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Ozet: is ahlaki uygulamali bir ahlak bilgisidir ve is hayatinda karsilasilan tim ahlaki sorun-
lari inceler. Bu sorunlar calisanlar arasinda, calisanlarla yoneticiler arasinda, isletme ile
paydaslari veya diger cevresel faktorler arasinda olabilir. Ktiresellesmenin etkisi ile gunu-
muzde, ulusal ve uluslararasi alanlarda faaliyet gosteren ve basarili olmak isteyen isletme-
lerin is ahlaki ve sosyal sorumluluk kavramlarini benimsemeleri gerekmektedir.

Bu calismada is ahlaki, isletmelerde ahlaki yonetim ve calisan memnuniyetine teorik ola-
rak deginilmis ve istanbul ilinde faaliyet gésteren bir katim bankasinda calisanlar tze-
rinde yapilan bir anket ¢alismasi ile is ahlaki ve calisan menuniyeti arasindaki iliski ince-
lenmistir. Arastirma sonugclarina gére is ahlaki uygulamalarinin ¢alisan memnuniyetini art-
tirdigi tespit edilmistir.
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Abstract: Business ethics is the practical knowledge of morality and examines all moral
problems in business life experience. These problems can be among employers and emp-
loyees; organizations and their stakeholders or other environmental factors. With the
impact of globalization today, national and international businesses operating in and
want to be successful in business are required to adopt the ethics and social responsibi-
lity concept.

In this study, business ethics, ethical management in organizations and employee satis-
faction is addressed as theoretical and with a questionnaire on people working in a par-
ticipation bank in Istanbul, the relationship between these two concepts were examined.
The research results prove that there is an increase in employee satisfaction as a result of
the application of business ethics.
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is Ahlaki Dergisi

Giris

Is ahlaky, is diinyasina ait 6zel bir ahlak disiplini degildir. Ciinkii is diinyasin-
da karsilagilan ahlaki sorunlar genel ahlaki sorunlardan farkl degildir (Ars-
lan, 2005: 4). Bu dogrultuda is ahlaki, ahlaki diisiince ve ilkelerin igletme-
cilik faaliyetlerine uygulanmasiyla ortaya cikan bir olgudur. Ornegin insa-
nin séziinde durmamasi ahlaki olmayan bir davranis olarak goriiluyorsa is
iligkilerinde ¢aliganlara, miisterilere, hissedarlara, rakiplere ve tedarik¢ilere
kars1 soziinde durmamak da ahlak dig1 bir davranistir. isletmeler de iyi, gii-

zel, dogru olan ahlaki ilkelere uymaya dikkat etmelidirler ($ahin ve Yildirim,
2008: 57).

Bitin ekonomik faaliyetlerde duristlik, guven, sayg: ve hak¢a davranma-
y1 ilke edinmek ve ayni cevreyi paylasan topluma destek olmak esastir. s
ahlaki, ekonomi ve is dunyasinin sagladig: olanaklar dogrultusunda sagdu-
yulu secimler yapilmasinda yol gosteren ilke ve degerlerin incelenmesidir
(Mc Hugh, 1992: 15).

Is ahlaki degerlerine baglilik ve alinacak kararlarda ahlaki davranmak, bir
ekonomideki kaynaklarin daha etkin kullanimini saglamaktadir. Is ahlaki-
nin baglica ilkelerinden biri olan isin dogru ve giizel bicimde yapilmas ilkesi,
verimlilik ve kalite anlaminda son derece 6nemli oldugu gibi ¢aligma bari-
sinin korunmasi, organizasyon i¢inde ekip ruhu ve yardimlagma anlayigi-
nin gelismesi gibi ¢ok degisik acilardan da organizasyonlar etkiler. Ayri-
ca kurulusun ahlaki ilkelere saygili bir imajinin olmas: miusteriler agisin-
dan da s6z konusu isletmenin daha fazla tercih edilmesini saglamaktadir.
Bu sebeple aragtirmacilar is ahlaki ilkelerini hayata ge¢irmenin isletme-
lere o6lgiilebilir ve 6l¢ilemeyen degerler kazandirdigini belirtmektedirler
(Zaim, 2009: 128).

Yapilan bir tiketici egilimi aragtirmasina gére “Eger kalite ve fiyat fark:
olmazsa toplum i¢in iyi seyler yaptigina ve sorumluluk tagidigina inandigim
igletmenin tirtinuni tercih ederim.” diyenlerin oram t¢ yil icinde % 55’ten
% 65’e yukselmistir. Bu arastirma bulgusu topluma katkida bulunmanin ve
ahlaki degerler dogrultusunda hareket etmenin kargiliginin ticari olarak da
fazlasiyla alinmaya bagladigini géstermektedir (Baltag, 2002: 42).

Bu ¢alismanin temel amaci igletme yoneticilerinin ve ¢aliganlarinin ig ahla-
ki kavramina yaklagimlarin, is ahlakina iligkin tutum ve egilimlerini ortaya
¢ikarmak ve caligtiklar1 kurumun is ahlaki ilkelerinin olusumuna katkilarini
tespit etmektir. Bu ¢alismada ayrica is ahlakinin unsurlarini ortaya koyan
bir model gelistirmek ve s6z konusu model yardimu ile is ahlakinin ¢alisan
memnuniyetine etkisini 6l¢mek de amaglanmaktadir.
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isletmelerde Yoneticiler ve is Ahlaki

Isletme yonetimlerinde karsilagilan ahlaki sorunlar siyah-beyaz degildir, gri
tonlar icerir (Tierney, 1997: 21). Bunlarin ¢éztimiinde; kanuni dizenleme-
lerin ve denetim mekanizmalarinin etkisiz kalmasi is ahlaki konusunu gan-
deme getirmektedir. Is ahlaki, isletme yonetici ve ¢alisanlarinin tarafsiz,
objektif ve durtst davranmalari; bulunduklar: konumu kisisel maddi ¢ikar-
lar1 i¢in kullanmaktan sakinmalaridir.

Yoneticiler, isletmede bireysel degerler ile organizasyon degerleri arasinda
kopri roli oynamaktadirlar (Mc Hugh, 1992: 25). Bu nedenle isletmelerde
ahlaki degerlere uygun kararlar alinmasinda ve ahlaki degerlerin gecerli ol-
dugu bir ¢alisma ortami olusturulmasinda yoneticilere buyik gérevler diig-
mektedir. Yoneticiler diiriistlik, giiven ve sorumluluk kavramlarinin 6rgut-
te yerlesmesini saglamak durumundadirlar (Pelit ve Guger, 2007: 36).

“Buna ragmen baz: yoneticilerin ig ahlakina uygun hareket etmedikleri gé-
rillmektedir. Baumhart 1961 yilinda Amerika'daki igletmelerde i ahlaki ol-
gusunu arastirmak amaayla yuruttugi calisgmasinda yoneticinin tstlerinin
davranislari, sanayinin ahlak yapisi, yonetici ile ayn1 diizeydeki diger calisan-
larin davraniglari, isletmede yazili i ahlaki kurallarinin bulunmamasi ve y6-
neticinin gahsi maddi gereksinimlerinin bulunmasini, yoneticileri is ahlaki-
na aykir1 davranmaya yonelten faktorler olarak siralamaktadir. Daha sonra
1977 yilinda Brenner ve Molander, 1993 yilinda ise Zabid ve Alsagoff tara-
findan Amerikali ve Malezyal1 yoneticiler hakkinda yapilan aragtirmalarda
da ustlerin davranmiglari ve isletmede yazili is ahlak: kurallarinin bulunma-
masi, yoneticilerin ig ahlakina aykir1 davraniglarda bulunmasina sebep olan
en 6nemli iki faktor olarak siralanmaktadir” (Ekin ve Tezélmez, 2000: 961).

