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Insan Kaynaklar1 Yonetimine Ahlaki Perspektif:
IKY Siireglerinin Ahlaki Degerler Agisindan
Degerlendirilmesi

Ahmet Unsur

Oz:Hayatm diger alanlarinda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da insanin asli unsur oldugunun fark edilmesi, bu ned-
enle klasik personel yonetimi (PY) anlayisinin terk edilerek insan1 merkeze alan insan kaynaklar1 yénetimi (iKY) an-
lay1s1nin yerlesmeye baslamasi ¢cagimizin en énemli gelismelerindendir. Ancak bu durum belirtilen alanda yaganan
sorunlarin ortadan kalktig1 anlamina gelmemektedir.

IKY, ahlaki sorunlarin en yogun yasandigi alanlarin baginda gelmektedir. Ahlaki sorunlar zamaninda fark edilip gider-
ilemedigi takdirde énemli maliyetleri de beraberinde getirmektedir. Yonetim biliminde esas olan, sorunlarin ortaya
¢tkmasini beklemek ve akabinde duizeltme ¢abasi icine girmek degil geciktirilmeksizin énleyici tedbirleri almaktir.
IKY’nin etkinligi ve verimliligi i¢in politikalar bireysel, 6rgiitsel ve toplumsal degerlerle biitiinlesik olmal, siiregler bu an-
layisla planlanmali ve yénetilmelidir. Bu cahisma, IKY'de yasanan ahlaki sorunlar1 ve ahlaki degerler temelinde yiiriitiilecek
IKY’nin is yerlerinde yasanan sorunlar1 ortadan kaldirma ya da etkilerini azaltmaya yénelik boyutunu incelemektedir.
Galismada, IKY'de karsilagilan ahlaki sorunlar, siire¢/islevler bazinda ele alinmis bunlarin Islam ahlaki da géz éniinde bu-
lundurulmak suretiyle ahlaki degerlere uygun olarak nasil tasarlanip yonetilebilecegi degerlendirilmistir. Caligma sonucu,
ahlaki degerlere uygun IKY’nin hem bireysel hem de 6rgiitsel performans iizerinde olumlu etkisi oldugu, calisma iliskileri-
ni insanilestirdigi ve giiclendirdigi, sorun ¢6zmede ahlaki degerlerin énemli etkileri bulundugu anlagilmgtur.

Anahtar Sézciikler: Ahlaki degerler, insan kaynaklar1 yénetimi (iKY), ise alma (istihdam), egitim ve gelistirme,
iicret, performans, kariyer, koruma

Abstract: As in other areas of life, it is also important to realize that human is the essential element in the working
life, so that the classical Personnel Management (PY) approach is abandoned and the human resources management
(HRM) approach that takes the person to the center of the center is one of the most important developments of our
age. However, this does not mean that the problems in the mentioned area have disappeared.

HRM is one of the areas where moral problems are most intense. Moral problems bring with them significant costs
if they are not realized in time. The main approach in management science, it is not to waiting for the appearance of
problems and not to take corrective effort for them, but to take preventive measures without delay.

For the effectiveness and efficiency of HRM,; policies should be integrated with individual, organizational and social values, pro-
cesses should be planned and managed with this understanding, This study examines the dimensions of an HRM based on mor-
al values to eliminate or reduce the impact of workplace problems. In this study, the ethical problems encountered in HRM are
dealt with on the basis of main processes and how these processes can be designed in accordance with moral values are evaluated.

Keywords: Moral/Ethical Values, Human Resources Management (HRM), Employment, Training and Develop-
ment, Salary, Performance, Protection.
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Giris
Sanayi Inkilab1 sonucu ortaya ¢ikan iktisadi sartlar, kadin, erkek, yagl, ¢cocuk her-
kesin bir ticret karsiligi caligmasini zorunlu héle getirmis, bagta korunmasi gereken
gruplar (cocuk, kadin, yagli, hasta/engelli vb.) olmak tizere emek istismari olarak
nitelendirilebilecek tutum ve davraniglara (uzun caligma sureleri, disiik tcretler,
saglik ve guvenlik sartlar ile ilgili sorunlar vb.) maruz birakilmis, isverenlerin in-
safina birakilan is glicti piyasasi/calisma hayatinda bu tiir uygulamalar yayginlik
kazanmigtir (Heaton, 1985, ss. 336-337). Bu durum, emek-sermaye ¢atigmalarina
ve is¢i sinifinin kendini koruyabilmek amaciyla 6rgiitlenmesine (sendika) neden
olmus, taraflar arasinda ahlaki degerlerin g6z ardi edildigi sadece ¢ikarlarin iligkile-
rin seyrini belirledigi bir ortam olugsmustur. Kapitalist digtincenin de etkisiyle bu
suire¢ sonraki dénemlerde evrilerek devam etmis, ¢alisanlar ve 6rgutler agisindan
beklenti/hedeflere ulagsmada en 6nemli engellerden biri hiline gelmistir. Tolstoy bu
durumu ve ¢6ziim 6nerilerini su ifadelerle ortaya koymaktadar:
Tarihin hicbir déneminde 19. ytizyildaki kadar basariya ulagilmadi. Fakat tarihin
hicbir déneminde giderek canavarlasan, simdiki kadar ahlaksiz, insanin hayvani
ihtiraslarina hicbir kisitlamanin getirilmedigi bir hayat da yaganmadi... Insanlar
biitiin insanlar1 kendi kardesleri olarak gérmedikge, insan hayatim en degerli sey
olarak kabul etmedik¢e, onu tahrip degil korumay: desteklemedikee, insanlar bir-
birlerine kulluk (Allah’in yarattig: en degerli varlik) suuruyla davranmadikea, sahsi
kazan¢ ugruna birbirlerini mahvedeceklerdir... Insanlar dinlerine baglanmadig:
veya eylemlerini Allah’in degil insanlarin huzurunda isledigi siirece -belki bir agi-

dan insanlarin hayatin1 korumak i¢in degisiklikler yapacaklar fakat- bagka bir yerde
insan hayatini en karh malzeme olarak yine kullanacaklardir (Tolstoy, 1995, s. 33).

Guniimiizde gerek bireysel gerekse yonetsel/6rgiitsel alanda insanlarin kendi-
lerince daha 6nemli gérdiikleri seylere (yitksek karlar elde etmek, bireysel ¢ikarlar
oncelemek vb.) daha fazla odaklandig: bu nedenle de ahlaki degerlere uygun olma-
yan davraniglarin (bencillik, ihtiras, mesru olmayan alan ve yéntemlere yénelme
vb.) yayginlagtig1 gériilmektedir. Yaganan ahlaki sorunlarin zamanla artarak de-
vam etmesi beraberinde bagka sorunlara da neden olmaktadir. Bu nedenle ekono-
mik buhran dénemi sonras: ¢aligma hayatu ile ilgili olarak yasanan sorunlar: gider-
mek amaciyla birtakim duzenlemelere gidilmis, International Labour Organization
(ILO) gibi 6rgiitlenmeler olugturulmustur. Bu tiir yapilar, calisma mevzuatinin ge-
killenmesinde 6nemli roller iistlenmistir. Ulkemizde de ¢alisma iligkilerinde zay:f
taraf olan ig¢iyi korumay: énceleyen, biitiin taraflarin hukukunun korunmasini ve
iligkilerde ahlak ve iyi niyeti esas alan ¢énemli diizenlemeler yapilmistir. Osmanl

Devleti déneminde yurirlikte bulunan Mecelle’nin ¢aligma iligkilerini hukuki ve
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ahlaki bakimdan duzenledigi daha sonraki diizenlemelere de fikri zemin olugtur-
dugu bilinmektedir. Anayasa'nin bu kapsamdaki maddeleri yaninda Turk Bor¢lar
Kanunu (6098) ve Is Kanunlar1 (4857, 854, 5953) cok sayida koruyucu hitkiim icer-
mektedir.

1950’li yallarla birlikte sosyal sorumluluk (social responsibility) kavrami da gin-
deme girmis, bu konuda birtakim teoriler (aragsal, politik, butiinlestirici, ahlaki)
gelistirilmis ve bu alanda giinimiize degin énemli gelismeler yasanmigtir. Ginii-
miuzde artik sosyal sorumluluk konusu is ahlaki ile birlikte anilmakta, igletmelerin
ekonomik ve yasal sorumluluklar: yaninda tiim paydaglarina kars: ahlaki ve go-
nilli sorumluluklarinin da bulundugu (Carroll, 1979, ss. 35-36), kir etmenin asil
amag olmayip amaca ulagmada bir ara¢ olmas: gerektigi ifade edilmektedir (Handy,
2005, ss. 72-78; McHugh, 1992, ss. 16-17). Ancak hazirlanan ahlak bildirgelerinin
ve gerceklestirilen sosyal sorumluluk projelerinin genellikle ahlaki amaglar i¢in de-
gil pazarlama/reklam amach kullanildig gériillmektedir (Porter ve Kramer, 2005, s.
37). Ornegin; giintimiizde ABD’de ilk 500 sirketin biiyitk cogunlugu yazili davranis
standartlar, etik ofisleri, sosyal muhasebe ve sosyal projelere iligkin resmi anlag-
malar1 iceren etik kodlara sahip oldugu halde bu sirketlerde yasanan ahlak ihlalle-
rine dair skandallar gazete mangetlerinde yer almaya devam etmektedir (Mondy,
2017, s. 26). Enron, Tyco, WorldCom, Adelphia, Parmalat, Ahold vb. sirketlerde
yasanan hileli raporlama uygulamalar: bu konudaki 6rneklerden bazilaridir. Bu du-
rumda sorunun 6ncelikli olarak sadece kazanmaya odakli, bunun i¢in her yolu mu-
bah sayan, iyi niyet tagimayan, ahlaki degerleri yeterince i¢sellestirememis, onlar1
pazarlama araa olarak kullanan sermayedar ve yénetim anlayisindan kaynakland-
g1 anlagilmaktadir (Hamel ve Breen, 2007, s. 22). Benzeri sorunlarin dozaj: farkh
da olsa isletmelerin 6nemli bolimtnde yasandig: bir realitedir. Kapitalizmin tahrik
ettigi kazanma hirsinin kontroliniin ise ahlaki degerlerin rehberlik ettigi yénetim

yaklagimlarinin hayata gecirilmesiyle mamkin olabilecegi ortadadar.

[KY’nin ahlaki agidan 6zellikle de islam ahlaki acisindan degerlendirildigi ¢alis-
malarin sinirh sayida oldugu, bu alanda daha kapsaml ¢aligmalara ihtiya¢ bulun-
dugu anlagilmaktadir. Bu ¢aligmanin baglica amaci; bu alandaki ¢aligmalara katk:
saglamak ve yeni calismalara zemin hazirlamaktir. Calismada; kisi, 6rgiit ve top-
lumlar1 hedeflerine ulastirmada, onlar: gelecege tasimada en 6nemli faktér olan
insan kaynaginin yasanan sorunlar géz éntiinde bulundurularak degerlerle butiinle-
sik bir sekilde nasil yonetilebilecegi hususu degerlendirilmektedir. Calismada insan
kaynaklar1 yénetimi (IKY); siire¢ yénetimi (Eyiiboglu, 2012, ss. 25-32) yaklagimiyla

ele alinmakta, ahlaki degerlerin IKY'nin en énemli girdisi, yonetim ve iyilestirme
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araci oldugu varsayilarak 1KY ve alt siiregleri ile ilgili yasanan ahlaki sorunlar ve
nedenleri degerlendirilmekte, ¢6ziim O6nerileri sunulmaktadir. Calismada; ahlaki
degerlerin temel kaynagi/baskin etkeni din/inanglar oldugu ve din-ahlak iligkisi-
nin butunleyiciligi genel kabuli (Alorfi, 2012, s. 86; Armstrong ve Taylor, 2014,
s. 103; Durkheim, 1986, s. 12; Emerson ve Mckinney, 2010, s. 3; Rafii, 1986, ss.
90-91; Topgu, 2017, s. 35; Ulgener, 2016, s. 10; Unsiir, 2018, ss. 85-87) ile evren-
sel bir nitelige sahip olmas1 (Al-i Imran Saresi, 3:19; Yazir, 1979, ss. 1061-1064)
esas aliarak konu ile ilgili {slam ahlaki prensipleri de ayrica goz 6niinde bulundu-
rulmaktadir. Konu, makale kapsaminda ve butunciil olarak ele alinmasi nedeniyle

ayrintilandirmada kisith davranilmigtir.

Ahlak ve iKY Kavrami

Ahlak Nedir?

Ahlak; huy, tabiat, seciye, karakter vb. anlamina gelen Arap¢a hulk/halk kelimesi-
nin ¢oguludur. Sézliklerde genellikle insanin fiziki yapisi i¢in halk, manevi ve ruhi
yapist i¢in ise hulk kelimesi kullanilir (Cagric1, 1989, s. 1). Orf, adet, tore anlamina
gelen ethic ve morality kelimeleri de (birtakim farkliliklarina kargin bu ¢alismada
da tercih edildigi gibi) genellikle benzer anlamlarda kullanilmaktadir (Armstrong
ve Taylor, 2014, s. 96; Gert, 1988, s. 6). Ahlak, iyi ve kotiiyii tanimlayan, birbirin-
den ayiran degerler kiimesidir (Bikun, 2004, s. 12; DeCenzo, Robbins ve Verhulst,
2017, s. 19; Paliwal, 2006, s. 3). Ahlak, bir toplum i¢inde kisilerin uymak zorun-
da oldugu davramg bigimlerini ve kurallarin ifade eder (Tiirk Dil Kurumu-TDK,
2019a). Amaci; kisi, aile, 6rgut ve toplumu koétaliklerden korumak, iyilik hallerini
arttirmaktir. Bir grup/toplumun ahlakini onlar tarafindan kabul gérmis, benim-
senmis ilkeler olusturur (Feldman, 2013, s. 22). islam ahlak bilimcilerinden Kina-
lizade, Gazzali, Ibn Sina, Ibn Adiyy, Nasiruddin Tisi, Katip Celebi gibi otoriteler
ahlaks; ‘nefiste yerlesen bir meleke ki onunla fiiller herhangi bir fikir ve digtinceye
ihtiya¢ duymaksizin kolaylikla meydana gelir’ seklinde tanimlamiglardir (Akseki,
2016, s. 26; Gazzali, 2000, s. 120; Kinalizade, 2012, s. 93). Nefsin (6z varlik) duru-
mu hal ve meleke olarak ikiye ayrilir. Hal; yerlesik olmayan, gelip gecici durumlar:
(6rnegin; utanmak, giilmek vb.), meleke ise cabuk kaybolmayan, yerlesip koklesmis
durumlari (6rnegin; cémertlik, cesurluk vb.) ifade eder. Kisi meleke sayesinde irade
ve his giiciini kendine 6zgi olarak harekete gecirerek davraniglarini é6zgurce belir-
ler. Yapip ettiklerinden de bu nedenle sorumludur. Ahlak; akil, irade, karakter ve
vicdan kavramlari ile dogrudan ilgilidir. ‘lyilik giizel ahlaktir. Kotiiliik ise vicdanini

rahatsiz eden ve insanlarin bilmesini istemedigin seydir’ (Muslim, Birr, 15).
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Bir bagka ifade ile ahlak; insan davraniglarini yéneten/yénlendiren ideal kural-
larin ilmi ve bunlari hayatin ¢esitli durumlarina en iyi sekilde uygulayabilme sana-
tidir (Pazarl, 1972, s. 13). Katip Celebi’ye (1609-1657) gore ahlak ilmi, iyi (fazilet)
ve kotiyi (rezilet) konu alir, iyi olani tanima ve benimseme, kéti olani tanima ve
ondan kaginma yollarini gosterir. Faziletler ise dort temel esasa dayandirilmigtir.
Bunlar; hikmet (bilgi giicii), adalet (hak¢a davranma), iffet (giinah/yanhgtan sa-
kinma) ve gecaattir (hak ve haklinin yaninda olma, korkmama) (Kinalizade, t.y,, s.
94). Ferit Kam’a (1864-1944) gore ise ahlak ilmi, insan karakterini esas alir, kisinin
hayat: boyunca uymasi gereken kurallari, yapmasi gereken vazifeleri belirtir (Kan-
demir, 1979, ss. 28-29). Omer Nasuhi Bilmen ve Izmirli Ismail Hakk: gibi ahlak

otoritelerinin de benzer tanimlamalarda bulundugu gérilmektedir.

Ahlakla ilgili tanimlamalar degerlendirildiginde ahlakin; insana iyi, gizel, dog-
ru, yararli vb. niteliklerle kot, ¢irkin, yanhs, zararli vb. nitelikleri tanitan ve bun-
lardan mispet olanlar1 benimseme, menfi olanlardan kaginma yollarini 6greten bir

disiplin, bir davranig bilimi oldugu anlagilmaktadur.

Ahlak ilkelerine uygun davranmaya ahlaki davranis denir. Ahlaki davranis; iyi
ve kot hakkinda gerekli bilgi ve donanima, olabildigince kétulitkten arinmis ve
iyilikle bezenmis bir benlige sahip olmayi, kotiilikten kaginmak ve kagindirmakla
birlikte elden geldigince iyilik yapmak ve iyilikte yardimlagmayi, kotuliagin yayil-
masini 6nlemek ve iyiligin yayilmas: icin gerekli cabanin gésterilmesini ifade eder
(Yaran, 2015, ss. 73-80). Ahlaki davranig, akil ve irade sahibi kiginin hiir iradesi ile
yaptig: iyilik amach bilingli davraniglaridir (Kaymakcan ve Meydan, 2014, s. 21).
Ahlaki davraniglar, bireysel olarak siibjektif (vicdani), toplumsal olarak ise objektif-
tir (Pazarli, 1972, ss. 43-45). Ahlaki davraniglar; él¢ilii olmayi, mutedil kalmay: ge-
rektirir. ‘islerin en hayirlis: orta-ifrat ve tefritten kaginma-olanidir’ (Kegf-il Hafa,
1, s. 391). Ahlaki davraniglar; bireyin gelisim duzeyi, i¢cinde bulundugu sartlar, de-
mografik 6zellikler, ekonomik durum, ahlaki ve kilttrel degerlerden etkilenir.

Ahlaki degerler inanglar tizerine kuruludur, tutum ve davramglara yon verir,
nesnelerin iyi veya kot olarak tanimlamasini yapar. Degerler dizisi, giinlik hayata
y6n veren kazanimlar: ve yasaklamalar: olusturur, cevrede olup bitenlerle nesnele-
ri algilamaya ve yorumlamaya yardimci olur (Boyatzis, 2005, s. xxiv). Islam ahlak
bilimcileri de benzer digtinceye sahiptirler (Topg¢u, 2017, s. 35; Ulgener, 20186, ss.
8-10).

islam ahlakinin temelini Kitap (Kur’an) ve sinnet (Hz. Muhammed’in (s.a.v)
s6z, fiil ve davranislari) olusturmaktadir. Islam Peygamberi, ahlaki bakimdan 6r-

nek kisilik olarak sunulmug (Kalem Stresi, 68:4), tutum ve davraniglarda onun
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yonlendirmeleri belirleyici olmustur. “Peygamber size ne verdiyse onu alin, neyi de
size yasak ettiyse ondan vazgecin” (Hagr Stresi, 59:7). Temel ahlaki ilkeler de bu
gercevede belirlenmistir (Naim, 2014, s. 16). islam’da iman-ahlak iligkisi giicliidiir
(Ebt Davad, Stinnet, 14). Iman, ibadeti (Allah’in emirlerine uymayl, yasaklarindan
ise kaginmay1) gerektirir, ibadet ve muamelat ise ahlaki olgunlugu ortaya ¢ikarir.
Ornegin; “Ciinkii namaz, insani hayasizliktan ve kotiilitkten alikor” (Ankebtt Stire-
si, 29:45), oruc (Ibn Mace, Styam, 1), zekat (Sebe Stresi, 34:39) vb. ibadetler, kisiyi
ahlaki bakimdan gelistirir, korur ve erdemli kilar. Erdemli bir kisilige sahip olma-
nin yolu, deger ve ilkelerin i¢sellegtirilmesi ve kararlilikla uygulanmasina baghdir.
Kisi bu suretle davraniglarini belirler, bu durum duygularina da yansir. “Bir insan
iyilik yaptiginda seving, kotiilik yaptiginda tztint duyabiliyorsa artik o gercekten
mumindir” (Misned, 5, s. 251; Akt. Cagrici, 1989). Ahlaki olgunluga ulagan kiginin
bunu hayatinin diger alanlarinda oldugu gibi rol ve pozisyonu ne olursa olsun ¢alig-

ma hayatinda da sergilemesi beklenen bir durumdur.

insan Kaynaklar Yénetimi (iKY) Nedir?

