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OZET

Gliniimiliziin personel yonetimi anlayisindan c¢ikip sirketlerin stratejik
amaclarina uygun olarak ¢agdas anlayisa biiriinen insan kaynaklar1 yonetiminde etik
ilkelerin varlig1 ve bunlarin uygulamaya alinmasi son derece dnemlidir. Ciinkii insan
kaynaklar1 yonetimi sirketlerin en degerli varlig1 olan insan kaynagini bulma, se¢me,
yerlestirme, degerlendirme ve Odiillendirme, yetistirme ve gelistirme ve en
nihayetinde insan kaynagini koruma gorevlerini iistlenmistir ve biitiin bu asamalarda
i etigine uygun davraniglarin sergilenmesi, hem isletmenin etik kiiltliriiniin
olugmasina katki saglayacak hem de calisanin etik kiiltliriin oldugunu bildigi bir is
ortaminda i§ tatmini ve is performansi artacaktir. Ayrica, bu durum isletmenin
disaridaki imajin1 olumlu yonde etkileyecek ve sirket kaliteli insan kaynagi icin

cazibe merkezi haline gelecektir.

Bundan hareketle bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 yonetiminde etik dis1
uygulamalarin is tatmini ve is performansina etkilerini aragtirmaktir. Bu nedenle,
Gebze-Kocaeli’nde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda ¢alisan 193 kisiye anket
formu dagitilmis, bu anket formlar1 geri toplanarak analiz edilmistir.

Arastirmada pek ¢ok veri elde edilmis, buna goére insan kaynaklari
yonetiminde etik uygulamalarin i tatminini artiric1 yonde, etik dis1 uygulamalarin ise
negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ancak, insan kaynaklar1 yonetiminde etik
uygulamalar1 ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunamamigtir. Bunu kamu sektoriinde etkin bir performans degerlendirme sistemi
bulunmamasi ile agiklamak olasidir. Arastirma sonucunda elde edilen ¢ikarimlar ve

Oneriler tartisilmis ve arastirmanin kisitliliklar: da belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yénetiminde

Etik Dis1 Uygulamalar, Is Etigi, is Tatmini, is Performansi



SUMMARY

Today, different from personnel management, according to the strategic
objectives of the companies at human resource management with comtemporary
understanding, the existence of ethical principles and their application is extremely
important. Because, human resource management undertook finding human
resources which is the most valuable asset of the company, selecting ,recruiting ,
evaluating and rewarding,training and developing them and ultimately protecting this
rsource. And at all these steps, displaying ethical behaviours contirbutes the
formation of ethical culture of the company and also, increases the job satisfaction
and job performance of the employee who knows the ethical culture at the working
environment. Moreover, this situation will positively affect the company’s external
image and the company will become a center of attraction for high-quality human
resources.

From this point, the purpose of this study is to investigate how affect the job
satisfaction and job performance of unethical behaviours at human resource
management. For researching, the questionnaire forms are distributed to 193 people
who works at publish institution in Gebze-Kocaeli. After some time, these forms are

collected back and analyzed.

A lot of data is obtained from the research and according to this, it is seen
that, the ethical applications at human resource affect positively job satisfaction and
the wunethical applications at human resource affect negatively. However, a
significant relationship between the ethical applications at human resources and job
performance has not been established. It can be acclaimed by the absence of effective
performance evaluation system in public sector. The results of research and

recommendations are discussed and the limitations of research is specified.

Key Words: Human Resource Management, Unethical Behaviours at Human

Resource Management, Business Ethic, Job Satisfaction, Job Performance
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1. GIRIS

Bas dondiiriicii gelismelerin yasandigi, biitiin diinyanin kii¢iik bir koy haline
geldigi giinlimiiz is diinyasinda isletmeler varliklarini siirdiirebilmek igin ve kiyasiya
rekabetin yasandigi bu diinyada ayakta durabilmek i¢in ydnetim anlayiglarim
degistirmeleri gerektiginin farkma varmuslardir. Oyle ki, artik her isletme aym
maliyetle, ayn1 kaliteyle iiriin/hizmeti iiretebilecek duruma gelmistir. Isletmeleri
birbirinden ayiran ve birinin digerinden {istiin olmasim1 saglayan farkli yonetim
anlayislaridir. Giiniimiiz is diinyasinda is etigi kurallarina uyan, en degerli varliginin
insan kaynagi oldugunun bilincine varan isletmeler, cagdas insan kaynaklari
yonetimi  anlayist yardimiyla acimasiz is dilinyasinda varliklarini  devam

ettirebileceklerdir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1, insan kaynagmin ve dolayisi ile
isletmenin etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin biitiinii seklinde tanimlanabilir.
Isletmeler insan kaynaklari ydnetiminin biitiin fonksiyonlarinda etik ilkelere uygun
davranig sergilemelidir. Ancak bu sayede ayakta durabilir, degisime onderlik edebilir

ve rakiplerine iistiinliik saglayabilirler.

Arastirmanin ikinci béliimiinde, etik kavraminin teorik ¢ergevesi ¢izilmektedir.
Bu amagla etik kavrami tanimlanmakta ve is etigi kavrami ele alinmaktadir. Bu
dogrultuda is etigi kavramimin tarihgesi incelenmekte ve is etiginin is ahlaki ve
sosyal sorumlulukla iligkisine deginilmektedir. Yonetsel etik kavrami, yonetsel etik
ilkeleri tizerinde durulmakta ve is etiginin kurumsallastiriimasinin yontemleri etik
kodlar ve etik kurullar yardimiyla anlatilmaktadir. Boliim sonunda organizasyonlarda

ortaya ¢ikan etik sorunlardan bahsedilmektedir.

Arastirmanin ii¢lincii b6liimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi ve is etigi iligkisi
incelenmistir. Daha aciklayict olmasi agisindan insan kaynaklari islevlerinin is etigi

ile iliskisi ayr1 ayr1 ele alimmistir. Oncelikle, insan kaynaklar1 ydnetiminin anlami ve



Oonemi ile amaglart konularina kisaca deginilmistir. Daha sonra insan kaynaklari

yonetiminin her bir fonksiyonu ile is etiginin iliskisi tek tek irdelenmistir.

Aragtirmanin dordiincli boliimiinde, is tatmini ve is performansi kavramlarina
kisaca deginilmistir. Is tatmininin tanimu, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini
boyutlari, is tatminsizligi ve i tatminsizligi yasayan is gorenin verebilecegi tepkiler
incelenmistir. Ayrica, i tatmini ve insan kaynaklar1 yonetimi iligkisine deginilmistir.
Daha sonra is performansinin tanimi, is performansini etkileyen faktorler ve is
performansi ve insan kaynaklari yonetimi iligkisi anlatilmigtir. Son olarak, insan
kaynaklar1 yonetiminde etik disi davranislar ve is tatmini-is performansi iliskisi

yazindan 6rnekler verilerek incelenmistir.

Arastirmanin besinci boliimiinde ¢izilen kavramsal ¢ergeveyi igeren bir ¢aligma
yapmak ve insan kaynaklari yonetiminde etik dis1 davraniglarin is tatmini ve is
performansina etkilerini belirleyebilmek amaciyla Gebze Kocaeli’nde yerlesik bir
kamu kurumunda uygulama calismasi yapilmistir. Arastirmanin amaglarini ve bu
gergevede olusturulan hipotezleri test edebilmek igin hazirlanan anket formu 193
calisan tarafindan doldurulmustur. Bu c¢alisma yardimiyla isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminde etik dis1 davranislarin is tatmini ve is performansini nasil

etkileyecegi anlasilmaya calisilmaktadir.