Isletme, yoneticilerine farkli olan uygulamalar ile yanlis olanlar arasinda
aywrim yapabilmeleri i¢in yardima olmalidir. Ahlaki davranisi bicimlendir-
me konusunda isletmelere yol gosterebilecek ii¢ ilke vardir: (i) Is faaliyetle-
rinin mutlak ahlaki esigini belirleyen ¢ekirdek insani degerlere sayg: goster-
mek, (ii) yerel geleneklere sayg: gostermek ve (iii) neyin dogru ya da neyin
yanlis olduguna karar verirken ahlakin 6nemli oldugunu kabul etmek (Do-
naldsan, 2005: 119).

Isletmelerde bir kisinin ahlaka uygun olmayan davraniglarda bulunmas: di-
gerlerinin de ahlak dig1 davranmasina neden olabilmektedir. Bu dogrultuda
bir tek alanda ahlaka uygun olan davraniglarin bulunmasi yeterli degildir,
tum alanlarda ahlaka uygun ilkelerin ve standartlarin yiirarlitkte olmasi ge-
rekmektedir (Aktan, 2001: 2-3).

Bu bakimdan, bir igletmede yoneticilik rolini tstlenen kisinin, verdigi tim
kararlarda 6zunt de olusturan, dogru ve yanls ol¢itlerini dikkate almasi, di-
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ger bir anlatimla ahlaki ilkelere uygun davraniglar sergilemesi, hem igletmeyi
temsil eden en yetkili kisi olmasi agisindan, hem de ¢aligan ve miisterilere 6r-
nek rol modeli olmasi bakimindan énem tagimaktadir (Simgek, 1999: 69-86).

isletmelerde Calisanlar ve is Ahlaki

Isletmenin varligini stirdiirmesi, biiytimesi ve karlihig1 icin isletme yoneti-
minin iligki icerisinde oldugu tum gruplara kars: is ahlakina duyarl davran-
masi énem arz etmektedir (Pelit ve Giicer, 2007: 36). Bununla birlikte kiire-
sellesme sonucunda tim diinyada daha fazla demokrasi ve insan haklarina
talep artmaktadir. Etnik koken, dil, din, mezhep ve cinsiyet gibi konularda
ayirim yapilmamas arzu edilmektedir. Cok uluslu sirketlerde farkl kiiltiir-
lerden gelen insanlarin ¢alismasi yeni ahlaki sorunlar: da beraberinde getir-
mektedir. Bu durum isletmelerdeki insanlarin, is ahlaki ilkelerine uygun ha-
reket etmelerini gerektirmektedir (Murat, 2008: 67-81).

Isletmelerdeki verimlilik artisinda caliganlarin katkis1 dikkate alindiginda is
ahlakinin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmakta ve verimlilikle is ahlakini bir-
birinden ayr1 digsinmek olanaksizlagmaktadir. Bu baglamda; caliganlarin ig
givenligini saglamak, calisma ortamini saglik kosullarina uygun olarak di-
zenlemek, tatminkar bir ucret politikasi izlemek, sendikal faaliyetlere kar-
st hoggorili olmak, calisanlar: gizli kamera vb. araclarla gozetlememek, ele-
man se¢iminde ve terfisinde liyakati esas almak, ¢alisanlardan herhangi bi-
rinin mesleki yeterliligine ve gvenilirligine y6nelik duygusal taciz ve kiigiik
dugurict davraniglar sergilememek, ik ve cinsiyet ayrimciligi yapmamak,
¢ocuk ve kadin emegini somirmemek, is yeri ortamini olumsuz etkileyen
cinsel taciz olaylarina kars: caydiric1 6nlemler almak ve ¢esitli sosyal haklar1
teslim etmek gibi emegin kalitesini de ytkseltici ahlaki ilkelere dayali uygu-
lamalar biitting, isletme giivenilirliginin ve verimlilik artisinin ana kosullar1
arasinda yer almaktadir (ilhan, 2009: 263-264).

Isletme yénetiminin is ahlaki degerlerine gore calisan memnuniyetini sagla-
masinin yaninda ¢aliganlarin da birtakim ig ahlaki degerlerine uymalar ge-
rekmektedir. Ornegin ise zamaninda gelmek ya da isten zamaninda ayril-
mak, igi zamaninda bitirmek, igletme malzemelerini kigisel amaclar icin kul-
lanmamak, gorevlerini bagkalarina ytuklememek, bagkalarini rahatsiz ede-
cek ve iglerini aksatacak davraniglarda bulunmamak vb. (Aras, 2001: 44).

Isletmelerin politika olusturmalarinda, giinlitk karar almalarinda, caligan-
larin tim is faaliyetlerinde uygun davranmalari uzun dénemde isletmelerin
bagarisini olumlu yénde etkilerken tersi davraniglar da igletmenin bagarisi-
n1 olumsuz yonde etkilemektedir.
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isletmelerde Ahlaki Karar Alma

Isletmelerin is ahlakina ait hiikiimleri yoneticilere hazir halde sunmalar
mumkin degildir. Fakat ahlaki kararlarda bulunacak kisilerin su nitelikle-
re sahip olmalarini saglamak ve bunlari gelistirmek mumkindar: (i) Ahlaki
meseleleri fark etme ve alternatif sonuglari dusunebilme yetkinligi, (ii) fark-
l1 bakig agilarini aramada ve neyin dogru neyin yanlis olduguna karar verme-
de 6zgiiven sahibi olmak, (iii) bir konu hakkinda bilinmesi gereken her sey
bilinmediginde karar alma cesaretini géstermek (Andrews, 2005: 75-76).

Isletmelerde yéneticiler karar alirken herhangi bir ¢6ziimii belirlemek icin
su dort temel soru tizerinden hareket etmektedirler:

- Hangi eylem en az zarar ve en fazla fayda saglar?
+ Hangi alternatif ¢6ztm, paydaslarin haklarini en iyi korur?
+ Hangi eylem igletmenin ve toplumun amaclarina en uygun olanidir?

- Isletmenin rekabetci, finansal ve politik giiciine gore en uygun eylem han-
gisidir?

Bir yoneticinin dengeye varmasi, karar verirken yukaridaki doért soruyu ayr1

ayr1 degil, birlikte cevaplamasiyla mumkun olacaktir (Ascigil, 2001: 16).

is Ahlaki ve Calisan Memnuniyeti

Is memnuniyeti bireylerin calistiklar1 orgiitler hakkinda sahip oldukla-
r1 disiinceler, inanglar ve duygularin timidir (Ozdemir, 2003: 160).
Insan kaynaklar1 yénetim siirecinde ¢aliganlarin tutumlari, organizasyo-
nun dogrudan etkilenmesi nedeniyle, son derece énemli bir faktor olarak
kabul edilmektedir.

