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Ozellikle son yillarda sirketlerin karistig1 skandallar ve insan haklar ihlal-
leri bu konunun 6nemini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda is etigi, etigin
bir alt kiimesi olarak is dinyasindaki etik sorunlar: inceler, davraniglara
rehberlik etmek tizere kurallar gelistirmeyi amaglar (Ferrell ve Fraedrich,
1994, s. 6). Is etiginin, insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) ve endiistri iliski-
leri kapsaminda ele alinmasi (Budd, 2004, s. 67), IKY ve endiistri iliskileri
uygulayicilarinin etik konulari ele almalarini kolaylastirarak, daha iyi uygu-
layicilar olmalarina katk: sunabilir (Solomon, 1992, s. 4).

Bu caligma, IKY’ye yénelik etik cercevelerin ve etik tartigmalarinda sos-
yal sorumlulugun yerinin degerlendirilmesini amag¢lamaktadir. Caligmada
oncelikli olarak IKY’ye yonelik perspektifler ele alinacaktir. Bu kapsamda
ana akim, elestirel ve etik IKY'nin temel varsayimlarina deginilecektir.
fkinci olarak etik IKY’nin gelisen bir perspektif olmasindan yola ¢ikarak bu
kapsamda gelistirilen yaklagimlarin degerlendirilmesi sunulacaktir. Temel
cerceveler kapsaminda Kant'in etik anlayisi, adalet etigi, faydacilik kurama,
ozgurluk, erdem ve ilgi etigi ele alinacak; etik tartigmalarinda sosyal sorum-
luluk yaklagiminin yeri, Kiiresel ilkeler Sézlesmesi ve SA8000 standardi
ekseninde degerlendirilecektir.

insan Kaynaklari Yonetimi Perspektifleri

IKY kavramimi tanimlamak i¢cin birden ¢ok yaklasim bulunmaktadir. Bu
tanimlamalar hangi perspektifin benimsendigine gére degisiklik goster-
mektedir. Ana akim ve elegtirel IKY perspektifleri yan1 sira etik IKY gelis-
mekte olan bir perspektif olarak ele alinmaktadir. U¢ IKY perspektifinin
onde gelen varsayimlar: Burrell ve Morgan'in (1979) aragtirma yontem ve
kapsam degerlendirmeleri géz 6ntinde bulundurularak olusturulmugtur
(Greenwood, 2012).

Tablo 1’de belirtildigi tzere ana akim IKY, ABD temellidir ve uygulama-
ya doniiktiir. Bu kapsamda IKY kuraladir ve genellemelere dayandirilir.
Calismalar, uygulamaya doniik tavsiyeler veya ampirik verilerin sonuglarini
icerir (Wright ve McMahan, 1992). Bu yaklagim IKYnin érgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesine déniik olarak islevselci bir yaklagimi benimser ve klasik
yonetim teorisine benzer gekilde verimliligin artisina odaklanir (Townley,
1993). Ana akim IKY yaklagiminin ayni zamanda bireyselci ve tekei calis-
ma iligkileri perspektiflerini benimseyecegine de dikkat cekilmektedir
(Greenwood, 2002, s. 262).

IKY’ye yonelik elestiriler, cogunlukla “elestirel perspektif” yaklagimini
benimseyen Birlesik Krallik kokenli yazarlardan gelmektedir (Guest, 1997;
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Legge, 1996). Genel olarak elestirel perspektif, IKY’yi retorik ve manipiilatif
ve dolayzst ile yéneticilerin bir kontrol araci olarak gériir. Bu kapsamda iKY,
caliganlarin kendini gelistirmesi ve kuruma katki saglamalarinin bir yolu
olmaktan ziyade 6rgutiin ihtiyaclari icin kendilerini daha fazla feda etme-
leri i¢in caliganlarin 6zel hayatina miidahale olarak tanimlanir. iKY, kabul
edilemez faaliyetlerin kabul gérmesi, isin anlaminin yeniden tanimlamasi
ve ¢aligma iligkilerini diizenlemesi nedeni ile elegtirilmektedir (Greenwood,
2002, s. 264). IKY, Keenoy tarafindan “kuzu postuna biiriinmis kurt” ola-
rak betimlenmistir (Legge, 1995). Storey, “yumusak” insan odakli IKY ile
“kat1” uretim odakli politikalar ve uygulamalar arasinda ayrim yapmigtir
(Storey, 1987'den akt., Guest, 1999). Harvard Okulu ve Michael Beer ve
arkadaslar ile iligkilendirilen yumusak IKY yaklagimi, IK politikalariin
orgiitsel strateji ile buitiinlestirilmesine, ¢alisanlarin deger ve rekabet avan-
tajinin kaynagi olarak vurgulanmasina deginir (Collings ve Wood, 2009, s.
2). Yumusak IKY yaklasiminda, calisanlarin érgiitsel baglihiginin IKY politi-
kalar ile saglanmasi1 amaclanir. Michigan Okulu ile 6zdeslestirilen kat1 IKY
yaklagimi ise IKY’nin insan unsuru yerine kaynak unsuruna odaklanmakta-
dir. Kat1 IKY politikalarinda vurgu, pay sahiplerinin kisa donemli karlarinin
artirilmasina yoneliktir (Collings ve Wood, s. 2). Ancak yumusak IKY ve kat1

IKY’nin birbirinden farki olmadigini belirten goériisler de bulunmaktadir.

Ana akim IKY yaklagimi bircok teorisyen tarafindan da tekci cercevede
tanimlanmigtir (Guest, 1987; Kamoche, 1994; Legge, 1995). Kamoche,
tekei ideolojinin ekonomik hedeflerin bagarilmas: i¢in yéneticiler ve ¢ali-
sanlar arasindaki ¢ikar farklihiginin kontrold i¢in kullanildigini belirtmek-
tedir. Elegtirel teorisyenler ise ¢cogulcu (bir¢ok amag ve hedef) ve kolektivist
(caliganlarin bir grup veya gruplar oldugu) yaklagimi varsayarlar. Bu bakig
acisina gore igyerinde farkli distincelere ve hedeflere sahip taraflar oldugu
savunulur (Greenwood, 2002).

Tablo 1.
Teorik IKY Perspektiflerinin Ozellikleri
Ozellikler Perspektifler
Ana Akim Etik Elestirel
Onciilleri
Kulturel/cografi temel ABD temelli Genis tabanli  Birlegik Krallik/

Avrupa temelli
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Disiplin énciilleri Psikoloji Sosyal felsefe,  Sosyoloji,
uygulamal etik  endustri iligkileri,
emek siireci ve
siyasal felsefe

Arastirma Siireci

Varsayimlari
Gercekligin ontolojik dogas1 Gercek, objektif ve  (nominalizm)  Insa edilmis,
olctilebilir (realizm) 6znel ve
6lctilemez
(nominalizm)
Bilginin epistemolojik Bilimsel stire¢ler (antipozitiv- Sorgulamadan
anlayig1 aracihifiyla izm) kabul edilen ve
aciklama ve tahmin mevcut olma-
etme (pozitivizm) yan olgularin

yapisal ¢ozim-
lemesini yaparak
ve dogrulugunu
tartigarak
anlamak ve
degistirmek i¢in
gozlemde bulun-
ma (antipozitiv-

izm)

Aragtirmaci ve 6zne Miski yok Ozne sayginlik/ Ozne aragtirma

arasindaki iligki kiymet ile kabul siireci boyunca

edilmeli ve dahil olmali ve
davranilmali yetki verilmeli

Arastirmacinin degerlerinin Ilgisi yoktur, bir Kabul edilir ve  Olgularin

degerbilimsel (aksiyolojik)  tarafa konulur ve  dikkate alimir  gérildigi ve

roli gizlenir (degerden  (deger yukli).  kavrandigi mer-
bagimsizdir). cek (deger yuklir)

Aragtirmada metodolojik Pozitivist ampirik ~ Kavramsal anal- Fenomoenolojik/

yontemler (nomotetik, bil- iz (kavramsal)  kavram analiz
imsel kanunlar (kavramsal)
getiren)

Aragtirmacinin roli Orgiitsel ve Kamu rolint,  Direng ve
yonetimsel orgiitlerini ozgurlesme amac
hedefleri agtklamak ve yonetim ile kritik etmek
ve gelistirmek davranislarini

degistirmek

L,
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Bireye bakig Kaynak, meta Ahlaki (moral) Kurumsal
ve nesne olarak ozne ve aktér  siirecler ve yapilar
(determinizm) olarak (gontl-  tarafindan inga
liliik) edilmis olarak
(determinizm)
Dilin roli fletisim Diyalog ve Anlamin inga
miizakere edilmesi
Kuramlagtirma seviyesi Betimsel ve Betimsel, Betimsel ve
kavramsal kavramsal ve kavramsal
normatif
Arastirma Kapsami
Varsayimlari
Sirketin amac Finansal Genig bir dizi ~ Mevcut gi¢
paydaslarin megru paydagin iligkilerini

¢ikarlarina hizmet

cikarlarina

ve yapilarini

etmek hizmet etmek  siirdiirmek

Analiz birimi Calisanlar, iK Sirket, Sirket, toplum,
uygulamalar1 ve paydaslar ve kurumlar, simif ve
sirket toplum kapitalizm

Kimin goziiyle... Yoneticiler ve 6rgut Paydaslar ve Caliganlar ve

toplum sendikalar

Gikarlar ve catigma ile ilgili Tek¢i — isverenve  Cogulcu Cogulcu/radikal -

varsayimlar calisan arasindaki - igveren igveren ve caligan
ortiugen cikarlar ve caligan arasinda catigan
varsaydigindan arasindaki cikarlar oldugunu
catisma anormaldir farkl cikarlar1  varsayar, catisma
ve istenmez. varsayar, dogaldir ve

catisma istesinden
dogaldir fakat  gelinemez.
yonetilebilir.

