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Ozet: s ahlaki ile ilgili yasanan problem alanlarinin énemli bir bolimu, dogrudan veya
dolayh olarak insan kaynaklari yénetimi (IKY) uygulamalari ile yakindan ilgilidir. Calisan-
larin ve yoneticilerin yolsuzluklari, bireysel suclar, ayrimcilik, haksiz rekabet, kayirmacilik
ve daha pek ¢ok ahlaki sorunun énlenmesinde; calisanlar arasinda gelir adaletinin, firsat
esitliginin ve sosyal barisin saglanmasinda insan kaynaklari yoneticilerine 6nemli roller ve
sorumluluklar dusmektedir. Bu calismanin amaci, IKY agisindan is ahlakinin énemini vur-
gulamak ve IKY uygulamalarinda ahlaki agidan dikkat edilmesi gereken hususlar konu-
sunda bir cerceve cizmektir. Calismada IKY ile is ahlaki iligkisi incelenmekte ve IKY surec-
lerinde is ahlaki agisindan dikkat edilmesi gereken hususlar Gzerinde durulmaktadir.
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Abstract: Most of the ethical problems in business life are directly or indirectly related to
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me and, discrimination in order to establish a peaceful, fair, and secure organizational cli-
mate. The main purpose of this study is to underline the importance of business ethics in
terms of human resource management and suggest a theoretical framework composed
of the fundamental principles of business ethics in human resource management. There-
fore, the relationship between business ethics and human resource management has be-
en analyzed in order to highlight the cornerstones of ethical principles in human resour-
ce management applications.
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Is Ahlaki Dergisi

Insan kaynaklar: yonetiminin (IKY) tam siirecleri is ahlaki ile yakindan ilgili-
dir. Ise almadan baslayarak se¢me yerlestirme, miilakat, ise alistirma, per-
formans degerleme, egitim gelistirme, ticret ve 6diillendirme, kariyer y6ne-
timi, sosyal koruma, calisma iligkileri ve isten ¢ikarmaya varincaya kadar
tiim IKY siireglerinin etkili ve saglikli ytiriimesi ancak séz konusu stireclerin
ahlaki ilkelere riayet edilerek yonetilmesi ile mimkiindir.

insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi bir organizasyonun stratejik hedefleri dogrul-
tusunda (bu hedeflere uygun olarak) dogru sayida ve nitelikteki personeli,
dogru zamanda ve yerde istihdam etmek i¢in yapilmas: gerekenlerin 6ngé-
rulmesidir (Kaynak et al., 1998) Bir bagka tanimda insan kaynaklar: planla-
mast, gelecekte (belirli bir zaman diliminde) yapilmas: gereken isi nitelik ve
nicelik olarak 6nceden belirlemek ve bu isi yapmaya uygun nicelik ve nite-
likteki is gliciinii saptamaktur.

IKY planlamasinda ahlaki acidan dikkat edilmesi gereken hususlarin bagin-
da “sosyal bakimdan adil olma” ilkesi gelmektedir. Sosyal bakimdan adil ol-
mak demek, planlama asamasinda iktisadi egilimler kadar sosyal ve kilti-
rel egilimlere de dikkat etme geregidir. Planlama siireci, sosyal ve kiiltirel
gelismelerden 6nemli 6l¢ctide etkilenen bir stirectir.

Ikinci olarak planlama siirecinde éncelikle kurulusun misyonunun ve vizyo-
nunun “dogru” bicimde tespit edilmesi gerekmektedir. Daha sonra tiim pay-
daglarin haklarini gézeten ve onlarin talep ve ihtiya¢larina cevap verecek
hedef ve stratejilerin belirlenmesi buyiik 6nem tasimaktadir. Bir diger ifade
ile IKY uygulamalarinin ahlaki bakimdan degerlendirilmesine planlama aga-
masindan baslanmalidir.