[s memnuniyetinin temelinde kisilerin fizyolojik, psikolojik ve sosyal ih-
tiya¢lar1 yatmaktadir. Calisanlarin memnuniyetinde bireysel ihtiyaclar en
onemli noktay:r olusturmaktadir. Bununla beraber is se¢imi, isin kendisi,
yeri, turi, gerektirdigi bilgi diizeyi, amacy, fiziki sartlar, tcret, calisanlar ara-
stiligkiler, giivenlik vb. etkenler de memnuniyeti etkileyen 6nemli degisken-
ler olarak sayilmaktadir. Isletme yonetiminin ¢alisanlarinin memnuniyetini
saglamak i¢in sadece ekonomik ihityaclarini karsilamasinin yeterli olmadi-
g1, ayni zamanda sosyal ihtiyaglarini da karsilamas: gerektigi anlagilmakta-
dir (Sabuncuoglu, 2005: 19-20).

Insan merkezli yaklagim bi¢imi, ¢alisanlarin igletme ¢ikarma aykiri yéne-
limlerini bagtan engellemekte ve ¢alisanlarda ig giivencesine sahip oldukla-
r1 diigiincesini uyandirmaktadir. Uzun siire ayni igletmede istihdam olunan
calisanlar zengin bir mesleki deneyim kazanmaktadirlar. Bu da isletmeler
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i¢in deneyimsiz personeli yetistirmek amaciyla yapilan yitksek miktarh har-
camalar1 azaltmakta ve zaman israfim1 énlemektedir. Boylesi ¢alisanlar, ig-
letme tarafindan benimsenen is ahlaki normlarini da kolaylikla i¢sellestire-
rek sosyalize olmaktadirlar. Ote yandan isletmenin, eleman seciminde ilke-
li davranarak belirli kigisel 6zelliklere sahip kigileri ige almasi ve ¢aligtirma-
s1, igletmenin icte ve dista istenilen nitelikte temsil edilmesini saglamakta-
dir (Ilhan, 2009: 264-265).

Bir igletmenin ig ahlak: ortamini etkileyen etkenler politika ve denetim yo6-
netimidir. Politika ve denetim yonetiminin ig ahlaki konularindaki belirsiz-
likleri gidermesi buiytik bir memnuniyet kaynag: olabilir. Ayrica is ahlaki,
duristlik ve given gibi ahlaki degerleri destekleyeceginden iyi bir calisma
ortami olugturmaktadir (Schwepker, 2001: 41).

Yontem
Arastirmanin Amaci

Gunumuzde igletmelerin faaliyet alanlari ne olursa olsun is ahlak: problem-
leri ile karsilastiklar1 goriilmektedir. Bu problemlerin ¢6ziimi ise hem iglet-
me yoneticilerinin hem de ¢alisanlarin is ahlakina uygun hareket etmeleri-
ni gerektirmektedir.

Bu aragtirmanin amaa is ahlaki konusunun ¢alisanlarin davraniglarini han-
gi boyutlarda ve ne duzeyde etkilediginin ortaya ¢ikarilmasi ve ayrica verim-
lilik, motivasyon, kargilikli giiven gibi konulara etkilerinin tespit edilmesidir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirmada bilgi toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Yapilan
literatiir aragtirmas: sonucunda konumuzla uyumlu olan makalelerden ya-
rarlanilarak aragtirmamiza uygun anket sorulari olusturulmustur (Ozdemir
ve Yaman, 2008: 88-90). Daha sonra bir tniversitenin 20 personeli tizerinde
yapilan pilot uygulama ile anket son seklini almigtir. Bu ¢calismada kullanilan
anketin gecerlilik ve gtivenilirligini 6l¢mek icin gecerlilik ve gtivenilirlik ana-
lizi yapilmig ve Cronbach Alpha testi 0.865 olarak belirlenmistir. 1.00’a ¢ok
yakin oldugundan sorularin giivenilir olduguna ve aragtirmada kullanilma-
sina karar verilmistir. Toplam 51 sorudan olusan ankette ilk olarak yas, cin-
siyet, egitim diizeyi ve stati gibi demografik 6zellikte sorular sorulmustur.

Yukarida belirtilen amaglar dogrultusunda aragtirmada kullanilan veriler bir
katilim bankasinin Istanbul’da bulunan genel miidiirliigtinde toplanmugtir. An-
ket sorular1 e-posta yolu ile dagitilmis ve toplam 90 kisiden cevap alinmigtir.
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Anket 4 alt faktorden olugsmaktadir. Bu faktorler ve ankette yer alan madde-
ler asagidaki gibidir:

1. Faktor: Firma uygulamalar

2. Faktor: Kigisel degerler

3. Faktor: Yoneticilerin tutumu

4. Faktor: Caligma arkadaglarinin tutumu

Arastirmanin Degerlendirilmesi

Bu ¢alismada elde edilen veriler SPSS 12 paket programi yardimu ile deger-
lendirilmigtir. Degiskenlere ait frekans ve ytuzdesel degerler verilmigtir. De-
giskenler arasindaki iligkilere de Korelasyon analizi ile bakilmigtir. Anket
soru kagidina iligkin guvenilirlik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) hesaplan-
migtir. Anlamlilik seviyesi olarak 0,05 kullanilmis olup p<0,05 olmas: duru-
munda anlaml farklilik oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlaml fark-
liligin olmadig belirtilmigtir.

Bulgular
Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

S6z konusu 90 kisinin 3’ mudiir, 17’si yonetmen, 701 de yetkili posizyo-
nunda gorev yapmaktadir. Ankete katilanlarin egitim durumlar incelendi-
ginde % 7,81 (7 kisi) onlisans, % 77,81 (70 kisi) lisans, % 13,3’a (12 kisi)
yiksek lisans, % 1,1’ ise (1 kisi) doktora egitimi almigtir. Caliganlarin cin-
siyete gore dagilimlar ise s6yledir: % 83,3 (75 kisi) erkek, % 16,7 (15 kisi)
bayan. Ankete katilan ¢alisanlarin yas gruplarina gore dagilima bakildigin-
da ise % 18,9’unun (17 kigi) 25 ve alt1 yag araliginda, % 67,8'inin (61 kisi)
26-34 yas araliginda, % 8,9nun (8 kisi) 35-44 yas araliginda, % 4,4’'niin de
(4 kisi) 45 yas ve ustunde bulundugu gérilmektedir.

Is Ahlaki Alt Faktérleri ve Calisan Memnuniyetine iliskin Veriler

Tablo 1.
Firma Uygulamalarina Iliskin Sorulara Verilen Cevaplarin Yiizdelik Dagilim

Katiliyorum Kararsizzm  Katilmiyorum Toplam

Firma Uygulamalar:

n %o n % n % n %o
1. Kurumumuzda is
ahlaki yazili olarak 52 57,8 23 25,6 15 16,7 90 100
belirtilmigtir.
>

27



is Ahlaki Dergisi

2. Kurumumuzda

is ahlakina

uygun olmadigin
distindugim durum-
larla kargilagiyorum.