Insan kaynagy; 6rgiitiin faaliyetlerini gerceklestirmesinde bilgi, beceri ve yetenek-
lerinden yararlandig: is giiciidiir. Insan kaynaklar1 yénetimi ise 6rgiitiin stratejik
amaglarinin gerceklegtirilmesi ve bireysel is géren beklentilerinin/ihtiya¢larinin
karsilanmasinda, insan kaynaklarinin ¢evre ile uyumlu, yasalara ve ahlaki degerle-
re uygun sekilde etkin sevk ve idaresi ile bu kapsamda yiirutiilen faaliyetleri ifade
eder (Mondy, 2017, s. 4; Sadullah, 2013, s. 3; Stone, 2005, s. 4). IKY amag ve he-
deflere ulagmada, ig giiciniin etkinligi icin kullanilan entegre bir strateji ve plan-
I bir gelisim siirecidir. IKY ayn1 zamanda yiiksek performansli is giiciiniin kaza-
nilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmas: i¢in gerekli
tim unsurlan da icerir (Barutgugil, 2004, s. 32). Insan kaynag: en temel igletme
girdileri olan makine, para, malzeme, yonetim ve insan icinde en degerli olanidur.
Organizasyonlarda insan tretim faktoérii olmaktan 6teye ayri bir deger ve anlam
tagwr. “Andolsun, biz insanoglunu serefli kildik” (Isra Saresi, 17:70). Bat1 kultiirii
yonetimde 6rgiitii esas almis, Islam ise insan1 6n plana ¢ikarmigtir (Wright, 1994,
s. 147). Isyerlerinde yasanan ahlaki sorunlarin biiyiik ¢ogunlugu ahlaki degerler-
le 6rtiigmeyen yonetim yaklagimlarindan kaynaklanmaktadir (Andrews, 2005, s.
71; Hamel ve Breen, 2007, s. 22). Karmagik is iligkilerinin yagandig1 ginumiizde
IKY uygulamalarinin temel amaci; ahlaki ilkelere uygun sorunsuz bir yénetim tarzi
ortaya koymak ve caliganlarin kurulusa baghiligini arttirmak olmalidir. Ahlaki de-
gerlere dayali bir yonetim tarzi; organizasyonlarda baghlik, inang, giiven, cosku,

mutluluk ve heyecan olusturur. Isyerlerinde ahlaki degerlere uygun bir yonetim
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i¢in yoneticiler ahlakli bireylerden secilmeli ve buna uygun olarak yetigtirilmeli, ah-
laki degerlerin agik¢a tanimlandig: ve benimsendigi bir ortam olugturulmals, ahlaki
performans: destekleyen politikalar olusturulmali, uygulanmali ve giivence altina
alinmalidir. Organizasyonlarin deneyim, basar1 ve performansinin arkasinda yo-
netim siirecini destekleyen degerler seti ile ahlaki davranig modelleri oldugu kabul
gbrmis bir gercekliktir (Stefanescu ve Doval, 2010, ss. 36-38). Bu nedenle bagta iK
yonetici/ profesyonelleri olmak tzere biitin yéneticilerin bu realiteyi goz éniinde
bulundurmalar: 6nemlidir.

Insan yapis1 geregi bencil bir nitelige sahiptir, rasyonel bir sekilde bireysel ¢1-
karlar1 pesinde kosar. Ayni zamanda diger insanlara kars: ahlaki yiikamlalukleri
de bulunmaktadir. Cogunlukla kisisel ¢ikarlar ile ahlaki yuktumlilukler celisir. Bu
durumda ahlaki karakter belirleyici rol oynar (Fukuyama, 1998, ss. 45-50; Kan-
demir, 1979, ss. 28-29). Ahlaki karakter, insanin kisiliginde var olan egilimlerin
aile, din, egitim kuruluglar1 vb. tarafindan sekillendirilmesi ile olusur (Andrews,
2005, s. 73; Eren, 2010, s. 84). Isletmeler, egitim programlarinda ahlaki degerlere
yer vermek suretiyle yonetici/caliganlarin ahlaki karakterlerinin gelisimine katkida

bulunmalidirlar.

Insan kaynaklar1 yonetimi distincesi iki esasa dayalidir. Birincisi, isletme hedef-
lerinin gozetilmesi ve bu amagla insan kaynaginin etkinligi ve verimliliginin sag-
lanmasy, ikincisi ise ¢aligan beklentileri ve bunlarin karsilanmasidir (Sabuncuoglu,
2011, ss. 2-3). Bunlarin dengelenmesi halinde IKY'nin etkinliginden soz etmek
mumkin olur. Bu ise uygun plan ve yaklagimlar gerekli kilar (Dransfield, 2000,
s. 3). Bu suretle orgiitlerin rekabet asttunlugii saglayabilmeleri mumkin olabile-
cektir. insan kaynaklar1 beklentilerinin karsilanmasi (bu suretle motivasyon olus-
turulmasi) ile etkinlik ve verimliliginin saglanmas, iligkilerin ahlaki zeminde yi-
riitiilmesine baghdir. “Insanlar1 mallarinizla -sadece ekonomik anlamda sartlarini
iyilestirmekle- mutlu edemezsiniz. Ancak onlar1 giiler yuiz ve giizel ahlak ile mutlu
edebilirsiniz” (Miistedrek, 1, s. 212).

Winstanley, Woodall ve Heery (1996), IKY nin isleyisini dért temel boyutta ele
almigtir. Bunlar; haklar (insani, medeni ve istihdam), adalet (sosyal ve 6rgitsel),
evrensellik (ortak degerler) ve ortak amaglardan (bireysel ve érgiitsel) olugmakta-
dir. Bunlar gozetildigi ve birbiriyle uyumlu hale getirildiginde IKY'nin etkinligin-

den s6z etmek miimkiin olur.

Yoénetimde etkinlik ve verimlilik iki 6nemli kavramdir. Organizasyonlarin amag

ve hedeflerine ulagabilmesi, gelecege giivenle yiruyebilmesi, etkinlik ve verimlilik-
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lerine baghdir. Bu konuda kritik bagar: faktérii ise insan unsurudur. Bu nedenle
organizasyonlar, etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) sistemi olusturmak ve
bu sistemi siirekli gelistirmek durumundadirlar. Etkili bir IKY sistemi olusturmak
icin:

+  Gelecegi 6ngorebilmek (vizyon),

+  Yiksek performansh kigileri organizasyona ¢ekmek (organizasyonu cazibe

merkezi hiline getirmek),
+  Mevcut performansi gelistirmek (egitim ve geligtirme),
+ Yiiksek performansi ézendirmek (cezbetme, 6diillendirme),
+  Yiiksek performansi korumak (nitelikli caliganlar: elde tutma),
+ Bagarn i¢in degismek ve degistirmek (gerekli degisimleri zamaninda yapma),

+  Gelecek i¢in yuksek performansa odaklanmak gerekir (Barutcugil, 2004, ss.
34-36).

Bitiin bunlardan saglikli bir sonug alabilmenin en énemli yolunun ise ahlaki

zeminde kalmak oldugu unutulmamalidur.

Gunumuzde bagarili bir yénetim anlayiginin isletme hedefleri ile calisan bek-
lentilerinin uyumlastirilmasindan gectigi bilinen bir gercektir. Bu nedenle klasik
personel anlayiginda yer alan, ¢alisani sadece bir iiretim araci olarak degerlendirme
diistincesi gintimiizde artik kabul gérmemektedir. Calisana deger verme ve onu en
onemli paydag olarak gérmenin akilc bir yaklagim olmanin 6tesinde ayni zamanda
ahlaki bir gorev oldugu da anlagilmis durumdadir. Bitiin bunlar, 6rgutsel ahlak
kavramini karsimiza cikarmaktadir. Orgiitsel ahlak; is yerlerinde ve is iligkilerinde,
ahlaki kurallara uygun davranilmasini ifade eden bir kavramdir (Bikun, 2004, ss.
13-20; Erdogmus, 2018, s. 141). Orgutsel ahlak; sorumluluk ve hesap verebilirlik
anlayigini, giivene dayali iligkileri, katilime yonetim anlayisin ve istigareyi, gigli
iletisim ve endustriyel iligkileri gerektirmektedir (Sadeq, 2018, ss. 51-53). Bireysel
ahlakin yaninda 6rgiitsel ahlak da IKY’nin etkinligi acisindan son derece 6nemlidir.
Orgiitsel ahlaka sahip organizasyonlarin ¢alisanlar1 ve diger paydaslar: karsisinda
sayginlig: yiiksektir.

Orgiitsel ahlak, 6rgiitsel bagliligin da hazirlayicisi olarak gériilmelidir. Orgiitsel
baglilik, caliganin 6rgiitiin degerlerine ve hedeflerine olan inanc, 6rgiitiin hedefle-
rine ulagabilmesi i¢in harcadig: ¢aba ve 6rgiitiin bir iiyesi olarak kalmaya duyulan
istektir (Hunt ve Morgan, 1994, ss. 1568-1572). Orgiitsel baglilik, bireysel ¢ikar-
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larin 6niine gecen adanmighk ve duygusal bir baglilig1 da ifade eder. Orgiitsel bag-
lilik, ¢alisanlarin érgiitin amaglarini benimsemede, katihimalik ve 6érgiitte kalma

istegini belirlemede en 6nemli faktérlerdendir (Durna ve Eren, 2005, s. 210).

Guniimiiz kapitalist, sekiler Bat1 kulturi, yénetimde 6rgutii esas almig iken
ahlaki degerleri her zaman 6n planda tutmay1 ana politika olarak benimsemis Is-
lam kilturi ise her durumda insani 6n plana gkarmigtir (Wright, 1994, s. 147).
Biri sonug odakli, sonuca ulagabilmek icin gerektiginde ahlaki olmayan yénetim
yaklagimlarini tercih etmeyi sorun olarak gérmezken digeri ahlaki cizgiden taviz
vermeksizin gerekli olanlar1 yapip (esbaba tevessiil), sonucu sabir ve metanetle kar-
silamayn (tevekkiil) tercih etmektedir. Uygulamada (IKY dahil), organizasyonlarin
ana politikalariyla iligkili olarak yénetimin her agamasinda birbirinden farkli bu tiir

yaklasimlar: gormek mimkindir.

IKY’nin Ahlaki Boyutu
iKY-Ahlak iliskisi

Ahlak, bir toplum icinde kigilerin uymak zorunda olduklar1 davranig bi¢imleri ve
kurallardir. {5 yerlerinde gerceklestirilen iligki ve faaliyetlerin sinirlarini belirleyen
ilkeler seti (kurallar) ise is ahlaki olarak tanimlanir (Hitt ve Collins, 2007, s. 354).
is ahlakinin énemli bir béliimiini IKY ahlak: olugturur. IKY ahlaki ise ahlak kural-
larinin IKY politikalarinin olusturulmasi dahil tim faaliyet, iliski ve siireclere uy-
gulanmasi seklinde ifade edilebilir. Ahlak, is yerinde yonetici/¢alisan: digerlerinden
farkli kilan en énemli faktérdiir (Araz vd., 1994, s. 132). Ahlakin amaci; insanin
yetkinligi ve mutlulugudur (Gafarov, 2011, s. 55). IKY’nin de benzer amaglara sa-
hip oldugu bilinmektedir. Bu ortak amagclar/hedefler yaninda ahlakin IKY tizerin-
de destekleyici ve etkinlestirici etkisi de 6nemli bir olgudur. Bu nedenle iK hedef
ve beklentilerine saglikli bir sekilde ulasabilmek icin ilgili siireclerin yonetiminde
ahlaki ilkelere bagh kalmak, buna uygun politikalar ve iklim/ortam olusturmak
onemlidir. Bu tir politikalar, is yerini bagta caliganlar olmak tzere tim paydas-
lar agisindan cazip hale getirir. Bu konuda ise isverenlere ve IK profesyonel/yéne-
ticilerine 6nemli gérevler diiger. Peters ve Waterman (1982), insana saygi/ahlak
temelinde konumlandirilan IKY politikalarinin 6nciiliik ettigi yonetim anlayiginin
Japon igletmelerinin bagarisindaki en 6nemli faktér oldugunu vurgulamistir (Ba-
saran, 1992, s. 160).

Yonetici kararlarinin en 6nemli girdisi degerlerdir. Yapilan aragtirmalar, is

sonuglar ile degerler arasinda guglii bir iligki bulundugunu ortaya koymaktadir
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(Baltas, 2009, s. 100; Zaim, 2013, ss. 193-194). Ahlaki degerlere uygun davranan,
calisanlarini bu yénde tegvik eden ve 6zendiren igletmelerde sorumluluk duygusu-
nun arttigy, iletisgimin gii¢ kazandids, risklere kargi korunma giiciniin yiikseldigi
(koruyucu kalkan), verimliligin arttig: ve rekabet tistinligu kazanildig: géralmek-
tedir (Barutgugil, 2004, ss. 223-224). Baz1 yazarlara gore ise rekabet tistunligi i¢in
ahlaki degerlere baghlik gerekli ama yeterli sart degildir (Hitt ve Collins, 2007, ss.
355-356).

IKY siireclerinin yoénetiminde ahlaki ilkelerin gézetilmesi, karar siireclerinin
etkinligi, iligkilerin giiclendirilmesi, motivasyonun arttirilmas: ve iglem maliyet-
lerinin digiirilmesinde énemli rol oynar (Demir, 2002, ss. 3-7). Ahlaki kurallarla
iktisadi sonuglar arasinda giigli iligki bulundugu, ekonomik kararlarin neredeyse
tamaminin ahlaki yoni oldugu, ekonomik yonii olmayan ahlaki sorun bulunmadig:
gorulmektedir (Hazlitt, 2002, s. 15). Bu nedenle 6rgitiin iktisadi, sosyal amag ve
hedeflerine ulasmada en kritik siireci olan IKY’de yasanan sorunlarin ahlak temelli

yaklagimlarla ¢ozulebilecegi gercegi g6z ard: edilmemelidir.

Is yerlerinde yaganan sorunlarin/catismalarin cogunlugu is yeri uygulamalar,
yonetici yaklagimlar ve yeterince tanimlanmamus iligkilerden kaynaklanmaktadar.
Yapilan aragtirmalar bu hususu teyit etmektedir (Andrews, 2005, s. 71; IGIAD,
2018, ss. 75-87). Yonetici-caligan iligkilerinde yasanan sorunlarin (giic dengesiz-
liklerinin daha yogun yasandigi) daha ziyade alt kademelerde yogunlastig: goriil-
mektedir (Vitell ve Festervand, 1987, s. 14). Bu nedenle keyfi uygulamalara firsat
vermeyecek ahlaki degerler tizerine kurgulanmig bir yénetim sistemine ihtiya¢ du-
yulmaktadir. Ahlaki sorunlar aslinda bir yonetim sorunudur bu ytzden yéneticiler
ahlakli olmali, buna uygun ortam ve politikalar olusturulmali, uygulanmali, gu-
vence altina alinmalidir (Andrews, 2005, s. 71). s yerlerinde dengeli bir atmosfer
olusturmak i¢in ahlakin hakemligine her zaman ihtiya¢ bulunmaktadir (Bertrand,
2001, ss. 7-8).

Martin Hoffman’a gére ahlakin kokleri empatidedir (Goleman, 2006, ss. 148-
149). Empati duygusu, bagkalarini dasiinme, onlara yardim etme gibi ahlaki er-
demleri biinyesinde barindirir. Yoneticilerin empatik davranigi bu nedenle son de-
rece 6nemlidir. “Kendine nasil davranmilmasini istiyorsan sen de bagkalarina 6yle
davran” ifadesi, yénetim yaklagimlar: icin de belirleyici evrensel bir ahlak kurali
haline dénismustir (McHugh, 1992, ss. 11-12). Islam literatiriinde de iligki yéne-
timinin cercevesini belirleyen benzeri ifadeleri iceren pek ¢ok hadis bulunmaktadir
(Buhari, iman, 7).
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Diiriistliik ve ahlaki davranis, K yoneticilerinde aranan temel 6zelliklerdendir.
IK profesyonellerinin en temel gorevi; calistiklar orgiitte etik iklimi/ahlaki ortami
olugturmaktir (Mondy, 2017, ss. 30-31). Ahlaki davranis, kisi ya da 6rgiut davranis-
larinin ahlaki standartlara uygun hale getirilmesidir. Bu da temel insani degerlerle
toplumsal degerlere sayg: ve dogru-yanhs kararinda baglamin énemini kabullen-
mekle miimkiin olur (Donaldson, 2005, s. 119). Ahlaki davranig aslinda kazancg ve
basari ile de uyumludur. Ahlaki degerlerin yerlesik olmadig: iyi bir tirtin ve yénetim

kadrosu, firma bagarisini garanti edemez (Iicke ve Icke, 2011, s. 166).

[KY'nin etkin ve verimliligi, calisanlarin korkusuzca ve herhangi bir misille-
me ile kargilagma endigesi tagimaksizin kendilerini 6zgur hissedebilecekleri bir
ortamin olugturulmasina baghdir. Bu konuda istismarlar1 bertaraf edebilmek icin
actk¢a tanimlanmusg, bagta yonetim olmak tizere herkes tarafindan benimsenmis ve
kararlhilikla uygulanan politikalara ihtiya¢ vardir. Ortaya konan ahlaki standartlar
(etik kod) ve bu dogrultuda gerceklestirilen bilin¢lendirme ¢aligmalari ile sahip olu-
nan ahlaki kaltar, yasanan sorunlarin biiytk él¢iide azalmasi/ortadan kalkmasini
saglayabilmektedir. Yapilan arastirmalar; etik egitim programlar ile birlikte gugla
ahlak kaltirane sahip sirketlerin, ahlaki olmayan tam davraniglarinda %75lik bir
azalma oldugunu ortaya koymaktadir (DeCenzo vd., 2017, s. 20).

is ahlaki ile ilgili olarak yapilan arastirmalar, is hayatinda yasanan ahlaki sorun-
larin 6nemli bir kisminin IKY ile ilgili oldugunu géstermektedir. Bunlarin genellikle
ise alma, tcret, egitim, performans degerlendirme ve sonuclarini kullanma, kari-
yer, katilim, saglik ve giivenlik, endistri iliskileri vb. temel IKY siire¢/islevleri ile
ilgili oldugu anlagilmaktadir. Bu stire¢/islevlerin yonetimi esnasinda ortaya konu-
lan adaletsiz, ayrima, tutarsiz, kayirmac ve degersizlestirici yaklagimlar pek ¢cok
ahlaki sorunlara neden olmakta bunun sonucunda ise is ve is yerinden soguma, de-

vamsizliklar, is performansinda disusler, isten ayrilmalar vb. ortaya ¢ikmaktadir.