IKY ve gii¢ arasindaki iligki  IKY 6rgitsel IKY gii¢ IKY kurumsal
duzenlemeleri esitsizliklerini  ve toplumsal
guclendirir ve duzeltme seviyelerde giig
gelistirir (sakli giici  potansiyeli egemenligini
de icerecek sekilde). tagir. guclendirir ve

inga eder.

IKY’ye verilen deger IKY 6rgitsel bir IKY ahlaki IKY kontrol
aragtur. bir faaliyettir =~ aracidur.

(hayat kalitesini
artirma
potansiyeli
tagir).

Kaynak: Greenwood, 2012, s. 5.
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Etik teorinin, IKY tartismalarina konu edilmesi ise gelisen bir yaklagimdur.
[KY’nin etik analizi, 1990’larda Birlesik Krallik’ta yiiriitiilen endiistri sosyo-
lojisi ve elestirel yonetim ¢aligmalarinin dolayh etkisi ile ele alinmaya basgla-
migtir (Winstanley, Woodal ve Heery, 1996). Legge (1995; 1996), teleolojik
ve deontolojik etik teorilerini ¢esitli IKY bicimlerini degerlendirmek i¢in
kullanmigtir. Daha sonraki ¢aligmalar ise hem makro hem de mikro deger-
lendirmelere odaklanmigtir (Winstanley ve Woodall, 2000). Etik IKY kav-
rami ile IKY’nin etik oldugu veya olmadig1 anlagilmamali, etik perspektifler
veya analizler ile IKY’nin degerlendirilmesi goz 6niinde bulundurulmalidir.
Etik perspektif, igveren ve ¢aliganlar arasindaki ¢atigsmay: dogal sayar ve bu
¢atismanin yénetilebilecegini vurgular. Buna gore IKY ahlaki bir faaliyettir,
giic esitsizliklerini duzeltme ve ¢aligsanlarin hayat kalitesini artirma potan-
siyeli tagir (Greenwood, 2012).

IKY’nin Etik Analizine Yonelik Cerceveler

Etik IKY tartismalar iki ucta yer almaktadir. Bunlardan birincisi makro
diizeyde IK'nin bir biitin olarak etik olup olmadigi, ikincisi ise 1K uygu-
lamalarinin tek tek etik olup olmadigidir (Winstanley ve Woodal, 2000).
Bu calismada etik IK uygulamalaria yénelik teorik cercevelerin ve sosyal
sorumluluk rehber ve standardinin bir degerlendirmesi yapilmistir.

Seksen yillik IKY bilimi ve uygulamalarini inceleyen Ferris, Hochwarter,
Buckley, Harrell-Cook ve Frink (1999) mikro dizeyde se¢im, performans
degerlendirme ve ticret yonetimi konularinda prosedir adaletinin saglan-
masina odaklanmigtir. Ferris ve arkadaglar: (s. 402-403) hesap verebilirlik
ve IKY tartismalarinda “cesitli seyircilerin varligindan”, “hesap verebilirlik
anlayigindan” ve “baglam ve kisilik farklhiliklarinin ilimlastiric1 etkisinden”
bahseder. Miller (1996) ise mikro seviyede yaptig1 aragtirma sonucunda etik
[KY'nin adalet ve esitlik ilkelerinin uygulanmas: sonucunda gerceklesecegi-
ni, etik veya “iyi” IKY nin iyi ¢aligma kogullarina bagh oldugunu belirtmistir.

Algilanan ihtiyacin uygulama odakli olmas1 Winstanley ve arkadaglarinin
(1996) etik teorileri yeniden ele alarak IKY'ye yonelik olarak daha uygulana-
bilir etik cerceveler olugturmasina neden olmugstur. Rowan (2000) da insan
haklarinin ahlaki temelleri i¢in uygulamaya yonelik rehberler olusturulma-
sin1 6nermistir. Greenwood (2002, s. 265), Legge (1996) tarafindan ele ali-
nan felsefi etik doktrinlere kiyasla bu ¢cercevelerin daha somut ve ulagilabilir
oldugunu belirtmesine ragmen bunlarin hala bireylerin ve 6rgitlerin ilham
alabilecegi idealler olarak kaldigini belirtir.
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Tablo 2.
IKY I¢in Uygulanabilir Etik Modeller

Uygulayicr Odakl Etik Teoriler
(Winstanley ve ark., 1996)

Caligan Haklarinin Moral
(Ahlaki) Temelleri (Rowan,
2000’'den uyarlanmigtur.)

1. Temel insan, vatandaslik (civil) ve caligma
haklar 6rnegin is giivencesi (job security),
testlerden geri bildirim, bizleri etkileyen
konular hakkinda a¢iklik ve istigare.

2.Sosyal ve orgiitsel adalet, 6rnegin prose-
durrel adalet, esitlik, hakkaniyet (equity),
firsat egitligi.

3.Evrensellik, érnegin Kant'in sonu¢ icin
ara¢ olarak kullamilmama bireysel hak
ilkesi.

4.Hedef grubu (community of purpose),
orgutiin toplum sézlesmesi, firmanin his-

1. Hakkaniyet, dagitica adalet,
ozerklik ve saygi kavramlarina
dayal adil iicret.

2.Siddetten kaginma ve saygi
prensiplerine dayali igyeri
guvenligi.

3. Saygy, adalet ve diirtistlik kav-

ramlarina dayali kanuni pro-
sediirler.

4.Sayg1, ozgirluk ve o6zerklik
kavramlarina dayali mahremi-
yet.

sedar anlayig.

Kaynak: Greenwood, 2002, s. 266.

Etik analizini ilerletmek icin cesitli etik ¢erceveler sunulmustur. Budd
(2004), faydacilik, gorev (Kant'in etik anlayisi), ozgurlik, adalet, erdem ve
ilgi etik cergevelerini ele alirken, Greenwood (2002) Kant'in etik anlayigi,
faydacilik, olumlu yiikiimliluk varsayimlar: ve paydas teorisini ele alir.

Ahlak anlayisinin Batili tarzda genel olarak normatif ve normatif olmayan
ahlak teorileri olarak iki goriis tarafindan yonlendirildigi ifade edilmektedir.
Normatif ahlak teorileri teleolojik, deontolojik ve erdem ahlakini icerirken,
normatif olmayan yaklagim tanimlayic1 ahlak ve meta-etigi kapsamaktadir
(Bayrak Kok, 2012, s. 61). Teleolojik yaklasim bir eylemin etik olup olmadi-
gin1 sonuglarina gére degerlendirirken, deontolojik yaklagim eylemin ken-
disi iizerinde yogunlagmaktadir. Deontolojik yaklagim kapsaminda Kant'in
etik anlayisi, haklar teorisi ve adalet teorisi, teleolojik ahlak yaklasgiminda
ise egoizm ve faydacilik yer almaktadir (Bayrak Kok, s. 62,67).

Kant'in Etik Anlayisi

Deontoloji kurami, Immanuel Kant (1724-1804) ile anilmaktadir. Kant’a
gore ahlaki davranis, her kogulda ve durumda ortaya konulmas: gereken bir
davranistir. Sonug¢ 6nemli degildir. Bir eylemin sonucu olumlu olsa bile, bu
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eylem ilkesel olarak yanlis olabilir. Ahlakin temelini herkese gore degismeyen
degerler olusturmalidir (Berkman ve Arslan, 2009, s. 35). Yapilan herhangi
bir eylemin ya da davranmigin iyi mi kétii mi oldugunun cevab: “Eger herkes
boyle yaparsa ne olur?”, “Herkesin bunu yapmasini ister miyiz?”, “Kimse
soztiinde durmazsa ne olur?”, “Bunu arzu eder miyiz?” sorularinda yatmak-
tadir. Bu kapsamda “Sana nasil davranilmasini istiyorsan bagkalarina da 6yle
davran.” anlayig1 temel kural olarak ifade edilir (Josephson, 2001, s. 91).

Kant'in ahlak anlayigina gére insanlar bir ara¢ olarak gértlmemelidir.
Insanlara ara¢ olarak bakilmasi, onlarin tam ve 6zgiir iradeleri disinda kendi
amaglarimiz i¢in kullanilmas: anlamina gelir (Kant, 1964, s. 96). Ornegin,
Kantg yaklasim, bir isletmenin ¢aligsanlarina saglayacag: saglik ve giivenlik
gibi hizmetleri, insanlara sayg: ilkesinin geregi olarak gérir; faydaci yak-
lasim ise bunun isletmeye yararlarini géz 6ntinde tutarak yerine getirir.
Insanlara deger verilmesi esasi, deontolojik yaklasimda yasama, giivenlik,
vicdan 6zgurliugi, 6zel yasama saygi, 6zel miilkiyet gibi “haklar” tuizerinde
odaklanilmasini saglamigtir. Buna gore eylem ve davraniglar bu haklarin
korunmasina ve ¢ignenmemesine yonelik olmalidir.

