mobbingten kaginmas, iicretleri adil dagitmasi ve tiiketicilere dogru bilgi vermesi gerekir. Is etigi ise
is diinyasindaki davranisla ilgilidir. Is diinyasinda sirketler uzun vadede ayakta kalabilmelerini,
stirdiiriilebilir rekabet avantajlarina sahip olmalarmi ve ortalamanin {izerinde gelir saglamalarini
saglamak icin mevcut iiretim kaynaklarini yani dogal kaynaklari, insan kaynaklarini, altyapiyi,
sermayeyi, hammaddeleri vb. etkili kullanilmalidirlar. Bu kaynaklari etkili kullanirken etik ilkelere
uygun hareket etmelidirler. Etkili etik yapilara sahip sirketler giivenilir ve tercih edilir kurumlar
olacaklardir. Giiniimiizde biiyiikk sirketler, diger sirketlerle etik yontemlerle isbirligi yapmay1 ve
kademeli olarak etik goriisleri olmayan sirketlerden kurtulmay1 amaglamaktadir.

Yontem

Arastirmada nitel aragtirma yontemi kapsaminda dokiiman incelemesi yapilmis ve elde edilen
veriler betimsel analiz ile degerlendirilmistir. Yildirnrm ve Simsek’e (2006) gore, arastirilmasi
hedeflenen olgu veya olgular hakkinda bilgi iceren yazili materyallerin analizini kapsayan dokiiman
incelemesi, nitel aragtirmalarda tek basina kullanilabilecek bir veri toplama yontemi olabilecegi gibi
diger veri toplama yontemleri ile birlikte de kullanilabilir. Dokiiman analizi, basili, elektronik ve
gorsel belgelerin igerigini titizlikle bilimsel ve sistematik olarak analiz etmek ve degerlendirmek igin
kullanilan nitel aragtirma yontemidir (Ekiz, 2009; Kiral, 2020).

Nitel arastirmada kullanilan diger yontemler gibi dokiiman analizi de bilgi ve belgelerden anlam
cikarmak, ilgili konu hakkinda bilimsel bir anlayis olusturmak, deneysel bilgi gelistirmek i¢in verilerin
incelenmesini ve yorumlanmasini gerektirmektedir (Corbin ve Strauss, 2008). Arastirma nitel
aragtirma olarak tasarlanmistir. Aragtirma verileri dokiiman analizi teknigi ile toplanmis ve analiz
edilmistir. Gerekli hallerde dogrudan alintilarla desteklenerek bulgular halinde sunulmustur.

Bulgular
Insan Kaynaklan Is Etigi fliskisi

Geligsmekte olan iilkelerde gelir dagilimi koétiilesmis, kamu ihtiyaglar goz ardi edilmis, ekonomik
faaliyetler vergiden muaf ve tiim kaynak israfi, bencillik ve yolsuzluk bir norm olarak kabul edilmeye
baslanmistir. Bu siire zarfinda bat1 iiniversiteleri ve sendikalar, isverenler ve meslek birlikleri ve is
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etigi ve kamu sorumlulugu fikirleri i¢in iyi bir alan saglamistir. Bu alandaki aragtirmalar genellikle
sirketlere ve kurumlara rehberlik etmek amaciyla yapilmistir (Isgiiden ve Cabuk, 2010).

Is etigi kavrami orgiitsel g¢ahigmalarda &nem kazandik¢a, dogamin insan kaynaklarinda
kullanilmasinin énemi de artmaktadir. s yonetiminde suistimal artarken, durum halk: etkilemis ve
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ¢alismalar1 bu davramslar konusunda érgiitlerin endiselenmesi konusunda
uyarida bulunmaktadir. insan Kaynaklar1 Y&netiminin amaci organizasyonel hedefler dogrultusunda
personel gelisimini saglamaktir. Bu sorun, is ilkelerinin ve insan kaynaklarinim temeli olusturur. Insan
kaynaklar1 yonetimi gorevlerini yerine getirme emegi ve etiginden sorumludur. Arastirmalar insan
kaynaklari ile is etigi arasinda siki bir iliski oldugunu bu iligkinin isyeri ve isverene fayda sagladigini
belirtmektedir. Bu faydalar insan kaynaklar1 yonetimi is etigi arasindaki iliskiye giivenmenin ana
nedenidir (Bayraktaroglu ve Yilmaz,2012).

Sendikalarin biiylimesi ve giicii, kiiresel rekabet, deger degisikligi, calisma hayatinda hiikiimetin
katiliminin azalmasi is koruma yasalarinda degisiklikler, {i¢iincii diinyada artan istihdam, gelismekte
olan iilkelerdeki is¢i sendikalarinin degerlerinin diismesi gibi durumlar insan kaynaklar1 yonetimi ve is
etigi arasindaki iliskinin sadece is etigi meselesi olarak incelenmedigini gostermektedir. 1990°dan beri
ticari yaymcilik alaninda 4500 ‘den fazla makale ve kitap yaymlanmistir. Bununla birlikte bu
yaynlarin sadece birkagi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi ve insan davranisi arasindaki iliskiyi
ele almaktadir (Wells ve Schminke, 2001).