[KY’de yasanan ahlaki sorunlarin baslica nedeni; taraflarin birbirlerini birer
insan, yeryiiziiniin en 6nemli degeri (Isra Stresi, 17:70) olarak yeterince goreme-
meleridir. Bencil ve menfaatperest yaklagimlarin énemli sorunlara neden oldugu

gorulmektedir.

IKY Ahlakinin Temel Degerleri

Yonetim kavraminin ana unsuru olan insan ayni zamanda yeryiiziiniin en serefli ve
degerli varhigidir (Tin Stresi, 95:4). Bedenen ve ézellikle de ruhen en giizel sekilde
yaratilmigtir. Bu nedenle de “Allah’in yeryiizindeki halifesi (temsilci)” olarak nite-

lendirilmigtir (Bakara Stresi, 2:30). Bu durum insanin diger varliklara gére tstin
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degerini ortaya koymaktadir. Ancak insanin kendisine verilen bu degeri koruyama-

dig1, nefsine yenik diistugii takdirde degersizlesme riski ile kars1 karsiya oldugu da

ayrica vurgulanmigtir (Tin Saresi, 95:5). Insana verilen bu tstiin deger, diger var-

liklarin onun i¢in yaratilmas: ve istifadesine sunulmasi onun sorumluluklarinin da

bir gostergesidir (Casiye Stresi, 45:13). Diger alanlarda oldugu gibi IKY’nin de et-

kinligi, yetki ve sorumluluklarin farkindalig: ile bunun ahlaki degerlerle buttnles-

tirilerek yonetim tarzina déniigtaralmesi ile mamkiin olur. Ahlaki yénetim, bagta

caliganlar olmak tizere tiim paydaslara sayg: géstermeyi, hicbir ayirnmealik yapma-

dan adaletle muamele etmeyi gerektirir (Carroll, 1991, s. 43). IKY’de géz ontinde

bulundurulmasi gereken ahlaki degerlerin baglicalar1 su sekilde siralanabilir:

Iyi niyet: Yonetim siirecinin bagarisi, taraflarin birbirine bakisina baghdir. Arka
planda bagka hesaplar1 bulunan kisiler aras: iligkiler bagari ile stirdiiriilemez.
“Ameller (isler) niyetlere goredir” (Mislim, Kitab-ul Imare, 7, s. 155) prensibi

asla unutulmamalidur,

Diiriistliik: Taraflarin birbirine karg: acik ve diriist davranmas: iligkileri giiglen-
dirir, giiven duygusunu pekistirir. Society for HRM raporuna gore diirtstlik ve
ahlaki davranis iist diizey IK yoneticileri i¢in en 6nemli bes yetkinlikten birisi-
dir (Mondy, 2017, s. 31).

Adalet: Bir igin gereklerini hi¢cbir yontyle eksik birakmadan yerine getirilmesini
ifade eder tersi ise zulumdiir. “Stiphesiz Allah adaleti... emreder” (Nahl Siresi,
16:90). Adaletli davrans, kiginin adalet duygusunun haz ve emellerine ustiin
olmasi, ihtiraslarini bir tarafa birakabilmesine baghdir. Bu da giiglii bir ahlak
kalturi ve insan sevgisi gerektirir (Topgu, 2017, ss. 101-102). [KY’de adalet,
huzur ve bagarinin en énemli anahtaridir. Bowen, Gilliland ve Folger (1999),
caliganlarin hukukunu koruma ve onlara adil davranmanin érgiite olan bagl-

liklarini arttirdigini vurgulamaktadirlar.

Liyakat ve ehliyet: Islerin yetkin, gorevin gerektirdigi niteliklere sahip, ahlaki

degerlere 6rgiitsel degerlere uygun, givenilir kigilere verilmesini ifade eder.

Denge/dl¢iilii davranmak: Asiriya gitmeden, s6z ve davramiglarda él¢ali olma
(ifrat ve tefritten kaginma/itidal), mesru alanlarda kalma, yénetim ahlakinin
temel prensiplerindendir. “Islerin en hayirlisi (agiriliktan uzak) orta yol tize-
re olamidir” (Kegf-il Hafa, 1, s. 391). “Ancak agir1 gitmeyin. Cunki Allah agi-
r1 gidenleri sevmez” (Bakara Stresi, 2:190). Yonetimde dengeli davranmak ve
dengeleri g6zetmek, olugabilecek sorunlarin éniindeki en 6nemli bariyerlerden

biridir.
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Soziinde durmak: S6z vermek, yapilan sézlegsmenin geregini yerine getirmek, di-
ristlagiin geregidir (Nahl Stiresi, 16:91). Soziiniin arakasinda durmamak, s6zles-
me gereklerine uymamak, Islam kiiltiirinde miinafiklik alameti olarak nitelen-
dirilmigtir (Buhari, Edeb, 69). Yapilan aragtirmalar, is yerlerinde ézellikle yone-
ticilerin verdikleri sozlerin arkasinda yeterince durmadiklarini gostermektedir.

Kendilerine yakistirllmayan bu tiir davramiglar giiven kaybina neden olmaktadur.

Hosggorii ve kolaylik: Hosgérilu ve kolaylastirici davranma - “(mtminler) bir-
birlerine karg1 da merhametlidirler” (Fetih Stresi, 48:29), “Allah size kolaylik
diler, zorluk dilemez” (Bakara Siresi, 2:185)- kolayliklar saglama insani ve ah-
laki birer erdemdir. Affedici ve cezalandirmaya en son care olarak yaklagmak

kigilerin 6zgiivenini arttirir, bagarilar i¢in katk saglar.

Dayarmigma: Ortak degerler etrafinda butinlesme -“Muminler bir binanin tug-
lalar1 gibi birbirine baghdir” (Miislim, Birr, 65)- birbirini anlama, kiskanglik vb.
duygulardan armmis olmay1 gerektirir. Dayanisma atmosferinin giicii IKY nin

bagarisini da ifade eder.

Guiven: Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu,
itimat anlamina gelir (TDK, 2019). Organizasyonlarda iligkileri giiglendiren,
taraflar: birbirine baglayan addeta duygusal bir tutkal islevi gorir. Bagarih ilig-
kilerin gelistirilmesi ve siirdirtilmesinde giivenin rolu biyiiktir. Finansal hiz-
metlerin yonetiminde ve kriz dénemlerinde bu etki daha da belirginlegir. Wat-
son Wyatt tarafindan yapilan bir aragtirma sonucunda giiven duygusu yiiksek
kuruluslarda hissedarlarin toplam getirisinin, giiven duygusu distk olanlara
gore ortalama ti¢ kat daha yiitksek oldugu belirlenmistir (Covey, 2009, s. 39).
Orgiitsel yapilanma, hiyerarsi, is ve gérev tanimlarinin mevcudiyet/yeterlilik
durumu, sergilenen yénetim yaklagimlari, kiltiir vb. igyerlerinde giiven duy-
gusunu etkiler. Bir igletmede yiiksek gtiven iletisimi, is birligini, yiiritmeyi,
yenilikleri, stratejiyi, sorumluluklari, ortaklig: ve paydaslarla iligkileri somut
olarak gelistirir (Covey, 2009, ss. 33-37). Given is tatmini, yiksek performans
ve duguk is gict devrine neden olur. Givenin yitirilmesi ise imaj kayb1, ekip
caligmasinin etkinliginin zayiflamasi, giivenirligin yitirilmesi, iletigimin zarar
gormesi, baghlik duygusu ve ézsayginin yitirilmesi vb. énemli sorunlara yol
acar (Tierney, 1997, ss. 57-68). Bunun sonucu bireylerin yaraticaillik, katilim-
cilik ve caba gosterme performans diger. Bu tiir ortamlarda denetim ihtiyac
da artar. Islam kiiltiiriinde, giivene dayali iliski yonetimi esastir. Giiven telkin
etmeyen davraniglar munafiklik (iki yuzli, tutarsiz) olarak degerlendirilmek-

tedir -Miinafiklik alameti ti¢tiir; konustugu zaman yalan séyler, s6z verdiginde

107



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
is Ahlaki Dergisi

soziinden cayar, kendine bir gey emanet edildiginde (emanete) ihanet eder”
(Buhéri, Edeb, 69)- Yapilan aragtirmalar is yerlerinde ¢aligan-yonetici iligkile-
rinde guven sorunu bulundugunu, bunun asil nedeninin ise ahlak dig1 davra-

niglar oldugunu ortaya koymaktadir (Covey, 2009, s. 27).

«  Sorumluluk: insan genel olarak yapip ettiklerinden sorumludur. Sorumluluklar
kisinin giici ve yetenekleri ile sinirhidir -“Allah bir kimseyi ancak giiciintin yet-
tigi seyle yitkiimli kilar. Onun kazandig iyilik kendi yararina, kétilik de kendi
zararinadir” (Bakara Stresi, 2:286)- IKY’de yetki ve sorumlulugun denkligi,

adaletin tesisi a¢isindan énemlidir.

+  Mahremiyetin korunmasi: Taraflar sahip oldugu 6zel ya da kurumsal bilgileri ko-
rumaly, ilgili tarafin izni/rizas1 olmadan bagka kigi veya kuruluslarla paylagma-
malidir (Palmer ve Winters, 1993, ss. 137-147).

Sayilar1 neredeyse genel ahlak ilkelerinin tamamimi (Unstir, 2018, ss. 115-134)
kapsayan IKY ahlak: degerlerini baz1 yazarlarin tevhid (birlik ve beraberlik), muvaze-
ne (dengeli davranig), 6zgiir irade (karar ve davraniglarda 6zgurliik), sorumluluk ve
ihsan (her yoniiyle iyi ve glizel davranmak, tzerine diiseni fazlasiyla yerine getirmek
-Hz. Ali (RA); Insanlar islerini ihsanla yapmalarina gore deger kazanir demistir-) ana
baghklarinda topladig: (Bikun, 2004, ss. 35-44), bazilarinin ise uhuvvet (kardeglik
duygusu), kul hakkina riayet (kargilikli hukuka saygi, calisma iligkilerini kul hakk:
bakimindan degerlendirmek ve korumak, islam’da kul hakkina tecaviiziin kisiyi muf-
lis konumuna digiirecegi vurgulanmigtir (Muslim, Birr, 59), is birligi ve yardimlag-
ma (Sadeq, 2018, s. 46-47) ile ihlas (samimiyet), giiven, sura (ortak akla bagvurma)
(Alorfi, 2012, ss. 90-91) gibi degerleri 6n plana cikardig goriilmektedir. IKY ile ilgili
literatiirde siralanan adalet, yeterlilik, giivence, tarafsizlik, seffaflik, koruma, katilim-
alik, giiven, gelistirme ve kariyer gibi ilkeler de bu kapsamda degerlendirilmelidir
(Cetin, Arslan ve Ding, 2015, ss. 16-17; Sabuncuoglu, 2011, ss. 18-24).

Yoneticilerin ahlaki degerlere dayali olarak sergilediklerini diisindikleri yéne-
tim yaklagimlarini tek basina yeterli olamayacag: goz ardi edilmemelidir. Onemli
olan basta calisanlar olmak tizere ilgili paydaslarin bu yaklagimlar1 nasil algiladi-
g1dir. Bu nedenle politika belirleme ve yonetim siire¢lerinde katihima bir anlayig

ortaya konulmasi en akilc yol olarak gorilmelidir.

insan Kaynaklar Yonetimi Siirecinde Karsilasilan Baslica Ahlaki Sorunlar

IKY siireci, ahlaki sorunlarin en fazla yasandig1 yonetim siireglerindendir. Bunlarin

baglicalar1 su sekilde siralanabilir:
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+  Temel insan haklarina yénelik ihlaller,

«  Firsatlardan egit yararlanamama,

+  Aymmma/kayirmaa yaklasimlar, 6n yargilar,
+  Cikar catigmalari,

+  Haksizlik olarak degerlendirilebilecek uygulamalar (iicretlerin zamaninda

6denmemesi, eksik 6demeler vb.),
+  Kigisel, 6rgiitsel ve toplumsal deger yargilarini yok sayma/6nemsememe,
«  Mahremiyete (6zel yagamin gizliligi) yénelik hak ihlalleri,
+  Standart yaklagimlar (kisi ve ig yeri farkliliklarinin gézetilmemesi),
+  Given duygusunun zedelenmesi,

+  Saglik ve giivenlik sorunlari (is kazas: ve meslek hastaliklari, risk yénetiminde-

ki eksiklikler) vb.

Yukarida belirtilen konular bagh basina birer sorun olmaktan éteye birbirine
yonelik domino etkisine de sahiptir. Bunlar arasinda yer alan giiven sorunu/giiven-
sizlik konumuz agisindan ayri bir 6neme sahiptir. Cinkii giiven olmadan higbir so-
nuca saglikli bir sekilde ulagsmak mtamkiin olmaz. Given duygusunun kaybolmasi/
eksikligi, kisileri ahlak dis1 davraniglara yoneltir (IGIAD, 2018, s. 172). Insanlar bir-
birlerine kars: rol oynamaya baslar, mig gibi yapmalar ¢ogalir, sonunda basta isve-
renler olmak tizere tium taraflar kaybeder. Bu nedenle giveni, bagarinin en énemli
anahtar olarak nitelendirmek miimkindiir. Son yillarda ézellikle biyiik 6lgekli is-
letmelerde, iligkilerde azalan giiven (artan giuvensizlikler) nedeniyle hizla gelisen
izleme teknolojilerinin igverenlerce daha fazla kullanildigy, is yerlerinde caliganlara
yonelik elektronik denetim uygulamalarinin yayginlastigi gortlmektedir. Bu du-
rum, taraflar aras iligkilerde giiven duygusunun ortadan kalkmas: yaninda ¢alisa-
nin en temel hakk: olan mahremiyet hakkinin ihlal edilmesine de neden olmakta,
konu ¢aligma iligkileri ve ahlaki bakimindan énemli bir sorun hiline gelmektedir.
Amerikan Yonetim Dernegi (American Management Association-AMA) tarafindan
yapilan bir aragtirma sonucu, ABD’de isletmelerin %66’sinda ¢alisanlarin internet
kullaniminin yénetim tarafindan izlendigi, %28’inin ise e-posta hizmetini kétiye
kullandig1 gerekeesiyle isten atildig: belirlenmistir (DeCenzo vd., 2017, s. 6). Belir-
tilen oranlar, izleme teknolojisinin gelisimi ve giivensizlik durumuna gére degis-

mektedir.
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IKY Siireclerinin Ahlaki Acidan Degerlendirilmesi

Ahlaki degerlerle uyumlu sistem tasarimi (etik programlar olusturulmasi), yéne-
timi ve gelistirilmesinde IKY siire¢/islevleri 6nemli rol oynar (Weaver ve Trevino,
2001, s. 130). IKY’de ahlaki boyutu incelemenin en uygun yolu ise siire¢lerin ahlaki
degerlerle iligkisi bakimindan performansina bakmaktir (Sadeq, 2018, s. 45). Bu
nedenle mutlaka ahlaki degerlerle iligkilendirilmis sture¢ performans gostergeleri

belirlenmeli ve diizenli olarak izlenmelidir.

IKY siirec/islevleri birbiriyle i¢ ice ve siirekli etkilesim halindedir. Ornegin; ka-
riyer, se¢me ve ise yerlestirme, egitim, ticret, performans vb. siireglerini etkiler.
Digerleri de benzer durumdadir. Insan kaynaklar: siireclerinin adilane bir sekilde
yonetilebilmesi i¢in ig analizlerinin yetkin kisilerce uygun periyotlarla gerceklestiri-
liyor olmasi zorunludur. Aksi halde pek ¢ok siibjektif unsur devreye girer ve ahlaki
zeminden uzaklagilmis olur. Is tanimlarinin yapilmadigi, gérev, yetki ve sorumlu-
luklarin agikca belirlenmedigi is ortamlar: her turli karmasa ve catigmaya daima
agiktir.

Islam’da IKY anlayisinin temelini, kardeslik (uhuvvet) tizerine insa edilen hak
ve menfaatlerin korundugu, sevgi, sayg: ve giivene dayal giicli iligkiler olugturur
-“Mi’minler ancak kardesgtirler” (Hucurat Stresi, 49:10). “Kimin elinin altinda bir
kardesi (¢aligan) bulunuyorsa ona yediginden yedirsin, giydiginden giydirsin. Onla-
ra kaldiramayacaklari igleri yitkklemesin eger yuklerseniz kendilerine yardim ediniz”
(Mislim, Eyman, 29)- fligkilerde kul hakkinin gézetilmesi temel ilkedir. Bu nedenle
IKY siiregleri bu temele dayal olarak adalet, liyakat, dirtstliik, sorumluluk, giiven,
sadakat, vefa, tevazu, nezaket, merhamet, helalinden kazanma, cémertlik, istisare,
dayanigma, paylasma vb. ahlaki erdemler cercevesinde planlanmali ve yonetilme-
lidir. Yapilan aragtirmalar, IKY siireclerinin yénetiminde en etkili faktoriin giiven
oldugunu géstermektedir (Abdurrahman vd., 2013, s. 1106).

Secme ve ise Yerlestirme (Selection and Recruitment)

Orgiitlerin gelecegi ve rekabet piyasasindaki konumunu belirleyen en énemli fak-
tor, sahip olduklar insan giiciidiir. Bu nedenle her igletme érgiitinin ana hedefi;
giicli insan kaynagina sahip olmaktir. Bunun temel sarti ise isletmeyi gelecege gi-
ven ve bagar ile tasiyabilecek yetkin, uyumlu, givenilir, ahlakli, bagarma arzusu
duyan, tstiin performansh insan kaynagini is yerine kazandirmaktir. Bu nedenle
isletmenin gelecegine yapilan en 6nemli yatirim olan insan kaynaginin belirlenme-
si (se¢me) siireci son derece kritik bir 6nem tagir. Segme ve yerlestirme, organizas-

yona belirli bir pozisyon i¢in adaylar arasindan en uygun olaninin tercih edilmesidir
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(Mondy, 2017, s. 134). Kur’an-1 Kerim'de anlatilan Hz. Suayb’in Hz. Musa’y1 coban
olarak istihdami olays, istihdamda yetkinlik ve gtiven faktérlerine vurgusu baki-
mindan dikkat ¢ekicidir -“Babacigim, onu ticretle tut. Her halde ticretle tuttukla-

rinin en hayirhisy, giiclii ve gvenilir olan bu adam olacaktir” (Kasas Saresi, 28:26).

Uygun insanlari ige alabilmek i¢in 6ncelikli olarak is gereklerinin belirlenmis
olmas: gerekir. Bununla birlikte ige ve is yerine en uygun yetkinlik ve kisilik 6zel-
likleri de belirlenmis olmalidir. Ancak bundan sonra titizlikle gerceklestirilecek bir
se¢me streci ile gelecek vadeden uygun adaylar kurulusa kazandirilabilecektir. G-
ven sorunlarinin fazlaca yagandif1 giiniimiizde referans aragtirmasi konusu dogru

kisiyi ise alma strecinin en 6nemli agamalarindan biri haline gelmistir.

Uygun adaylar1 is yerine ¢ekebilmede en 6nemli faktor, igin cazibesi ile igveren
markasi/kurulus imajidir. Isveren markasini ise kurulusun cevresine yansittig ikti-
sadi ve sosyal performansi sonucu ortaya ¢ikan alg: olusturmaktadir. Kuruluglarin
calisanlarina kargi tutum ve davraniglari, 6rgut kilturi, sosyal sorunlara kars: du-
yarliliklar1 vb. bu kapsamda degerlendirilmektedir. Career Builder’in aragtirmasina
gore adaylarin %90’dan fazlasi is ararken igveren markasini géz 6ntinde bulundur-
maktadir (DeCenzo vd., 2017, s. 129). Isveren markas: ayni zamanda kurulugun
ahlaki imajini da icerir. Bu nedenle bagvurularin sayisi ve niteliginde belirleyici te-

mel faktérler arasinda yer alir.