Budd (2004) calisma iligkilerinde énemli olan konunun verimlilik (effici-
ency), adalet (equity) ve temsiliyet (voice) arasindaki dengenin saglanmasi
oldugunu belirtir. Kant¢i caligma iligkileri sisteminde igyeri adaleti ve tem-
siliyeti insana verilen degerden kaynaklanir. Ge¢imi saglayacak maasin veri-
lememesi ise Kant'in temel ilkelerinin ihlali anlamina gelir (Bowie, 1999).

Adalet Etigi

Deontolojik kuram kapsaminda ele alinan diger bir yaklasim John Rawls’in
adalet yaklagimidir. Rawls’a (1971) gore toplumsal yiiklerin ve yararlarin
esit bicimde dagitilmas: adaletin ve etigin esasidir. Bu kapsamda “Yiikleri
kimler tagimaktadir?”, “Maliyetleri kimler 6demektedir?”, “Yararlardan
kimler istifade etmektedir?” sorular1 sorulmaktadir. Bu yiik-yarar denkle-
minde esitligin 6zt “tarafsiz” olunmasi ve esit olanlara esit, esit olmayanla-
ra esit olmayan dagitim olarak ifade edilmigtir (Berkman ve Arslan, 2009,
s. 35). Bu kapsamda iki kisi ayni iste ayn1 6zelliklerle birbirlerinden farklar
olmadan ¢alisiyorlarsa esit ticret almalidirlar.

Rawls’in adalet etiginin ¢aligma iligkileri acisindan hem sosyal adaleti 6ne
cikardig hem de esitligi vurguladig: belirtilir. Bu esitligi saglamak icin de
temsiliyete 6nem verilecektir. Dolayisiyla bu yaklagimin adalet, esitlik ve
temsiliyet ekseninde dengenin kurulmasi ile uyumlu oldugu belirtilir (Budd,
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2004, s. 75). Ancak diger bir taraftan da faydac yaklasimda oldugu gibi, ada-
let yaklasgimindaki giigligin fayda-maliyet hesabinin yapilmasinda ve pay-
lagimin dogru olarak él¢iilmesinde oldugu belirtilir (Hosmer, 1996, s. 120).

Faydacilik Kurami

Faydaalik (sonugsalcilik) kuramina gére bir eylem, kendi basina iyi ya da
kota degildir; o eylemi iyi ya da kot yapan eylemin sonuglaridir. Eger
eylem sonugta yarar saghyor ise “iyidir” (Trevino ve Nelson, 2007, s. 96). Bu
nedenle bir eylem sonugta faydal ise siire¢ i¢indeki baz1 kotu seylerin hog
goriilebilecegi ifade edilir. Sonuca yonelik bu “faydac: yaklasimda” bir “pra-
tiklik” ve “gercekgilik” bulunmakla birlikte, faydacilik 6ztinde etik olmayan
birtakim eylem ve tutumlara taviz vermek, hatta tegvik etmekle elegtiril-
migtir (Berkman ve Arslan, 2009, s. 34). Kar1 artirmak adina sendikal bir
isletmeye yatirim yapmak yerine sendikasi bulunmayan fabrikalar agmak
faydaci yonetim felsefesini yansitir (Kochan, Katz ve McKersie, 1986).

IKY politikalar: ve uygulamalar1 bu kapsamda etkilenen herkes icin yarat-
tig1 fayda olctistinde etik olarak degerlendirilebilir. Ancak bu noktada IKY
ve faydacihgm ayni engeller ile karsilastigi éne siiriliir. Bu engeller 1KY
uygulamasinin veya uygulamalar biitininin sonuglarinin nasil kanitlana-
cagl, kimlerin ¢ikarinin goz 6ntunde tutulacagi, menfaatin bireyler arasinda
nasil dagitilacagi ve insanlarin yararina olacak konularin nasil bilinecegidir
(Greenwood, 2002).

Faydacilik yaklagiminin elestirildigi temel nokta sonuca ulagmak i¢in hakla-
rin ve erdemlerin ve daha genis kapsamda toplumun ve iligkilerin g6z 6ntn-
de bulundurulmamasidir (Budd, 2004). Greenwood (2002) ise faydaciligin
klasik goris veya hissedar modelini destekledigini kabul eder; ancak bunun
ayni zamanda paydas yaklasimini destekledigini de savunur. Bu nedenle de
faydaciligin igletme ¢ikarini destekleyen minimalist veya yonetimsel tartig-
malarin 6tesinde bir yaklagim olarak anlagilmasini dile getirir.

Erdem Etigi

Gikt, haklar ve/veya gorevleri vurgulayan etik teoriler, erdem ve karakter
konularini g6z ardi etmektedir (Solomon, 1992). Erdem etigi, her bir bire-
yin olmasi gereken 6zelliklerine odaklanir. Buradaki temel goris etik davra-
nisin erdemden kaynaklandigidir (Budd, 2004, s. 75). Erdem etigi, Plato ve
Aristo’ya kadar gotirulmektedir ve erdem etiginin giinimiiz uygulamalar:
Aristocu olarak degerlendirilmektedir (Solomon, 1992).
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Galisma iligkileri kapsaminda ise toplumun buttunlik duygusunu sarsan
faaliyetler etik olarak degerlendirilmez. Isveren veya sendikanin karakteri
ahlaksizsa yani bu kurumlar i¢in a¢gézlii, bencil, tehlikeli veya kéta sifat-
lar1 kullaniliyor ise igveren veya sendika etik olarak hareket etmiyordur
(Schumann, 2001). Bunun yerine ¢aligma iligkileri is birligi, durustlik, ada-
let ve tolerans iceriyorsa gelismeyi ve sosyal bilinci tegvik eder. Bu agilardan
bakildiginda Aristocu erdem etiginin verimlilik, adalet ve temsiliyeti denge-
leme ihtiyac ile uyumlu oldugu belirtilir (Budd, 2004, s. 76).

Ozgiirliik Etigi

Ozgiirliik etigi anlayisina gore davranig tizerindeki tek engel bagkalarina
zarar verilmesidir, bagkalarina zarar verilmedigi takdirde istenilen yapi-
labilir. Ancak burada bagkalarina verilebilecek zararin dar bir anlayis: ile
tanimlandig: goraliar (Budd, 2004, s. 73). Bu anlayisa gore gecinmeye yete-
cek ucretin verilmemesi veya is giivenligine aykir1 calisma kogullarinin sag-
lanmasi ¢alisanlara soylendigi ve onlar da bu kogullar: 6zgurce kabul ettigi
takdirde zararh degildir.

Faydacilik gibi 6zgiirlik etigi de serbest piyasay1 desteklemektedir; ¢unki
verimlilik ve refah maksimizasyonu i¢cin bunun en iyi yol olduguna inanilir.
Ancak 6zgurluk bu dar tanim ile elegtirilmigstir: “A¢liktan 6len insan ger-
¢ekten 6zgtir miidir?” veya “Ozel miilkiyet hakki neden 6n plana ge¢mek-
tedir?” (Donnelly, 1989; Gewirth, 1996). Diger bir taraftan da isletmeler
veya bireyler arasinda esit olmayan pazarlik giicleri kapsaminda 6zgurlik
ve adalet konular tartigmaya agiktir.

ligi Etigi

Erdem etigi disinda, diger etik cerceveler iligkilere énem vermemektedir
(Velasquez, 1998). Burada erdemler kisisel iligkiler ile ilgili olarak duygu-
daglik, merhamet, baglilik, sevgi ve arkadagliktir (Beauchamp ve Bowie,
1997). llgi etigi kapsaminda anne-baba, komsu, meslektas veya arkadaslik
gibi belirli iligkilere 6nem verilir (Budd, 2004, s. 77). Ancak bu tur 6zel
iligkilerin gelistirilmesi, isyerinde kayirmacilik gibi sorunlara yol agabilir
(Velasquez, 1998). Diger bir taraftan calisma iligkileri kapsaminda ¢aligsan-
lara ilgi gosterilmemesi etik digi olarak degerlendirilir (Schumann, 2001).
Gosterilen ilgi ise igyerinde adalet ve temsiliyeti destekler.
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Etik ve insan Kaynaklan Yoénetimi Tartismalarinda Sosyal
Sorumlulugun Yeri

Sunulan etik cerceveler, genel olarak IKY'nin ve 6zel olarak IKY uygulama-
larinin degerlendirilmesinde bir ¢erceve sunar. Ancak Greenwood (2002),
IKY’yi degerlendirecek ve asgari standartlar olarak ele alinabilecek ilke-
ler olmas: gerektigini belirtir. Bu ilkelerin temelinin de ¢alisanlara sayg:
duyulmasina ve bireylerin 6zgiirligiine mudahale edilmemesine dayandig:

vurgulanir.