Aragtirmanin son boliimiinde ise bu uygulama ¢alismasindan elde edilen veriler

ve sonuglar degerlendirilmis ve yonetici ve arastirmacilara 6neriler sunulmustur.



2. IS ETIGININ INCELENMESI

Bu bdliimde etik, etik tiirleri, is etigi, is etiginin tarihsel gelisimi, is etiginin
diger kavramlarla iligkisi, isletmelerde yonetsel etik-etik yoOnetimi, is etiginin

kurumsallastirilmasi ve organizasyonlarda ortaya ¢ikan etik sorunlar incelenecektir.
2.1 ETIK KAVRAMI

Glinlimiizlin ¢agdas is ortaminda, isletmelerin amaci sadece kar etmek degil,
topluma, gevreye, ¢alisanlara ve tiiketicilere karsi da sorumlu olan birimler olarak
faaliyet gostermektir.  Yerel, bolgesel ve global oOlgekteki  degisimler,
organizasyonlardaki yoneticilerin g¢evreleri ile daha yogun, istikrarli ve saglikli
iliskiler gelistirmesini zorunlu hale getirmistir. Nitelikleri bakimindan igletmelerin
hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in son derece onemli olan bu iligkiler ag1 sosyal,

kiiltiirel ve etiksel boyutlar da igerir (Akbas, 2010, s.121).
2.1.1. Etik Kavraminin Tanim

Aslt Fransizca “ethique” sozciiglinden tiireyen etik sozclgiiniin Tiirk Dil
Kurumu Giincel Tiirk¢e Sozliik’teki ilk tanimi isim tore bilimi olarak gegmektedir.
Ikinci tanimi ise, “cesitli meslek kollar1 arasinda, taraflarm uymas: veya kaginmasi
gereken davraniglar biitiinii”diir. Ayrica, etik kelimesi sifat olarak ahlaki, ahlakla

ilgili anlamina gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr , Erisim Tarihi: 15.03.2014).

PR

Etik, bireysel ve sosyal yasamin hizla akip degistigi, yasam tarzin1 geregi gibi
Ol¢iip bigecek, gerektiginde temellendirirken, gerektiginde elestiri silizgecinden
gecirecek deger sistemleri kolayca yikildigindan giiniimiizde tanimlanmasi en zor
terimlerin basinda gelmektedir. Bununla birlikte, etik, hayata anlam katan herseyi
diisiiniis tarzi, ahlaki ilkeler teorisi veya felsefe disiplini olarak tanimlanabilir.
(Cevizci, 2008, s.1) Etik, neyin iyi neyin koti ya da neyin dogru, neyin yanlis
oldugunu arastiran, insanin yasamdaki gercek amacmin ne olmasi gerektigini
sorgulayan, ahlakli ve erdemli bir yasamin hangi unsurlari icerdigini irdeleyen
felsefe dalidir. Bilgece bir eylem yolu arayisina karsilik gelen etigin asil amaci,
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“insanin iyi temellendirilmis ahlaki kararlar1 kendi basina vermek durumunda
oldugunu ve baska hi¢ kimseye-herhangi bir otoriteye veya sozde daha yetkin
kisilere (anne, baba din adami, Ogretmen vb.)- teslim olmamasi gerektigini”

gosterebilmektir (Uzun, 2007, s.12).

Etik ahlakla, dinle, inangla, gelenek ve goreneklerle, kiiltiirle ve bazen de
kanun ve diizenlemelerle baglantis1 kurulmaya c¢alisilan karmasik bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, tlkeler, toplumlar ve Kiiltiirler arasinda
farkliliklar gostermektedir. Bu durum, biyiik 6lgiide etigin soyut bir kavram
olmasindan ve pek c¢ok alani icermesinden kaynaklanmaktadir (Aras, 2001, s.24).
Etik insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olusturan degerleri,
kurallari, dogru - yanlis ya da iyi - kotii gibi ahlaksal agidan arastiran bir felsefe
disiplinidir (Kirel, 2000, s.2).

Etigin bat1 felsefesince ahlak felsefesi olarak tanimlandigi donemler de
olmustur. Tiirkce’de de yaygin bir sekilde “ahlak” sozciigliyle es anlamli olarak
kullanilmaktadir. Felsefe Sozligi’ne bakildiginda ahlak sozciigii “belli bir donemde
belli insan topluluklarinca benimsenmis olan, bireylerin birbirleriyle iliskilerini
diizenleyen torel davranis kurallarinin, yasalarinin ve ilkelerinin toplami1” anlamina
gelmektedir (Akarsu, 1984, s.15). Ahlak, belli bir toplumun belli bir doneminde
bireysel ve toplumsal davranis kurallarini belirleyen ve inceleyen bilim olarak
tanimlanabilir (Hangerlioglu, 1989, s.26). Tanimlardan da anlasilacag: gibi, “ahlak”
ve “etik” kavramlar1 cogu kez giinliik hayatta ve hatta felsefede bile karistirilabilir ve
birbirlerinin yerine kullanilabilir. Etik, degerlerle ilgili iken, ahlak bu degerlerin
yasama gecirilme bigimi ile ilgilidir. Etik, ahlak kurami ya da teorik ahlak olarak da
ifade edilmektedir. Etik kelimesi, kavramsal olarak ilk donem ahlak filozoflarinin
(mutlak) iyi veya (mutlak) dogru kavramlarini agiklamaya yonelik zihinsel

cabalariyla gelistirilmistir.

Marx’a gore ahlak i¢in bagimsiz iki ayr1 taraf vardir: objektif taraf ve siibjektif
taraf. Objektif tarafi anlayabilmek i¢in bilimsel arastirmalarin gerektirdigi
formiillerden yararlanmak, siibjektif tarafi tanimlayabilmek igin ise, biling, evrensel
algt ve yasalart kavramak gerekir (Kain, 1988, s.23). Etik, dogru ile yanlist
birbirinden ayirt ederek dogruyu segme ve ahlakli davranma yoludur. Ayrica etik,
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bireylerin toplum tarafindan iyi giizel ve dogru kabul ettikleri bir takim kurallara
uygun davranmasidir. Etik her seyden once istenecek bir yasamin arastirilmasi ve
anlasilmasidir. Daha genis bir perspektiften bakildiginda etik, biitiin etkinlik ve
amaclarin yerli yerine konulmasi neyin yapilacagi ya da yapilamayacaginin; neyin
istenecegi ya da istenemeyeceginin neye sahip olunacagi ya da olunamayacaginin
bilinmesidir (Yilmazer ve Bahadir, 2011, 5.23)

2.1.2. Etik Tiirleri

Etigin aralarinda belli bir tarihsel iliski bulunan farkli tiirleri, etigi ahlak
felsefesi olarak tanimlayanlar iginse, ahlak felsefesinin iic ayr1 arastirma diizeyi

oldugu sdylenebilir.
2.1.2.1. Betimleyici Etik

Etik konusunu bilimsel olarak inceleyen tiirdiir. Buna gore betimleyici etik,
ahlak alanindaki bilimsel yaklagimi tanimlar ve bilimsel yaklasimin ahlak alanina
uygulanmasini ifade eder (Cevizci, 2008, s.6). Bu etik tiirii kural koymak ya da norm
bildirmek yerine, sadece insan eylemini gozlemleyerek eylemlerin sonuglarini
betimler. Bu nedenle, betimleyici etik, insanlarin inanglar1 ya da ahlaki goriisleriyle
ilgili olgusal onermelerden olusan etik anlayisidir. Bir baska anlatimla, insanlarin
hali hazirda nasil davrandiklariyla ve bu davraniglarin nedenleriyle ilgilenir (Ala,

2010, s.54).