Ote yandan kiginin yaptig isi en giizel bicimde yapmas1 ve gorevini eksiksiz
yerine getirmesi 6nemli bir ig ahlak: ilkesidir. S6z konusu ilkenin hayata ge-
¢irilebilmesi icin saglikli bir is analizine ihtiya¢ duyuldugu asikardir. K
planlamasinin énemli unsurlarindan biri olan is analizleri iglerin icerdigi
gorevlerin, yetkilerin ve sorumluluklarin belirlenmesi ve bu igleri yapacak
personelin sahip olmas: gereken bilgilerin, becerilerin ve kabiliyetlerin tes-
pit edilmesidir. Bu sebeple bir kurulusta dogru bir is analizi yapildiginda ki-
silere yetkileri ve sorumluluklar: disinda veya bilgilerini, becerilerini ve ka-
biliyetlerini asan gorevlerin verilmesi 6nlenir ve boylelikle kisilerin islerini
dogru bi¢cimde yapmas: kolaylasur.
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insan Kaynaklari Temini ve Secimi

[KY'nin en temel fonksiyonlarindan biri olan insan kaynaklar1 temini ve se-
¢imi, kurulusun devamin saglamasi ve ihtiya¢ duyulan personelin zamanin-
da kargilanmasi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Dessler, 2005). Gu-
niimuzde esnek ¢aligma bi¢imlerinin artmas: hem ¢agr istiine ¢aligtirma,
kismi suireli ¢aligtirma, igsgéren kiralama gibi yeni temin yontemlerini dev-
reye sokmakta hem de insan kaynaklar: temini ve se¢imi stirecini eskisine
oranla ¢ok daha dinamik bir yapiya dontstirmektedir.

Oncelikle se¢me ve yerlestirme siirecinde adaylarin ahlaki degerlerine dik-
kat edilmelidir. Bagvuru, miulakat, tahkikat ve referans degerlendirme asa-
malarinda adayin ahlaki degerleri de dikkate alinmali, kurum kilttarine
uyum saglayip saglayamayacagina bakilmalidir. Bu agamada adayin verdigi
bilgilerin dogrulugu ve tutarliligi da bir gosterge olarak degerlendirilmelidir
(Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklar1 temin ve seciminde ahlaki bakimdan dikkat edilmesi gere-
ken hususlardan bir digeri de isi ehline verme ilkesidir. Ancak IKY yonetici-
lerinin 6nemli bir kismi ige alma sitirecinde cevresinden bask: gérdaguni
ifade etmektedir (Kelemen ve Peltonen, 2001). Bu bakimdan IKY yetkilile-
rinin aile, siyaset, is ¢evresi ve arkadas ¢evresinden gelen bu tur baskilar
dikkate almadan, kisiye gore is degil ise gire eleman segmeye 6zen gosterme-
leri gerekmektedir.

Ancak bu durum ise almada, hicbir 6znel faktériin dikkate alinmayacag: an-
lamina da gelmemektedir. ise almada iki tip unsura dikkat edilmelidir. Bun-
lardan ilki objektif faktorler, ikincisi ise subjektif faktorlerdir. Objektif fak-
torler, is gerekleri ile ise alinacak kiginin bilgisi, becerisi, tecriibesi gibi 6l¢t-
lebilir hususlarin birbiri ile uyumlu olmasidir. Subjektif faktérler ise kisinin
ahlaki degerleri ve yetkinlikleridir. Bu degerler, 6l¢ctilmesi zor olmakla birlik-
te sonuglar itibariyla en az digerleri kadar 6nem tasimaktadir. Bu bakim-
dan etkili ve adil bir referans sisteminin olugturulmasi ve eleman secimin-
de istigare ve tahkikat yapilmasi bityiitk nem tasimaktadir. Zira ise alma su-
reci bir organizasyonun kimyasini belirlemektedir. Bu sebeple ahlaki deger-
lerden yoksun bir ¢aligan profiline sahip bir organizasyonda is ahlaki ilkele-
rini hayata gecirmek son derece zordur.

Insan kaynaklar1 temininde ve seciminde ahlaki bakimdan dikkat edilmesi
gereken 6nemli bir konu da firsat esitligi ve adil olma ilkeleridir. Bir yeni ele-
man alinacagi zaman veya terfilerde, nakillerde ve rotasyonlarda adil dav-
ranmaya buytk 6zen gosterilmeli ve ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapilma-
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malidir. Ancak uygulamada maalesef 1rk, din, cinsiyet vb. ayrimcilig1 butiin
diinyada IKY'nin bir ayib1 olarak uygulanmaya devam etmektedir.