Bu asgari standartlara ve etik cercevelere alternatif olarak gorilebilecek
sosyal sorumluluk yaklagimlarindan da bahsedebiliriz. Genel olarak kurum-
sal sosyal sorumluluk (KSS), isletmelerin yasal sorumluluklarinin 6tesinde
gonillu olarak benimsedikleri politika veya uyguladiklar: faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir. Bu kapsamda igletmelerden kendi 6z ¢ikarlarinin 6te-
sinde, insan sermayesine, cevreye ve paydaslar ile olan iligkilere yatirim
yapmalar1 beklenmektedir (European Commission, 2001, s. 6).

KSS kapsamindaki konular degerlendirilirken Carroll'un (1979) ekonomik,
yasal, etik/gonulla sorumluluklar ayrimi, paydas yaklagimi (Freeman, 1984)
veya piyasalara, isyerine, topluma ve ¢evreye yonelik faaliyetler ayrimindan
yararlanilmaktadir (Crane, Matten ve Spence, 2008). KSS ve IKY arasindaki
iligkiye bakacak olursak igletmelerin ¢alisanlara kargi ekonomik, yasal, etik
ve gonulld sorumluluklarinin oldugunu, calisanlarin isletmelerin paydas-
lar1 olarak degerlendirildigini (Brammer, 2011; Clarkson, 1995; Freeman;
Philips, 2003) ve igletmelerin igyeri i¢cinde de sosyal sorumluluklar: oldu-
gunu goruruz.

IKY ve KSS arasinda iki yonlii bir iligkinin oldugu belirtilmektedir. Bu ilis-
kilerden birincisi sosyal sorumlu IKY uygulamalarinin gerceklestirilmesi,
digeri ise KSS faaliyetlerin destekleyici IKY faaliyetlerinin gerceklestiril-
mesidir. IKY'nin ve ¢alisanlarin katilimimin énemini vurgulamak amaci ile
[K’nin dahil olmadig1 KSS faaliyetlerinin halkla iligkiler faaliyeti olarak kala-
cagini belirten ifadeler de bulunmaktadir (KSS-iK=Hi, CSR-HR=PR) (Mees
ve Bonham, 2004’ten akt., Strandberg, 2009).
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Sekil 1.
KSS ve IKY Arasindaki Iki Yonlii Hiski

Sirketin KSS Uygulamalan KSS Ciktilan
=t - Artan verimlilik
- Artan miigteri
memnuniyeti/destegi
- Yerel kabul
- Geligen itibar
- Artan kirlilik / hisse degeri
Sosyal Sorumlun 1KY
Uygulamalan
- Etik galigma standartlar: /
insana yakagir ig
- Firsat egitligi
KSS faaliyetlerini
destekleyici 1K J/ 1\
uygulamalari
- Caliganlarin katihimm Gelisen IK Ciktilar
- Caliganlann ihtiyaglarinin - Caligan refaht
KSS politikas: ile uynmu - Yeteneklerin gekimi ve elde
tutma
- Motivasyon
- Memnuniyet
.| -Baghhk
- Sorumluluk

Kaynak: Cooke ve He, 2010, s. 358.

Etik ve IKY tartismalarinda oldugu gibi KSS ve IKY iliskisinde de sosyal
sorumlu IKY uygulamalari ne olmalidir, sorusu gindeme gelmektedir.
Ornek olarak ise alim siireglerinde sosyal sorumlu degerlerin gozetilmesi,
calisan baglhiligini artirma, egitim, kisisel gelisim ve is-6zel hayat dengesine
yonelik faaliyetlerin yuritalmesi, 6rgutsel politikalarin olusturulmasi, i¢
iletisimin saglanmasi, ¢alisanlara ¢esitli konularda danigmanlik ve sendika
ile anlagma verilebilir (Redington, 2005). Ancak sosyal sorumluluk denildi-
ginde de tek bir yaklasimdan bahsedilmez. Garriga ve Mele (2004), sosyal
sorumluluga yonelik yaklagimlarin simiflandirilmasini sunmugtur. Buna
gore sosyal sorumluluk yaklagimlari ekonomi, politika, sosyal biitinlesme
veya etik boyutlara dayanabilir.
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Tablo 3.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Teorileri ve Hgili Yaklasimlar

Teorinin Tiirii

Yaklagimlar

Kisa Tanim

Bazi Temel
Referanslar

Aracsal Teoriler
(Sosyal faaliyetler
aracihif ile eko-

Hissedar degerinin
maksimizasyonu

Uzun vadeli deger
maksimizasyonu

Friedman (1970),
Jensen (2000)

Rekabet avantaji i¢cin

- Rekabetci baglamda

Porter ve Kramer

nomik amaglarin  stratejiler sosyal yatirimlar (2002)
bagarilmasina - Sirketin dogal Hart (1995), Lizt
odaklanir.) kaynaklar anlayigina  (1996)
ve dinamik
yeteneklerine dayali
stratejiler
- Ekonomi pirami- Prahalad ve
dinin altinda yer alan- Hammond
lar i¢in stratejiler (2002), Hart
ve Christensen
(2002), Prahalad
(2003)
Nedene bagli pazar-  Sosyal olarak Varadarajan ve
lama tanmimlanmis 6zgecil  Menon (1988),
faaliyetlerin pazar- Murray ve
lama arac1 olarak Montanari (1986)
kullanilmas:
Politik Teoriler Kurumsal Isletmelerin sahip Davis (1960, 1967)
(Siyasi alanda tic-  Anayasacilik olduklar: sosyal
ari giiciin sorumlu  (Corporate constitu- giiciin miktarindan
kullanilmasina tionalism) kaynaklanan sosyal
odaklanir.) sorumluluklar

Butinlestirici sosyal
sozlegme teorisi

fsletme ve toplum
arasinda sosyal

Donaldson ve
Dunfee (1994,

s6zlesme oldugunu 1999)
varsayar.
Kurum (veya Topluma belirli bir Wood ve Logsdon

igletme) vatandaghig:

6lctude katilim ile
isletme vatandasg
olarak ele alinir.

(2002), Andriof ve
McIntosh (2001),
Matten ve Crane
(2003)

L,
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Biitiinlestirici Konularin Yonetimi ~ Onemli sl¢ciide Sethi (1975),
Teoriler etkileyebilecegi sosyal Ackerman (1973),
(Sosyal taleplerin ve politik konulara Jones (1980),
biitiinlestirilmesine yonelik cevaplarin Vogel (1986)
odaklanir.) kurumsal siire¢leri
Kamu Sorumlulugu  Sosyal performans Wartick ve Mahon
icin referans olarak (1994), Preston ve
alinan hukuk ve mev- Post (1975, 1981)
cut kamu politikas:
siirecleri
Paydas Yonetimi Sirketin paydaglarinin Mitchell ve ark.
¢ikarlarinin (1997), Agle ve
dengelenmesi Mitchell (1999),
Rowley (1997)
Kurumsal sosyal per- Sosyal konulara Carroll (1979),
formans uygun cevaplar veren Wartick ve
sosyal megruiyet ve Cochran (1985),
siirecler arayisi Wood (1991b),
Swanson (1995)
Etik Teoriler Normatif paydas Sirketin paydaslara Freeman (1984,
(fyi bir toplumun  teorisi yonelik giivene dayali 1994), Evan ve
bagarilmasi icin sorumluluklarin Freeman (1988),
dogru geylere degerlendirilmesi. Donaldson ve
odaklanir.) Uygulanmasi baz1 Preston (1995),

ahlak teorilerine
referans gerektirir
(Kantg, faydaci,
adalet teorisi vb.).

Freeman ve Philips
(2002), Philips ve
ark. (2003)

Evrensel haklar

Insan haklari, calisan
haklar1 ve cevreye

Kiiresel Sullivan
ilkeleri (1999),

saygiya dayali BM Kiresel Ilkeler
cerceveler Sozlegmesi (1999)
Surdurulebilir Mevcut ve gel- Brundtland
kalkinma ecek kugaklar goz Raporu (1987),
6niinde bulundura- Gladwin ve
rak insani gelisimin Kennelly (1995)
bagarilmasinin
hedeflenmesi
Ortak yarar Tam toplumun Alford ve

yararina yonelme

Naughton (2002),
Mele (2002), Kaku
(1997)

Kaynak: Garriga ve Mele, 2004, s. 63-64.
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KSS’ye yonelik artan ilgiye bagl olarak ve sosyal sorumlu uygulamalarin
kapsamini belirlemek ve “denetlemek” i¢in ¢esitli sosyal sorumluluk rehber
ve standartlar gelistirilmigtir. Garriga ve Mele (2004) bunu evrensel haklar
baslig: altinda ele almigtir.

Kiiresel ilkeler S6zlesmesi (Global Compact)

Kuresel Sozlesme, 1999 yilinda Birlesmis Milletler (BM) Genel Sekreteri
Kofi Annan'in kigisel girisimiyle hazirlanmig ve BM Genel Merkezinde
2000 yili Temmuz ayinda diizenlenen bir toplanti ile resmen uygulamaya
konmustur (Kagnicioglu, 2007, s. 191).

Kiuresel Sozlesme'de yer alan on ilke insan haklari, calisma standartlar,
cevre ve yolsuzlukla micadele konularini icermektedir (United Nations
Global Compact, 2011).

Kiiresel ilkeler Sozlesmesi
insan Haklan

1. flke: Isletmeler uluslararasi dizeyde kabul edilmis insan haklarma sayg:
gostermeli ve desteklemelidirler.