Gerek ige alimlarda gerekse yer degistirme ve terfi uygulamalarinda, is ile ¢ali-
san eslestirmesinde bilgi, beceri, deneyim ve kisilik en 6nemli faktorlerdir. Liyakat
ve ehliyet denilen bu husus, Islam literatiiriinde 6nemli bir yere sahiptir -“Allah
size, emanetleri mutlaka ehline vermenizi ve insanlar arasinda hitkmettiginiz za-
man adaletle hitkmetmenizi emrediyor” (Nisa Stresi, 4:58). Hz. Muhammed’in
(s.a.v) vali olma isteginde bulunan yakin arkadasi Ebt Zer'in (r.a.) istegini ilgili
gorev bakimindan liyakat eksikligi (zayif olma) gerekeesiyle reddetmis olmas: dik-
kat cekici bir 6rnektir (Hadislerle slam, 2013, s. 391). Is gereklerine uygun yeter-
liliklerin aranmasi sadece igverenlerin ahlaki sorumlulugu olmayip calisanlar i¢in
de benzer yukumlulikler séz konusudur. Helal rizik pesinde kogsmak, onu aramak
-yetkinliklere uygun, mesru isi arama ve o igte ¢caligmak- her mtimin icin bir gérev-
dir (Taberani, Mu'cem-ul Evsat, 8, s. 22).

Se¢me ve yerlegtirme stireci ile ilgili olarak giinimuizde kargilagilan ahlaki prob-
lemlerin baginda kayirmacilik (nepotizm ve favoritizm) gelmektedir. Ozellikle kamu
kesiminde olmak tzere siyasi faktérler, vakif, dernek, sendika vb. bask: gruplarinin
bu konudaki etkileri bilinen bir gercektir. Ozel sektorde ise bu konuda akrabalik iligki-
lerinin 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir. Is giicii piyasasinin genel algis1 da bu yondedir
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(IGIAD, 2018, s. 136). Belirtilen sorunlar: bertaraf etmek, konu ile ilgili baskilardan
kurtulmak amaciyla son yillarda birtakim kuruluglarin kendileri icin kritik deger tagi-
yan se¢me suirecini profesyonel firmalar aracihifi ile yuruttigu gérilmektedir. Secme
siirecinde uygulanan sinavlar, testler vb. 6lgme-degerlendirme araglari, isabetli ka-
rarlar alinmasina ve siirecin adil ve objektif bir gekilde yonetilmesine énemli katkilar
saglamaktadir. Son yillarda kaynak yonetiminin artan stratejik énemi, IKY'nin bu
konudaki roliiniin daha iyi anlagilmas, artan kurumsallagma ¢abalar1 vb. ile “6lgeme-
diginizi yonetemezsiniz” anlayisinin yayginlik kazanmast, K siirecleri performansi-
nin da 6l¢iilmesini de zorunlu hale getirmistir. IK siirecleri performansimin periyodik
olarak ¢l¢iilmeye ve izlenmeye baglanmasi ile iyilestirmelerin geciktirilmeksizin ger-
ceklegtirilmesinin igletmelerde birtakim sorunlar: énemli él¢tide azalttigini goster-
mektedir. Ornegin; “deneme siiresinde isten ayrilan ¢alisan sayisi/oran1” kurulus/
IK profesyonellerinin secme/ise uygun kisileri alma performansim gostermekte bu

nedenle de ige alimlarda yetkinlik kriteri daha 6zenle aranmaktadar.

Ahlaki zeminde yurutilen bagarili ve isabetli bir ige alma siireci su hususlar

icermelidir:

«  Se¢im strecinde rol alan kigiler, bu konuda yeterli bilgi, beceri ve duyarliliga
sahip olmali,

+  Liyakat ve ehliyet gozetilmeli (din, dil, irk, cinsiyet vb. herhangi bir ayirimcilik

yapmaksin dogru kigiler ige alinmaly),
- lhtiyaca gore (say1 ve yetkinlik) hareket edilmeli,

. Istihdam firsatlarinin olusturulmasi ve sunumunda adil davranilmali, ayirim-
cilik yapilmamali. “Daha ehil ve liyakatlisi varken yakinlik sebebiyle bir bagka-
sim tercih ve isttihdam eden kimse, Allah‘a, Resuliine ve biitiin Misliimanlara
karsi hainlik etmis olur” (Askalani, 1973, 2, s. 233),

. Ise alinan kisi, kendisine (bilgi, beceri, deneyim, fiziki yap1 vb.) en uygun is ve
ortamda gorevlendirilmelidir. “Onlar1 kaldiramayacaklar: yiiklerin altina sok-
may1n, sokarsaniz kendilerine yardimci olun” (Buhari, 1, s. 15). Ise ve igyerine
uyumu icin gerekli destek (oryantasyon) saglanmalidir. fslam hukukuna gére,
kisilerin yas, bunye ve kuvvetine uygun olmayan islerde caligtirilmas: uygun
bulunmamigtir (Sakfe, 1968, s. 42).

is giicii temininde temel ilke, éncelikle mevcut (i¢) kaynaklara yonelmektir.
Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile kisi acik pozisyona uygun héle getirilebilir. Bu-

nunla birlikte:
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+  Galigma iligkileri bir s6zlesmeye dayali olmalidir ve sozlesme ile ilgili tiim un-
surlar: icermelidir, sézlesmede belirlenmeyen hususlarda ise 6rf esas alinir

-“Onlar ki, emanetlerine ve verdikleri sézlere uyarlar” (Mi’'minun Suresi, 23:8).

«  Sozlesme (herhangi bir etki altinda kalinmaksizin) hir irade ile yapilmig olma-
lidir. Satis (akit/s6zlesme) ancak karsilikli anlasmadan sonra tamamlanan bir
olaydir. Is s6zlesmesinin yazili olmas1 (4857 Sayili Is Kanunu'nun 8. Madde-
si'ne gore siiresi bir y1l ve tizeri olan s6zlesmeler yazili olmak zorundadur) tav-
siye edilmigtir. Yazili olmadig: takdirde 6rfe gore islem yapilir (eg-Serif, 1986,
s. 88).

«  Yapilacak (megru) bir ig bulunmalidir -“Ey iman edenler! Mallariniz1 aranizda

batil yollarla yemeyin” (Nisa Suresi, 4:29).

. Isin (miktar1, 6deme sekli belirlenmis) bir ticret karsiliginda yapiliyor olmasi

gereklidir,

«  Sozlesme siiresi (belirli, belirsiz, deneme siireli) taraflarin rizasina baghdir
(es-Serif, 1986, ss. 118-123).

Gunumuzde islerin yapisy, belirli alanlarda uzmanliklarin 6nem kazanmasi, ah-
laki sorunlarin artmas: vb. hususlar, ige alma siireci performansimin tek bagina ye-
terli olmadiginy, is giicti piyasasinda (artan igsizlik oranlarina kargin) degeri strekli
artan kazanim/nitelikli i glictiniin elde tutulmasi konusunu énemli bir IKY islevi
olarak ortaya ¢ikarmugtir. Yikici rekabetin artmasi ve yonetimde ahlaki degerlerin
g6z ardi edilmesi, firmalarin rakiplerin sahip oldugu nitelikli ig gicini ayartma
egilimini arttirmakta bu nedenle de nitelikli ig giiciinii elde tutmak zorlagmaktadir.
Tktisadi faktorlerin 6n plana ¢iktig1 giintimiizde elde tutma énemli bir IKY islevi ha-
line déniigmus durumdadir. Hem rakibe ait bilgilere sahip olma, hem de onu zay:f
diisirmeyi amaglayan bu tiir yaklasimlar is piyasalarinda énemli birer ahlaki so-
run olmaya devam etmektedir. Elde tutma (retaining employees); organizasyonlarin
yetenekli, rekabet siirecinde kendisini ayakta tutabilecegine inandig: calisanlarim
alikoyma becerisidir (HBSP, 2011, s. 14). Bu alikoyma, nitelikli, kurulus ve degerleri
ile uyumlu ¢aliganlarin belirli bir iglev veya seviye i¢in uygun siire elde tutulmasi
anlamini tagir. Nitelikli calisanlarin ikamesi zor ve maliyetlidir. Bu nedenle onlar:
elde tutabilmek icin igi ve is yerini cazip hile getirmek, kendilerine degerli olduk-
larin hissettirmek, gugli iligkiler, giiven ortami olugturmak, 6zerklik ve esneklik
sunmak, iyi bir ticretten fazlasini sunmak vb. gibi yaklagimlar gereklidir. Caliganla-
rin psiko-sosyal yonlerine déniik yatirimlar bu konuda olduk¢a 6nemlidir (Thom-

pson, 1998, s. 99). Aidiyet duygusunun ¢aligan: kurulusta tutabilecek en énemli
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faktor oldugu ise unutulmamalidir. Baltag Grubu tarafindan 2008 yilinda yapilan
bir aragtirmaya gére 6rgute baglilig: en fazla etkileyen fakt6run kariyer firsatlar
oldugu gorulmugtiir. Bunu sirasiyla kisisel gelisim, ticret, yasam kalitesi, tanima ve
takdir, isin cazibesi, 6rgiitsel iligkilerin kalitesi hususlarinin takip ettigi belirlen-
migtir (Baltag, 2009, ss. 62-64).

Egitim ve Gelistirme (Training and Development)

Organizasyonlarin ¢calisanlarina karsi baglica iki yukamlilagia bulunmaktadir. Bi-
rincisi; ruhsal, toplumsal ve yasal sézlesmelere uygun olarak ¢aliganlarin maddi,
psikolojik ve sosyal ihtiya¢larini kargilamak, ikincisi ise ¢aliganlarin kendilerini ge-
listirmelerine imkan tanimaktir. Bu yiikiimliiliklerin yerine getirilmesi beraberin-
de ig tatminini de olugturur (Bagaran, 1992, ss. 177-179). Ancak yapilan aragtirma-
lar bu konuda ¢alisanlara gerekli destegin yeterince verilmedigini géstermektedir
(Covey ve Merrill, 2013, s. 113).

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin caliganlar tarafindan kazanilmasi i¢in kuruluslar
tarafindan planlanmusg faaliyetleri ifade eder (Noe, 1999, s. 4). Egitim, ¢caliganlara ig
performansi i¢in gerekli bilgi, beceri, tutum ve davraniglar kazandirma ve gelistir-
me siirecidir. Amaci, caliganlara iglerini daha bagarili bir sekilde yerine getirebilme-
leri i¢in gerekli, giintin sartlarina uygun bilgi, beceri ve yetenekleri kazandirmak-
tir. Egitimle kazanilan bilgi, beceri ve davraniglar, organizasyonlarin entelektiel
sermayesini olusturur, egitim bireysel performansla birlikte 6rgiitsel performansi
da etkiler (Kelly, 1987, s. 22). Organizasyonlarin bagarisi ve gelecegi (rekabet piya-
sasindaki durumu), egitimli insan kaynagina (entelektiiel sermaye) baghdir. Ente-
lekttel sermaye motive edilerek harekete gecirildiginde bagar: kendiliginden ortaya
¢ikar. Bu nedenle egitime yapilan harcamalar, kuruluslarin en 6nemli ve stratejik

yatirimlari olarak degerlendirilmelidir.

Egitim en etkili giiclendirme aracidir. Organizasyonlarin en énemli gorevi, kendi-
lerini ayakta tutup gelecege tastyabilecek yetenekleri bulup onlan giiclendirmektir. Bu
ise meta beceriler (genel bilgi) yaninda kaldirach beceriler (6rgiit icin digerlerine kiyasla
daha degerli bilgi, beceri) ve tescilli beceriler (6rgiite 6zgi bilgi, beceri) kazandirilmas:
ve stirdiiriilebilirliginin saglanmas: ile miimkindir (Stewart, 1997, ss. 96-102).

Hangi calisanin ne tiir bir egitime ve ne kadar streyle tabi tutulacagi, egitim
ihtiyac1 analizi ile belirlenir. Egitim ihtiyac analizinde; stratejik yonelim, érgut-
sel analiz, gérev ve kisi analizlerinden yararlanilir (Sencan ve Erdogmus, 2001, ss.
14-29). Planlama buna gére yapilir, uygulama sonuclarinin hedeflere uygunlugu

etkinlik degerlendirmesi ile belirlenir. Ise yeni alinan kisilerin oryantasyon egitim-
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leri de bu kapsamda degerlendirilebilir. Egitim planlamasi, plan ve uygulamalarin
hedeflere uygunlugu ile bu alandaki yatirimlarin geri dénaisamintn belirlenmesi,
egitim ve gelistirme strecinin yonetiminde olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle her ku-
rulus kendine uygun degerlendirme sistematigi olusturmalidir. Bu alanda en fazla
kullanilan dért kademeli (reaksiyonlar, 6grenme, davranig ve sonuglar) Kirkpatrick
modelidir (Noe, 1999, ss. 149-182).

Is yerlerinde egitim ve gelistirme siireci ile ilgili birtakim sorunlar yaganmak-
tadir. Bunlarin baginda (istisnalar hari¢) konunun éneminin hem igveren hem de
caliganlar tarafindan yeterince kavranilamamig olmas: gelmektedir. Durum béyle
olunca yasalardan kaynaklanan zorunlu egitimler d4hil egitim konusu bir maliyet
unsuru ve angarya olarak degerlendirilmekte ya da hi¢bir analize dayali olmaksizin
dostlar aligveriste gorsiin kabilinden gereksiz harcamalara neden olan uygulamala-
ra sik¢a rastlanabilmektedir. Bu alanda yaganan bir bagka sorunu ise (egitim konu-
sunun kisisel gelisimle ilgisi ve maliyet boyutu nedeniyle) olusturulan firsatlardan
(6zellikle yurt dis1 ve sertifikali egitimler) yararlandirmada yaganan adaletsizlikler

ve kayirmac davraniglarin olugturdugu gorilmektedir.

Yapilan aragtirmalar, insan sermayesine yapilan yatirimlarin (egitim vb.) mar-
jinal degerinin, makine ve techizata yapilan yatirimin marjinal degerinden tg kat
daha fazla oldugunu géstermektedir (Stewart, 1997, s. 93). Isletme yoneticileri-
ne digen, kendilerini ayakta tutup gelecege tagiyabilecek yetenekleri bulup onlar:
egitip gelistirmek (gi¢lendirme) olmalidir. Ancak suras: da unutulmamalidir ki ig
yerlerinde bagarili ve kalici olmak sadece mesleki bilgi ve becerilerin gelistirilmesi
ile saglanamaz, ahlaki becerilerin de gelistirilmesi gerekir. Ahlaki beceriler, ahlaki
degerlerle butiinlesik egitimlerle kazanilabilir. Bu konuda éncelikli sorumluluk ¢a-
lisana aittir, arzu ve cabasiyla bunu ortaya koymalidir. isverene diisen ise bu konu-

da ¢aliganlarim tegvik etmek ve desteklemektir.

Ahlaki sorunlarla bas edebilmek icin egitim ve gelistirme faaliyetlerinde su hu-

suslara 6zen gosterilmelidir:
+  Egitim ihtiya¢ analizleri duzenli yapilmalidir,
«  Egitim firsatlar adilane dagitilmal, kayirmacilik yapilmamalidur,

+  Yonetici ve caliganlar, egitimin 6nemi ve yonetiminde adalet konusunda biling-

lendirilmelidir,

«  Surec performans parametreleri/gostergeleri (adam-saat/yil vb.) belirlenmeli

ve diizenli olarak izlenmelidir,
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+  Planlar ve kullanilacak kaynaklar ayrintili olarak belirlenmelidir,

+  Uygun ortam (fiziki-manevi) olusturulmali, yetkin egitimcilerle (i¢, dis) ¢ali-

silmalidir,
«  Uygun arag ve yéntemler (outdoor vb.) kullanilmalidur,

+  Sonuglar mutlaka degerlendirilmeli (etkinlik degerlendirmesi), diger sturecle-

rin yonetimi (iicret, kariyer vb.) ile iyilestirme faaliyetlerinde kullanilmalidar.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, kazandirilacak bilgi ve becerilerle ¢aliganla-
r1 hem mevcut konumlarinda hem de gelecege hazirlama bakimindan en énem-
li giiclendirme aracidir. Bir yénetim kavrami olarak giclendirme (empowerment);
yardimlagma, paylagma, yetistirme ve ekip ¢aligmas: yolu ile kigilerin/caliganlarin
karar verme haklarini/yetkilerini arttirma ve kisileri gelistirme streci olarak ta-
nimlanabilir (Kogel, 2018, s. 418). Caliganlarin giiglendirilmesi; katilim, yetki devri
ve motivasyon kavramlari ile yakindan iligkilidir. Giiglendirme insana deger veren,
giivene dayaly, calisani isin sahibi gibi géren, caligana yapilan yatirimlar: igletmenin

gelecegine yapilan yatirimlar olarak degerlendiren bir anlayisin ifadesidir.

Guglendirme sadece ¢alisana yetki vermek degil ayn1 zamanda o yetkinin bek-
lentilere uygun bir sekilde kullanilabilmesi icin gerekli bilgi, beceri ve tutumun
kazandirilmas: siirecini de kapsar. Isletmeler giiclendirme uygulamalar1 ile cali-
sanlarin motivasyon, yonetsel yetkinlikler ve performans dizeylerini arttirmakta
ve gelistirmektedirler (Barutcugil, 2004, s. 398). Kendini gii¢lii hisseden, kendine
giivenen ¢aliganlarin ahlaki zeminde kalarak ytiksek performansa ve basariya odak-
lanmasi beklenen bir durumdur. Tereddiitlii, kendine yeterince giiveni olmayan ki-

silerin ise hata yapma, ahlaki zeminden uzaklagma riski oldukg¢a yiiksektir.

Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi strecinde basta yoneticiler olmak tzere
ig yerindeki biitiin ¢alisanlarin birbirine destek olabilecegi, paylasabilecegi pek ¢cok
husus bulunmaktadir. Yéneticilerin calisanlarini bu konuda tegvik ederek destekle-
meleri (“Iyilik ve takva (Allah’a kars1 gelmekten sakinma) iizere yardimlasin” (Mai-
de Stresi, 5:2); “Muminler -dayanigma ve yardimlagmada- bir binanin tuglalar gibi
birbirine baghdir” (Miislim, Birr, 65)), bilgi, beceri ve deneyimlerini paylagmala-
11, ¢caliganlar acisindan da hicbir kiskanglik ve diglama olmaksizin dayanigmaci ve
paylasima bir yaklasimla benzeri davraniglarin ortaya konulmasi, siirecin ahlaki
zeminde kalarak etkinlik ve verimliligi acisindan son derece énemlidir. Bu anlayi-
sin uzun yillar Misliman-Turk toplumunda ¢alisma iligkileri dahil (6rnegin; Ahilik

Modeli) butiin iligki suireclerine yon veren énemli etken oldugu bilinmektedir.
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Ucret Yonetimi (Compensation Management)

Ucret; bedeni veya fikri emegin tiretime katkis1 karsiliginda (calisana) 6denen
bedeldir. Diger bir ifade ile igletmenin kir ve zararina bagh olmaksizin igverenin
emek sahibine iiretilen malin satigin1 beklemeden 6denen, miktar: énceden belir-
lenmig bir gelirdir (Zaim, 1997, ss. 196-197). Tanimda doért husus dikkat cekmek-

tedir. Buna gore:
+  Ucret emegin bedelidir,

+  Ucrete hak kazanma/iicretin 6denmesi, kurulusun kér veya zararina bagh de-
gildir,
«  Ucret (herhangi bir islemin/iiriintin satig1 vb. beklenmeksizin) hak edisi miite-

akiben derhal 6denmelidir,
+  Ucret giivence altinda olmalidir.