Diger yandan ige alma stirecinde adaylara dogru bilgi verilmesi, geri bildi-
rimlerin goérisme olumsuz da sonuglansa mutlaka zamaninda yapilmasi,
milakatlarda adaylarin kisilik ve bilgi edinme haklarina riayet edilmesi ige
alma siirecinde is ahlaki acisindan dikkat edilmesi gereken diger hususlar-
dan bazilaridir.

ise Alistirma, Egitim ve Gelistirme

[se alistirma, egitim ve gelistirme siireci genel olarak personelin isine ve ca-
listig1 kuruma uyum saglamasini ve bunu takiben bilgilerinin ve becerileri-
nin gelistirilmesini ifade etmektedir (Findik¢i, 2006). Streg kendi icinde, ise
alistirma ve egitim olarak iki ana baglikta ele alinabilir.

ise Aligtirma

Ise alistirma, personelin isine ve kurumuna en hizl ve sorunsuz bicimde
uyum saglamasidir. Genellikle insanlar yeni bir sosyal ortama girdiklerinde,
dogal olarak bir belirsizlik, heyecan, stres, sagkinlik ve tedirginlik yasarlar.
Girdikleri sosyal grup tarafindan kabul edilmek i¢in kendini gosterme ihti-
yact hissederler. Tam sosyal gruplar i¢in gecerli olan bu aligma ve sosyalles-
me siireci is hayatinda da sik¢a goriilmektedir. Sosyallesme streci en ¢arpi-
a1 bigcimde yeni ise baglayanlarda kendisini gosterse de bunun diginda ku-
rum icindeki terfilerde, transferlerde ve rotasyonlarda da bir aligma ve
uyum dénemi yaganmaktadir.

Ise alistirmada is ahlaki a¢isindan yasanan en 6nemli sorunlardan biri,
mobbing olarak da ifade edilen psikolojik baski, taciz ve sosyal diglamadir.
“Kurum i¢i psikolojik siddet ve ter6r” olarak da ifade edilen bu uygulamalar,
bilgi ¢cag1 kuruluglarinin kargilagtigy ciddi iletisim sorunlarindan biridir.
Oziinde 6rgiit ici iletisim siirecinde yasanan gayriahlaki davranislar biiti-
niine isaret eden is yerinde psikolojik bask: ve sosyal diglama olgusu is ve-
rimliligi, calisan motivasyonu kadar kurum imajini ve ¢aliganlarin ruhi/be-
deni sagliklarini da tehdit eden, son derece yikia etkilere sahiptir (Kose,
2006). Is yerine uyum siirecini olumsuz bi¢cimde etkileyen bu duruma cali-
sanlarin tepkisi genellikle sesini ¢ikarmama, miicadele etme veya kacip git-
me seklinde olmaktadir (Aktan, 2006). Ozellikle ahlaki degerler konusunda
hassasiyetini kaybeden kuruluslar, bu gibi uygulamalar acisindan uygun bir
zemin olusturmaktadir (Yalim, 2005).
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Is ahlaki ilkelerinin anlatilmasi, ise alistirmada calisanlarin daha kisa siire-
de kuruluga uyum saglamas: a¢isindan son derece 6nemlidir. Bu bakimdan
sirketlerin ige alistirma egitimleri kapsaminda yeni ise baslayanlara kurulu-
sun misyonu, vizyonu ve ¢alisma anlayasg: ile birlikte is ahlaki anlayis: ve ¢a-
lisma degerlerini de anlatmas: gerekmektedir (Weaver ve Trevifio, 2001).

Egitim ve Gelistirme

Egitim genel olarak ¢alisanlarin bilgilerini, anlayislarini ve kabiliyetlerini
gelistirme ve/veya onlara yeni bilgi, kabiliyet ve davramisglar kazandirma
olarak tanimlanabilir. Bilgi cag1 olarak adlandirilan gintumiizde, refah
iretmenin en gegerli araci olan bilgiyi arttirmaya ve onu daha etkili bi¢im-
de kullanmaya yénelik her tarlii faaliyeti iceren egitim ihtiyaci bireyler, ku-
rumlar ve toplumlar agisindan giderek artmaktadir. Bu bakimdan son yil-
larda sirketler agisindan egitim faaliyeti ve bunun 6rgutlenmesi belirli za-
manlarda yapilan taktik bir faaliyetten ¢ikarak strekli olarak yapilan stra-
tejik bir faaliyete dontugmiistiir.