2. Tlke: Is diinyasi, insan haklari ihlallerinin sug ortagi olmamalidir
Calisma Standartlar:

3. Tlke: Is diinyas1 calisanlarin sendikalasma ve toplu miizakere 6zgirlugiint
desteklemelidir.

4. Tlke: Her tiirlt zorla ve zorunlu calistirmaya son verilmelidir.

5. Tlke: Her trlt cocuk is¢ilige son verilmelidir.

6. Tlke: Ise alma ve ¢aligma siireclerinde ayrimciliga son verilmelidir.

Cevre

7. Tlke: Is diinyasi ¢evre sorunlarina kars ihtiyati yaklagimlar1 desteklemelidir.

8. Tlke: Is dinyas1 gevreye yonelik sorumlulugu arttiracak her tiirlii faaliyete ve
olusuma destek vermelidir.

9. Tlke: Cevre dostu teknolojilerin gelismesive yayginlastirilmasi 6zendirilmelidir.
Yolsuzlukla Miicadele

10. filke: I dinyas: risvet ve hara¢ dahil her tiirla yolsuzlukla miicadele
etmelidir.

Kaynak: United Nations Global Compact, 2011.

#:iGIAD 35



is Ahlaki Dergisi

Bu ilkeler, insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Uluslararasi Caligma
Orgiti'niin  (ILO) hazirladigi Temel Calisma Haklari ve Prensipleri
Deklarasyonu, Rio Cevre ve Kalkinma Deklarasyonu ve BM Yolsuzlukla
Miicadele Sézlesmesi'nden yararlanilarak hazirlanmigtir (Erdogdu, 2006, s.
388; Kagnicioglu, 2007, s. 192).

2013 yili Mart ayz itibar: ile Kiresel Sozlesme’ye imza atmig 11.038 iye
bulunmaktadir. Uyeler isletmeleri, vakiflari, sivil toplum kuruluslarini,
ticaret birliklerini ve egitim kurumlarini icermektedir. ABD’den 291 sirket
(199 STK), Cin’den 243 sirket (64 STK), Pakistan'dan 49 sirket (44 STK),
Brezilya’dan 326 sirket (193 STK) ve Turkiye’den 119 sirket (127 STK) yer
almaktadir (United Nations Global Compact, 2013).

Kiresel Ilkeler Sozlesmesinin baglayiciligi yoktur ve gonilliiliik esasina
dayanmaktadir. Dolayisiyla s6zlesmeyi imzalayan isletmelerin uygulama-
lar1 denetlenmez; fakat s6zlesmeye katilan isletmelerin bu ilkelerin igleyisi
konusunda rapor vermeleri beklenmektedir (Kagnicioglu, 2007, s. 194).
Ancak Uluslararas1 Kimya, Enerji, Maden ve Genel Isciler Federasyonu
(International Federation of Chemical, Energy, Mine and General Workers,
ICEM) Raporu’na gore Kiiresel flkeler Sozlesmesine katilan sirketlerden
hicbiri sézlegme ilkelerini nasil uyguladiklarina dair gercek 6rnekler iceren
rapor sunmamaktadir (ICEM, 2002, s. 23).

Kiiresel ilkeler Sézlesmesi'ni imzalamis sirketlerin genel miidiirleri ile yapilan
bir ¢aligma, sirketlerin sadece %27’sinin ¢evre ve sosyal konular ile ilgili strate-
jik hedefleri oldugunu gostermektedir (Bielak, Bonini ve Oppenheim, 2007).
Galismanin bulgularina gore sirketlerin buyiik ¢ogunlugu itibarlarim iyileg-
tirmek, misterileri tatmin etmek, tistiin nitelikli elemanlar cekmek ve sirket
degerini artirmak amaci ile sosyal sorumluluk faaliyetlerine girmektedirler.

SA8000 Sosyal Sorumluluk Standardi

SA8000 (Social Accountability / Sosyal Sorumluluk 8000), ABD koékenli
bir hitkimet dig1 6rgiit olan ve girketlerin sosyal sorumlulugu konula-
rinda calismalar yiiriiten Ekonomik Oncelikler Konseyi Akreditasyon
Ajans: (The Council on Economic Priorities Accrediation Agency, CEPAA)
tarafindan 1997 yilinda geligtirilmistir (Fuentes-Garcia, Nunez-Tabales
ve Veroz-Herradon, 2008, s. 35). Bu girisim halen 1998 yilinda kurulan
Sosyal Sorumluluk Orgiti (Social Accountability International, SAI)
tarafindan yuratilmektedir. Standardin gelistirilmesi strecine CEPAA
onderliginde is¢i sendikalari, insan haklar1 ve ¢ocuk haklari érgutleri,
akademisyenler ve igverenler katilmistir (Erdogdu, 2006, s. 390; Fuentes-
Garcia vd., 2008, s. 35).
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Standardin amaci, sirketlerin sosyal sorumlulugunun élciitlerini belirlemek
olarak ifade edilmigtir. Ulusal yasalarin yaninda goéz 6ntunde bulundurul-
mas: gereken uluslararas: belgeler ILO'nun 29, 105 (zorla ¢aligtirma), 87
(6rgutlenme 6zgiirlugi), 98 (6rgutlenme ve toplu pazarlik hakk), 100 (esit
ise esit tcret), 111 (ayrimalik), 135 (isci temsilcileri), 138/146 (asgari yas)
155/164 (is saghg ve giivenligi), 159 (6ztrlilerin mesleki rehabilitasyonu),
177 (evde ¢aligma), 182 (¢ocuk emegi) sayil sozlesmeleri, Insan Haklan
Evrensel Bildirgesi ve Cocuk Haklari Evrensel Beyannamesidir (Erdogdu,
2006, s. 391; Fuentes-Garcia vd., 2008, s. 36).

SA8000 standardini uygulamak isteyen isletmelerin uymak zorunda oldugu
kurallar standart kapsaminda yer almaktadir.

SA8000 Sosyal Sorumluluk Standardi

+ Cocuk is¢i: 15 yagin altinda ¢ocuk isci ¢aligtirilamaz. Bu yasin tizerindeki cocuk
isciler eger okula da devam ediyorsa is i¢cin harcayacag: toplam zaman giinde
on saati (is+okul+ulagim) gecemez.

Zorla ¢alistirlma: Zorla isci ¢aligtirilamaz; isciler, isverenler veya ise alanlar

tarafindan kimliklerini veya depozito birakmaya zorlanamaz.

- Saghk ve guvenlik: Isletme, saghkl bir calisma ortami sunmak, kaza ve yara-
lanmalar1 6nleyici tedbirleri almak, saghk ve givenlik egitimi vermek, temiz
saglik tesisleri ve icilebilir su saglamak zorundadur.

« Sendika kurma ve toplu pazarhk hakki: Isciler sendika kurma, sendikaya katilma

ve toplu pazarlik hakkina sahiptirler.

Ayirnimalik: Sirket, igse alma, tazminat, egitim, édillendirme, isten ¢ikarma
veya emekliye ayirmada, 1rk, kast, milli kéken, din, engellilik, cinsiyet, cinsel
tercihler, dernek veya sendika tiyeligi veya siyasi kimlik gibi konularda ayrim-
cilik yapmamalidur.

Disiplin uygulamalari: Sirket, bedensel cezalandirma, zihinsel veya fiziksel
baski veya sézlii kotit muamele yapmamali, bunlar desteklememelidir.

+ Calisma saatleri: Sirket, calisma saatleri konusunda uygulamadaki yasalara ve
endiistriyel standartlara uymalidir. Iscilerin haftada 48 saatten fazla ¢alismasi
istenmemeli ve igcilere haftada en az bir gun izin verilmelidir. Fazla mesai
saatlerinin (haftada 48 saati agan zamanin) haftada 12 saatten fazla olmama-
sini1 saglamalidir ve fazla mesai tcreti her zaman daha yiksek 6denmelidir.

Ucretlendirme: Maaslar asgari standardi ve caliganlarin temel ihtiyaclarini
karsilamalidir, ayrica ihtiyari bazi ihtiyaclari i¢in de bir ek gelir saglamalidir.
Disiplin uygulamalar: nedeniyle maaglardan kesinti yapilmamalidir.

+ Yonetim sistemleri: Sertifika sahibi olmak isteyen ve bunu devam ettirmek
isteyen kurumlar sadece bu kurallara uymanin 6tesinde standardi yonetim
sistemleri ve uygulamalari ile butunlestirmelidirler.
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SA8000’in maddeleri incelendiginde sosyal hitkmin 6tesinde “uluslararas:
is yasasi niteligi” tasiyan hitkiimler icerdigi gorilmektedir. Ozellikle ticret-
lere iligkin huktamlerin gelismekte olan iilkelerdeki ulusal standartlar: agtig:
aktarilmaktadir (Erdogdu, 2006, s. 392).

2012 Haziran ay1 verilerine gore SA8000 sertifikasina sahip toplam 3.083
kurum bulunmaktadir. SA8000 standardina en fazla sahip tlke ise sirasiyla
ftalya (966), Hindistan (656), Cin (473), Romanya (269) ve Pakistan'dir
(164). Turkiye'de 6 igletme bu sertifikaya sahiptir (Social Accountability
Accreditation Services [SAAS], 2012).