Ucret en basit sekliyle iscinin yaptig1 is karsihiginda 6denen/aldig: bedeldir.
isveren, iscinin kendisine sagladigi menfaat karsiligi bu bedeli/iicreti 6demek zo-
rundadir. Hukuki ve ahlaki olan da budur. islam hukukuna gére isciye caligmasi
kargilig: verilen, para ve parayla 6l¢tilmesi miimkiin her mal ve menfaat tcret ola-
rak kararlagtirilabilir. 4857 Sayili Is Kanunu'nun 32. Maddesi'nde: “Genel anlamda
ticret, bir kimseye bir is karsihiginda igveren veya tuctnci kigiler tarafindan sagla-
nan ve para ile 6denen tutardir” seklinde tanimlanmigtir. 193 Sayili Gelir Vergisi
Kanunu'nun 61. Maddesi'nde ise “caliganlara hizmet karsilig: verilen para ve ayin-
lar ile saglanan ve para ile temsil edilebilen menfaatler” olarak tanimlanmaktadar.
Bu tanim, Mecelle'de yapilan tanimlamaya daha yakindir. Ucretin miitekavvim
(kullanilip faydalanilmasi miibah olan) bir mal olmasi, ayrica sonradan taraflari bir
anlagmazliga ve magduriyete dugtirmeyecek 6l¢iide agik ve bilinir olmas: da sart
kosulmugtur (Bardakoglu, 2000, s. 385).

Ucretlerin belirlenmesinde daha fazla kazanma arzusu (kir beklentisi), adalet
duygusu, esitlik¢i anlayig ve ihtiyaclar etkili olmaktadir. Serbest piyasa sisteminde tc-
retlerin belirlenmesinde piyasa sartlar (dissal faktérler) en énemli etkendir. sverenin
odeme giicii/egilimi (icsel faktorler) de 6nemli belirleyicilerdendir. Islam’a gore ise ada-
let, ihsan (hak edisin tizerinde yapilan 6demeler) ve uhuvvet (is¢i-isveren arasindaki
kardeglik duygusu) bu konudaki ana belirleyicilerdir (Sadeq, 2018, s. 43). Caliganin ye-
tenek, bilgi, beceri ve deneyimi, harcadig1 emek, igin siiresi, isin niteligi vb. tcretlerin
belirlenmesinde esas alimmahidir. Ucretlerin seviyesi; calisan sayginligini korumal, in-

sanca yagama imkam saglamalidir (eg-Serif, 1986, ss. 240-259; Karaman, 1981, s. 54).
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Bir IKY iglevi olarak ticret yonetimi; ¢alisanlarin isleri ile ilgili iicret takdirine
yonelik politika, yapi, sistem ve uygulamalar: ifade eder (Demir ve Acar, 2014, s.
103). Etkinlik, adalet, yasalara ve ahlaki ilkelere uygunluk ticret yénetiminin temel
prensiplerini olusturur (Milkovich, Newman ve Gerhart 2011, s. 15). Ucret yoneti-
minin amacy; liyakatli/yetkin kisileri 6rguite cekecek, onlar1 motive edecek ve elde
tutabilecek bir yapiy1 olusturmaktir. Bu yap, is degerlemesi sonucu ortaya ¢ikan,
calisanlar ve temsilcileri tarafindan bilinen ve kabul edilen adil ve geffaf bir tcret-
leme sistemini ifade etmelidir (Askalani, 1985, s. 172). Literatiirde pek cok ticret
teorisi bulunmaktadir (Ataay ve Acar, 2013, ss. 419-442; Bingol, 2010, ss. 484-506;
Zaim, 1997, ss. 262-290). Mevcut sistemlerden 6rgiitsel yapiya en uygun olan/
olanlar1 benimsemek, yénetimin sorumlulugundadir. Esas olan, ticretlerin adil ve
piyasa sartlarina uygun olmasidir. Ucretlerin birtakim sosyal destek programlari
(sosyal paket, giyim, yakacak, temizlik malzemesi, bayram ikramiyeleri vb.) ile des-
teklenmesi, calisan motivasyonu, verimlilik, baglilik vb. acisindan énemlidir. Ucret
ve tazminatlarin hak ve adalet 6l¢iisiinde belirlenmesi ve uygulanmasi, ¢caliganlar

rahatlatur, stres ve kaygilardan uzaklagsmasini saglar, 6rgiite giveni arttirir.

Guntimiizde 6zellikle isverenlerin tcretlere en énemli maliyet kalemi olarak
bakmas1 bu konudaki sorunlara kaynaklik etmektedir. Ucret yonetimi siireci ile il-
gili ahlaki sorunlarin baginda adilane olmayan davranislar gelmektedir. Ucretlerin
belirlenmesinde yetkinlik, is yiik ve riskleri ya da performansin degil de kisiye gére
ticret takdiri, igsizligin firsat bilinerek piyasa tcretleri altinda/disgiik tcret veril-
mesi vb. uygulamalarla 6demelerin zamaninda yapilmamasi, eksik 6deme, igveren
maliyetlerinden kaginma maksath bordrolarda gercek tcretleri gostermeme, kayit
dis1 6demeler, yasal siireleri agan fazla mesailer ve bunlarin ticretlendirilmesinden
kaginma vb. bunlarin baglicalarindandir. Yapilan arastirmalar da bu durumu teyit
etmektedir (IGIAD, 2018, ss. 133-134). Ahlaki bir sorun olan ve emek istismari
olarak nitelendirilebilecek diigiik ticretler ayni zamanda ¢aliganlar: ahlak dig1 davra-
niglara yoneltme riskine de sahiptir. Ahlaki degerler gozetilerek ticret belirlemede

su hususlara dikkat edilmelidir:

« Ucret adaleti saglanmahdir: Ucretler, is yiikleri ve riskleri ile ¢alisan yetkinlik ve
performanslar1 g6z éniinde bulundurulmak suretiyle (Dessler, 2011, s. 460)
piyasa tcretleri de esas alinarak taraflarin rizas1 dahilinde adaletle belirlenme-
lidir -“Stiphesiz Allah, adaleti... emreder...” (Nahl Siresi, 16:90). “Insanlarin
mallarini eksiltmeyin” (A'raf Stresi, 7:85). fslam’da ticret politikasinin temelini
adalet yani adil ticret anlayis: olusturmaktadir. Adalet, herkese hak ettigini ve

layik oldugunu vermektir. Gerek harcanan emek gerekse deger bakimindan her
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is ve hizmet ayn1 degildir. Is verimi ve calisan performansi, ticreti belirleme-
de en temel faktor olarak goriilmelidir -“Siz ancak iglediklerinizin kargihig ile
cezalandirilirsiniz” (Saffat Stiresi, 37:39). Ucret yonetiminde adaleti gbzetme
ashinda igletmenin ¢aliganlarina verdigi degerin de bir gostergesi olarak deger-
lendirilebilir (Bloom, 2004, s. 150). Ucret adaletine inanan ¢alisanlarin ise ve is

yerlerine baglilig1 ise bilinen bir gercektir.

Ucret igin niteligine ve calisanin yetkinligine uygun olmalidir: Islerin gicligi, risk-
leri, gerektirdigi bilgi ve beceri, ticret belirlemede en 6nemli kriterlerdir (Ivan-
cevich, 2010, s. 295; Yeniceri, 1986, ss. 282-283). Bu nedenle farkl igler i¢in
farkl ticret olmasi en tabii durumdur -“Herkesin yaptiklarina gore dereceleri
vardir” (Ahkaf Saresi, 46:19). “Siz ancak islediklerinizin karsiligi ile cezalandi-
rilirsiniz” (Saffat Stresi, 37:39). Onemli Islam hukukcularindan Muhammed
Eba Zehra (1898-1974); “islerde ucretler, caligmanin kiymetine, ig¢iye, ailesine

(israf etmeksizin) yetecek miktara gore takdir edilir (belirlenir)” demisgtir.

Ucret maruf (érfe uygun/optimal diizeyde) olmalidir: Ucretler, insanca yasaya-
bilecek diizeyde ve piyasa gartlarina uygun olmalidir -“Eger cocuklariniz1 (bir
siit anneye) emzirtmek isterseniz 6rfe uygun olarak vereceginiz ticreti gizelce
6dediginiz takdirde size bir ginah yoktur” (Bakara Stresi, 2:233). Mevcut sart-
lan (igsizlik, go¢men/kagak isgiicti vb.) ve emegin pazarlik giiciinin zayifligini
firsat bilerek piyasa ucretleri altinda ticret belirlemek, ahlaki ve insani acidan
kabul edilebilir bir durum degildir. Calisganin emeginin karsiligini ifade etme-
yen diisik tcretler hem caligan performansi, hem de calisgan davramis: olarak
ise ve is yerine negatif olarak yansur. Isverenler diger alanlarda oldugu gibi tic-
ret belirlemede de bencillikle degil, ahlaki degerler cercevesinde hareket etme-

nin kazan-kazan i¢in bir 6n sart oldugunu unutmamalidirlar.

Ucretin belirlenmesinde ihtiya¢ goz éniinde bulundurulmahdir (sosyal ticret): Uc-
retin belirlenmesinde, iktisadi unsurlarin diginda is¢inin ihtiya¢lar: (medeni
durumu, bakmakla yiikiimlia bulundugu kisiler vb.) géz 6niinde bulundurulma-
Lidir (Milkovich vd., 2011, s. 45; Sakfe, 1968, ss. 85-98; Zaim, 1992, ss. 84-88).
Ahlaki yaklagim olarak degerlendirilebilecek bu husus bagta iilkemiz olmak
tizere daha ziyade Misluman tlkelerde yaygin olan bir uygulamadir. Hz. Mu-
hammed (s.a.v) savas ganimetlerini taksim ederken evliye iki, bekara bir hisse
vermistir (Ebtt Davad, 3, s. 359). Insanlarin maddi ve manevi olmak tizere iki
tarla ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaclar ve sonuglar: birbiriyle iligkilidir. Maddi ihti-
yaglarin kargilanmas: genellikle manevi ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in de zemin

olusturur. Maddi ihtiyaglar: kargilanan kisi, refaha, maddi ihtiyaclari yaninda
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manevi ihtiyaclar kargilanan ise mutluluga erigir. Devlet ve igverenler bu hu-

suslar1 goz ardi etmemelidirler.

fslam hukukuy, tcret konusunu, is sézlesmesinin en énemli pargast olarak gor-
mektedir. Mecelle'nin 565. Maddesi'nde: “Ucret belirlenmeksizin isci istihdam
edildiginde gtindeligi belirli ise belirlenmis olan ticret, degilse benzeri isciye ve-
rilen ticret (piyasa ticreti) verilir” denilmektedir. Bu ifade, ig¢i ticretlerinin emsal

isci/emegin piyasa degeri altinda belirlenemeyecegi ilkesini ortaya koymaktadur.

Sozlesmede belirlenen siireyi asan ¢alismalar (fazla mesai) ayrica iicretlendiril-
melidir: Sozlesmede/yasada belirlenen siireler digindaki ¢aligmalarin ayrica
ticretlendirilmesi hem yasal hem de ahlaki bir zorunluluktur. 4857 Sayih {s
Kanunu'nun 41. Maddesi'ne gore fazla ¢aligsma yasada yazili kogullar cerceve-
sinde haftalik 45 saati asan calismalardir (854 Sayili Deniz Is Kanunu'na gére
bu siire, gemi adamlar icin haftalik 48 saattir). Her bir saat fazla ¢caligma i¢in
verilecek ticret, normal ¢aligma ticretinin saat bagina diigen miktarinin %50
yiikseltilmesi suretiyle 6denir (Deniz Is Kanunu'nda bu oran %25 olarak belir-
lenmistir). Isverenler gerekmedikce fazla mesaiye yénelmemeli yapilmas1 ha-

linde ticreti tahakkuk ettirilip ¢aliganin bordrosuna yansitilmalidar.

Galiganlarin ise iglerini normal zamaninda bitirmeyip fazla mesaiye yonelme-
leri ahlaki bir davramis olmaz. ibn Niiceym (H.926-970) bu konuda: “Bizzat
tizerlerine vazife olan herhangi bir igten dolay: (fazladan) ticret almalari helal
degildir. Uzerine vazife olmayan bir is karsihiginda (ise) ticret almaya hak kaza-
nirlar” demigtir (Yeniceri, 1986, s. 290).

Sozlesme sartlart iizerindeki (fazla) performans ayrica iicretlendirilmelidir:
-“Herkesin yaptiklarina gére dereceleri vardir” (Ahkaf Stresi, 46:19). ‘Ilahi yar-
dim, ig¢inin ¢aligmasina gore iner. Kimin ¢aligmasi mitkemmel, saglam olur-
sa hasenat -sevap, iyilikler- ona kat kat verilir’ (Sirac-ul Miinir, 1, s. 413; Akt.
Sakfe, 1968, s. 56). Yitksek performansin 6diillendirilmesi ahlaki bir gereklilik
olmas1 yaninda, hem ilgilinin motivasyonu ve gelecek performansinin yiksel-

tilmesi, hem de diger ¢aliganlarin bu konuda tegvik edilmesi anlamina gelir.

Ucretler geciktirilmeksizin 6denmelidir: Ucret, emek sahibi agisindan farkh bir
oneme sahiptir. Bagka bir kaynaga sahip olmadig: siirece ge¢imini saglama,
bakmakla yitkiimli bulundugu kisilerin ihtiyaglarini kargilama vb. ticret geliri
ile miimkiindiir. Ozellikle giintimuizde zamana dayali 6demeler (borglar), ticret-
lerin zamaninda 6denmesini, ¢alisanlar agisindan daha 6nemli hile getirmis-

tir. Bu nedenledir ki ¢alisma hayatinda ahlaki degerleri 6nemseyen kurumsal
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firmalar, performans gostergeleri arasina “icretlerin zamaninda 6denme ora-

n1” gibi kriterler koymuslardur.

Islam’a gore sézlesmede aksine bir hitkiim bulunmadig: takdirde isin bitimi/be-
lirlenen siirenin sona ermesi (hafta, ay vb.) ile birlikte ticretin hemen 6denmesi
gerekir. Ciinka bu konuda ana kural; “is¢iye tcretini teri kurumadan (geciktir-
meksizin) veriniz” (Heysemi, 1352, 4, 97) seklindedir. Isveren, 6deme plani
icinde (s6zlesme ve 6rfe uygun olarak), calisanlarinin hak ediglerini éncelemek
durumundadir. Konunun énemini vurgulayan ve bu konuda isverenlerin uya-
rildig1 pek ¢ok hadis mevcuttur -“U¢ kimse kiyamet giiniinde, karsilarinda beni
-Allah‘- bulacaklardir: Benim adimi vererek anlagan ve sonra da anlagmaya uy-
mayan kigi, hiir birini kéle olarak satip parasini yiyen kisi ve bir ig¢i tutup isini

gordiren ve ticretini vermeyen kigi” (Buhari, fcare, 10).

Performans Yonetimi (Performance Management)

Performans; yapilan is, uygulama, icraat, bagarma arzusu, bagar1 anlamlarinda kul-
lanilan bir kavramdir (TDK, 2019b). Performans yonetimi ise érgiit ve ¢aliganlarin
verimliligini hedeflenen diizeye ¢ikarmay1 amaglayan bir siirectir. Yonetici ve ¢ali-
sanin beklentilerini birbirine aktardiklari, yénetimin destegi ile planlanan hedefle-
re ulagmaya caligtiklari, yoneticinin etkili geri bildirim sagladig: ve stirecin sonunda
degerlendirme yaptig1 bir sistemdir (Uyargil, 2017, s. 3). Is giictiniin katma dege-
rinin 6lctlmesi ve arttirilmas: agisindan 6rgiit stratejisinin gerceklegtirilmesinde
6nemli rol oynar (Mondy, 2017, s. 198).

Performans yonetimi sistemi objektif kriterler, adilane bir degerlendirme yap:-
labilmesine yo6nelik altyapi ile ¢aliganlarin taninmas: ve takdir edilmesine yonelik
zemin olusturmasi, kariyer, egitim, iletisim vb. diger stregleri desteklemesi nede-
niyle IKY’nin ahlaki zeminde kalarak bagarisina énemli katkilar saglar. Performans
kriterleri sadece is sonuglar ile ilgili degil, ahlaki degerlere (durustlik, nezaket,
sorumlu davranma, giivenirlik, 6zveri vb.) baghlik ve uyumla da iligkilendirilme-
lidir. Bu yaklagimin toplam performans (maddi-manevi) tizerinde énemli katkilar
saglamasi beklenen bir durumdur. Winstanley ve Stuart-Smith’e (1996) gore per-
formans yonetim streci; kisilik ve iligkilerde saygi, diirtst prosediirler ve seffaflik

temeline dayali olarak kurgulanmali ve yoénetilmelidir.

Performans degerlendirme, ¢aliganlarin pozisyon hedeflerine ne 6lctide ulag-
tiklar1 konusunda geri bildirim saglayan bir degerlendirme aracidir, ayrica perfor-
mans yonetiminin bagarisi agisindan énemli rol oynar. Hedeflerin gerceklesme du-

rumu yaninda ¢alisan potansiyelinin de belirlenmesine yardimci olur. Bu nedenle
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elde edilen sonuglar ilgilerle paylagilmaly, iyilestirme/gelistirme planlari birlikte ya-
pilmalidir. Degerlendirme yontemleri a¢isindan 6rgiite en uygun olani kullanilma-
lidir. Elde edilen sonuglar sadece ¢caliganin mevcut is performansini ortaya koymak-

la kalmaz onun tcret, kariyer, egitim ve gelisimi ile 6rgttteki gelecegini de belirler.

Performans degerlendirme; sistemin ve éneminin geregince anlagilamamasi,
degerlendirme siirecinde yaganan 6n yargilar, kontrast hatalari, hale etkisi (halo
effect), sorumluluktan kaginma, kriterlere bagliliktan uzaklagma, duygusal davran-
ma vb. ile sonuclar1 hakkinda calisanlarin bilgilendirilmemesi ve diger IKY siire¢-
lerine yeterince yansitilmamasi nedeniyle énemli ahlaki sorunlarin yagandig: bir
suirectir. Bu sorunlarin yaganmamasi/ortadan kaldirilmasi i¢in su hususlara dikkat

edilmesi 6nemlidir:
+  Kurum/kurulugta etkili bir performans kiiltiira olugturulmalidir,
«  Performans standartlar gercekgi ve ulagilabilir olmahidar,

«  Surecin yonetiminde gorev alanlar gerekli bilgi, beceri ve olgunluga sahip ol-

malidirlar,
+  Enuygun yoéntem/yontemler uygulanmalidur,

+  Adaletle gerceklestirilmeli, degerlendirme hatalarindan (hale etkisi, kontrast

hatalari, 6nyargilar vb.) 6zenle kacinilmalidur,

«  Sistem ve sonuglar1 hakkinda ilgililer yeterince bilin¢lendirilmeli/bilgilendiril-

melidir,

+  Sonuclar (6zellikle calisan lehinde olmak tizere) tanima ve takdir, ticret, kari-

yer vb. uygulamalarda kullanilmalidir.

Etkili bir performans yénetimi sistemi, IKY’de adaleti saglamak i¢in en énemli
ara¢lardandir. Caliganlardan yiiksek performans alabilmenin en énemli yolunun
sadece onlarin 6érgiit kiltarune adaptasyonunu istemekten degil, onlarin sahip ol-

duklar: degerleri de 6nemsemekten gectigi unutulmamahdir.