24,5

21

23,3

47

52,

90

100

3. Kurumumuzda is
ahlaki zorlayia bir
kural olarak yer alir.

36

40,0

28

31,1

26

28,9

90

100

4. Calistigim kurum-
da bizleri zaman
zaman istenmeyen
davraniglara iten ya da
zemin hazirlayan bir
ortam yoktur.

58,9

15

16,7

22

24,5

90

100

5. Durustlagu édullen-
diren mekanizmalarin
sik sik kullanilmas:
bizi calismalarimizda
motive eder.

69

76,6

8,9

13

14,5

90

100

6. Kurumumuz i¢in
miisteri memnuniyeti
6n plandadir.

64

71,1

20

22,2

6,6

90

100

7. Is ahlakina uygun
olmayan davraniglarin
hos gorilmeyecegi
acik kurallarla
belirtilmigtir.

68

75,6

10

11,1

12

13,3

90

100

8. Kurumumuzda
calhisanlarim hediye alip
vermesi hicbir sekilde

uygun gorilmemektedir.

36

40,0

24

26,7

30

33,4

90

100

9. Isletmenin is ahlaki
degerleri igletme
stratejisinin bagarisini
arttirmaktadir.

72

80,0

10

11,1

8,9

90

100

10. Galisanlarin,
kurumdaki is ahlak:
modelini gelistirmek
icin 6nerdikleri fikirler
odullendirilmektedir.

39

43,3

32

35,6

15

21,1

90

100
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11. Kurumumuzda

guvenli ve saglikl bir
‘ 3 56 62,2 22 244 8 13,3 90 100
is ortaminin oldugunu

disiinmekteyim.

Tablo 1'de ig ahlaki alt fakt6ra olan firma uygulamalarina ait ifadelerin yuz-
delik dagilimi verilmigtir. “Kurumda is ahlakinin yazili olarak belirtildigini”
ifade eden % 57,8 civarinda ¢alisan bulunmaktadir. “Kurumumuzda is ahla-
ki zorlayici bir kural olarak yer alir.” sorusuna “katiliyorum” cevabini veren-
lerin oranm1 % 40’tur.

“Kurum icerisinde ig ahlakina uygun olmadigini disindigim durumlar-
la kargilagiyorum.” ifadesine ¢aliganlarin % 52,2’si “katilmiyorum” cevabini
vermigtir. Caliganlarin % 75,6’s1 “is ahlakina uygun olmayan davraniglarin
hos gorillmeyeceginin acik kurallarla belirtildigini” ifade etmektedir.

Galigma ortamu ile ilgili olarak ¢aliganlarin % 58,9'u “kurum igerisinde ¢ali-
sanlari, istenmeyen davraniglara iten ya da zemin hazirlayan bir ortam ol-
madigini” diisinmektedir. “Kurumda gtivenli ve saglikli bir is ortaminin ol-
dugunu” distnenlerin orani ise % 62,2'dir.

Galisanlarin % 801 “isletmenin ig ahlaki degerlerinin igletme stratejisinin
bagarisini arttirdigy” ifadesine “katiliyorum” cevabini vermigtir. Caliganlarin
% 43,3't “kurumda is ahlaki modelini gelistirmek i¢in 6nerdikleri fikirlerin
odillendirildigini” disiinmektedir. Isletme yénetiminin caliganlarin is ahla-
ki konusunda fikirlerine deger vermesi, is ahlak: uygulamalarini kolaylasti-
rir ve igletme stratejisi ile uyumlu olmasini saglar.

Galiganlarin % 401 “kurumda ¢alisanlarin hediye alip vermesinin hicbir ge-
kilde uygun gorilmedigini” disinmektedir. Verilen hediyelerin kurumun
icinde yer aldig1 herhangi bir is veya anlagmayla ilgili kars: tarafi etkilemek
amacini tagimamasi gerekmektedir. % 76,6 oraninda ¢alisan ise “Diiriistli-
gu 6dillendiren mekanizmalarin sik sik kullanilmasi bizi ¢caligmalarimizda
motive eder.” geklinde diisinmektedir. Bu alanda yapilan bagka bir aragtir-
maya gore ¢alisanlarin en énemli gordiiga ahlaki degerler diiriistlik ve dog-
ruluk, ikinci olarak kisisel sorumluluk duygusu tasimaktir. Aragtirmaya ka-
tilanlar buna ilaveten karsisindakine giiven veren ve kendine saygis1 olan bi-
rinin diger degerlere de kendini kolayca yonlendirebilecegini belirtmiglerdir
(Yilmazer, 2009: 316).

% 71,1 oraninda ¢aligan “Kurumumuz i¢in miisteri memnuniyeti 6n planda-
dir.” ifadesine katilmaktadir. Bu ifade isletme ve ¢aliganlarin “musteri mem-
nuniyetine karsi sorumlulugu”nun farkinda oldugunu géstermektedir.
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Tablo 2.

Kisisel Degerlere Iliskin Sorulara Verilen Cevaplarin Yiizdelik Dagilimi

Katiliyorum Kararsizzm Katilmiyorum Toplam

Kisisel Degerler N

%

n

%

n

%

n

%

12. Isini dogru ve giizel
yapmak ig ahlakinin 84
geregidir.

93,3

11

5,5

90

100

13. I yerimiz i¢in
gonilli hizmet etmek- 85
ten kacinmayiz.

72,2

12

13,3

13

14,5

90

100

14. Bazen kurumun

fiziksel kaynaklarini
(malzeme, ara¢ gere¢ 21
vb.) kisisel ama¢larim

icin kullanirim.

23,4

18

20,0

51

56,6

90

100

15. Benim igin itibar
paradan daha énem- 72
lidir.

80,0

10,0

10,0

90

100

16. Is ahlaki ve sosyal
sorumluluktan 6nce 9
para gelir.

10,0

10

111

71

78,8

90

100

17. Gegim sikintisi ve
ekonomik giiclitklerden
dolay1 caliganlar bazen 13
yasal olmayan yollara
bagvurabilirler.

14,4

10

11,1

67

74,5

90

100

18. Ginumiizde ig
ahlaki degerlerine
aykir1 davranig nor-
mal bir davranistir. s
hayatinda gii¢ ve para
boyle kazanilir.

10,0

8,9

73

81,1

90

100

19. Kuruma ait gizli
bilgilerin digariya
aktarilmasinin 81
yanlis oldugunu
diusinmekteyim.

90,0

0,0

10,0

90

100
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20. Bir isin yapailabilir
stresinin gereksiz 17 189 15 16,7 58 64,4 90 100
uzatilabilecegini

diigiinmekteyim.

21. Caliganlar kurum-
danihtiyagduydugn 555 5 55 gy 934 90 100
seyleri habersiz eve
gotirebilirler.
22. Caliganlar

arkadaglarini korumak

. 10,0 20 22,2 22 678 90 100
i¢in yoneticilere yalan

soyleyebilirler.

[s ahlaki alt faktorii olan kisisel degerler, ¢alisanlarin bireysel ahlaki degerleri-
ne yonelik ifadelerden olugsmaktadir. Tablo 2’de ¢aliganlarin yaklagik % 93,3'u
“isini dogru ve giizel yapmanin is ahlakinin geregi oldugunu” ifade etmistir.