Sirketlerden bu standartlara uygun sosyal sorumluluk politikasini belirle-
mesi ve ¢alisma kogullarina uygulanmas: ve bu uygulamalar: siirekli olarak
izlenmesi beklenmektedir. Bu kapsamda izleme i¢in tst diuzey bir sorumlu
yani sira ¢aligan temsilcisi de segilerek, ¢alisanlar ige giriglerinde uygulama-
lar hakkinda bilgilendirilecektir. Bu standartlarin igyeri disinda ana sirkete
mal ve hizmet sunan tedarik¢i ve tageronlarda da uygulanmas: beklen-
mektedir. Bu girketler de standartlara uymay: ve girketin denetimini kabul
etmelidir (Erdogdu, 2006, s. 393).

Bu kodlar1 benimseyen isletmelerin saglik, guvenlik, érgutlenme 6zgiirlu-
gu ve adil tcret konusunda daha iyi ¢alisma kogullar1 sunup sunmadigina
yonelik ¢ok az gorgul bulgu bulundugu belirtilmektedir. Bu nedenle de bu
alanda yapilacak kargilagtirmali aragtirmalar tartigmalara katkida buluna-
caktir (Hiscox, Schwartz ve Toffel, 2008, s. 3). Diger taraftan SA8000’in
siki kurallar icermekle beraber bu sorumluluklara uyulmamas: durumunda
yaptirimlarin bu firmalardan mal ve hizmet alinmamasi yolu ile uluslara-
ras1 piyasalardan beklendigine igaret edilmektedir (Erdogdu, 2006, s. 394).
Ayrica Fuentes-Garcia ve arkadaglar: (2008, s. 28), bu tir standartlar hak-
kinda yeterince bilgi sahibi olunmadig: ve bu nedenle miisterilerin ve toplu-
mun da bilgilendirilmesi gerektigini vurgular. Ayrica halen ¢ok az sirketin bu
tir standartlar: uygulama becerisi ve énceligine sahip oldugunun, uygulama
maliyetlerinin ve akreditasyon sirketleri tarafindan alinan tcretlerinin birer
engel tegkil ettiginin ve danismanlik sirketlerinin yeteri kadar denetim yap-
madan sertifikalar1 “satma” yoluna gidebileceginin altini ¢izmektedir.

Tartisma: Etik ve insan Kaynaklar Yonetimi Tartismalarinda Sosyal
Sorumlulugun Yeri

Budd’in (2004) ¢alisma iligkilerine y6nelik sundugu etik cerceveler, calisma
iligkileri uygulamalarinin etik degerlendirilmesi i¢in bir temel olarak deger-
lendirilebilir. Bu noktada Greenwood'un (2002) éne sturdugi etik teorileri
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vurgulayan varsayimlarin belirgin olmadig: anlayisinin 6tesine gecilecektir.
Ancak yine de Greenwood’un belirttigi gibi teorik yaklasimlar, uygulayicilar
ve yoneticiler agisindan ilgi ¢ekici olmayabilir veya etik degerlendirme yap-
malarina imkan saglamayabilir.

Greenwood’un (2002) IK’nin degerlendirilmesi i¢in minimum standartlara
sahip olmas: gerekir yaklagiminin da kisitlarinin géz éntinde bulundurul-
mas1 gerekmektedir. Bunlardan birincisi 1KY icin herhangi bir etik stan-
dardin gelistirilmesi, yeni bir en iyi uygulama recetesine déniisebilir. Bu
durumun ironikligi, IKY’ye yonelik etik calismalarin bu tiir normatif recete-
lerin elegtirilmesi ile baglamasidir (Greenwood, 2002, s. 275). ikinci olarak
minimum standartlarin gelistirilmesi, haklarin ifade edilmesinde etkin bir
yontem olamayacaktir. Ancak bu kisitlara ragmen, ¢ogunlugun calisanlara
saygili davranmas: gerektigine ve bireylerin 6zgiirlugiine miidahale edilme-
mesine katilacagi beklenir (Greenwood, 2002, s. 275).

Bu degerlendirmeler 15181nda sosyal sorumluluk rehber ve standartlari, etik
IKY uygulamalariin ne oldugu konusunda bir kilavuz olarak gériilebilir.
Ancak sosyal sorumluluk rehber ve standartlarinin benimsenmesine yone-
lik temel husus, bunlar1 benimsemedeki motivasyonun kaynag: ve benim-
seme bicimleri olacaktir. Sosyal sorumluluk, igletmeler tarafindan bir meg-
ruiyet araci olarak da gorildiginden igletmelerin benimseme ve uygulama
stratejileri sembolik ve esas arasinda farkliik gosterebilir (Christmann ve
Taylor, 2006). Bu nedenle sosyal sorumluluk rehber ve standardinin uygu-
layicis1 olmus her kurum bunu etik kaygilar ile yapmayabilir veya bu etik
temel farklilik gosterebilir. Bazi igletmeler bunu finansal karhiliklar, caligan
baglilig1 ve motivasyonu i¢in bir ara¢ olarak goriir (Cochran ve Wood, 1984).
Elestirel calismalar ise sosyal sorumluluk anlayisini neoliberal kiresellesme
politikalarinin ekonomik biyimede karsilagtiklar: cevresel ve toplumsal
engellerin Gstesinden gelmek i¢in, sirketlerin sonu “iligkiler” ve “y6netim”
ile biten bolumlerinin bir icadi olarak degerlendirmektedir (Keskin, 2010).
Kiresellesme ve esneklik ¢caginda gii¢ dengesizliginin piyasa ve isverenler
lehine bozuldugu bir ortamda etik standartlarin saglanmasinin zorlagtig:
g6z ardi edilemez. Ancak bununla beraber bu standartlarin saglanmasi,
aktorler arasinda gii¢ dengesinin tesis edilmesinde 6nemli bir rol de oyna-
yabilir (Yildirim, 2009). IKY’nin giiciinin bir taraftan ekonomik verimliligi
saglarken, diger taraftan da ¢aligma hayatinin kalitesini arttirmay: taahhiit
etmesinden kaynaklandigina inaniliyorsa (Yildirim, 2009) verimlilik, adalet
ve temsiliyet eksenlerinde arayiglar devam edecektir (Budd, 2004). Bu reh-
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ber ve standartlar insan onuruna yakisir ¢calisma ortamlarinin saglanmasi
yonunde katkilar: artirmaya devam edecektir. Bu noktada sadece ulusla-
rarasi 6rgiitlerin ve igletmelerin dayatmalari veya isveren, yénetici ve IKY
uygulayicilarinin etik degerleri degil, miisteri olarak vatandaglarin da yapti-
rimlar1 ve savundugu etik degerler etik IKY uygulamalarina katki sunabilir.

Sonug¢

Ana akim ve elestirel IKY caligmalarinin yani sira etik IKY caligmalar1 da
gelisen bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada etik IKY tartis-
malarina katkida bulunmak hedeflenmigtir. Bu kapsamda éncelikli olarak
IKY calismalarinda ele alinabilecek etik cerceveler sunulmustur. Sosyal
sorumluluk rehber ve standartlari da etik tartigmalar kapsaminda ele alin-
maktadir. Bu nedenle sosyal sorumluluk rehber ve standartlarini benim-
seyen igletmelerin IKY uygulamalarinin etik temelinin daha giiclii olacag
dustnilebilir. Ancak sosyal sorumluluk ¢alismalar: incelendiginde tek bir
yaklagimdan bahsedilemeyecegi, sosyal sorumlulugu benimseme ve uygu-
lama nedenlerinin ¢ok cesitli olabilecegi vurgulanmaktadir. Ayrica ¢alig-
ma kapsaminda sunulan Kantg etik, adalet etigi, faydacilik, erdem etigi,
ozgurluk etigi ve ilgi etigi gibi etik yaklagimlar: tek bir etik anlayistan soz
etmenin de miimkin olmadigini géstermektedir. Bu nedenle sosyal sorum-
luluk rehber ve standardini benimseme nedeni, insana verilen degerden
kaynaklanabilecegi gibi isletmeye saglayacag: faydadan da kaynaklanabilir.
Bundan sonraki ¢alismalarda bu benimseme ve uygulamadaki farkliliklarin
IK uygulamalarina etkisi degerlendirilmelidir. Uygulamadaki gercekliklerin
ortaya ¢ikarilmasi hem teorik yaklagimlarin anlagilmasina ve gelistirilmesi-
ne katkida bulunacak hem de uygulayicilar icin yol gésterici olacaktir.
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Social Responsibility within the Ethics and
Human Resource Management Debates:
A Review of Global Compact and SA8000
Social Responsibility Standard

Sevgi Donmez Mac’, Suayyip Calis™

Abstract: Ethical HRM, along with mainstream and critical perspectives of HRM, is seen
as a developing perspective. Ethical analysis of HRM may take two forms considering
whether HRM is ethical at macro level or HR practices are ethical at micro level. This paper
reviews the theoretical perspectives and evaluates social responsibility within the ethics
and HRM debates. Within the scope of main perspectives, the ethics of duty, fairness,
justice, utility, liberty, virtue and care and within the scope of social responsibility, global
compact and SA8000 social responsibility standard are analyzed.
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Ethics is described as practices of defining the reasons of right and wrong
and moral studies (Bayrak Kok, 2012, p. 60). Business ethics, as the sub-
set of ethics, reviews the ethical problems of business world and aims to
develop rules to guide these behaviors (Ferrell & Fraedrich, 1994, p. 6).
The incorporation of ethical analyses into human resource management
(HRM) and industrial relations provides the framework for analyses and by
reasoning the process of handling ethical issues it may make contribution
for becoming better professionals (Solomon, 1992, p. 4).