Kisinin performansi, sahip oldugu yetkinlikleri ile inan¢ ve degerlerine bag-
lidir. Ortaya konan performans fark edilip 6dullendirildiginde, is tatmini ortaya
¢ikmaktadir. Isinde mutlu, huzurlu ve giivenli olmak anlamina gelen is tatmini ise
ortaya konacak ¢cabanin (performans) niteligi ve diizeyini belirleyen en énemli fak-
tordir (Barutcugil, 2004, ss. 390-392; Ozgiiven, 2003, s. 127).

Performans/basar: kargiliksiz birakilmamali mutlaka édullendirilmelidir. Cali-

sanlara emeginin hakkini vermek, onlar1 cesaretlendirip desteklemek, bagarilarin
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maddi/manevi 6dillendirmek, ahlaki ve adilane bir yénetim anlayisinin geregidir.
Parasal katkida bulunanlara (hissedar) oldugu gibi emegi ile katkida bulunanlara
(calisan) da kar pay1 6denmesi adaletli bir yaklasimdir (Handy, 2005, s. 81). islam
ahlaki, bu konuda duyarl davranmay: ana ilke edinmigtir -“Artik kim zerre agir-
liginca bir hayir islerse onun miukafatini gérecektir. Kim de zerre agirhginca bir
kotulik islerse onun cezasim gorecektir” (Zilzal Saresi, 99:7-8). Bagar1 standart-
lari/hedefler ile 6dullendirme sistematigi arasinda anlagilir ve kabul edilebilir bir
orant1 olmasi gerekir. Odiiller, performans yénetiminin belirli bir davranis ya da
sonucu tesvik etmeyi amaglayan yonidir. Odiil kavrami, ¢alisanin deger verdigi
her seyi kapsar. Bu nedenle organizasyonlar 6dil sistematigini olugtururken he-
def/sonuglarla édillerin uyumlulugu yaninda ¢aligan beklentilerini de géz éntn-
de bulundurmalidirlar. Ahlaki degerlere bagh kurumsal érgiitler, tanima ve takdir
uygulamalarini bir performans gostergesi olarak belirlemekte ve periyodik olarak

izlemektedirler.

Insan kaynaklar1 yonetiminde etkinlik, verimlilik ve érgiitsel iklim performans
ile ilgili temel kavramlardir. Isletmelerin etkinlik ve verimlilik beklentilerine ulasa-
bilmesi i¢in éncelikli olarak yapmasi gereken, calisanlarina kendileri ve sahip oldu-

gu degerlerin 6nemsendigini hissettirebilen bir 6rgiit iklimi olugturmaktir.

Kariyer Yonetimi (Carreer Management)

Kariyer genel olarak bir kisinin hayatindaki isle ilgili deneyimleri dizisidir. Kariyer
sadece belirli makam-mevkilerde hiyerargik yikselmeyi degil, her turli ilerleme ve
gelismeyi de ifade eder -“Herkesin yaptiklarina gére dereceleri vardir” (Ahkaf Sa-
resi, 46:19). Bu ilerleme ve degismeler, kiginin kabiliyetleri ve ilgileri ile ilgili ola-
bilecegi gibi is ortamindaki degismeler ve degerlendirmelerle de iligkili olabilir. Bir
bagka ifade ile kariyer, isin yeniden yapilandirilmas: suretiyle kisi i¢in anlami olan
ve onu psikolojik olarak tatmin eden bir strectir. Kisilerin yetenek ve kabiliyet-
leri, sahip oldugu degerleri, kariyerle ilgili ihtiya¢ ve giidileri, kariyer degerlerini
olusturur ve bu degerler, hayat boyu degisim/gelisim gosterir (Erdogmus, 2003, ss.
12-17).

Kariyer yonetimi, 6rgiitsel amag ve hedefler ile calisan hedef ve beklentilerinin
uyumlagtirilmasi stirecini kapsar, planlama ve gelistirme olarak iki bilesenden olu-
sur. Gunimiizde 6zellikle biyiik 6l¢ekli kurumsal firmalarin kullandig: teknolojik
programlar (SAP HR modiilu vb.) etkin kullanildiginda siibjektif unsurlardan bii-
yiik 6l¢tide arindirilmig kariyer planlari olugturulabilmektedir. Bu tiir kuruluglarda

“kariyer planlarina uyum orani” performans gostergesi olarak tanimlanmakta ve
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yillik olarak izlenmektedir. Kiginin ilave bilgi, beceri kazanma siireci ve ilerlemesi,
kariyer gelisimi olarak nitelendirilmektedir. Orgiitler ve bireyler bu konuda hedef-
lerine ulagmak amaciyla kariyer planlar: yaparlar. Saglikli bir kariyer planlamasi-
nin bireysel/kurumsal 6z degerlendirme (self-assesment) ile gerceklestirilebilecegi

bilinmelidir.

Kariyer firsatlari, adaylarin/caliganlarin o is yerini tercih etmeye/caligmaya de-
vam etme kararlarini etkileyen en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Baltag
Grubu tarafindan yapilan bir aragtirma sonucu 6rgiite baghlig: en fazla etkileyen
faktorun kariyer firsatlar: oldugu bunu sirasiyla kisisel gelisim, ticret, yasam ka-
litesi, tanima ve takdir, isin cekiciligi, orgitsel iligkilerin kalitesinin takip ettigi,
isten ayrilmanin en 6nemli nedeninin ise gelisim imkanlarinin olmamas: oldugu
belirlenmigtir (Baltas, 2009, ss. 62-64).

Kuruluglar 6rgut stratejisi ile is tanimlar1 arasindaki iligkiyi netlestirmeli, kariyer
yollar1 ve gerekliliklerini net bir sekilde ortaya koymali, ¢caliganlarini bu dogrultuda
hedeflere ulastiracak egitici, gelistirici ve motivasyonel destegi saglamalidirlar. Kari-
yer yonetimi siirecinde adalet ve hakkaniyet 6l¢ctisit mutlaka korunmali, ahlaki deger-
ler gozetilmelidir. Unutulmamalidir ki ahlaki agidan sorunlu bir kisi sonradan kolay
kolay ahlakh hale getirilemez. Ancak ahlakli ve karakter sahibi birisi, eksik bilgi ve
becerilerini her zaman telafi imkanina sahiptir (Wright, 1994, s. 146).

Gunumuzde kariyer konusunda yaganan ahlaki sorunlarin baglicalar: su sekil-

de siralanabilir:

«  Ayinmalikla ilgili olanlar: Ozellikle dikey kariyer konusunda karsilagilan en
onemli sorunlarin baginda cinsiyet temelli ayirimclik gelmektedir. Feminist
yaklagimlar bir tarafa birakildiginda, taraflarin kendilerine gére makul gerek-
celer (gorevin stirekliligi, ise uygunluk vb.) ortaya koyduklar: gorilmektedir.
Emanetin (ig/gérev) ehline verilmesi/liyakat (Nisa Saresi, 4:58) seklinde ifade
edilen evrensel ahlak prensibi ige alimlarda oldugu gibi kariyer konusunda da

siirecin etkin yoénetimi agisindan son derece énemlidir.

Kadinlarin yagsadig: cam tavan (glass ceiling) sorununun cinsiyet ayirimi temel-
li oldugu degerlendirilmektedir. Literattirde cam tavan 6zellikle yoneticilik po-
zisyonunda ¢aligan kadinlarin belirli seviyeden sonra yiikselmelerini engelle-
yen faktérleri ifade etmektedir (Simgek, Celik ve Akatay, 2016, s. 370). ABD'de
kadinlarin tst diizey pozisyonlarda yer alma oraninin %15’ler civarinda oldugu
ifade edilmektedir (DeCenzo vd., 2017, ss. 73-74). Azinlik gruplar ve yaghlarin
da benzeri sorunlarla karsilastigi géralmektedir. Bu kapsamda yagsanan kariyer
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sorunlarini 6n yargilardan uzaklagarak ve temel ahlaki degerlere bagh kalmak
suretiyle ¢c6zmek mumkindur. Aksi takdirde taraflar arasinda istismara en agik

alan olarak kalmaya devam edecektir.

+  Cift kariyerli eglerle ilgili olarak yasanan sorunlar: Belirli uzmanlik alaninda yer
alan ve kariyer hedefleri bulunan bir iste ticret kargilig: calisan egler, ¢ift kari-
yerli egler olarak nitelendirilmektedir (Demirel, 2017, s. 70). Bu tur kigilerin ise
alim siirecinden baglamak tizere ¢alisma hayatinda énemli sorunlarla kargilag-
tiklar1 gorillmektedir. Ornegin; kari-kocanin ayni is yerlerine tercih edilmeme-
leri, ayni is yerinde ¢aligirken evlenenlerden birinin isten ayrilmaya zorlanma-
s1, is nedeniyle uzak bolgelerde birbirinden ayr1 yasamak zorunda birakilmalar:

ve bu nedenle de aile bitiinluginiin zedelenmesi vb.

« Ayisigi sorunu: Galisanin tcret yetersizligi/disukligi, deneyim kazanmak vb.
amacayla asil isi yaninda bagka ig/isler yapmasini ifade eder. Bu durum, kiginin
asil igsindeki performansinin diigsmesine de neden olur. Ayigig1 sorunu (moon
lighting), gerek ticret seviyesi (igveren), gerekse performans (¢caligan) agisindan
degerlendirilmesi gereken ahlaki bir sorundur. Isverenlerin, iicretlerin olustu-
rulmasinda is ytkleri, piyasa ticretleri, 6deme giicii gibi iktisadi unsurlarin ya-
ninda ihtiyaclar/sosyal boyutu da goz 6niinde bulundurmasi hem akilci hem de
ahlaki bir yaklagimdir. Caliganlara tcret harici sosyal yardimlarda bulunmas,
ticretlerinden uygun kesintilerle -kendi katkilarini da eklemek suretiyle- ¢ali-

sanlarini konut sahibi yapmasi vb. uygulamalar bu kapsamdadar.
Koruma (is Saghgi ve Giivenligi/iSG)

Saglik calisanlarin fiziksel ve duygusal hastaliklarinin bulunmamasi, givenlik ise
calisanlarin igten kaynaklanan kazalar sonucu yaralanmalardan/éliimlerden ko-
runmasi demektir (Mondy, 2017, s. 278). Is saghg ve giivenligi ile ilgili sorunlarin
temelinde hatali ve duyarsiz yonetim yaklagimlari, giivenli olmayan ¢aligma gartla-
r1, ortam ve giivenli olmayan ¢alisan davraniglari yer alir (Telman, Onen ve Ozgeldi,
2015, ss. 66-71).

Isverenler, calisanlarini is yerinde olusabilecek her tiirlii kaza, hastalik vb. risk-
lerden korumak ve bu konuda her tiirli 6nleyici tedbirleri almakla yitkiimludurler.
Calisanlarin bedensel biitunliga ve ruhsal sagligini korumak, igverenlerin en temel
gorevlerindendir. Caliganlar ise alinan tedbirlere/kurallara uymakla yikimladiir-

ler. Taraflarin bu yiitkamliilitkleri hem hukuki hem de ahlaki temele dayalidur.

Diinya Saglik Orgiitiit (WHO) ve Uluslararasi Calisma Tegkilatinin (ILO) ifade-

sine gore ISG, biitiin mesleklerde ¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal iyilik hal-
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lerinin korunmasi, gelistirilmesi ve en ist dizeyde strdiirilmesidir. Bir bagka ifade
ile isin insana, insanin ise uyumunun saglanmasidir. {s sagligi, calisanlarin beden ve
ruh saghiginin korunmasins, is guvenlifi ise ¢alisanlarin viicut butinligiine yonelik
tehlikelerin/tehditlerin ortadan kaldirilmasim ifade etmektedir. ISG’nin amaci; cali-

sanlar1 koruma, iiretim ve is yeri gtivenligini saglamaktir (Ozkilig, 2005, ss. 21-23).

Calisanlarin yeterince bilinglendirilmemis olmasi, igverenlerce gerekli tedbirle-
rin allnmamas1 yaninda mobbing, stres, taciz gibi unsurlar da is saghg ve givenli-

gini tehdit eden, kaza ve hastaliklara neden olan baglica faktérler arasinda yer alir.

ILO verilerine gore diinyada, her 15 saniyede 160 is kazas1 gerceklesmekte, her
giin 6.300 is¢i yaptiklar1 is nedeniyle hayatini kaybetmektedir. Ulkemizde ise (SGK
verilerine gore) 2016 yilinda 286.068 is kazasi yaganmig, bunun 1.405'i 6lim-
le sonu¢glanmigtir. ABD’de 2010 yilinda yaganan 6limli is kazas: sayis1 4.547'dir
(Mondy, 2017, s. 278).

islam hukukunda isciyi ruhen yipratmamak, her giin yeni bir azim ve gayret
ile caligmasini temin icin ig yerlerinin saglik ve giivenlik sartlarina uygun olmasini
istemek is¢i haklarindan sayilmigtir. Bu sartlarin i¢ine sportif oyunlar, yiizme, gezi-
ler ve ig yerinin siislenmesi gibi ¢esitli zevk verici seylerle isciyi rahatlatma da girer.
Hatta is yerinin ferahlatici manzaralara sahip olmas: da bunlar arasinda sayilabilir
(Sakfe, 1968, ss. 102-103).

Beden ve ruh sagligini korumak hem kisilerin/calisanlarin hem de 6rgiitlerin/
igverenlerin temel sorumluluklarindandir -“Kendi kendinizi tehlikeye atmayin”
(Bakara Stresi, 2:195). “Bedeninin senin tizerinde hakk: vardir” (Buhari, Savm,
55). “(Onlari/¢aliganlar: kaldiramayacaklar ytklerin/sorumluluklarin altina sok-
may1n, sokarsaniz kendilerine yardima olun” (Muslim, Eyman, 29). isverenlerin
calisanlarini yetkinlik, yag ve buinyelerine uygun olmayan iglerde/ortamlarda ¢alis-
tirmalar1 uygun gérilmemistir -“Allah bir kimseyi ancak gicintn yettigi seyle yu-
kiimlu kilar” Bakara Stresi, 2:286). Buna gére calisanlarin beden ve ruh saghginin
korunmasi, onlar her tiirli risklerden uzak tutmak icin is ve ig yeri sartlarinin iyi-
lestirilmesi/uygun hale getirilmesi, calisma saat ve siireleri (ara dinlenmesi, hafta
tatili, yillik Gicretli izin vb.) ile her turli saglik ve givenlik tedbirlerinin/hizmetleri-
nin buna gére diizenlenmesi, igverenin en énemli hukuki ve ahlaki bor¢larindandar.
isverenler, is ve is yeri diizenlemesinde calisanlarin ibadet hakkini gézetmekle de
yikiimliudurler (Karaman, 1981, s. 57).

Is sagligi ve giivenligi ile ilgili basta ILO biinyesinde olmak iizere uluslararasi

diizeyde birtakim hukuki diizenlemeler mevcuttur. Ulkemizin de onayladig1 “155
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Nolu Is Saghg1 ve Givenligi ve Calisma Ortamina Iliskin S6zlesme” bunlardandir.
Ulkemizde siire¢ 6331 Sayili Kanun ve bu kapsamda hazirlanan yonetmelikler cer-
cevesinde yonetilmektedir. flgili mevzuat, isverenlerle ¢alisanlarin bu konudaki yii-

kamlualiiklerini ayrintili olarak ortaya koymaktadar.

Is saghg1 ve giivenligi siirecinin hukuki ve ahlaki bir zeminde yuriitilebilmesi

i¢in su hususlara uymakta azami 6zen gosterilmelidir:

. Ise uygun kisiler (saglik, bilgi, deneyim, ahlak vb. acilardan) calistirilmalidir.
Aksi takdirde ig kazalar1 ve meslek hastaliklar: kagimilmazdur,

«  Isyerisaglik ve giivenlik agisindan uygun hale getirilmeli, ISG uzmanu ve is yeri

hekimi bulundurulmalidir,
+ Risk analizleri/degerlendirmeleri stirekli yapilmahdir,
+  Calisanlar, riskler hakkinda bilgilendirilmelidir,

«  Onleyidi her tiirli tedbir ahimmalidir (uyarici isaretler, gerekli koruyucu malze-

me vb.),
+  Denetimler/kontroller siirekli gerceklegtirilmelidir,
. 1SG kurallarina uyulmas: (tiim paydaslar bakimindan) saglanmalidir,

- Isin calisan saglig tizerindeki etkileri izlenmeli, gerekli miidaheleler geciktiril-

meksizin gerceklestirilmelidir,
+  Herhangi bir tehlike aninda, o alanda isin derhal durdurulmasi saglanmalidir.

isten Cikarma Uygulamasi

[KY’nin temel prensiplerinden biri de isten ¢ikarmanin son ¢are oldugu, esas ola-
ninin ise kiginin isinde devamhiliginin saglanmas: gerektigi anlayisidir. Calisganin
da bu konuda arzulu, sebatkir (tutunma ¢abasi icinde) olmas: gerekir. Gergekte
hukuki ve ahlaki olan yaklagim da budur. Ancak giintimiiz ig giicti piyasasinda emek
arzinin talepten yiiksek olmasi/igsizlik, isverenler agisindan alternatiflerin ¢oklugu
ve iktisadi nedenlerle isten ¢ikarmalarda ahlaki ilkelerin ihlaline sik¢a rastlanmak-
tadir. Ozellikle informel iligkilerin daha zayif oldugu biiyiik 6lcekli isletmelerde bu
anlayisin daha yaygin oldugu anlagilmaktadir. Ktgiik ve orta 6lgekli isletmelerde
ise iligkilerin daha sicak ve samimi olmasi nedeniyle igten ¢ikarmalar konusunda
daha duyarl davranildig: géralmektedir. Yapilan bir aragtirmaya gore kucuk is-
letme sahiplerinin %68’i calisanlarini isten ¢ikarma konusunda kendilerini rahat

hissetmemekte, %78’ ise arzu etmedikleri béyle bir uygulamadan kaginmalar: ne-
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deniyle dugitk performansh kigilerle caligmaya devam etmektedirler (DeCenzo vd.,
2017, s.99).

Biyuk olgekli isletmelerde ise yoneticilerin diigitk performans nedeniyle ¢ali-
sanlar1 isten ¢ikarmamalarinin baglica nedenleri arasinda sadece giiclu iligkiler ve
ahlaki temelli korumacilik anlayis1 olmayip performansi 6lctip belgeleyememeleri,
ise alma suireci ile ilgili eksiklikleri kabullenmeme egilimleri, sendika vb. ile ¢atig-
ma ihtimali, herkese sirin gériinme ve risk almama diistincesi veya séz konusu ki-
sinin yerinin doldurulmas: konusundaki endigeleri vb. hususlar sayilabilir. Dozaji
iyi ayarlanmamig bu tur yaklagimlarin, yiksek performansh kisilerin performans

dusiikligiine neden olabilecegi goz ard1 edilmemelidir.

isten cikarmalarda/ayrilmalarda, tazminatlar ile diger hak edislerin 6denmesi
konusu, ¢alisanlarin kargilagtigs en énemli hukuki ve ahlaki sorundur. Olayin sa-
dece ekonomik boyutuna odaklanan igverenler, konunun hukuki, ahlaki ve vicdani
yonuni goz ardi ederek kidem-ihbar tazminatlari ile fazla mesai ticretlerini 6deme-
mek i¢in yasal bosluklar: istismar etmeye, kisileri basks, iftira, mobbing vb. uygu-
lamalarla istifaya zorlayarak bu yoniiyle calisan haklarinin gaspina yonelebilmek-
tedirler. Bu alanda ahlaki bilin¢lendirme faaliyetlerinin yayginlagtirilmas: yaninda
ilgili bakanlik denetimlerinin arttirilmasi ve etkinlestirilmesi ile is mahkemelerinin

davalar: yasada 6ngorilen stirede bitirmeye 6zen gostermeleri 6nemlidir.