Betimleyici (uygulamali) etik, daha ziyade seyirci, gozlemci durumdadir,
ahlaki olay ve olgulara disardan bakar ve bunlari bilimsel bir yaklagimla tasvir eder.
Uygulamali etik, toplumda giincel tartisma konusu olan pratik ahlak sorunlariyla
ilgilenir. Baska bir deyisle uygulamali etik, soyut kavramlara bagl olarak, bu soyut
kavramlardan somut bilgilerin olusturulmasiyla ugrasir. Bundan dolay: etik kurallar
dendiginde belli bir alana iliskin yazili ve somut kurallar igermesi beklenir. Ornegin,
“Siyaset Etigi”, “Mihendislik Etigi”, “Tip Etigi”, “Yargi Etigi”, “Cevre Etigi”,
“Medya Etigi”, “Kamu Yonetimi Etigi” ya da “Yonetsel Etik” vb. alanlar i¢in etik
acidan ortak kurallar s6z konusu olmakla birlikte, daha ¢ok kendilerine 6zgi

kurallar1 igerirler (Kilavuz, 2002, s.258).



2.1.2.2. Normatif Etik

Normatif etik, insana neyin dogru ve neyin yanlig, neyin iyi ve neyin koti
olduguyla, hayatin1 nasil siirdiirmesi gerektigiyle, hayatta hangi nihai amaglarin
pesinden kogsmak durumunda olduklariyla ilgili bilgi veren, ahlaki eylemleri igin
kural ve diizenleyici ilkeler getiren etik tiiridiir (Cevizci, 2008, s.7). Bu etik tiiriine
gore nasil yasanmasi gerektigini belirten ahlaki ilkeler arastirilir. Hayatta en yiiksek
degere sahip olan seylerin neler oldugu, adil bir toplumun hangi unsurlar1 icermesi
gerektigi, bir insan1 ahlaki yonden iyi kilan seylerin neler oldugu normatif etigin
tartigma konular1 arasinda yer alir. Normatif etik, ahlaki talep ve kurallarin
betimlenmesinden ¢ok gerekgelerinin olusturulup temellendirilmesini hedefler ve
kendisine uyulmasi istenen en ist diizeyde ahlak ilkesine dayanir ya da
gerceklestirilmesi herkesi baglayan en iist iyiye gonderme yapar (Ozmen ve Giingér,
2008, s.141).

Verilen kararin ya da gosterilen davranisin baskalari, 6rnegin aile, arkadaslar
veya cevre tarafindan nasil karsilanacagi, onaylanip onaylanmayacagi disiiniiliir. Ya
da verilen kararm genel bir ilke haline gelmesinin, herkese ve kendisine de
uygulanan bir yasa ya da kural olmasinin uygun olup olmayacagi dikkate alinir.
Kurallara dayali etik, sonuglarmi hesaba katmaksizin uyulmasi beklenen etik

kurallardir: “Yalan sdyleme”, “Diiriist ol”, “Kanunlara uy” gibi.

2.1.2.3. Metaetik

Metaetik; etigin, insanin diisiincesi, eylemi ve dilinde ortaya c¢ikan ahlaki
ogelerin dogas1 ve anlamini ¢dziimleyen, ahlaki kavramlarin anlamlariyla ahlaki
yargilar1 hakli temele oturtma veya desteklemede kullanilan yontemlerin mantiksal
analizinden olusan tiiriidiir. Kisaca metaetik, ahlak bilgisinin ne tiir bir bilgi
oldugunu, onun temelini, dogasini ve yapisin1 arastirmaktadir. Baska sekilde ifade
edilmek istenirse, metaetik, tarihsel, bilimsel veya kuramsal yargi gerektiren ya da

iceren bir diisiince bi¢cimi olmak yerine, ahlaki kavramlarin anlamini dil ve ahlak



iliskisi iginde ¢ozlimleyen bir diisiinme bi¢imidir denebilir (Cevizci, 2008, s.11).

Metaetik, su sorulara cevap bulmay1 amaglar:

o Etik kurallar siibjektif degerler ve goriisleri mi, yoksa kesfedilmeyi bekleyen

nesnel gergekleri mi temsil eder?

e Eger bu kurallar siibjektifse her topluluk/bireyin etik standartlar1 yanlis olsa

da bu standartlar1 dogru olarak m1 kabul etmek gerekir?

e Eger kurallar siibjektif degil de objektifse bu kurallarin dogru olduguna kim,

nasil karar verecek ve bu nesnel kurallarin igerigi nasil belirlenecek?
e Etik kurallar ve erdemin temeli dini inanglara m1 dayanir?

e Bir davranisin etik olup olmadigini belirlerken davranisi gerceklestirenin mi,

yoksa bu davranistan etkilenenin mi ¢ikarlart g6z 6niinde bulundurulmalidir?
e lyi-kétii, dogru-yanls, hakli-haksiz gibi etik olgular1 nasil tanimlanabilir?

e Dogru seyin ne oldugunu bilmek ile dogruyu uygulamak arasindaki fark

nedir? Kisi neden dogruyu uygulamalidir? (Karatas, 2008, s. 11-12)

Sonug olarak, metaetik; ahlaki kavramlarin anlamlariyla, ahlaki yiiriitmenin
yapistyla ve ahlaki Onermelerin mantiksal statiisiiyle ilgilendiginden dolay1 etigin

mantig1 durumunda oldugu sdylenebilir (Cevizci, 2008, s.11).
2.2. ISETIGI

Birgok arastirmaciya gore betimleyici (uygulamali) etigin ilgi alanina giren is
etigi, ahlaki standartlar1 gercek¢i bir sekilde degerlendirerek, bu standartlar: is
ortaminda uygulama siirecidir ve sadece ahlaki ilke ve kurallarin analiziyle
ilgilenmez, ayn1 zamanda belirli davranis tiirlerine bu analizin sonuglarin1 uygulayan
bir anlayis1 da igerir (Velasquez, 2002, s.35). Dolayisiyla, is etigi ve ¢alisma ahlaki
kavramlart tipki, etik-ahlak kavramlar1 gibi, icice ge¢mistir ve sikc¢a birbiri yerine

kullanildigini gérmek miimkiindiir.



Is ahlaki kavrami ¢ogu kez is etigi ile ayn1 anlamda kullanilsa da bu iki kavram
birbirinden farklidir. Is etigi (work ethics) ve is ahlaki (work morality)
kavramlarinin, zaman zaman birbirlerinin yerine kullanildiklar1 gorilmekle birlikte,
ierik, nitelik ve anlam bakimindan baz1 farkliliklar: vardir. Is etigi, is yasamindaki
belirlenmis gruplar i¢in belirlenmis davranislar veya davranis kurallarini tanimlarken
ve daha ¢ok soyut kavramlara dayali bir 6zellik gosterirken, is ahlaki toplumdaki
farkl gruplarin etnik dinsel, cinsel, kimliklerine gore degisen ve insanlar arasinda

uyulmasi gereken yazili olmayan kurallardan bahsetmektedir (Gok, 2008, s.8).