“Calistiklar1 kurum i¢in géniilli hizmet edebilecegini” séyleyen % 72,2 ora-

ninda ¢alisan bulunmaktadir. Calisanlarin % 56,6’s1 “kurumun fiziksel kay-
naklarini (malzeme, arag gereg vb.) kigisel amaglari i¢in kullanmadigini”, %
93,4’ ise “kurumdan ihtiya¢ duydugu seyleri habersiz eve gétirmedigini”
ifade etmektedir.

Galisanlarin % 80’1 “itibarin paradan daha énemli oldugunu” digiinmekte-
dir. Calisanlarin % 78’i “Is ahlaki ve sosyal sorumluluktan 6nce para gelir.”,
% 81’1 ise “Gunumiizde is ahlaki degerlerine aykir1 davranig normal bir dav-
ranistir. s hayatinda gii¢ ve para boyle kazanilir.” ifadesine “katilmiyorum”
cevabini vermigtir. Is ahlak: ve para ile ilgili yoneltilen ifadelerde caliganla-
rin verdikleri cevaplarin oranlarinda tutarlilik gérilmektedir.

Caliganlarin % 90’1 “Kuruma ait gizli bilgilerin digariya aktarilmasinin yanhs
oldugunu duginmekteyim.” gorisiinii benimsemektedir. “Ge¢im sikintisi
ve ekonomik gii¢liklerden dolay: yasal olmayan yollara bagvurmayacagini”
ifade eden % 74,5 oraninda ¢alisgan bulunmaktadir. Kisinin, giincel hayat-
ta sahip oldugu ve surdurdagi ahlak anlayigini, inancini, degerlerini diger
bir ifadeyle kilturiint ¢alistigs kuruma yansitmas: dogaldir. Calisanlar ve
yoneticileri ekonomik yasamda ahlak dis1 davranmaya yonelten giicli fak-
torlerden biri de digitk yasam standardi yani mali sorunlardir. Gelir duzeyi,
kendisinin ve ailesinin ihtiya¢larini karsilayamayacak kadar distk olan kigi-
lerin, ahlaki olmayan davranig ve tutumlarla karsilagtiklarinda dogru karar
vermekte zorlanacaklari bir gercektir. Ingiltere’de, Fransa’da ve Almanya’da
yapilan calismalarda ve ¢ikan bulgularda da insanin ahlaki dizeyinin gelir
duzeyi ile paralellik gosterdigi saptanmistir (Yilmazer, 2009: 317).
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Tablo 3.

Yoneticilerin Tutumuna Iliskin Sorulara Verilen Cevaplarin Yiizdelik Dagilim

Yoneticilerin Tutumu

Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Toplam

n

%o

n

%

n

%o

n

%

23. Kurumumuzda is
ahlaki degerlerine 6nem
verildigini digtintyorum.

65

47,2

11

12,2

14

15,6

90

100

24. Istenmeyen
davraniglar meydana
geldiginde caliganlar 6nce
sorgulanir, gerekiyorsa
ceza verilir.

61

67,8

18

20,0

11

12,2

90

100

25. Is ahlakina
uygun davranip
sorumluluklarimi
yerine getirdigimde
yonetim tarafindan
terfl ettirilecegimi
diigiinmekteyim.

31

44,4

27

30,0

32

35,5

90

100

26. Ahlaki kaygilarin
verimlilikten daha tstiin
tutulmas: gerektigini
diisiiniiyorum.

55,6

30

33,3

10

111

90

100

27. Kurumumuzda
uygun, istenilir, diiriist
davranislar sergilememi-
zi saglayacak rehber ve
liderlerimiz vardir.

58,9

22

24,4

16,7

90

100

28. Kurumumuzda
hakkin: arayan ya da
haksizliklar1 ortaya
koyan arkadaglarimiz
yoneticilerimiz destekler.

33

36,6

34

37,8

23

25,6

90

100

29. Caliganlar arasinda
cinsiyet ve yas ayrimi
yapilmamaktadir.

42

46,7

23

25,6

25

27,7

90

100

30. Terf1 i¢in aday
belirlerken ig ahlakinin
etkisi diigtintilmektedir.

40

44,5

27

30,0

23

25,5

90

100
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Isletmelerde is ahlakinin yerlestirilmesi ve uygulanabilmesi i¢in yoneticile-
rin bu konudaki tutumu énemlidir. Yoneticilerin tutumu alt faktériine ilig-
kin sorulara ¢alisanlarin verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimi Tablo 3’te
gosterilmigtir. Caliganlarin % 72,2’ si “kurum icerisinde is ahlaki degerlerine
onem verildigini” diisinmektedir. “Istenmeyen davraniglara yonelik kurum
icerisinde gerekli uyar1 ve cezai yaptirimin uygulandigini” ifade eden % 67,8
oraninda ¢alisan bulunmaktadir.

Galiganlarin % 34,4’u “is ahlakina uygun davranip sorumluluklarini yerine
getirdiginde yonetim tarafindan terfi ettirilecegini”, % 44,51 ise “terfi i¢in
aday belirlenirken is ahlakinin etkisinin diigtinildiguni ” ifade etmistir. Bu
iki soruya verilen cevaplardan ¢aliganlarin, terfi edebilmeleri i¢in is ahlaki-
na uygun hareket etmelerinin yeterli olmadiginin, fakat bunun terfide etki-
li oldugunun farkinda olduklarini gostermektedir.

Caliganlarin % 55,6’s1 “ahlaki kaygilarin verimlilikten daha tstiin tutulmas:
gerektigini” dusunmektedir. Ahlaki kaygi ile verimliligin 6nceligi konusun-
da kararsiz kalan % 33,3 oraninda ¢aligan bulunmaktadar.

Calisanlarin % 46,7’si “cinsiyet ve yas ayriminin yapilmadigini” diisinmek-
tedir. Caliganlarin % 36,6’s1 “kurum icerisinde hakkini arayan ya da haksiz-
liklar1 ortaya koyan ¢aliganlarin yoneticiler tarafindan desteklendigini” di-
stuntirken %37,8’i bu konuda kararsiz kalmaktadir.

Caliganlarin % 58,9u “Kurum icerisinde uygun, istenilir, diiriist davraniglar
sergilememizi saglayacak rehber ve liderler vardir.” ifadesine “katiliyorum”
cevabini vermisgtir.

Tablo 4.

Calisma Arkadaslarimn Tutumuna [liskin Sorulara Verilen Cevaplarin Yiizdelik
Dagilim

Caligma Katiliyorum Kararsizzim Katilmiyorum Toplam
Arkadaglarinin

Tutumu n % n % n % n %

31. Caliganlar kurumu-
muzda birbirine karg: 59 65,5 18 20,0 13 14,4 90 100
diiriist ve saygihidirlar.

32. Caliganlar arasinda

karglhkhguven" 64 71,1 13 144 13 14,4 90 100
ve sorumluluk 6n
plandadur.

Ly

33



is Ahlaki Dergisi

33. Kurumumuzdaki

calisanlar gecim

sikintisi ve ekonomik

o ) 72 80,0 9 10,0 9 10,0 90 100
gugliklere ragmen
yasal olmayan yollara

bagvurmazlar.