This study aims to evaluate the ethical perspectives to HRM and social
responsibility within the ethics and HRM debates. Basically, the study
reviews the theoretical perspectives of HRM. In this context, basic
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assumptions of mainstream, critical and ethical HRM are mentioned.
Secondly, within the scope of main perspectives, the ethics of duty, fair-
ness, justice, utility, liberty, virtue and care and within the scope of social
responsibility, global compact and SA8000 social responsibility standard
are analyzed.

Perspectives of Human Resource Management

The underlying assumptions of three main perspectives; mainstream, criti-
cal and ethical ones are mapped in terms of research process and research
content is drawn from Burrell and Morgan’s (1979) consideration of
research methods and research interests (Greenwood, 2012).

Mainstream HRM tends to be U.S. based and practitioner focused, its con-
tent is prescriptive and relies on naive generalizations. Studies in this con-
text offer practical advice or the presentation of empirical data (Wright &
McMahan, 1992). This approach paves the way for adoption of functionalist
approach viewing HRM as a mechanism for the attainment of organiza-
tional goals and improvement in efficiency that derive from classical man-
agement theory (Townley, 1993). Mainstream HRM also tends to assume
an individualistic and unitarist perspective of the employment relationship
(Greenwood, 2002, p. 262).

Critiques of HRM have mostly arisen from UK authors writing from a
“critical perspective” (Guest, 1997; Legge, 1996). In general, the critical
perspective sees HRM as rhetorical and manipulative and a tool of man-
agement to control the workers. Thus, HRM practices are seen a way of
intervening in an employee’s life in order to get employees to sacrifice
more of themselves to the needs of the organization. For this reason HRM
is accused of redefining the meaning of work and employee relationship
to gain the acceptance of intolerable actions (Greenwood, 2002, p. 264).
HRM was depicted by Keenoy as “sheep in wolf’s clothing” (Legge, 1995).
Storey differentiated “soft” people focused HRM from “hard” production
focused policies and practices (Storey, 1987 as cited in Guest, 1999). Soft
HRM approach supports integration of HR policies with organizational
strategy and treating employees as valued assets and a source of com-
petition advantage. It is aimed to provide organizational commitment
through HR policies (Collings & Wood, 2009, p. 2). Hard HRM stresses the
“resource” aspect of HRM and prominent focus is on increasing the profit
of shareholders (Collings & Wood, p. 2).
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Mainstream HRM is identified as a unitarist framework (Guest, 1987;
Kamoche, 1994; Legge, 1995). Kamoche points out that the ideology of
unitarism is being used to control divergence of interest between managers
and workers to achieve economic goals. However critical theorists assume
pluralist and collectivist approaches. According to this approach there are
various parties in workplaces who are having different views and goals
(Greenwood, 2002).

Ethical analysis of HRM started as an off-shoot of industrial sociology and
critical management studies in the UK in the early 1990s (Winstanley,
Woodal, & Heery, 1996). Legge (1995; 1996) used teleological and deon-
tological ethical theories to review HRM. Following studies concentrated
on both macro and micro evaluations. Ethical perspective assumes that
conflict is natural but manageable (Greenwood, 2012).

The Frameworks for Ethical Analysis of Human Resource
Management

Ethical analysis of HRM may take two forms considering whether HRM is
ethical at macro level or HR practices are ethical at micro level (Winstanley
& Woodal, 2000). This paper reviews the theoretical perspectives and evalu-
ates social responsibility within the ethics and HRM debates.

In their lengthy review of eighty years of HRM science and practice, Ferris,
Hochwarter, Buckley, Harrell-Cook, and Frink (1999) focuse on procedural
fairness of selection, performance evaluation and compensation systems
at the micro-level. Ferris et al. (pp. 402-403) mentioned the presence of
“multiple audiences”, “accountability perceptions” and the “moderating
effects of context and personality differences”. Miller (1996) argues that
ethical HRM can be achieved by applying principles of fairness and equality.
He also concludes that ethical or “good” HRM depends on good employ-
ment conditions. A perceived need to be focused by more practitioners
leads Winstanley et al. (1996) to reconceive these ethical theories in more
user-friendly ethical frameworks for HRM. Similarly Rowan (2000) offers
managers a set of more user-friendly guidelines for the moral foundation
of employees’ rights. Although these frameworks are less abstract and more
accessible than the doctrines of philosophical ethics employed by Legge
(1996), Greenwood (2002, p. 265) points out that they still represent a set
of ideals to which individuals and organizations may aspire.
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Various ethical frameworks have been proposed. In this regard, Budd
(2004) deals with ethics of utility, duty, liberty, fairness, virtue and care
while Greenwood (2002) addresses assumptions of ethics utility, duty, affir-
mative obligations and stakeholder theory

Morale understanding in western style has been generally directed
by normative and non-normative theories. Normative morale theories
include teleological, deontological and virtue ethics, while non-normative
approach covers descriptive morale and meta-ethics (Bayrak Kok, 2012,
p. 61). Teleological approach evaluates the results of an activity to decide
whether it is ethical or not, while deontological approach focuses on
an activity itself. Deontological approach includes ethics of duty, rights
and justice and teleological approach involves egoism and utilitarianism
(Bayrak Kok, pp. 62, 67).

The Ethics of Duty

Deontological approach is known with Immanuel Kant (1724-1804).
According to Kant, not the result of an activity but the activity itself is
important. The results of an activity may be positive, but the activity could
be wrong in principle (Berkman & Arslan, 2009, p. 35). In this regard, under-
standing of “to treat the others by the same way how you want to be treated”
is mentioned as the basic rule (Josephson, 2001, p. 91). According to Kant,
human should not be seen as a mean but be respected with dignity (1964, p.
96). For example, from Kantian perspective, services provided to employees
such as health and security should be based on respect for people, but from
utilitarian perspective, its benefits on organization are considered.

Budd (2004) points out the equilibrium among efficiency, equity and voice
as an important issue for employment relationship. From Kantian perspec-
tive, equity and voice at the workplace stem from the duty to respect the
value of human life. On the other hand, failure to pay a living wage is a
violation of basic Kantian principle (Bowie, 1999).

The Ethics of Fairness

According to Rawls (1971) equal distribution of duties and benefits are the
basis of fairness and ethics. In this regard, following questions are impor-
tant: “Who are taking the responsibilities? Who are paying the costs? Who
are taking the benefits?” In this equilibrium, the essence of equity is “fair-
ness” and “equal distribution” (Berkman & Arslan, 2009, p. 35). Therefore
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if two people are working for the same thing without having qualification
differences, they should get the same pay.

According to Budd (2004, p. 75), ethics of fairness highlights the importance
of social justice and reinforces the importance of equity. This also supports
the voice at the workplace. That is why this approach is consistent with the
idea of founding equilibrium among efficiency, equity and voice at the work-
place. However, the difficulty of ethics of fairness is to make cost-benefit
calculation and to make distribution properly (Hosmer, 1996, p. 120).

The Ethics of Utility

The ethics of utility focuses on the results of an activity not the activity
itself. If the activity maximizes utility in the end, it is “good” (Trevino &
Nelson, 2007, p. 96). However ethics of utility is criticized to appease or
encourage activities that are not ethical in essence (Berkman & Arslan,
2009, p. 34). For example, the idea of investing in a company not hav-
ing union instead of unionized one reflects utilitarian approach (Kochan,
Katz, & McKersie, 1986). In this regard, HRM policies and activities can be
defined as ethical according to their outcome for those affected. But there
may be problems of identifying outcomes, the question of who is affected,
and issue of determining the interests of others (Greenwood, 2002). The
main point that the utility approach is criticized not considering the rights
and virtues and more comprehensively society and relations (Budd, 2004).
On the other hand, Greenwood (2002) advocates that utility approach
both supports classical thought of utilitarianism or shareholder model and
stakeholder approach.

Ethics of Virtue

Theories of ethics emphasizing outcome, rights and/or duties ignore virtue
and character issues (Solomon, 1992). Ethics of virtue focuses on traits that
every individual should have. The main point is that ethical behavior arises
from virtue (Budd, 2004, p. 75). In the content of employment relation-
ship, actions that undermine a holistic sense of community are unethical.
If the employer or union is defined as greedy, selfish, dangerous or wicked,
they are acting unethically (Schumann, 2001). According to virtue of ethics,
employment relationship should be characterized by cooperation, integrity,
honesty, fairness and tolerance and should promote flourishing and social
consciousness. From that point of view, virtue ethics is consistent with
balancing efficiency, equity and voice (Budd, 2004, p. 76).
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Ethics of Liberty

The ethics of liberty promotes the idea that the only restriction on behavior
should be preventing harm to others and unless the actions harm others,
people should be free to do as they please. In this regard, Budd (2004, p. 73)
questions the narrow conception of harm to others. For example, paying
less than a living wage or providing unsafe working conditions are not con-
sidered harmful as long as the dangers are not hidden from employees and
they freely accept employment. Ethics of liberty is criticized by its narrow
conception of liberty. “Are the people who are starving truly free?” or “Why
does the freedom from harm to private property always override other free-
doms such as the freedom from hunger?” (Donnelly, 1989; Gewirth, 1996).