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalarim ve faaliyetlerini yerine getirirken etik bir cerceve iginde
caligmaktan sorumlu iken, insan kaynaklari yonetimi ayn1 zamanda g¢aligma boliimii igindeki is
ilkelerini gelistirmenin merkezidir. Insan kaynaklarmin oynadig1 bu rol sektdriin yapisini is etiginin
saglanmasinda oynadig1 rolii vurgulamaktadir. Insan davranigi yonetimi, insan kaynaklar1 ynetiminin
temel islevlerinden biridir (Vuuren ve Eiselen, 2006).

Is hayatina iliskin cesitli personel beklentileri, farkli calisma standartlar1 ve islevleri ile IK
bakiminda farkli sorumluluklart beraberinde getirir. Giiniimiizde ¢alisanlar, tutumlarina, diisiincelerine
ve inanglarina saygi duymak, sevkle galismak, islerine devam etmek ve genellikle bagimsiz olmak
istemektedir (Uckun, Latif ve Comert, 2002)

Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim ve karar verme becerileri, koda dayali yonetim, etik bilgi, etik
sirket kiiltiirli, etik karar verme, etik yOnetim stratejisi gibi siireglerin basarili bir sekilde
uygulanmasinda ve entegrasyonunda farkli bir yol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 politikasinda etige
giivenmek, etik ve kiiltiirel etik arasindaki denge ve galisanlar igin etigin yaygilastirilmasi ve
uygulanmasi, insan kaynaklari bakimindan en 6nemli yiikiimliiliikler arasindadir. Ayni1 zamanda
davranigsal karar verme, davranigsal yonetim ve davramigsal odiiller gibi siirecler, insan kaynaklari
yonetiminin 6nemli rol oynamasi gereken alanlardir. Bu agidan insan kaynaklar1 yonetiminin, etik
organizasyon yapisinin kurulmasina ve siirdiiriilmesine 6nemli katkilar sagladigi diisiiniilmektedir
(Sayli ve Kizildag, 2007).

Sonuclar ve Oneriler

Aragtirmalara bakildiginda insan kaynaklarin1 konu edinen g¢alismalarda genel olarak kavramlar
arasinda ¢ok gii¢lii bir bag oldugu kabul edilmektedir. Son yillarda uluslararasi ticaretteki hizli artis,
artan rekabet, hizl1 gelisen teknolojik gelismeler ve kiiresellesme sirketleri en iyi uygulamalan takip
ederek siirekli gilincelleme ihtiyacini yaratarak insan kaynaklari kaybini en aza indirmektedir. Tiim
insan kaynaklar yonetimi faaliyetleri, insan kaynaklar1 ve girketin kalitesini gelistirmeyi amaglayan
genel faaliyetlerdir. insan kaynaklar1 ydnetimi, is ahlaki amaglari igin hemen hemen her alana entegre
edilmistir. Bir ig ortaminda neyin dogru neyin yanlis oldugunu bilmek ve dogru olan1 yapmak olarak
tanimlanan is etigi kavrami ile insan kaynaklari yonetimi hemen hemen her noktada kesismektedir.
Sirketler tiim insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde isin dogasini géz oniinde bulundurmali ve
caligma i¢in ¢aligma gostermelidir.

Insan kaynaklarimin yonetiminin etkisi, bir sirketin veya calisanin basarisi icin énemli bir Kriterdir.
Bu hizmetin verimli kullanilmasimi saglamak, iy memnuniyetini artirarak caliganlarin daha iyi
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performans ve is basarisi elde etmesine yardimei olmaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar egitim, deneyim
veya bilgi seviyelerine bakilmaksizin etik olarak degerlendirildikten sonra sirkette calismaya
baglamalidir. Bir kisi kendi ahlaki standartlarini belirlemezse bunun Orgiite her hangi faydasi
olmayabilir. Insan kaynaklar1 ydnetimi is hayatinda neyin dogru neyin yanhs oldugunu bilmek ve
dogru olanm1 yapmak olarak yorumlanabilecek bir kavram oldugundan, ahlak ile bazi yonlerden
biitiinlesmigstir. Miisterileriyle, c¢alisanlariyla diger paydaslarla is yerinde etkili iliskiler kurmasi
gereken sirketler tiim insan kaynaklar1 yoOnetimi faaliyetlerinde bir dizi standartta calismay1
diistinmelidir. Ayn1 zamanda doganin erdemlerini yansitan sirketin genel imajimi ve giivenirligini
artirtr. Bu nedenle bir sirketin uzun vadede varligi, sirketteki etik yonetimin varligina ve etik
standartlara uymasina baglidir. Genel olarak kuruluslar, 6zellikle departman yoneticileri gibi insan
kaynaklar1 yoneticileri, aldiklar1 tiim kararlarda is etigi konusunda rehberlik etmeye tesvik
edilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticiler etik bir organizasyon kiiltiirii olusturmak ve siirdiirmek igin
alman tiim kararlarda, yapilan eylemlerde etik ilkelere bagliligin1 vurgulamalidir. Bununla birlikte etik
davranigin organizasyon iginde farkl seklilerde tesvik edilmesi de dnerilmektedir.
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