34. Caliganlarimiz

cevremizi ve dogal

kaynaklar: koruma 48 53,3 27 30,0 15 16,6 90 100
konusunda hassas

davranmaktadirlar.

35. Isimizi yaparken
yoneticilerimiz

33 36,7 15 16,7 42 46,7 90 100
tarafindan denetlen-
mek rahatsiz eder.
36. Caliganlar ig akdine 67 745 15 167 8 8.9 90 100

sadakat gosterirler.

Is ahlaki alt faktorii olan “calisma arkadaslar1”, calisanlarin birbirlerine, ca-
listiklar: is yerine ve cevreye kars: tutumlarini 6lgmeye yonelik ifadelerden
olugmaktadir. Caliganlarin % 65,51 “kurumda ¢aliganlarin birbirine karsi
duriist ve saygili oldugunu”, % 71,1’i de “calisanlar arasinda karsilikli giiven
ve sorumlulugun 6n planda oldugunu” diisiinmektedir. Orgiitsel yasamda
calisanlar birbirlerine giivenirlerse is birligi yapabilir, acik davranabilirler.
Galisanlar arasindaki bu tarz bir iligki igletmenin ve ¢aliganlarin verimliligi-
ni arttirir ve is ahlaki uygulamalari agisindan da kolaylik saglar.

Galisanlarin % 80’1 “Ge¢im sikintis1 ve ekonomik giigliiklere ragmen yasal ol-
mayan yollara bagvurmazlar.”, % 74,5’i “Calisanlar is akdine sadakat goste-
rirler.” ifadesine katildigini belirtmistir. “Isimi yaparken yoneticilerim tara-
findan denetlenmek rahatsiz eder.” sorusuna “katiliyorum” cevabini veren-
lerin oran1 % 36,7, ayni soruya “katilmiyorum” cevabini verenlerin orani ise
% 46,7'dir.

“Calisanlar cevreyi ve dogal kaynaklar: koruma konusunda hassas davran-
maktadirlar.” ifadesine % 53,3 oraninda ¢aligan “katiliyorum” cevabini ve-
rirken % 30 oraninda calisan ise “kararsizim” cevabini vermistir. Isletmenin
caliganlarini ve paydaslarini, sosyal sorumluluk projeleri kapsaminda, do-
gal kaynaklarin kullanimi ve topluma karg: duyarliligi konusunda daha faz-
la bilgilendirmesi gerekmektedir.
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Tablo 5.

Calisan Memnuniyetine Iliskin Sorulara Verilen Cevaplarin Yiizdelik Dagilim

Calisan Memnuniyeti

Katillyorum Kararsizzim Katilmiyorum Toplam

n

%

n

%

N

%

n

%o

37. Cahistigim kurumda
fikirlerim ve goriislerim
dikkate aliniyor ve
onlara deger veriliyor.

48

53,3

19

211

23

25,6

90

100

38. Calistigim kurumda
yitkselme firsatimin
olduguna inaniyorum.

58

64,4

16

17,8

16

17,8

90

100

39. Kurumda yiik-
selme ve terfilerin adil
bi¢imde gerceklestigini
disiniyorum.

33

36,7

26

28,9

31

34,5

90

100

40. Isimi diizgiin yapa-
bilmem i¢in gerekli yet-
kiye sahibim.

61

67,8

16

17,8

13

14,5

90

100

41. Hakh bir gerekee
olmadikca isime

son verilmeyecegini
disintdyorum.

71

78,9

6,7

13

14,5

90

100

42. Thtiya¢ duydugumuz
kisiye (yoneticiler dahil)
istedigimiz zaman
ulagabiliyoruz.

59

65,5

18

20,0

14,4

90

100

43. Ucretlerden mem-

nunum.

42

46,6

25

27,8

23

25,5

90

100

44. Genel olarak igimden
memnunum.

73,4

15

16,7

10,0

90

100

45. Ucret dis1 6diillendirme-

lerden memnunum.

45

50,0

20

22,2

25

27,8

90

100

46. Calistigim is yeri
ortaminin sosyal agidan
(iligkiler, kurum kiilttri
vs.) ¢alismaya uygun
oldugunu disintyorum.

66

73,3

14

15,6

10

11,2

90

100

47. Caligtigim kurumdan

memnunuim.

69

76,7

14

15,6

7,7

90

100
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Tablo 5, ¢aliganlarin memnuniyetini 6l¢meye yonelik ifadelerden olugmak-
tadir. Caliganlarin % 53,3’ “kurumda fikirlerinin dikkate alindigini ve de-
ger verildigini” disinmektedir. Insanlarin goriiglerine deger verilmesi mo-
tivasyonlarini arttiran en 6nemli davranis sekillerindendir.

“Calistigim kurumda yitkselme firsatimin olduguna inaniyorum.” ifadesine
“katiliyorum” cevabini veren ¢alisan orani1 % 64,4’tiir. Caliganlarin % 36,7’si
“Kurumda yiikselme ve terfilerin adil bigimde ger¢eklestigini dugtniyo-
rum.” ifadesine “katiliyorum” cevabini vermistir. Calisanlarin isteki mem-
nuniyetini etkileyen en énemli konulardan biri de terfidir. Isletmede tiim
caliganlara yonelik adil bir terfi politikasinin olmasi, ¢aliganlarin motivas-
yonlarini arttirarak kuruma kargi given duymalarini saglar.

Galiganlarin % 78,9’u is givencesi ile ilgili olan “Hakl bir gerek¢e olmadik-
ca isime son verilmeyecegini dugtiniiyorum.” ifadesine “katiliyorum” cevabi-
n1 vermistir. Isgoren agir bir kusur islemedikge isini, statiisiinii ve bunlara
bagli olarak diger haklarin yitirmeyeceginden emin olmak ister. Her an isi-
ni kaybetme korkusu yasayan birinden verimli bir hizmet beklenemez. Bu
nedenle ¢alisana her tirli kuskudan uzak, giiven i¢inde bir ortam hazirlan-
mali ve gonil rahathg icinde ¢alismas: gerceklestirilmelidir (Sabuncuoglu,
2005: 21-22).

Caliganlarin % 67,8'1 “Isimi diizgiin yapabilmem icin gerekli yetkiye sahi-
bim.” ifadesine “katiliyorum” cevabini vermistir. % 65,5 oraninda ¢aligan
“ihtiya¢ duyulan kisiye (yoneticiler dahil) istenilen zamanda ulagabildigini”
ifade etmektedir. Calisanlarin gerekli yetkiye sahip olmalar: ve ihtiya¢ duy-
duklar kigilere ulagimlarinin kolay olmasi, kurumda islerin daha kisa za-
manda yapilabilme imkanin olusturur.