Zorunluluk halinde (kigiilme, kapanma vb.) isten ¢ikarmalarda herhangi bir
eksiltmeye maruz birakilmaksizin ve geciktirilmeksizin tiim haklar mutlaka 6den-
melidir. Hukuki ve ahlaki anlayis bunu gerektirir -“Insanlarin mallarini eksiltme-
yin” (A'raf Saresi, 7:85).

Ise almada gosterilen itina ve ahlaki duyarlilik, son care olarak degerlendirilen
isten ¢ikarmalarda da gézetilmelidir. Tam hak ediglerin eksiksiz 6denmesi, gerek-
tiginde istihdam danmigmanlig: hizmeti verilmesi bunlardandir. Kriz dénemleri gibi
sikintili zamanlarda isten cikarmaya yeltenilmemeli, yardimlagma (teaviin) gibi ah-
laki erdemler 6n plana ¢ikarilmali, caligma siirelerinin kisaltilmasi, kismi tcretsiz
izinler, egitim ve gelistirme faaliyetlerine agirlik verilmesi vb. alternatif IKY uygu-

lamalarina bagvurulmalidir.

Sonuc ve Oneriler

Sanayi Devrimi sonras: ortaya ¢ikan gelismeler insan hayatinin akis siirecini degis-
tirmis, is siireleri vb. nedeniyle ¢aligma hayati insan 6mriintn buyuk bsliimint iggal

eder hile gelmistir. Bunun yaninda daha yiiksek ticret elde etme ve daha fazla harca-
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ma gibi caligan talepleri ile daha az harcayarak daha fazla kazanma gibi igveren bek-
lentileri birbiriyle ¢catigir hile déntigsmiis, bu stregte taraflarin hak ve menfaatlerini
korumak amaciyla érgiitlenmeler (sendika vb.) ortaya ¢ikmigtir. Her ne kadar bu tir
giic birligi olusumlar taraflar1 korumay: hedeflemigse de ahlaki degerlerin yeterince
g6z 6niinde bulundurulmadifi ortamlarda aradaki dengelerin yeterince saglanama-
dig1 ve korunamadif gérillmektedir. Gintimuzde inang ve degerlerin iktisadi, sosyal
vb. butiin siireclerdeki etkisi bilinmekte ancak kapitalizmin de etkisiyle ortaya ¢ikan
ve yonetilmesi gii¢ ¢ikar catigmalari, gerekli duyarliliklarin olusumunu/bu dogrultu-
da davranilmasini engellemektedir. Bu nedenle bireysel ve 6rgiitsel hedeflere saglikli
bir sekilde ulagabilmenin yolu olarak basta IKY olmak tizere biitiin siireclerin yoéneti-
minde kigisel, 6rgiitsel ve toplumsal degerlerin dikkate alinmas: en makul, makbul ve
gerekli yontem olarak gértilmektedir. E. Durkheim’in “ahlaki olan, hem mecburi hem

de arzu edilir olandir” s6zii de bu anlayiga isaret etmektedir.

Insan kaynagi, diger biitiin kaynaklar1 harekete geciren ve etkileyen ana fak-
tordir. Bununla birlikte etkinligi ve verimliligi, ahlaki degerlerle biitiinlesik olarak
yonetilmesine baghdir. Aksi hilde érgitiin butin siirecleri olumsuz olarak etki-
lenir. Bu nedenle y6netimin etkinligi icin ahlaki degerler/etik kodlar belirlenmis,
¢alisanlarla paylasilmis ve yeterince benimsenmis olmalidir. IK siireclerinin ahlaki
ilkelere uygun olarak ve dogru bir sekilde yonetilememesi durumunda isletme per-

formansi olumsuz etkilenecek, hedeflere ulagmada beklentilerden uzaklagilacaktir.

[slam’in yonetim yaklasiminda ekonomik faaliyetler daima ahlakla iliskilendi-
rilmigtir (Mannan, 1989, s. 52). Gelir, yetenek ve gii¢ farkliliklar, istinlitk nedeni
olarak goriilmemistir. Is bolimii iktisadi ve toplumsal faaliyetlerin bir geregidir. Bu
nedenle isci veya igveren olmak sadece sorumluluklar: farklilagtirmaktadir. “Birbir-
lerine ig gordirmeleri i¢in, (cesitli alanlarda) kimini kimine, derece derece tstiin
kildik” (Zuhruf Stresi, 43:32) ayeti bunu vurgulamaktadir. Ahlaki degerlere uygun
davranan, calisganlarimi bu yénde 6zendiren ve tegvik eden igletmelerde, sorum-
luluk duygusunun arttifi, iletigimin giiglendigi, giiven duygusu ve motivasyonun
yiikseldigi, bireysel ve 6rgiitsel performansin artarak rekabet iistinlugi kazanildi-

&1, risklere karg1 korunma gicinin de gelistigi gorilmektedir.

Ahlaki degerlere uygun bir IKY, basta insan kaynaklar1 politikalar1 olmak tize-
re biitiin insan kaynaklar: yonetimi siireglerinin ahlaki zeminde planlanmasini ve
yiritilmesini ifade eder. Bu konuda IK profesyonellerine 6nemli gorevler diismek-
tedir (Armstrong ve Taylor, 2014, s. 103). Bu calismadan da anlagildig: tizere ahlaki
degerlerle biitiinlesik bir IKY uygulamasinda su hususlara dikkat edilmesi 6nem

arz etmektedir:
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Etik kodlar/ahlak ilkeler olusturulmali, paylagilmali, uyulmas: tegvik edilmeli
ve 6dillendirilmelidir (sistemin etkin olarak yénetimi amaciyla st yénetim-

den bir temsilcinin de iginde bulundugu bir mekanizma/kurul olusturulmali),

Insan kaynaklar politikalari, genel ahlak ilkeleri ve 6rgiitsel degerlerle uyumlu

olmalidur,
Kurulus i¢ci mevzuatta (el kitab, prosedirler vb.) ahlaki ilkelere yer verilmelidir,

Ise alim siirecinde adaylarin genel ahlak ilkelerine ve isletme degerlerine uy-

gunlugu gozetilmelidir,
Islerin dagitiminda adaletli davranilmali, ayirimcihk/kayirmacilik yapilmamalidir,

Caliganlara egitim ve geligim firsatlari sunulmali, bu firsatlardan herkes ihtiya-
cina gore yararlanabilmeli, egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ahlaki degerler

ve bunlara uyulmasinin énemi, konular arasinda yer almalidur,

Ucretlerin belirlenmesinde piyasa tcretleri de goz oniinde bulundurulmals,
ayirimcilik yapilmamaly, is yiikleri, is riskleri ile yetkinlik ve performans gibi
objektif kriterler diginda ticret farklilagtirmasina gidilmemeli, adil tcret politi-

kas1 uygulanmalidur,

Performans degerlendirmesi objektif kriterlerle tarafsiz, adilane bir sekilde yu-
rutilmeli, sonug¢lar mutlaka tcret, terfi, 6dil vb. uygulamalarda géz 6ntinde
bulundurulmalidir. Ahlaki kurallara uymak/ahlaki degerler, performans para-

metreleri arasinda mutlaka yer almalidur,

Kariyer firsatlar1 herkese esit ¢l¢iide ve agik olarak sunulmalidir. Calisanlara
kariyer danmigmanlik hizmeti verilmeli, yer degistirme ve yiikselmelerde ada-
letli davranilmali, ayirimcilik yapilmamahdir. Kariyer yonetim sistemi, ahlaki
degerlere baghlik ile iligkilendirilmelidir,

Calisanlarin saghg ve givenligi ile ilgili 6nleyici tedbirler is yerinin bitiniinde
alinmali, gerekli denetimler kusursuz bir sekilde gerceklestirilmelidir,
Ozliik igleri uygulamalarinda (tahakkuklarin diizgiin yapilmast, ticretlerin za-

maninda 6édenmesi vb.) biitin ¢alisanlarin hukuku titizlikle gzetilmeli ve ko-

runmalidir,

Isten cikarmanin son care oldugu altin kurali hichir zaman unutulmamalidir.
Bilinmelidir ki her ¢aliganda isletmeye deger katacak bir cevher bulunmakta-

dir. Onemli olan, liderlerin/yoneticilerin onu kesfedip ortaya ¢ikarabilmesidir,
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+  Butiin insan kaynaklar1 yénetim suiregleri ahlaki bir zeminde, adalet ve durust-

litkle yonetilmelidir,

+  Farkliliklar karsisinda saygili ve anlayish davranilmali, ayirimalik ve diglayici-
liktan kaginilmalidir. Farkliliklarin 6rgiitsel esneklik ve degisime uyum yetene-

gini arttiran, bir rekabet avantaji olabilecegi unutulmamalidir,

+  Ozel hayatin mahremiyeti korunmali, temel hak ve ézgiirliiklere saygili davra-

nilmalidir,
+  Korku kilturiintiin olugmasina ve yayginlagsmasina asla miisaade edilmemelidir,

+  Kurulusun yonetim felsefesi olarak ahlaki degerlere verdigi 6nem iletisim arag-
lar1 (portal, web sayfasi, duyurular, periyodik yayinlar, mail sistemi vb.) ile ka-

rarlilikla ve sik¢a yoneticiler dahil biittiin ¢alisanlara hatirlatilmalidar.

Bu ¢aligma sonucu olarak sunu rahatlikla séylemek mumkindiir; genelde yéne-
tim, 6zelde IKY siireclerinin en degerli/énemli girdisi ahlaki degerlerdir. Basiretli

isveren/yonetici olmak bu gercegi géz 6ninde bulundurmay: gerektirir.
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The Industrial Revolution caused significant moral problems able to be qualified
as economic conditions and above all the labor exploitation that emerged as a re-
sult (Heaton, 1985, pp. 336-337; Tolstoy, 1995, p. 33). This process continued to
evolve in the periods that followed under the influence of capitalist thinking. To
resolve such issues, a number of organizations have been realized, in particular the
International Labour Organization, for the purpose of resolving such issues. These
structures have played an important role in shaping labor legislation and incorpo-

rating moral elements into laws.

In the 1950s, the concept of social responsibility came to the agenda and paved
the way for significant developments. These days, the topic of social responsibility
is recognized together with business ethics and has been stated to have moral and
voluntary responsibilities toward all stakeholders alongside business enterprises’
economic and legal responsibilities (Carroll, 1979, pp. 35-36); its main purpose
shouldn’t be making profit but being a means for achieving goals (Handy, 2005,
pp. 72-78; McHugh, 1992, pp. 16-17). Yet the prepared moral declarations and
social responsibility projects that have been realized unfortunately have not been
seen in harmony with general goals but to have been used for purposes related to
marketing/advertising (Arnold, 2011, p. 16; Hamel & Breen, 2007, p. 22; Porter &
Kramer, 2005, p. 37).
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Studies evaluating human resources management (HRM) are understood to
be limited in number, especially with respect to Islamic ethics, and more compre-
hensive studies to be needed in this field. The main purpose of this study is to pro-
vide contributions to studies in this field and to prepare the groundwork for new
studies. The issue evaluated in this study is how human resources can be managed
in an integrated manner with moral values. The location of moral values is exam-
ined over the effectiveness of HRM by discussing HRM using the process manage-
ment approach (Eyiiboglu, 2012, pp. 25-32); recommended solutions have been
presented by assessing the moral issues experienced related to HRM, as well as its
sub-processes and causes. This study also takes Islamic ethical principles related
to this issue into consideration with the general acceptance that the main source/
dominant factor of moral values is religion/beliefs and that religion and morals
have a complementary relationship (Alorfi, 2012, p. 86; Armstrong & Taylor, 2014,
p. 103; Durkheim, 1986, p. 12; Emerson & McKinney, 2010, p. 3; Rafii, 1986, pp.
90-91; Topgu, 2017, p. 35; Ulgener, 2016, p. 10; Unsiir, 2018, pp. 85-87) due to the
universal quality they possess (Qur’an, 3:19).

Morality and The Concept of HRM

What are Morals?

Ahlak (Turkish for morals) is the plural of the Arabic word hulk/halk, which means
temperament, nature, disposition, or character (Cagrici, 1989, p. 1). The words
ethics and morality, which mean manners, customs, and accepted practices, also
are generally used with similar meanings (Armstrong & Taylor, 2014, p. 96; Gert,
1988, p. 6). Morality is the set of values that defines good and bad and separates
one from the other (Bikun, 2004, p. 12; DeCenzo, Robbins, & Verhulst 2017, p. 19;
Kandemir, 1979, pp. 28-29; Paliwal, 2006, p. 3). Its purpose is to protect people,
families, organizations, and society from evil and to increase their well-being. The
morals of a group/community are accepted and adopted by them and form princi-
ples (Feldman, 2013, p. 22).

Moral values are based on beliefs, give direction to attitudes and behaviors, and
designate objects as good or bad. The set of values forms the gains and prohibitions
that guide daily life and help detect and interpret objects through what is happen-
ing in the environment (Boyatzis, 2005, p. 24). Islamic moral scientists possess
similar thoughts (Akseki, 2016, p. 26; Gazali, 2000, p. 120; Kinalizade, 2012, p. 93;
Topeu, 2017, p. 35; Ulgener, 2016, pp. 8-10).
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The basis of Islamic morality is formed from the Book (Qur’an) and Sunnah
(the words, actions, and behaviors of the Prophet Mohammed, SAWS; Qur’an, 68:4,
59:7). The relationship between faith and morality is strong in Islam (Sunan Abi
Dawud, Hadith 14). Faith requires worship (obeying Allah’s commands and avoid-
ing His prohibitions), and worship and procedure reveal moral maturity (Qur’an,
29:45). The path of one who possesses a virtuous personality is based on how one
internalizes moral values and principles and the determination with which they
apply them. In this way, one determines one’s behaviors, which also reflects one’s
feelings (Musnad Ahmad ibn Hanbal, Vol. 5, p. 251).

Having people or organizational behaviors be brought to a state of harmony
with moral standards is called moral behavior. Moral behavior refers to making the
necessary effort as much as possible to perform and assist in goodness, prevent the
spread of evil, and spread goodness, in addition to possessing the necessary knowl-
edge and equipment about good and bad, having a personality purified as much
as possible from evil and adorned with goodness, and abstaining from and avoid-
ing evil (Donaldson, 2005, p. 119; Yaran, 2015, pp. 73-80). Moral behavior is the
good-intentioned conscious behaviors of one who possesses reason and will pow-
er (Kaymakcan & Meydan, 2014, p. 21; Pazarl, 1972, pp. 43-45). Moral behavior
requires being measured and remaining moderate (Kegf-ul Hafa, Vol. 1, no. 391).
Moral behaviors are influenced by one’s level of development and the conditions,
demographic qualities, economic status, and moral/cultural values one has. Moral

behaviors are also congruent with success and gain (icke & icke, 2011, p. 166).

What is Human Resources Management (HRM)?

HRM is the activities effectively carried out in accordance with the laws and moral
values within the scope of realizing organizations’ strategic objectives and meet-
ing the expectations/needs of individual employees through the instigation and
administration of human resources in compliance with the environment (Mondy,
2017, p. 4; Sadullah, 2013, p. 3; Stone, 2005, p. 4). HRM also includes all the nec-
essary elements for acquiring, developing, providing motivation to, and retaining
a high-performance workforce (Barutgugil, 2004, p. 32). In organizations, humans
carry a distinct value and meaning beyond being a production factor (Qur’an,
17:70). While Western culture is based on organization in management, Islam
brings people to the fore (Wright, 1994, p. 147). Performed research has shown
the majority of moral issues experienced in the workplace to be caused by unethical
management approaches (Andrews, 2005, p. 71; Hamel & Breen, 2007, p. 22). A
management style based on moral values creates loyalty, belief, trust, enthusiasm,
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happiness, and excitement in organizations. Therefore managers should be chosen
from among individuals possessing moral character (Andrews, 2005, p. 73; Eren,
2010, p. 84; Fukuyama, 1998, pp. 45-50; Kandemir, 1979, p. 28-29). One accepted
reality is that moral-behavior models and the set of values that support the man-
agement process exist behind the experience, success, and performance of organi-
zations (Stefanescu & Doval, 2010, pp. 36-38).

The idea of human resource management is based on two principles: first is
observing business objectives and ensuring the effectiveness and efficiency of hu-
man resources for this purpose, and second is employees’ material and spiritual ex-
pectations and fulfillment (Al-Mustadrak, Vol. 1, no. 212; Sabuncuoglu, 2011, pp.
2-3). One can mention HRM’s effectiveness when these are balanced. This requires

appropriate plans and approaches (Dransfield, 2000, p. 3).

The most important driving force in achieving organizational goals is the val-
ues they possess. Organizational ethics is a concept that expresses the behaviors
appropriate to moral rules at workplaces and in business relations (Bikun, 2004,
pp- 13-20; Erdogmus, 2018, p. 141). Organizational ethics necessitates an under-
standing that can provide responsibility and accountability, trust-based relation-
ships, participatory management approaches and consultation, strong communi-
cation, and industrial relations (Sadeq, 2018, pp. 51-53) and are of the utmost
importance for HRM (DeCenzo et al., 2017, p. 20). Organizations that possess
organizational ethics are highly respected by employees and other stakeholders.

Organizational ethics should also be seen as the preparer of organizational
commitment (Hunt & Morgan, 1994, pp. 1568-1572). Organizational commit-
ment is one of the most important factors in employees adopting the organiza-
tion’s aims and in determining employees’ participation and willingness to remain

in the organization (Durna & Eren, 2005, p. 210).

The Moral Dimension of HRM

The HRM-Morality Relationship

The set of principles performed at workplaces that determine the boundaries of re-
lationships and activities is defined as business ethics (Hitt & Collins, 2007, p. 354).
An important section of business ethics is HRM morality. Morality is the most im-
portant factor differentiating managers/employees from others (Araz et al., 1994, p.
132). Its purpose is human competence and happiness (Gafarov, 2011, p. 55). HRM
is also known to have similar objectives. Adhering to moral principles in managing re-
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lated processes and in creating policies and a climate/environment in harmony with
this is important to healthily reach HR targets and expectations (Bagaran, 1992, p.
160). These types of approaches make the workplace attractive from the perspective
of all stakeholders, particularly employees. Important duties fall to employers and
HR professionals/managers regarding this issue (Armstrong, 2009, pp. 101-102).

Values are the most important input of executive decisions. Performed research
has revealed a strong relationship to exist between work results and moral values (Bal-
tag, 2009, p. 100; Zaim, 2013, pp. 193-194). In businesses that behave in harmony
with moral values and that incentivize and encourage employees in this direction, the
sense of responsibility is seen to increase, communications are seen to gain strength,
the protective force against risks is seen to increase, productivity is seen to increase,
and a competitive advantage is seen acquired (Barutcugil, 2004, pp. 223-224). Accord-
ing to some authors, adherence to moral values is necessary for competitive advantage,
but this condition is not enough (Hitt & Collins, 2007, pp. 355-356).

Adhering to moral principles in administering HRM processes plays a significant
role in the effectiveness of decision-making processes, strengthening relations, in-
creasing motivation, and reducing transaction costs (Demir, 2002, pp. 3-7). A strong
relationship is seen to exist between moral rules and economic results (Hazlitt, 2002,
p- 15; Mannan, 1989, p. 52), and most of the experienced problems are seen to source
from workplace practices, executive approaches, and under-defined relationships
(Andrews, 2005, p. 71; Turkish Entrepreneurship and Business Ethics Association
[IGIAD], 2018, pp. 75-87; Vitell & Festervand, 1987, p. 14). Therefore, the need ex-
ists for a management system established over moral values that will not allow arbi-
trary practices. One general conviction exists on the issue of moral problems being
in fact a management issue. Therefore, managers should be ethical and behave with
empathy (Goleman, 2006, pp. 148-149; McHugh, 1992, pp. 11-12); an environment
and policies in harmony with this should be created, implemented, and undertaken
with confidence (Andrews, 2005, p. 71). The arbitration of morality is always needed
in order to create a balanced atmosphere in workplaces (Bertrand, 2001, pp. 7-8).
The most basic task of HR professionals is to create a moral environment in the or-
ganization where they work (Mondy, 2017, pp. 30-31).