Ozellikle ahlaki standartlarin  isletme politikalarina, kurumlara ve
davraniglarina nasil uygulanacag: tizerinde odaklanan is ahlaki, ahlaki standartlarin,
modern toplumlarin mal ve hizmetleri tiretmesi ve dagitmasi esnasinda 6rgiitlerdeki
ilgili bireylerin hareketlerine nasil uygulanacagina iliskin bir daldir. Yani, kisaca is
ahlaki uygulamali bir ¢alisma bigimidir. Yalnizca ahlaki ilke ve normlarin analizini
kapsamaz, aymi zamanda belirli davrams tirlerine bu analizin sonuglarin
uygulamaya yonelik girisimleri de kapsar. Is ahlaki, bireysel ahlaktan ziyade
isletmelerdeki davranis ve amaglarin ahlaki taraflari ile ilgilenmektedir. Sosyal
gruplarin davraniglarini, politika ve prensiplerini ve kararlarini denetlemede onlara
yol gosterir. Ancak is ahlaki ele alinirken bireysel ahlak da goz ard: edilemeyecek
kadar onemlidir. Bireysel ahlak is ahlakinin olusumunda 6nemli bir rol tstlenir.
Sonug olarak, genel anlamda is ahlaki, genel ahlak kurallarinin is yasaminda

uygulanmasi olarak tanimlanabilir (Gok, 2008, s.8).
2.2.1 1Is Etiginin Tanim

Is etigi, belirli bir durumdaki yanhs ve dogrunun ne oldugu ile ilgili kurallari,
standartlar1 ve etik ilkeleri kapsar. Is diinyasindaki davranislara rehberlik eden etik
prensipleri ve standartlar: icerir. Belirli bir davranisin etige uygun olup olmadigi,
yalnizca bireylerin kisisel etik ve degerleri tarafindan degil, kitle iletisim, c¢ikar
gruplar ve organizasyonlari da igine alan toplum tarafindan belirlenmektedir (Ferrel
ve Fraedric, 1997, s.6).

Is etigi belirli bir zaman diliminde evrensel kabul gérmiis veya bir toplumda
gecerliligi olan ahlaki degerler ve kurallar gercevesinde, is yasamina ait orgiit i¢i ve
dis1 cevresel faktorlerle etkilesime agik her tiirlii faaliyet ve davranisa yon verecek
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ahlaki yargilar gelistirme ve uygulama bigimi olarak tanimlanabilir (Torlak, 2007,
s.129-130).

Is etigi calisma hayatinin en temel ve en hassas konularindan biridir.
Organizasyonla etik arasindaki iliskiyi inceleyen, orgiitlerde muhtemel ahlaki
catismalar ve bu catismalarin nasil ¢oziilecegi konulariyla ilgilenen ve etik biliminin
bir alt dali olarak kabul edilen is etigi isletmelerin amaglarina ulasmak igin
gerceklestirdigi tiim faaliyetler, gorev ve sorumluluklar ile paydaslarinin takindigi
tutum ve davranislar: arastiran; bunlari iyi, kotii, dogru yanlhs seklinde tanimlayan bir

diistince sistemidir (Seymen ve Bolat, 2003, s.4).

Is etigi, is diinyasindaki davranslarla ilgilenmekte ve is diinyasinda etik
ilkeleri yerlestirmeye ugrasmaktadir. Diiriist olmak, adaletli davranmak, soziinde
durmak, dogaya ve ¢evreye saygili davranmak, yapilan haksizlara karsi ¢gikmak, esit
calisma firsat1 yaratmak, isyerinde cinsel tacizden kaginmak, tcretleri hakkaniyetli
dagitmak, isgorenler arasinda ayrim yapmamak, tiiketicilere dogru bilgiler vermek is
etiginin geregidir (McHugh, 1992, s.11). Organizasyonlar, uzun dénemde yasamini
devam ettirebilmek, ortalamanin {tizerinde getiri saglayabilmek ve siirdirebilir
rekabet istinligii elde edebilmek icin eldeki iiretim kaynaklarini yani insan
kaynagini, dogal kaynaklari, sermayeyi, alt yapiyi, hammaddeyi vb. etkin, verimli
kullanmak zorundadir. Kaynaklar, etkin ve verimli sekilde kullanirken de etik
ilkelere gore hareket edilmelidir. Etik yapinin etkin oldugu firmalara giiven
duyulmakta ve bu isletmeler daha fazla tercih edilmektedir. Giiniimiizde dev firmalar
etik politikalara sahip olan isletmelerle ¢alismak istemekte, etik yaklasima sahip

olmayan isletmelerden uzaklasmaktadir.

Is yasaminda etik dis1 hareketlerde bulunmanin isletme acisindan olumsuz
sonuclar doguracag: aciktir. Etige aykiri davraniglar, taraflar arasinda giivenin
kaybedilmesine, olusturulan imajin  zedelenmesine neden olur. Giivenin
kaybedilmesi, ¢ikar gruplari ile olan iligkilerde bozulmanin yani sira, orgiit i¢inde
gerceklestirilen ¢alismalarda etkinligin ve giivenilirligin kaybolmasina, iletisimin
zarar gormesine, 6z sayginin ve baglilik duygusunun yok olmasina, sadakatin
yitirilmesine, is tatmininin ve is performansinin azalmasina ve sonunda isletmenin en
onemli kaynagmin kaybolmasina yani insan kaynaginin isten ayrilmasina neden

olabilir.



Son vyillarda yasanan ozellikle riigvet alip verme, calisanlarla iliskiler,
hiikiimetler ve kamu organizasyonlariyla olusan kisisel ya da isletme yaklasimlar
gibi konularda ortaya ¢ikan birgok olumsuz durum, organizasyonlarin etik
kavramiyla daha ¢ok ilgilenmelerine ve is etigini daha fazla dikkate almalarina sebep
olmustur (Torlak, 2007, s.81).

Is etigine daha fazla ilgi duyulmasinin nedenlerinden biri de g¢evrenin
korunmasiyla ilgili farkindaligin artmasi ve isletmelerin fiziksel ¢evre tizerindeki
etkilerinin farkina varmalaridir. Biiyiik isletmelerin gevreye olan etkileri ¢ok daha
goriiniir oldugundan bu konuda odak noktas: genelde biiyiik firmalar olmaktadir. Bu,
yazina bakildiginda is etigi arastirmalarinin genellikle neden biiyiik isletmelerle ilgili
oldugunu da agiklamaktadir (Quinn, 1997, s.119).

Is etiginin neden var oldugunun tam olarak anlasilamamasi kavramsal
kargasalara neden olabilir. Bu, is etigi konusunda yapilan uygulama ve yeni
acilimlart kisitlayabilir. Dikkat edilmesi gereken en 6nemli konulardan biri toplumun
etik algisimin gelistirilerek is etigi yaklasimlarmin benimsetilmesidir. Ancak bu

sekilde is kanunundaki yanlis anlagilmalarin 6niine gecilebilir.
2.2.2 1Is Etiginin Tarihsel Gelisimi

Is etiginin tarihsel gelisimi arastirildiginda is etiginin 1960 oncesi, 1960lar,
19701i yillar, 1980ler ve 1990lar ve 2000 sonrasi olarak alti tarihsel donemde

incelenebilecegi goriilmiistiir.
e 1960 Oncesi Is Etigi:

Bu doéneme gecis donemi, isletmeciligin bilimsellestigi donem demek yanlis
olmaz. 1920’lerde ilerleme hareketi olarak, vatandaslara egitim, saglik, emeklilik ve
eglence icin yeterli olabilecek “asgari iicret” saglanmaya calisilmistir. Bu
donemlerde, organizasyonlara dair etik sorunlar genellikle dini agidan ele alinmis ve
dini liderler esit iicret, ise iliskin uygulamalar ve kapitalizmin ahlaki konularinda

sorunlar ortaya koymuslardir (Karasu, 2009, s.7).