Calisanlarin % 46,6’s1 “Ucretlerden memnunum.”, % 73,4t “Genel ola-
rak isimden memnunum.”, % 50’si “Ucret dis1 6diillendirmelerden mem-
nunum.”, % 73,3t “Calistigim is yeri ortaminin sosyal agidan (iligkiler,
kurum kaltira vs.) ¢calismaya uygun oldugunu distintyorum.” ve % 76,7’si
“Calistigim kurumdan memnunum.” ifadelerine “katiliyorum” cevabini ver-
migtir. Calisanlarin genel olarak ekonomik ve sosyal agidan iglerinden ve
kurumdan memnun olduklar: gérilmektedir. Calisanlarin igle ilgili yagadik-
lar1 tim tecriibeleri is memnuniyetini sekillendirmektedir. Isletme yone-
timinin ¢alisanlarin etkilesiminde 6nemli yer tutan tcret, terfi firsatlari,
gorev ve sorumluluklarin adil bir bicimde dagitilmasi, 6grenme firsatlarinin
olusturulmas: gibi konularda daha dikkatli davranmasini gerektirmektedir.
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is Ahlaki Alt Faktorlerinin ve Toplam is Ahlakinin Calisan Memnu-
niyeti Korelasyon lliskisi

Korelasyon analizi, aralik ve rasyo seviyesinde 6l¢iilmis iki degisken arasin-
daki iligkinin veya bagimliligin gsiddetini belirlemeye yonelik bir analiz tek-
nigidir. Korelasyon analizinde él¢iilmeye ¢aligilan iligki, degiskenler arasin-
daki iligkinin dogrusal olan kismu ile ilgilidir (Altunisik, Coskun, Bayrakta-
roglu ve Yildirim, 2007: 199-200).

Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gésteri-
lir ve -1 ile + 1 arasinda degerler alabilir. Katsayinin + 1 olmasi (r > 0) iki de-
gisken arasinda dogrusal bir iligkinin oldugunu gésterirken katsayinin -1 ol-
masi (r < 0) ise degiskenler arasindaki iligkinin iyi oldugu fakat ters yonde
oldugunu gostermektedir (Altunigik vd., 2007: 199-201).

Bu analizde is ahlaki alt faktorlerinin her birisinin ve toplam is ahlakinin,
calisgan memnuniyeti korelasyon iligkisi su sekildedir:

Firma uygulamalarina iligkin puanlar arttik¢a ¢alisgan memnuniyetinin de
arttig: gérulmektedir (p<0,05 , r=0,489).

Kisisel degerlere iligkin puanlar arttik¢a, calisgan memnuniyetinin de arttig:
gorulmektedir (p<0,05, r=0,480).

Yoneticilerin tutumuna iligkin puanlar arttik¢a, ¢alisgan memnuniyetinin de
arttig1 gorulmektedir (p<0,05, r=0,684).

Galigma arkadaglarinin tutumuna iligkin puanlar arttik¢a, calisan memnu-
niyetinin de arttig1 gorilmektedir (p<0,05, r=0,704).

Toplam is ahlakina iligkin puanlar arttik¢a calisan memnuniyetinin de artti-
g1 gorilmektedir (p<0,05, r=0,717).

Is ahlaki politikalar1 ve ¢alisanlarin tutumlar1 arasindaki iliskiyi incele-
yen cok sayida arastirma bulunmaktadir. Ornegin 1992 yilinda Boyer ve
Webb’in yaptig1 arastirmaya gore is ahlaki kurallar etkin bir bicimde uygu-
lanirsa is memnuniyeti artar. Benzer olarak, Vitell ve Davis (1990), tst y6-
netim ig ahlakina uygun davraniglar tizerinde 6nemle durdugunda, ¢alisan-
larin iglerinden daha ¢ok tatmin olduklarini ortaya ¢ikarmigtir. Ayni sekilde
Weeks ve Nantel (1992) gelistirilmis is memnuniyetinin iyi anlagilmisg is ah-
lak: kurallarina bagh oldugunu bulmusglardir (Randi, 1998: 387). Bu bulgu-
lar, isletme yonetimi tarafindan, is ahlakina uyulmas: tesvik edildigi takdir-
de ¢alisgan memnuniyetinin arttifini gostermektedir.
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Tartisma

Is ahlaki ile calisan memnuniyeti iligkisinin incelendigi bu caligmada is ah-
laki sorular: 4 alt faktérden olusmaktadir. Ilk olarak is ahlakinin alt fakto-
rii olan firma uygulamalarina yonelik ifadelerde ¢alisanlarin ¢ogu kurumda
ig ahlakinin yazili olarak belirtildigini, ig ahlakina uygun olmayan durumlar-
la kargilagilmadiguni ve is ahlak: degerlerinin igletme stratejisinin bagarisi-
n1 arttirdigim digiinmektedir. Aymi zamanda igletmenin ig ahlakina dayal
davraniglar1 destekleyen ve édiillendiren uygulamalari ¢calisan memnuniye-
tini arttirmaktadir.

[s ahlaki konusunda ¢aliganlara verilen egitimler ve oryantasyonlar da dahil
orgutteki tim igler icin politikalar, stratejiler ve benzerleri belirlenirken birey-
lerin 6zellikleri dikkate alinmalidir. Bu durumda is ahlak: degerleri, tum birey-
lerin ahlaki degerlerini iceremeyeceginden genel ifadeleri ve herkese gore ke-
sin dogrular icermektedir. Bu boliimde ¢aliganlarin yaklagik % 80’1 itibarin ve
is ahlakinin paradan daha 6nemli oldugunu, gecim sikintis1 ve ekonomik giic-
liklerden dolay1 yasal olmayan yollara bagvurmayacagini ifade etmektedirler.
[s ahlaki ve para ile ilgili yoneltilen ifadelerde calisanlarin verdikleri cevaplarin
oranlarinda tutarhilik géralmektedir. Bu calismaya gore kisisel is ahlak: deger-
leri ile calisan memnuniyeti arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadur.

Isletme yonetiminde, yéneticilerin tutumu, calisanlarin genel olarak isleri-
ne ve igletmelerine bakis agilarini da 6nemli 6lctide etkileyen bir faktor ola-
rak ele alinmaktadir. Bagka bir anlatimla bu durum, ¢aliganlarin islerinden
sagladiklar: doyum ve orgiite baghliklarinda da 6nemli 6l¢tide bir etkiye sa-
hip olmakta, bu da o ¢alisanin igletmeye faydali olma ve isletmeyi sahiplen-
me duygusunu gelistirmektedir. Bu aragtirma sonucuna gére ¢alisanlar ile

Galismada incelenen diger bir faktor de caligma arkadaslarinin ig ahlak ile il-
gili tutumlaridir. Elde edilen sonuglara gore ¢aliganlarin buytk cogunlugu ar-
kadaslar1 ile iligkilerinde duriistlitk ve sayginin, kargilikli giiven ve sorumlulu-
gun 6n planda oldugunu diistinmektedir. Is ortaminda verimliligin ve etkin-
ligin arttirilmasi i¢in ¢atigma olmadan ¢alisanlarin belirli bir uyum i¢inde bu-
lunmalar: gerekmektedir. Arastirma sonuglarina gore bir igletmede ¢alisanla-
rin birbirlerine karsi olumlu tutumlari ¢calisgan memnuniyetini arttirmaktadir.