Research performed in relation to business ethics shows a significant portion
of the moral problems experienced in work life to be related to HRM (IGIAD, 2018,
pp- 22-23). These are generally agreed to be related to basic HRM processes/func-
tions such as recruitment, wages, training, performance evaluation and how the

results are used, career, participation, health and safety, and industrial relations.
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Unfair, discriminatory, inconsistent, nepotistic, and devaluing approaches that
emerge during the management of these processes/functions cause many moral
problems; as a result, losing enthusiasm for work and the workplace, absences, de-

creased work performance, and job separations occur.

The Fundamental Values of HRM Morality

Effectiveness and efficiency of HRM is made possible by transforming awareness of
authority and responsibilities to a management style and by combining these with
moral values. Moral management requires fair treatment without discrimination
and showing respect to all stakeholders, especially employees (Carroll, 1991, p. 43).

The basic moral values that need to be observed in HRM can be listed as:
«  Good intentions (Sahih Muslim, Vol. 7, Hadith 155),

+  Honesty (Mondy, 2017, p. 31),

+ Justice (Qur'an, 16:90; Top¢u, 2017, pp. 101-102),

«  Merit and license (Qur’an, 4:58),

«  Balance/Restraint (Kesf-iil Hafa, Vol. 1, no. 391),

+  Abiding by one’s word (Qur’an, 16:91; Sahih al-Bukhari, al-Adab, no. 69; IGIAD,
2008, pp. 126-127),

«  Tolerance and straightforwardness (Qur’an, 2:185),
«  Solidarity (Sahih Muslim, Kitab al-Birr, no. 65),

+  Trust (Sahih al-Bukhari, al-Adab, no. 69; Covey, 2009, pp. 27-37; Turkish Lan-
guage Association; Tierney, 1997, pp. 57-68),

+  Responsibility (Qur’an, 2:286),

+  Protection of Privacy (DeCenzo et al., 2017, p. 6; Palmer & Winters, 1993, pp.
137-147).

Some authors are seen to gather HRM moral values that cover almost all gen-
eral moral principles (Unsiir, 2018, pp.115-134) under main headings such as one-
ness (unity and togetherness), poise (balanced behavior), freewill (freedom in deci-
sions and behaviors), responsibility and benevolence (behaving well and beautifully
in all ways, going above and beyond; Bikun, 2004, pp. 35-44); other authors are
seen to emphasize values such as siblinghood (sense of siblinghood), respecting the
rights of subordinates (Sahih Muslim, Kitab al-Birr, no. 59), cooperation, assistance

(Sadeq, 2018, pp. 46-47), sincerity, trust, and council (referring to common sense;
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Alorfi, 2012, pp. 90-91). Principles such as justice, competence, assurance, impartial-
ity, transparency, protection, participation, trust, development, and career, which have
been listed in HRM-related literature, should also be evaluated within this context
(Cetin et al., 2015, pp. 16-17; Sabuncuogly, 2011, pp. 18-24).

Major Moral Problems Encountered in The Processes of Human Resources Management

The processes of HRM are where moral issues are experienced the most. The main

ones can be listed as:

+  Violations of fundamental human rights,

+  Being unable to take advantage of opportunities,
+  Discriminatory/nepotistic approaches, prejudices,
«  Conflicts of interest,

+  Practices that can be considered unfair (i.e., not paying wages on time, incom-

plete payments),
+  Ignoring/disregarding personal, organizational, and social value judgments,
+  Right-to-privacy violations,
+  Disregarding differences,
+  Losing sense of trust,

+  Health and safety issues.

Evaluating HRM Processes in Terms of Morality

HRM processes play a big role in designing, managing, and developing a system
consistent with moral values (Weaver & Travino, 2001, p. 130). The most conven-
ient way to examine the moral dimension in HRM is to look at performance in

terms of the relationship of processes to moral values (Sadeq, 2018, p. 45).

HRM processes are intertwined and in constant interaction with each other. In
order to be able to manage HRM processes fairly, business analyses need to be per-
formed by competent persons and must be periodically updated. Business environ-
ments where job descriptions are not made and duties, powers, and responsibilities

are unspecified are always open to all kinds of confusion and conflict.

In Islam, the basis of HRM understanding is built upon strong relationships

based on love, respect, and trust constructed over siblinghood (solidarity) where mu-
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tual rights and interests are protected (Qur’an, 49:10; Sahih Muslim, Kitab al-Iman,
no. 29). Observing the rights of subordinates is the basic principle. Therefore, HRM
processes should be planned and managed within the framework of moral principles
that are based on this. Performed research has shown trust to be the most effective
factor in the management of HRM processes (Abdurrahman et al., 2013, p. 1106).

Selection and Placement at Work

Selection and placement is choosing the most appropriate one from among the
candidates for a specific position in the organization (Mondy, 2017, p. 134). Work
requirements should first be determined in order to recruit suitable people. Along-
side this, the competence and personality traits most suited to the job and work-
place should also be determined. In these days when trust issues are overly experi-
enced, the research topic of reference has become one of the most significant stages

in the process of hiring the right person.

Knowledge, skills, experience, and personality are the most important factors in
both recruitment as well as in relocation and promotion practices and in match-
ing the employee with the job. This issue, known as merit and license, also has an
important place in the Islamic literature (Qur’an, 4:58). The Prophet Mohammed
(SAWS) rejected the request of his close friend Abu Dharr who wanted to be gover-
nor on the grounds that he lacked merit with respect to the task Abu wanted (Had-
islerle Islam [Islam through hadiths], 2013, p. 391). Employees also have the moral
obligation to possess the qualifications appropriate to the business requirements
(Al Mu’jam Al Kabir Tabarani, Vol. 8, no. 22).

One should be fair in the recruitment process (Ibni Hajar, Vol. 2, no. 233) and
avoid favoritism (IGIAD, 2018, p. 136). One should use objective measurement/
evaluation tools for this and cooperate with professional organizations. Those who
are hired should be assigned to the job and environment most suited to them (Sa-
hih Al-Bukhari, Vol. 1, no. 15; Sakfa, 1968, p. 42).

Nowadays hiring virtuous and competent people is not enough to be able to
hold onto them (Harvard Business Publishing [HBSP], 2011, p. 14); necessary ef-
forts need to be shown (Baltag, 2009, pp. 62-64; Thompson, 1998, p. 99).

Training and Development

Training is the process of having employees acquire and develop the necessary
knowledge, skills, attitudes, and behaviors for job performance (Noe, 1999, p. 4).

The objective is to gain the necessary knowledge, skills, and abilities in accordance
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with the conditions of the day to help employees be able to perform their jobs more
successfully. Training is the most effective strengthening tool (Kogel, 2018, p. 418;
Stewart, 1997, pp. 96-102). Training affects individual as well as organizational
performance (Kelly, 1987, p. 22). The success and future of organizations depends
on trained human resources. Therefore, expenditures made on training should be
assessed as organizations’ most important and strategic investments (HBSP, 2011,
p. 14). Organizations cannot be said to behave responsibly enough on this topic
(Bagaran, 1992, pp. 177-179; Covey & Merrill, 2013, p. 113). However, one should
also note here that being successful and consistent at the workplace cannot be pro-
vided just by developing professional knowledge and skills; moral skills also need
to be developed (Andrews, 2005, p. 73; Eren, 2010, p. 84).

Which employee will be subjected to what type of training and for how long
is determined using training needs analysis. Training needs analysis benefits from
strategic orientation, organizational analysis, and task and individual analyses
(Sencan & Erdogmus, 2001, pp. 14-29). Planning is made accordingly, and the suit-
ability of the application results to the objectives is determined with an activity
assessment. The four-stage Kirkpatrick model is the one most widely used in this
field (Noe, 1999, pp. 149-182).

In training management, one should be treated fairly, resources should be used

according to need, and discrimination should not happen.

Wage Management

Wages are the salaries paid to employees in exchange for the contribution of phys-
ical or intellectual labor to production (Zaim, 1997, pp. 196-197). Wages must be
legitimate, clear, and known (Bardakoglu, 2000, p. 385). Profit expectations, sense
of justice, egalitarian understanding, and needs are effective in determining wages.
Market conditions are the most important factor in determining wages in the free
market. An employee’s solvency/liability is also an important determinant. With
respect to Islam, justice, benevolence, and solidarity are the main determinants of
this topic (Sadeq, 2018, p. 43). Determining wages should be based on the employ-
ee’s competence, knowledge and skills, labor spent, and quality of work. The level
of wages should protect the employee’s dignity and provide the opportunity for
humane living (Eg-Serif, 1986, pp. 240-259; Karaman, 1981, p. 54).

Wage management as an HRM function refers to the policies, structures, sys-
tems, and applications for wage discretion related to employees’ jobs (Demir &

Acar, 2014, p. 103). Efficiency, fairness, and compliance with laws and moral prin-
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ciples form the basic principles of wage management (Milkovich et al., 2011, p. 15).
The purpose of wage management is to form a structure that will attract, motivate,
and retain capable/competent people to the organization. This structure should
express a fair and transparent remuneration system that results from a job evalua-
tion and is known and accepted by employees and their representatives (Askalani,
1985, p. 172). Many wage theories are found in the literature (Ataay & Acar, 2013,
pp- 419-442; Bingol, 2010, pp. 484-506; Zaim, 1997, pp. 262-290). Management
has the responsibility to adopt the most appropriate of the existing systems to the
organizational structure. What is essential is that wages are fair and compatible
with market conditions. Supporting wages with social support programs is impor-

tant in terms of employee motivation, productivity, and commitment.

The issue of wages is one of the most significant areas where moral problems
are experienced. Research that has been performed demonstrates this (IGIAD,
2018, pp. 133-134). The following issues should be noted when determining wages by

observing moral values:

Fairness of wages should be provided (Qur’an, 16:90, 7:85, 37:39; Bloom, 2004,
p- 150; Dessler, 2011, p. 460),

+  Wages should be commensurate with the nature of the work and competence of the
employee (Qur’an, 37:39; Ivancevich, 2010, p. 295; Yeniceri, 1986, pp. 282-
283),

+ Wages should be appropriate to custom/at an optimal level (Qur’an, 2:233),

+ Needs should be kept in consideration when determining wages (Abu Dawud, Vol.
3, no. 359; Milkovich et al., 2011, p. 45; Zaim, 1990, p. 381),

«  Works that exceed the duration specified in the contract (overtime) should be charged
separately (Yenigeri, 1986, p. 290),

+  (Excess) performance over contract terms should be charged separately (Qur’an,
46:19; As-Sirajul Munir, Vol. 1, no. 413),

« Wages should be paid without delay (Al-Bukhari, Fathul-Bari, Vol. 4, no. 447; Su-
nan ibn Majah, Vol. 2, no. 817).

Performance Management

This is a system where the expectations of managers and employees are conveyed
to one another, where they try to arrive at the objectives of the plan with manage-

ment support, and where managers provide effective feedback and perform a work
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evaluation at the end of the process (Uyargil, 2017, p. 3). It plays an important role
in realizing organizational strategies in terms of measuring and increasing the val-
ue added to the workforce (Mondy, 2017, p. 198). The obtained results also deter-
mine employees’ future in the organization through their wages, careers, training,

and development.

Performance criteria are not just related to work results; they should also be as-
sociated with adherence and compliance to moral values. According to Winstanley
and Stuart-Smith (1996), the process of performance management should be con-
structed and managed based on respect for individuality and relationships, honest

procedures, and transparency.

Performance management is a process where significant moral issues are ex-
perienced due to an inability to properly understand its importance, employees
being uninformed about its processes, prejudices being reflected in the evaluation
process, contrast errors, their effect on the situation, responsibility avoidance, devia-
tions from adhering to criteria, emotional behavior, and other HRM processes being

insufficiently reflected.

Performance/success should not be left unanswered; it should absolutely be
rewarded (Barutcugil, 2004, pp. 390-392; Handy, 2005, p. 81; Ozgiiven, 2003,
p- 127). Giving workers labor rights, encouraging and supporting them, and re-
warding their physical/spiritual achievements are requirements of a moral and fair

management approach (Qur’an, 99:7-8).

Career Management

A career is the series of experiences generally related to the work in a person’s life.
A career is not just a hierarchical ascension in certain offices/positions; it also re-
fers to all types of progress and development (Qur’an, 46:19). One’s competences
and capabilities, the values one possesses, and one’s career-related needs and mo-
tives form career values (Erdogmusg, 2003, pp. 12-17).

Career management covers the process of harmonizing the employee’s goals
and expectations with the organizations aims and objectives and consists of two
components: planning and development. Organizations and individuals make ca-
reer plans with the aim of reaching the goals on this issue. One should know that

planning a healthy career can be realized with a values-based self-assessment.

Career opportunities occur among the most important factors that impact can-

didates’/employees’ preferences and decisions (Baltag, 2009, pp. 62-64).
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Institutions should clarify the relationship between organizational strate-
gies and job descriptions; should clearly show career paths and requirements; and
should provide employees with educational, developmental, and motivational sup-
port on these issues. A measure of fairness and justice should absolutely be pre-
served in the process of career management, and moral values should be observed
(Wright, 1994, p. 146).

These days, significant problems are seen experienced in working life on the issue
of career. These include the gender-based problem of the glass ceiling, which prevents
women working in executive positions from rising above a certain level (DeCenzo et
al., 2017, pp. 73-74; Simgek, Celik, & Akatay, 2016, p. 370), problems experienced in
relation to spouses with dual careers (Demirel, 2017, p. 70), and the issue of moon-

lighting that faces employees who work an additional job due to insufficient wages.

Protection (Occupational Health & Safety [OHS])

OHS is the protection and development of the physical, mental, and social
well-being of employees in all professions, as well as having these be maintained
at the highest level. In other words, it means providing harmony of work to people
and vice versa. Work health, protecting employees’ physical and mental health, and
work safety refer to eliminating the dangers/threats toward employees’ bodily in-
tegrity (Mondy, 2017, p. 278). The purpose of OHS is to protect employees and to
ensure production and workplace safety (Ozkilig, 2005, pp. 21-23).

The basic problems related to occupational health and safety include incorrect
and insensitive management approaches, unsafe work conditions and environ-
ment, and employee behaviors (Telman et al., 2015, pp. 66-71).

Employers protect employees from all kinds of risks that can occur in the work-
place (e.g., accidents, illnesses), keep them informed, and are required to take all
kinds of preventative measures. Employees are required to comply with the meas-
ures/rules that are taken (Qur’an, 2:195; Sahih al-Bukhari, As-Saum, no. 55). These
parties’ obligations have both legal and moral bases.

Aside from employees being insufficiently aware and employers not taking
the required measures, elements such as mobbing, stress, and harassment occur
among the main factors that threaten occupational health and safety and that

cause accidents and illnesses.

According to Islamic law, the right to demand a workplace in compliance with

health and safety regulations is recognized for ensuring workers’ mental health
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doesn’t get battered and that they work each day with fresh perseverance and zeal.
This includes comfortable arrangements related to work and the workplace (Kara-
man, 1981, p. 57; Sakfa, 1968, pp. 102-103).

Dismissal Practices

One of the basic principles of HRM is that dismissal is a last resort, with the main
thing being the understanding that a person needs to ensure continuity in work.
Employees need to also be willing and persistent on this issue. Yet these days, vi-
olations of moral principles are often encountered in layoffs from work due to the
labor market being greater than the demand/unemployment, and the abundance
of alternatives and economic reasons with respect to employers. Because relations
are warmer and more sincere in small- and medium-sized businesses, the issue of
layoffs is seen to be handled more sensitively compared to in large-scale businesses
(DeCenzo et al., 2017, p. 99).

The most important legal and moral problem faced by employees in being dis-
missed or laid off from work is the issue of paying compensations and other progress
payments. Employers who only focus on the economic dimension of the event are
seen to force resignations by disregarding the legal, moral, and conscientious aspects
of the issue through practices such as exploiting legal loopholes in order to not pay

overtime wages or severance and by repressing, slandering, and mobbing people.

The care and moral sensitivity that is shown at hiring should also be observed
in layoffs, which have been assessed as a last resort (Qur’an, 7:85). Some of these
are full payment of all progress payments and providing employment-counseling
services when needed. Layoffs should not be ushered in during times of trouble,
such as in crisis periods; moral virtues like assistance (helping one another) should
be brought to the fore, and alternative HRM practices should be consulted such as
shortening work times, partial unpaid leave; importance should also be given to

training and development activities.

Conclusion and Recommendations

Human resources are the main factors that mobilize and affect all other resources,
and HR relies on managing efficiency and effectiveness in integration with mo-
ral values. Performed research has shown this (Baltag, 2009, p. 100; DeCenzo et
al., 2017, p. 20; Zaim, 2013, pp. 193-194). Reaching organizational goals is only
possible in this way. Employees’ sense of responsibility is seen to increase, commu-

nication is strengthened, motivation and sense of trust are raised, individual and
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organizational performances gain an increased advantage, and protective strength
against risks develops in businesses that behave in accordance with moral values
and that encourage and incentivize employees in this direction (Barutgugil, 2004,
pp. 223-224).

When implementing an HRM that is integrated with moral values, paying at-

tention to the following issues is important:

+  An ethics code/moral principles should be formed, shared, encouraged to be

followed, and rewarded,

+  Human resource policies should be compatible with general moral principles

and organizational values,
+  Moral principles should be included in the in-house legislation,

+ Candidates’ compatibility with general moral principles and business values

should be observed during the recruitment process,

+  The distribution of jobs should be treated fairly, without discrimination/favo-

ritism occurring,

+  Training and development opportunities should be offered to employees, ever-
yone should be able to benefit from these opportunities according to their
need, and moral values and the importance of complying with them should be

included among the topics in training and development activities,

+ In determining wages, market costs should also be taken into consideration;
discrimination should not be done; wage differentiation should not be occur
apart from objective criteria such as workload, job risks, competence, and per-

formance; and fair-wage policies should be applied,

+  Performance evaluations should be conducted impartially and fairly using ob-
jective criteria; results such as absolute wage, promotion, and rewards should
be considered when applying evaluations. Compliance with ethical rules/moral

values should absolutely be included among the performance parameters,

+  Career opportunities should be offered to everyone equally and fairly. Emplo-
yees should be provided with career counseling services and treated fairly in
changing places and promotions; discrimination should not be done. The care-

er management system should be associated with adherence to moral values,

+  Preventative measures related to employees’ health and safety should be taken

throughout the workplace; required inspections should be carried out flawlessly.
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+  The law must be observed and protected for all employees when applying emp-
loyee tasks,

+  The golden rule that dismissal is the last resort should never be forgotten. That
every employee has the capacity to contribute value to the business should be
known. The important thing is that leaders/managers be able to discover and

reveal it,

«  All the processes of human resource management should be directed on a moral

basis fairly and honestly,

+  Respect and understanding should be exhibited towards differences; discrimi-
nation and exclusionism should be avoided. The ability of differences to have a
competitive advantage that increases organizational flexibility and adaptability

to change should not be forgotten,

+  Privacy of personal life should be protected and fundamental rights and free-

doms treated with respect,
+  Creating and spreading a culture of fear should never be allowed,

+  All employees, including managers, should be reminded decisively and frequent-
ly of the importance that the organization attaches to moral values as a mana-
gement philosophy.

As a result of this study, the most important input of management processes
can easily be said to be moral values. Being a prudent employer requires remaining

observant of this fact.
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