Is etigi konusunda dinsel anlayisin Otesine gecis 19. yiizyilin sonunda

baslamistir. Ornegin, Durkheim 1900°de meslek ahlaki iizerine calismalar yapmustir.
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Is etigi hakkindaki tartisma ve arastirmalar, 20. yiizyilin baslarinda Avrupa’da ve
ABD’de geleneksel liberal ideolojinin karsisina sosyalist ideolojinin ¢ikmasi ile
dinsel baglamdan uzaklasmaya devam etmistir. Bu tartismalar genellikle asir1 kar
gidiisii  nedeniyle kapitalizmin elestirilmesi, gonencin paylastirilmasindaki
adaletsizlikler, sanayilesmenin isgorenler lizerindeki olumsuz etkileri gibi konularda
ortaya ¢ikmistir. Ayrica, is yeri glivenligi, calisma Kosullarinin iyilestirilmesi ve adil
ticretler gibi isletmeciligin etik yonleri dile getirilmis ve bunlarin bazilar1 da yasal
diizenlemelerle isletmeler i¢in zorunlu tutulmustur (http://www.tusiad.org.tr ,
e.t:23.03.2014).

e 1960 ’larda Is Etigi:

Bu yillarda ¢ok biiylik miktarlarda iiretim yapan dev firmalar ve uluslararasi
sirketler artik is diinyasinin vazgegilmez unsurlari haline gelmistir. Ayn1 zamanda,
1960’1ar isletme yoneticiliginin de isletmelerin biiyiimesine paralel olarak daha
karistk  hale geldigi yillardir. Kapitalist felsefe, ekonomik kalkinmanin
saglanabilmesi ve kazancin maksimum hale getirilmesi igin isletmelerin yapmis
olduklar1 pek c¢ok seye goz yummustur. Calisma kosullart 6nemsenmemis, sehir
merkezleri bozulmus, dogal kaynaklar disiincesizce ve israf edilerek kullaniimis,
niikkleer basta olmak iizere endiistriyel atiklar, cevre Kirliligi, tiiketicilerin yanlis
reklamlarla aldatilmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu donemde ahlaki
problemler genellikle kisisel bir sorun olarak ele alinmis ve reklamlar ve satis
gelistirme teknikleri incelenmeye baslanmistir. Tiketici haklarmin da incelendigi
biitin bu hareketlerden sonra igletme bir ahlaki birim ya da biitiin olarak ele
alinmistir. Bahsedilen bu sorunlarin ortadan kaldirilmasi ve tiiketici haklarinin
gelistirilmesi igin is etigi alaninda ¢alismalar yapilmis ve ilk defa Pensilvanya Devlet

Universitesi’nde Etik ve Isletme adiyla ders verilmistir (Basarir, 2006, 5.17).

1960’11 yillarda A.B.D. Baskani John F. Kennedy, Tiiketici Haklarinin
korunmast ile ilgili 6zel bir bildiri yayinlamistir. “Tiiketici Haklar1 Bildirgesi” adi
verilen bu bildiride giivenlik hakki, segme hakki ve haber alma hakki olmak tizere
dort temel tiiketici hakki ifade edilmistir. Bu yillarda Avrupa hala kilisenin
etkisinden kurtulamamigtir ve Is yagamini ilgilendiren konularda kilisenin de i¢inde

oldugu organizasyonlarin diizenlendigi goriilmektedir (Karasu, 2009, s.8).
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o 1970 ’lerde Is Etigi:

Is etiginin bir calisma alani olarak ancak 1970’ lerde ortaya c¢iktig
goriilmektedir. Felsefecilerin ve dini distinirlerin 6ne siirdigi ilkeler is diinyasinda
bu yillarda bir takim uygulama alam bulmustur. isletme profesérleri isletmelerin
sosyal sorumluluklarini 6gretmeye ve bu alanlarda yayin yapmaya baslamislardir.
Universitelerde is etigi merkezleri acilmis ve is etigi “Business Ethics” adiyla
kurumsallasmaya baslamistir. Bu donemde isletmeler halk goziindeki imajlar: ile
daha fazla ilgilenmeye baslamiglardir. 1970° li yillarin sonlarina dogru riisvet,

tilketiciyi yaniltmaya yonelik reklamlar, fiyat anlasmalari, iriin ve ¢evre giivenligi

gibi temel etik konular ortaya ¢ikmistir (Fraedric, 1997, s.9).

1970’11 yillar is etigi kavraminin énemsendigi, ancak karar almada etkinligi
olmayan bir anlayisin hakim oldugu yillar olarak degerlendirilebilir. Organizasyonlar
piyasaya “is etigini benimsiyoruz ve bununla hareket ediyoruz” izlenimini
vermektedir. Bu da tam olarak oOziimsenmeyen is etiginin, karar alma
mekanizmasinin 6znesi olamamasindan kaynaklanmaktadir (Bektas ve Koseoglu,

2008, 5.150).
e 1980’lerde Is Etigi:

Seksenli yillar, devletlerin ekonomiye miidahale etmedikleri, ekonominin
rekabet tarafindan yonlendirilmesi gerektigi disiincelerinin hakim oldugu bir
donemdir. Bu donemde isletmeler uluslararasi diizeyde faaliyet gostermeye
baslamislardir ve sirket birlesmelerinin arttigi bu donemde isletmeler kendilerini
farkli deger yapilarinin iginde bulmuslardir. (Karasu, 2009, s.9) Bu nedenden dolayx,
bir iilkede kabul edilen uygulamalarin her iilkede kabul goérmesinin mimkiin
olmadig1 anlasilmis ve bu da isletmeleri kiiresel alanda etik anlayisa dogru
gotiarmistir. Bu donemde insan haklari konusu giindeme tasinmis, uluslararasi
alanda faaliyet gosteren iilkelerin insan haklari uygulamalar: ve insan haklar1 ihlalleri
onem kazanmistir. Ozellikle ABD’de biiyiik isletmelerde etik komiteleri kurulmus ve
etik programlar: olusturulmustur. Bu donemde is etigi konusunda kurulan en 6nemli
uluslararas1 organizasyon Hollanda’da 1987 yilinda kurulan Avrupa Is Etigi

Orgiitii’diir.
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Seksenli yillarda igletmelerin, yoneticilerin ve politikacilarin yolsuzluklara ve
skandallara karismasi is etigine olan ilgiyi arttirmustir. Is etigi bir gelisme seyrine
girmistir. Akademisyenler sirket sosyal sorumlulugu hakkinda ogretmeye ve
yazmaya baslamislardir. Organizasyonlar sosyal talepler arttikga birgok ahlaki
sorunla dogrudan dogruya ilgilenmek zorunda olduklarini fark ettiklerinden dolay1
kamuoyu imaj1 ile fazlasiyla ilgilenmeye baslamislardir (Akgemci ve Ozgener, 2002,
s.54).

e 1990’larda Is Etigi

Doksanlarda serbest ticaret ve agik rekabet artik siirli ticaret ve kontrollii
rekabetin yerini almigtir. Daha fazla isletme rakipleri ile ortakliklar i¢ine girmis,
sirket evlilikleri giindeme gelmis ve ev sahibi hiikiimetler faaliyetlerini digaridan
gelen yardimlarla siirdiirmiiglerdir. Bu donemde hiikiimetler artik isletmelerin kiiresel

stratejilerinin biitiinlesmis bir pargasi haline gelmektedirler.