Calisan memnuniyetine iliskin sorularda ¢alisanlarin yaklasik % 75’i genel
olarak isinden ve ¢alistig1 kurumdan memnun oldugunu belirtmistir. isletme-
lerde ¢aliganlarin her tiirden sorunuyla bire bir ilgilenmenin igletme politikas:
héline getirilmesi, motivasyonu arttiric1 ve verimliligi yiikseltici etkin bir yon-
temdir. Bu dogrultuda ¢aliganlarin memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in hem
ekonomik hem de sosyal agidan ihtiyaclarinin giderilmesi gerekmektedir.
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Isletmelerin amaclarinin ve topluma katki veya zararlarinin da tartisilmaya
baslanmasi i ahlak: degerleri hakkinda aragtirmalar yapilmasina neden ol-
mugstur. Bu siireg icerisinde ig ahlaki 6nceden kisisel bir sorun olarak géra-
lurken sonradan igletmenin ig ahlak: ya da sorumlulugu seklinde dustniil-
mektedir.

Galiganlarin veya yoneticilerin ig ahlaki ilkelerine uygun hareket etmemesi
yuzinden isletmeler maddi ve manevi agidan zarara ugramaktadir. S6z ko-
nusu zararlar “6l¢iilebilen” ve “6l¢illemeyen” zararlar olarak iki grupta ele
alinabilir. Olgiilebilen zararlar isletmelerin, is ahlak ile ilgili cesitli ihmal ve
suistimallerden 6tiirii 6demek zorunda kaldiklar: tazminatlar, cezalar veya
bu sebeple maruz kaldiklar is giicii/verimlilik kayiplar: gibi hususlardir. Ol-
cillemeyen zararlar ise bahsi gecen suistimallerin sebep oldugu given ve iti-
bar kaybi gibi, sonu¢lari daha uzun siire etkisini devam ettiren ve tamiri gii¢
olan hususlardir. Nitekim “Guven bir ruh gibidir, bir kere gittiginde bir daha
geri gelmez.” s6zti bu durumu veciz bicimde ifade etmektedir.

Onceki dsnemlerde “En giiclii olan yagasin.”, “Ne tiretirsem satarim.” vb. anla-
yisinda bulunan isletmelerin, gintimuzde kiiresellesme ve rekabetin de etkisi
ile tiim faaliyetlerine dikkat etmeleri zorunludur. Oniimiizdeki yillarda islet-
melerin bagarili olabilmeleri ve uzun siire ayakta kalabilmeleri i¢in yiiksek is
ahlak: degerlerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Genel olarak ig ahlakinin tesis
edilebilmesi icin devlet, toplum ve ig diinyasi birlikte hareket etmelidir. Kisaca-
st ahlak, kisinin huzurlu yagsamas: agisindan ne derece énemli ise ekonomik ve
toplumsal iligkilerdeki giiven ve sadakat agisindan da o derece 6nemlidir.

Kaynakca
Baltas, A. (2002, Subat). s hayati, sorumluluk ve ahlak. Activeline Dergisi, 23.

Aktan, C. C. (2001). Temiz bir toplum yapist olusturulmasinda toplam ahlak yénetimi perspektifi: Yolsuz-
Iukla miicadele stratejileri. Ankara: Hak-Is Yayinlar1.

Altunigik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, E. (2007). Sosyal bilimlerde arastirma yontem-
leri SPSS uygulamali. Sakarya: Sakarya Yayincilik.

Andrews, R. K. (2005). Uygulamada ahlak (¢cev. Cemal Engin), i¢cinde Kenneth R. Andrews (Eds.), Sir-
ket ahlaki (ss. 71-86). Istanbul: Mess Yayinlari.

Aras, G. (2001). Friedrich Ebert Stiftung ekonomi forumu: Is etigi: Eski sorunlar, yeni kavramlar, yeni
yaklagimlar. Istanbul: Friedrich Ebert Stiftung Yayinlari, ss. 49-62.

Arslan, M. (2005). Is ve meslek ahlaki. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Asagil, F. S. (2001). Friedrich Ebetrt Stiftung ekonomi forumu: Is etigi: Eski sorunlar, yeni kavram-
lar, yeni yaklagimlar. Istanbul: Friedrich Ebert Stiftung Yayinlar1.

Donaldsan, T. (2005). Gerilim altinda degerler (¢ev. Cemal Engin), i¢cinde Kenneth R. Andrews
(Eds.), Sirket ahlaki (ss. 113-136). Istanbul: Mess Yayinlari.

39



is Ahlaki Dergisi

Ekin, S., Tezélmez, S. H. (2000). Tirk is diinyasindaki yéneticilerin i ahlaki konusundaki diigtince-
leri. iginde Prof. Dr. Nusret Ekin'e Armagan (ss. 941-968). Ankara: TUHIS Yayinlar:.

Pelit, E. ve Giiger, E. (2007). Isletme yoneticilerinin ¢alisanlara kars1 davraniglarinin is etigi kapsa-
minda degerlendirilmesine iligkin bir aragtirma. Seyahat ve Turizm Arastirmalar: Dergisi, Bahar, ss.
32-49.

flhan, S. (2009). Is ahlaki: Kuramsal bir yaklagim. [Elektronik versiyon]. Afyon Karahisar Universite-
si Sosyal Bilimler Dergisi, 5 (1), ss. 258-275.

Mc Hugh, F. PJ. (1992). Is ahlak:. Istanbul: TUSIAD Yayinlar1.

Murat, S. (2008). Is ahlaki ve is uygulamalari. icinde Cihat Ozs6z (Ed.) IGIAD Is Ahlaki Sempozyumu
Bildirileri (ss. 67-80). Istanbul: IGIAD Yayinlari.

Ozdemir, E. (2003). Liderlik ve etik. Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 11,
ss. 151-168.

Ozdemir, $. ve Yaman, E. (2008). Afyon’daki yerel ve ulusal perakendecilerde ¢alisan satis elemanla-
rinin is ahlak: ve sosyal sorumluluk agisindan karsilastirilmasi. Stileyman Demirel Universitesi Iktisa-
di ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13, ss. 83-94.

Randi, L. S. (1998). When formal ethics policies differ from informel expectations: A test of mana-
gers attitudes. Leadership & Organiztion Development Journal, 19, pp. 386-392.

Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan kaynaklar: yonetimi uygulamah. Istanbul: Alfa Aktiel Yaymlar1.

Sahin, L. ve Yildirim, K. (2008). isletmelerde is ahlaki uygulamalar i¢in genel cerceve. Is Ahlak:
Dergisi 1 (1), ss. 55-66.

Schwepker, JR, C.H (2001). Ethical climate’s relationship to job satisfaction, organizational commit-
ment, and turnover intention 1n the salesforce. Journal of Business Research, 54, pp. 39-52.

Simgek, B. (1999). Yoneticilerin ¢aliganlara kars1 etik sorumluluklari. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1, pp. 69-86.

Tierney, E. P. (1997). Is ahlaki yoneticiler icin bir rehber. (cev. Giinhan Giinay). Istanbul: Rota
Yayinlari.

Yilmazer, A. (2009, Subat). Belediye yoneticilerinin is ahlak: ve sosyal sorumlulugu. 10 Nisan 2010 tari-
hinde http://www.etikturkiye.com/etik/yerel/3AydinYilmazer.pdf adresindeki web sitesinden edi-
nilmigtir._

Zaim, H. (2009, Ocak). Is ahlaki. MUSIAD Cerceve Dergisi, 49, ss. 126-129.

40



	igiad_5_BASKI