Is ahlaky, firmalarin egitim programlarinda giderek artan oranda yer alma-
ya baslamigtir. Yapilan bir arastirmaya gére, Fortune Dergisinin belirledigi,
diinyamin en basarili sirketleri listesinde yer alan sirketlerden % 95'i is ahlaki
konusunda egitim verdiklerini, tamamina yakini da ahlaki degerler ve kis-
taslar konusunda yazih bir takim doktimanlar hazirladiklarini ifade etmis-
lerdir. S6z konusu egitimlerin sonuglar incelendiginde egitime katilanlarin
ahlaki degerleri, yaslar, tecrubeleri, pozisyonlar ile kurum kaltira ve kuru-
mun ihtiyac¢larinin egitimin ¢iktilar tizerindeki etkisinin ytksek oldugu gé-
riilmektedir (Wells ve Schminke, 2001).

Egitim konusunda firmalarin dikkat etmesi gereken bir diger husus da egi-
timde firsat esitliginin saglanmasidir. Zira egitim, ¢alisanlarin kariyer geli-
simine dogrudan etki eden bir sturectir. Bu bakimdan egitime katilacaklar
belirlenirken adaletli olunmali ve miimkiin oldugunca objektif kriterler kul-
lanilarak bu tercihler yapilmalidir.

Performans Degerleme

Performans degerleme, caliganlarin belirli bir dénemdeki fiili basar: durum-
larini ve gelecege iligkin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ¢alig-
malardir. Bir diger ifade ile performans degerleme, ¢aligsanlarin belirli bir st-
re icerisinde tanimlanmig gorevlerini gerceklestirme diizeylerinin belirlen-
mesidir (Decenzo ve Robbins, 1999).
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Ahlaki davramglar ve yetkinlikler 6zellikle son yillarda bir¢ok kurulusun
performans degerleme sistemlerinde daha fazla dikkate alinmaya baglan-
migtir. Bu durum hem firmalarin ig ahlakina verdikleri énemden hem de
performans degerleme 6l¢ctmlerinin giderek daha gelismis ve karmagik y6n-
temlerle yapilmaya baglanmasindan kaynaklanmaktadar.

Diger taraftan performans degerleme sistemleri ve uygulamalari IKY'nin ah-
laki agidan iizerinde en ¢ok tartigilan konularindan biridir. Bunun iki sebebi
vardur. Birincisi isin ve ¢aligma bigimlerinin degigsmesiyle ¢aligsan performan-
sint elle tutulur ol¢iitlerle 6lgmenin giderek zorlagsmasidir. Tkincisi de kuru-
luslarin performans degerleme sistemini farkli amaclar icin bir ara¢ olarak
gormeleridir. Ustelik giderek artan kiiresel rekabet uzun vadeli diigiineme-
yen bazi firmalar1 ahlaki degerleri ihmal etmeye yoneltmektedir. Kisa vade-
li kar maksimizasyonunu distinen s6z konusu firmalar, ¢alisanlarin perfor-
mansini sonug odakli olarak degerlemekte ve onlari ig ahlak: kriterlerine
bakmaksizin kar getirecek her tirli davraniga yonlendirebilmektedirler.

Performans degerlemede dikkat edilmesi gereken diger bir konu da, bu sii-
recin ¢alisanlar arasinda ayrimciliga, negatif rekabete, bilgi saklamaya ve di-
ger gayriahlaki davraniglara sebep olmamasidir. Uygulamada pek ¢ok za-
man performans 6l¢gme sisteminin ¢aliganlar arasinda gerginlige ve huzur-
suzluga sebep oldugu, sistem tasariminin zayif oldugu ve stre¢ tasarlanir-
ken organizasyon kiltira ve degerlerinin yeterince dikkate alinmadig gé-
riilmektedir (Yalim, 2005). Ozellikle performans kriterleri adil ve amaca uy-
gun tasarlanmadiginda calisanlar arasinda ciddi givensizlige ve memnuni-
yetsizlige yol agmaktadir (Zaim, 2007a). Is ahlaki a¢isindan titiz davranan
bir kurulugta performans degerleme sistemleri giivenilir, adil, isin ruhuna
uygun, objektif ve seffaf olmalidir. Sistem, 6zellikle is ahlaki konusunda ¢a-
liganlara celigkili mesajlar vermemeli ve sonuglar itibariyla 6lctlebilir ve
acik olmalidir (Noe, Hollenbeck, Gerhart ve Wright, 2007).