Yirminci yiizyilin son on yilinda gelisen bilgi teknolojileri ve internet
diinyamiz1 bir bitin haline getirmis ve bir iletisim devrimi yasanmistir. Kiiresel
alanda sinirlarin ortadan kalkmasi ile orgiitler aynmi sartlarda rekabet etmeye
baslamiglardir. Bu gelismelerle birlikte artan is hacmi ve diinya niifusunun gevreyi ve
dogal kaynaklari ciddi boyutlarda tehdit etmeye baglamasi, firmalarin sebep oldugu
cevresel sorunlarin da is etiginin kapsamina eklenmesine neden olmustur.
Kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan cokuluslu firmalarda, Kkiiltiirel
farkliliklarin tistesinden gelme, ayrimcilik gibi konular is etigi arastirmalarinin
popiiler konular1 arasina girmistir. is etigi dersleri artik ABD’deki isletmecilik

okullarinin hemen timiiniin miifredatina yer almaktadir (Arslan, 2001, s.40).
e 2000 sonrasi Is Etigi:

2000’11 yillarda is faaliyetleri etik ile ilgilenen bir c¢alisma alani haline
gelmektedir. Is etigi alam basit anlamda belirli durumlarda ne yapilmasi ya da ne
yapilmamas1 geregi lizerinde durmaktan ¢ok, isletmelerde etik, sorumluluk ve karar

alma gibi kavramlar arasinda sistematik iliskiler kurmakla ilgilenmektedir.

Isletmelerin paydaslar1 ile kurdugu iliskiler paydas yonetimin (stakeholder
management) 6ziinii olusturmustur. Bu konu tizerinde ¢alisanlar paydaslar i¢ - dis,
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birincil - ikincil (Clarkson, 1995), gii¢lii - daha gii¢lii (Mitchell, Agle ve Wood,
1997) ya da baskin - bagimli olarak siniflandirmislardir. Bu siniflandirmalar arasinda

en ¢ok kabul goreni “i¢-dis paydaslar” olmustur.

Tablo 2.1: I¢ Paydaslar-Firmadan Beklentiler (Clarkson, 1995)

ic Paydaslar:

Firmadan Beklentileri-Isteklerine Iliskin Ornekler

Yatirnmcilar ~ (sahipler-

hissedarlar)

Yatirimlarina tatminkar karsilik almak; kar pay1 ve hisse

senedi fiyatlarinin degerlenmesi

Y Oneticiler

Yiiksek ticret, statii, yetki

Calisanlar

Adil iicret, is glivenligi, is yeri giivenligi

Tablo 2.2: Dig Paydaslar-Firmadan Beklentiler (Clarkson, 1995)

Dis Paydaslar: Firmadan Beklentileri-Isteklerine Iliskin
Ornekler

Miisteriler Kalite - fiyat arasinda denge; giivenli, garantili
iirlin - hizmet ve satis sonrasi servis

Tedarikgiler Uzun siireli iligki - igbirligi; zamaninda
O0demeler

Dagitimcilar Uzun siireli iligki - igbirligi

Bankalar ve Finans Kuruluslari

Zamaninda 6demeler, teminatlarin degeri,
likidite durumu

Tgili kamu ve 6zel sektor
kuruluslari

(bakanliklar ve bagl kuruluslar ile
denetim organlari, yerel organlar,
odalar, sendikalar)

Ilgili yasalara ve yonetmeliklere riayet
edilmesi; raporlarinin ger¢ek-dogru verilere
dayandirilmasi

Sivil toplum kuruluslari, medya,
devlet, toplum

Yasa ve yonetmeliklere riayet edilmesi;
iretime ve refaha katkida bulunmasi; ¢evreyi
kirletmemesi -giizellestirmesi; toplumsal
yasami zenginlestirmesi; sosyal sorumluluk
gostermesi

Yukaridaki tablolardan da goriilecegi gibi, firmalardan beklentilerin arasinda
etikle dogrudan ya da dolayli olarak ilgili degerler de bulunmaktadir. Zamanla
paydaslarin sayist da gilicii de artmaktadir. (f)rnegin, BM, IMF, AB, OECD,

Greenpeace gibi gerek devletlerin liyesi olduklar1 uluslararas1 kuruluslar, gerekse
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uluslararast sivil toplum kuruluslart artik her isletme icin goéz ardi edilemeyecek
Oonemli aktorler haline gelmistir. Baska bir deyisle, uluslararast kuruluslar da

isletmeler i¢in birer dis paydas haline gelmistir.

90larm sonu 2000lerin baginda, isletmelerin sadece kendi ortamlarinda ya da
tiretim siirecindeki degiskenlere odaklanmasini 6ngoren kapali sistem oldugu tezinin
yerine acik sistem yaklasimi adi verilen ve isletmeleri ayni zamanda gevreleriyle
etkilesim halindeki olusumlar olarak degerlendiren yaklagimin kurumsal paydas

kuraminin 6nciisii oldugu sdylenebilir (Eren, 2008, s.54).

Isletmenin paydaslarina ve topluma kendini kabul ettirerek itibar kazanmasi
temel bir kosul olarak goriilmekte ve bu siirecte asil hedef kar etmek olsa da, i¢inde
bulundugu toplumun sorunlarina duyarli olmasi ve sosyal sorumluluk iistlenmesi

beklenmektedir (http://www.tusiad.org e.t: 24.03.2014).

Is etigine baglillk ve sosyal sorumluluk, is etiginin bilincinde olarak
faaliyetlerine devam etmek, toplum goziinde mesruluk, itibar ve giiven kazanmak
icin sart olmustur. Giinlimiizde, is etigi ve sosyal sorumluluk icice ge¢mis kavramlar

haline gelmis ve birbirinden ayirt edilmeleri neredeyse imkansiz olmustur.
e Tiirkiye'de Is Etigi ve Is Ahlakimin Gelisimine Tarihsel Bir Baks

Tiirkiye’de is etigi ve i ahlaki kavramlarinin tarihsel gelisimine bakildiginda
insanlarin toplumsal yasamini biiylik dl¢iide din anlayisinin belirledigi sdylenebilir.
Ayrica, ahilik kurumu ve loncalar da is etigi kavraminin Tiirkiye’deki gelisiminde

etkilidir.

Eski Tiirklerde, yilizyillar boyu insan ve toplum yasamini, biiyiik dlclide dinsel
gelenekler bicimlendirmistir. Ahlaki prensipler, biiyiik Olclide hiikiimetin ve
saltanatin emirlerine itaat seklinde hayat bulmustur. Samanizm eski Tirk toplum
hayatina damgasini vurmustur. Hun Devletinin kuruldugu M.O. {iciincii yiizyildan

baslayarak eski Tiirk devletleri tore ile igleyislerini diizenlemislerdir.