Ethics of Care

Except virtue of ethics, the other ethical frameworks do not generally
place importance to relationships (Velasquez, 1998). Central virtues that
are important to personal relationships are sympathy, compassion, fidel-
ity, love and friendship (Beauchamp & Bowie, 1997). It is pointed out that
the ethics of care places special emphasis on particular relationships such
as parents, neighbors, coworkers or friends (Budd, 2004, p. 77). However
Velasquez warns that in developing and nurturing these relationships,
problems, such as favoritism in the workplace, may arise. But lack of care
to employees is considered unethical (Schumann, 2001). Care for others is
consistent with the idea of workplace equity and voice.

Place of Social Responsibility within the Ethics and Human
Resource Management Debates

Corporate social responsibility (CSR) is generally defined as policy adopted
or activities implemented on a voluntary basis beyond legal responsibilities.
In this context by going beyond business interest it is expected from the
companies to invest “more” into human capital, the environment and the
relations with stakeholders (European Commission, 2001, p. 6).

Considering issues in the content of CSR, Carroll’s (1979) economic, legal
and ethics/discretionary responsibilities framework, Freeman’s (1984)
stakeholder approach or classification of activities regarding market, work-
place, society and environment (Crane, Matten, & Spence, 2008) may be
utilized. Reviewing inter-relationship between CSR and HRY, it is seen
that companies have economic, legal, ethical, and discretionary responsi-
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bilities towards employees, employees are regarded as stakeholders of the
companies (Brammer, 2011; Clarkson, 1995; Freeman, 1984; Philips, 2003)
and companies have responsibilities at the workplace.

There are two aspects of CSR that are linked to HRM. One is implementa-
tion of socially responsible HRM practices. The other is implementation
of HRM activities supporting CSR activities (Cooke & He, 2010, p. 358).
To emphasize the importance of participation of HRM and employees,
CSR activities not involving HR are depicted as public relations (PR)
(CSR-HR=PR) (Mees & Bonham, 2004 as cited in Strandberg, 2009). As
examples of socially responsible HRM practices, Redington (2005) indi-
cates observance of socially responsible values in recruitment processes,
increasing employee loyalty, training, personal development and activities
regarding work-life balance, forming organizational policies, providing
internal communication, consultancy to employees and agreement with
unions. Garriga and Mele (2004) present classification of CSR theories
and approaches. According to this classification, CSR approaches may be
instrumental, political, integrative or ethical. As a result of increasing
demand for CSR, defining and controlling the content of socially respon-
sible practices, social responsibility codes and standards have been pub-
lished. Garriga and Mele refer them under the heading of universal rights
included in ethical approaches.

United Nations Global Compact

United Nations Global Compact (UNGC) was prepared with the initia-
tive of United Nations General Secretary, Kofi Annan, in 1999 and was
put into practice in 2000 (Kagnicioglu, 2007, p. 191). UNGC includes ten
principles regarding human rights, labor, environment and anti-corruption
(United Nations Global Compact, 2011). The ten principles are derived
from the Universal Declaration of Human Rights, the International
Labour Organisation’s Declaration of Fundamental Principles and Rights
at Work, the Rio Declaration on Environment and Development and the
United Nations Convention Against Corruption (Erdogdu, 2006, p. 388;
Kagnicioglu, p. 192).

As of March 2013, there are 11038 participants in UNGC. Participants
consist of companies, foundations, non-governmental organizations, busi-

ness associations and training institutions. There are 291 companies (199
NGOs) in USA, 243 companies (64 NGOs) in China, 49 companies (44
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NGOs) in Pakistan, 326 companies (193 NGOs) in Brazil and 119 compa-
nies (127 NGOs) in Turkey (United Nations Global Compact, 2013).

UNGC is not a binding contract and it has a voluntary basis. The organiza-
tions signed the UNGC are not audited but it is expected from them to
submit the reports showing application of principles (Kagnicioglu, 2007,
p- 194). However according to the report of International Federation of
Chemical, Energy, Mine and General Workers (ICEM) participants do not
submit reports including examples regarding real application of principles

(ICEM, 2002, p. 23).

According to a study surveying 391 CEO-participants in the UN Global
Compact, only 27 percent of these CEOs embed environmental, social, and
governance issues into their operations (Bielak, Bonini, & Oppenheim,
2007). According to the findings of the study, most of the companies
participate in socially responsible activities to improve their reputation,
to satisfy customers, to attract highly qualified personnel and to increase
company value.

SA8000 Standard

SA8000 standard was developed by the Council on Economic Priorities
Accreditation Agency (CEPAA) in 1997 (Fuentes-Garcia, Nunez-Tabales, &
Veroz-Herradon, 2008, p. 35). [t has been conducted by Social Accountability
International (SAI). Trade unions, human rights and children rights organi-
zations, academicians and employers made contributions for the initiative
of CEPAA during development process (Erdogdu, 2006, p. 390; Fuentes-
Garcia et al., p. 35).

Aim of the standard is stated as to define the criteria for social responsibil-
ity of companies. It is based on conventions of the ILO, UN and national
laws (Erdogdu, 2006, p. 391, Fuentes-Garcia et al., 2008, p. 36). Reviewing
the clauses of SA8000, it is seen that it has clauses going beyond social
provisions. Especially clause of remuneration transcends the national
standards in developing countries (Erdogdu, p. 392; Social Accountability
International [SAI], 2011). As of June 2012, there were 3083 organizations
having SA8000 certification. Numbers of certified companies were 966 in
Italy, 656 in India, 473 in China, 269 in Romania, 164 in Pakistan and 6 in
Turkey (Social Accountability Accreditation Services [SAAS], 2012).
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It is expected from those companies to define social responsibility policies
and to apply them to employment conditions and to continuously monitor
these applications. In this context, both management and employee repre-
sentatives should be selected and employees should be informed about the
practices following their recruitment. This standard should be applied to
both suppliers/subcontractors and sub-suppliers (Erdogdu, 2006, p. 393).

Very little empirical evidence is available to indicate whether those compa-
nies that have adopted any kind of social responsibility codes offer signifi-
cantly better working environments in terms of safety, health, freedom of
association, and fair pay practices. Therefore comparative researches that
meet the highest methodological standards will make contribution for
resolving these debates (Hiscox, Schwartz, & Toffel, 2008, p. 3). Although
SA8000 has strict provisions, sanctions for not meeting these provisions
are left to international markets through not buying goods or services from
those companies (Erdogdu, 2006, p. 394). Furthermore Fuentes-Garcia et
al. (2008, p. 28) point out that there is a little knowledge about these stan-
dards so that customers and society should be informed. They also state
that there are a few firms having skills to apply these standards and it is
not the priority. In this regard, application cost and fee of accreditation
companies are shown as obstacles. According to the authors, there is also a
risk of “selling” these certificates.

Discussion: Place of Social Responsibility within the Ethics and
Human Resource Management Debates

Social responsibility codes and standards could be seen as a guideline for
understanding what the ethical HRM applications are. However the main
point is to reveal the motivations for adoption and forms of adoption. As
social responsibility is seen as a tool for legitimacy, forms of adoption may
differ from symbolic to substantive (Christmann & Taylor, 2006). Therefore
organizations having applied those codes or standards may not have ethi-
cal considerations or ethical basis may vary. Some companies can see them
as a tool for profit maximization, employee loyalty or motivation (Cochran
& Wood, 1984). On the other hand, critical studies review understanding
of social responsibility as an invention of company departments having
“relations” or “management” as their endings to overcome environmental
and societal challenges that are against economic growth of neo-liberal glo-
balization policies (Keskin, 2010). In times of globalization and flexibility
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where power imbalance in favor of markets and employers, it is difficult to
establish ethical standards. On the other hand, these standards may play
an important role for the establishment of balance of power among actors
(Yildirim, 2009). If the power of HRM rests on both providing productiv-
ity and increasing work life quality at the same time (Yildirim), quests for
the axes of efficiency, justice and voice will continue (Budd, 2004). In this
regard not only the enforcements of international organizations and cor-
porations or ethical values of employers, managers or HRM practitioners,
but enforcements and ethical values of citizens as customers may present
contributions.

Conclusion

It may be thought that companies adopting social responsibility contracts
and standards have more ethical HRM practices. However reviewing social
responsibility studies it is seen that there is not only one approach and
reasons of adoption and implementation may vary. Furthermore, ethical
frameworks presented in the study (the ethics of duty, fairness, justice, util-
ity, liberty, virtue and care) show that it is not possible to mention one type
of ethical understanding. Therefore reasons of adoption of social responsi-
bility contracts and standards may arise from respect for people or benefit
calculation for the company. Following studies may focus on effects of these
differences on HR practices. Revealing of realities in practice will pave the
way for understanding and developing of theoretical frameworks and will
be a guide for practitioners.
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