Ucret Yonetimi

Iktisadi anlamda kisaca emegin fiyat1, hukuki agidan is¢inin fikri ve bedent fa-
aliyetlerinin karsilig1, sosyal siyaset a¢isindan is giiciiniin bir iktisadi faaliyete
katilmas1 karsihginda elde ettigi gelir, genel olarak da bedeni ve fikri emegin
karsihiginda ddenen bedel olarak ifade edilen tcret kavramy, iktisadi ve sosyal
hayata cesitli tesirleri olan ¢ok cepheli ve ¢ok boyutlu bir kavramdir (Ivan-
cevich, 2007; Kaynak et al., 1998).
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IKY agisindan ticret, caliganlarin verimliligini, kuruma bagliligini ve perfor-
mansini etkileyen en 6nemli araclardan biridir. Bu bakimdan dogru ve adil
bir ticret politikasi caligma huzurunun saglanmasi ve IKY siireclerinin daha
etkili bicimde yuratialmesi agisindan son derece 6nemlidir.

Ucret konusunda ahlaki agidan dikkat edilmesi gereken hususlarin baginda
ticretin adil olarak belirlenmesi gelmektedir. Ucretler, pirimler ve sosyal
yardimlar belirlenirken objektif kistaslarla is degerlemesi yapilmali ve bu
degerleme sonuglarina gére tcret takdir edilmelidir. Bu konuda yapilan sa-
ha caligmalar ticret ile ilgili memnuniyetin belirlenmesinde ¢aliganlarin adil
bir tcret sistemi olup olmadigina duyduklar: inancin, tcretin ¢oklugundan
veya azligindan daha fazla etki yaptigini ortaya koymaktadir (Zaim, 2007b).

Bu baglamda is ahlaki acisindan yaganan en 6nemli sorunlardan biri de ticre-
tin zamaninda 6édenmemesidir. Mesele ig ahlaki acisindan ele alinacak olur-
sa igveren agisindan ucretin is¢inin teri kurumadan 6denmesi, is¢i agisindan
ise aldig: tcretin karsiliginda isini dogru bicimde yapmas: gerekmektedir.

Sonuc

Is ahlaki, is hayatinin kalitesini yiikselten, insanin ve kuruluslarin yaptig
ise sayg1 duymasini ve bagkalarinin da saygisini kazanmasini saglayan un-
surlardan biridir. Bir diger ifade ile i ahlaki, emeginin karsihiginda ticret
alan caliganlarin yaptiklar ise, aldiklar ticretin ¢ok 6tesinde deger katan ve
o ige anlam kazandiran bir kavram oldugu gibi isveren agisindan da sosyal
sorumlulugun en énemli unsurlarindan biridir.

Kuresellesme, artan rekabet baskisi, firsat¢i, kapitalist ve materyalist bir
zihniyetin is hayatina hakim olmasi bu alanda ahlaki ilkelere ve standartla-
ra duyulan ihtiyaci giin gectikce artirmaktadir. Yolsuzluklarin artmasi, ¢ali-
sanlar arasindaki bireysel su¢ oranlarinin yitkselmesi, haksiz rekabet uygu-
lamalari, ayrimalik gibi pek ¢ok hususta ciddi 6nlemler alinmas: gerekmek-
tedir. Is ahlak ile ilgili yasanan problem alanlarinin énemli bir bolimi dog-
rudan veya dolayli olarak IKY uygulamalar ile yakindan ilgilidir.

Bu bakimdan is ahlaki ilkelerinin uygulanmasinda en biiyiik sorumluluklar-
dan biri, insan kaynaklar yéneticilerine diismektedir. Zira igse almadan ig-
ten cikarmaya kadar IKY'nin hemen biitiin stirecleri is ahlaki ile yakindan il-
gilidir. Bu ¢aligmada, bu siireclerden bazilar agisindan ig ahlaki meseleleri
ele alinmigtir. Hig siiphesiz IKY acisindan is ahlakini ilgilendiren daha pek
¢ok husus bu ¢alismada ele alinamamugtir. Ozellikle caliganlarin sosyal ve fi-
ziki agidan korunmasi, ¢alisma iligkilerinde ahlaki degerlere uyulmasinda,
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isten ¢ikarmada, kiigiilmede ve toplu isten ¢ikarmada dikkat edilmesi gere-
ken ahlaki kriterler, ahlaki degerlerle kriz yénetimi gibi daha pek ¢ok husus
bu ¢alismanin kapsami diginda birakilmigtir.

Ozellikle ekonomik kriz ve calkant1 dénemlerinde is ahlak ile ilgili husus-
larda IKY’nin sorumluluklarinin daha da arttig1 géz 6niine alinirsa bu konu-
da yapilacak daha kapsamli ve ampirik ¢alismalara duyulan ihtiya¢ giin ge¢-
tikce artmaktadir.
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