Tiirkiye toplumu Islam dini ve geleneklerinden biiyiik olciide etkilenmistir.
Islam dini kaynaklari, is ve ticaret faaliyetlerini 6vmiis ve tesvik etmistir. Bu

faaliyetlerin sadece Miisliimanlara degil tiim insanlara kars1 dogruluk ve diiristliik
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icinde yerine getirilmesi gerektigini belirtmistir. Islam dini iggdrenlerin isverenler
tarafindan korunmasi, isgoren ve igverenin karsilikli olarak birbirlerinin haklarina
saygl goOstermeleri gerektigini, Ornegin is¢inin hak ettigi {icretin zamaninda
O0denmesini, is¢inin de yapacagi isi en diizglin sekilde yerine getirmesini

vurgulamaktadir.

Orgiitsel anlamda bakildiginda Tiirk ve islam diinyasinda is ahlakna iliskin ilk
orgiitiin Fitiivvet Teskilat1 oldugu sdylenebilir. Fiitiivvet Teskilati’nin kurulusu 1X.
yiizyila kadar gider. Anadolu’ da Fiitiivvet Teskilatinin yerlesmesi ise XIII. yiizyili
bulmustur. “Fiitiivvet” eli acik, gozii tok, yigit, baskalarina yardim eden yani olgun
bir kisilik anlamina gelir (Anadol, 2001, s.1). Fiitiivvetnamelerde comert olmak, ilim
sahibi olmak, haya sahibi olmak gibi kurallardan bahsedilmektedir. Fiitiivvet teskilati
iktisadi ve ticari faaliyetlerde bulunan ve sanatla ugrasan bir teskilatlanmadir
(Ozerkmen, 2004, 5.64).

Anadolu'da XIII. ylizyilin basindan itibaren goriilmeye baglanan, basta Kayseri,
Konya ve nihayetinde Kirgehir’de esnaf birlikleri olarak tesekkiil etmis bir sosyo-
ekonomik kurumsallasma olan ahilik ahlak ile sanatin uyumlu bilesimi olarak

nitelendirilebilir (Oztiirk, 2002, s.7).

Amaci, lretici ile tiiketici, zengin ile fakir, emek ile sermaye, halk ile devlet
arasinda iyi ve saglam iligkiler kurarak “sosyal adaleti” gerceklestirmek olan Ahilik,
bu amacina, saglam bir teskilatlanma modeli ve koklii bir egitim sistemi araciligiyla

ulagmaya calismistir.
Ahilik kiiltiiriiniin 15 etigi ile ilgili temel ilkeleri vardir. Bu ilkeler sunlardir;
* Dogru ve diiriist olmak,
* Sosyal yardimlagma ve dayanismay1 gelistirmek,
* Piyasa kontroliiniin saglanmasi ve tiiketici haklarinin korunmas,
* Mal ve hizmet tiretiminde kalite ve standardizasyon saglamak,

« Isgiiciiniin korunmasi ve ¢alisma barisinin saglanmasi (Cagatay, 1989, s.44).

16



Ahilik Sistemi 15. yiizyilin sonlarina dogru yerini “Lonca” denilen kuruluslara
birakmistir. Sanat erbabini is etigi ve disiplini altinda korumak, gelenek ve gorenege
hak tanimak, zorunlu olmadikga is, giic ve sanat degistirmemek, diiskiinii kollamak
ve beraberce savunmak gibi ilkelerin esas alindig1 bir teskilat olan loncalar sanayi
devriminden Once kurulmustur. Ancak, sanayi devrimi sonrasinda loncalar

toplumdaki 6nemini ve yapict rollerini yitirmislerdir (Ozgener, 2000, 5.63).

1923-1950 doneminde Cumhuriyetin temellerini olusturmak i¢in ¢esitli
alanlarda devrimler yapilmistir. Cagdaslasma ve sanayilesme stratejik hedefleri
kapsaminda iktisadi konulara 6nem verilmis, milli bir sanayi olusturmak i¢in adim
atilmigtir. Cumhuriyet doneminin ilk yillarinda is ahlaki konusundaki gelismelerin
savaglardan yeni ¢ikilmis olmasi, inkilaplarin uygulaniyor olmasi vb. gibi nedenlerle
yavas ilerledigi soylenebilir. Ancak, Mustafa Kemal Atatiirk, is ahlaki ile ilgili olarak
cok sayida konusmasinda ahlak {izerinde durmus olup; “ Tiiccar milletin emegini ve
tiretimini kiymetlendirmek igin, eline ve zekasina giivenilen ve bu giivene layik
oldugunu kamtlamasi gereken kisidir.” soziiyle konuya vurgu yapmistir. Bu

donemde, siirekli ¢ok calisma ve ahlakli olma vurgusu yapilmastir.

1950 - 1980 yillar1 arasindaki hiikiimet programlarinda 6zellikle yonetimin
tarafsizligr ve yolsuzluklarla miicadele iizerinde durulmustur. Kamu gorevinde
nitelikli personelin degil de, kayirilmis personelin istihdami kamusal ahlak
alanindaki aginmaya isaret etmektedir. Bu donemde kayirmacilik adeta bir deger
haline gelmis, liyakat yerini sadakata birakmistir. Siyasetciler agisindan bir baska
ahlaki sorun da yapamayacaklarin: vaat etmeleri olmustur. Asir1 vaat, en basinda
diirtistlik ilkesiyle bagdasmadigi gibi, yonetilenlerin hiikiimetlere karsi giiven da

duygusunu zedelemistir.

1980li yillardan sonra bir¢ok temel endiistriyel ekonomide yanlis ve ahlaka
aykir is davranislariyla ilgili olaylar ve skandallar 6nemli 6l¢iide agiga ¢ikmistir. Bu
skandallar is ahlak: sorunlarina iliskin kamu, is diinyas1 ve akademik cevrelerin
duyarliliginin artmas: konusunda 6nemli bir etken olmustur. Liberal ekonomik
politikalarin izlendigi 1980li yillardaki yetersiz denetim nedeniyle riigvet, rant
kollama, nepotizm, kronizm, partizanhik, yagmacilik gibi politik ve yonetsel

yozlasma tiirleri “olagan” goriilmeye baslanmustir.
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Ulkemizde iiniversiteler biinyesinde ya da sivil toplum kurulusu olarak is etigi
ile ilgili cesitli kuruluslar bulunmaktadir. Hacettepe Universitesi biinyesinde 15 Ocak
2001 tarihi itibariyle faaliyetlerine baslayan Isletmecilik Meslek Etigi Uygulama ve
Arastirma Merkezi, Avrupa is Etigi Aginin (EBEN) Tiirkiye koordinatdrliigiinii
tistlenmistir. Ulkemizde is ahlakinin ve firmalarin sosyal sorumluluklarinin
gelistirilmesi yoniinde arastirma, bilimsel toplantilar diizenleme, uygulama projeleri
ve bu konularda yayin gergeklestirme gibi faaliyetleri yiiriitmektedir
(http://www.huem.hacettepe.edu.tr/ e.t: 25.03.2014).

Kisa adi TEDMER olan Tiirkiye Etik Degerler Merkezi Vakfi 2001 yilinda
kurulmus olup, “sektor etik ilkeleri”, “meslek etik ilkeleri”, “sorumlu iyi ydnetim
ilkeleri”nin olusturulmasi etik standartlarinin gelistirilmesi, ulusal etik arsivinin

olusturulmasi gibi amaglar belirlemistir ( http://www.tedmer.org.tr/ e.t:25.03.2013).

TEDMER, 2007°de “Etik Barometre”  arastirmasmm gergeklestirmistir.
Arastirmanin Tiirkiye” de is etiginin gelisimi ile ilgili gelinen noktaya 151k tuttugu
sOylenebilir. Arastirmaya gore; Tiirkiye’de is etiginin ilerlemesini etkileyen faktorler,
firmalarin st yonetimlerinin etik yaklasimi desteklemesi, Avrupa Birligi’ne uyum
siireci, biirokratik engellerin asilmasi, ekonomik gelisim, BDDK, Reklam Ozdenetim
Kurulu gibi diizenleyici otoritelerin varligi, rekabetin artmasi vb. olarak
belirlenmigtir. Arastirmada is etigine uymanin firmalarin karlilik durumunu nasil
etkiledigi de incelemistir ve buna gore, firmalarin % 38,81 kisa vadede karlilig
olumsuz etkileyecegini belirtirken, uzun vadede olumlu etkileyecegini diisiinenlerin
orani % 91,9 olmustur. Bu sonuglar da Tiirkiye’de uzun vadede is etiginin gelisimini
gostermesi agisindan Onem tagimaktadir (http://www.tedmer.org.tr Erisim Tarihi:
27.03.2014).

2003 yilinda kurulan IGIAD (Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi), is ahlaki
ve girisimcilik alanlarinda faaliyet gosteren bir sivil toplum kurulusudur. IGIAD,
girisimciligin tesvik edilmesi ve is ahlakinin yaygmlastiriimas: konusunda
bilgilendirme, egitim ve yaym faaliyetleriyle toplumla birlikte o6zellikle is
diinyasinda ahlaki bir duyarlilik olusturmayr hedeflemektedir. IGIAD, ahlaki
olmayan bir isi mesru kabul etmeyerek piyasa sartlarin1 yeniden sorgulamakta, hak

eksenli bir is hayatinin olusmasi igin gayret sarf etmekte ve helal kazancin adil
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boliisiimiinii yaygimlastirmaya calismaktadir. Ote yandan bu yolda calisacak
girisimcileri desteklemekte, onlara rehber olmayi ve model sunmay1 ve bu baglamda
is  hayatint  dayanisma  ekseninde  yeniden  kurmayr  amaglamaktadir

(http://www.igiad.com/tr/igiad Erisim Tarihi: 28.03.2014).

2.3 IS ETIGININ DIGER KAVRAMLARLA ILISKISI

Bu béliimde is etiginin is ahlaki ve sosyal sorumluluk kavramlar ile iliskileri

incelenmistir.
2.3.1 Is Etiginin is Ahlaka ile Tliskisi

Is etigi, etigin uygulama alani, is ahlaki da ahlakin uygulama alanidir. Daha
once yapilan etik ve ahlak kavramlarinin tanimlarindan yola ¢ikarak is etigi ve is
ahlaki arasindaki iliski incelendiginde tipki etik ve ahlak kavramlari gibi, is etigi ve
is ahlaki kavramlarinin zaman zaman birbirlerinin yerine kullanildigi goriilmiistiir.

Ancak bu iki kavram arasinda farkliliklar vardir.

Hukuka, diisiinmeye ve felsefeye dayali davranis bigimlerini iceren is etigi,
girisimcilerin, tim calisanlarin, birbirleriyle olan iliskilerinde, isletmelerin diger
isletme, toplum ve devlet ile olan iliskilerinde yol gosterici davranis kurallarina
dayal: bir sistemdir. Is ahlaki ise cogu zaman dinsel inamslarin bir parcas: olan
kurallardan hareket etmektedir ve dinsel inanglara gore uyulmas: gereken kurallari

igerir.

Is etigi, is yasamindaki 6zel gruplar icin belirlenmis davranislar veya davranis
kurallarint tanimlamaktadir ve daha ¢ok soyut kavramlara dayal: bir 6zellik gosterir.
Is ahlak: ise, toplum icindeki farkl gruplarin dinsel, cinsel, etnik kimliklere gére
degisen; yazili olmayan ve insanlar arasinda uyulmasi gereken kurallar: isaret eder
(Pehlivan, 1998, s.9).

Is etigi ilkeleri evrensel ve herkes icin gegerliligi olan bir &zellik tasirken; is
ahlak: izafi, toresel, geleneksellesmis ve toplumdan topluma degisen bir nitelik

gosterir.
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Is etigi ve is ahlaki kavramlar is hayatinda, ekonomik ve sosyal yasam icinde
islevsellikleri bakimindan birbirleriyle benzerlikler de gosterir. Bu iki kavram is
hayatinda giiven olusturma, iliskileri diizenleme, biitiinlestirme, kontrol etme, is
barisinin gelistirilmesi, esitlik, diriistliik ve karsilikli saygi ilkelerinin gelisiminin

saglanmasinda benzer nitelikler tasir (Asgigil, 2001, s.4).
2.3.2 Is Etiginin Sosyal Sorumluluk ile liskisi

Isletmelerde sosyal sorumluluk kavrami son yillarda olduk¢a 6nemli hale
gelmistir. Cevreyle siirekli iletisim halinde, agik sistem olan isletmelerin topluma ve
icinde bulundugu cevreye Kars: bir takim sorumluluklar: vardir. isletmelerin topluma

kars1 kayitsiz kalmalari mimkiin degildir.

Sosyal sorumluluk bir isletmenin is ahlakina, ekonomik ve yasal kosullara,
isletme i¢i ve c¢evresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerine uygun bir ¢alisma
stratejisi ve politikas1 giitmesi olarak tanmimlanabilir (Ozdemir, 2007, s.4). Baska bir
ifadeyle sosyal sorumluluk bir organizasyonun, is ahlakina, iginde bulundugu
toplumun kanunlarina, yonetmeliklerine 6rf ve adetlerine ve diger diizenleyici
hiikiimlerine uyarak, ekonomik kosullari, ¢evresindeki kisi ve kurumlarin
beklentilerini de g6z Oniine alarak, kendisinin istedigi oranda topluma doniik
gerceklestirdigi  faaliyetler, yardim ve yiikiimliliiklerin toplami seklinde
diistiniilebilir (Eren, 2001, s.100).

Sosyal sorumluluk is etiginin olmazsa olmaz bir geregi ve pargasidir.
Uygulamada birgok kez isletmelerin kar elde etme amaglari ile gatisir gibi goriinse de
sosyal sorumluluk is etiginin ayrilmaz bir pargasidir. Isletmeler sosyal sorumluluga
¢ok 6nem vermelerine ragmen, uygulanan sosyal sorumluluk projeleri kurumsal
davranig ve is etigiyle desteklenmediginde bu etik degildir, bu projelerin sosyal
sorumluluk olarak degerlendirilmesi de miimkiin degildir. Oyle ki isletmeler
calisanlara, sosyal g¢evreye, paydaslara ve rakiplere karst soziinde durmamak,
calisanlarin sagligina 6nem vermeksizin asir1 yiik yiiklemek, kotii davranmak, vergi
kagirmak, vb. etik dis1 davraniglar sergilerken ayni zamanda gesitli sivil toplum
orgiitlerine, vakif ve derneklere bagista bulunabilir, sosyal sorumluluk projelerine,
egitim kampanyalarina destek verebilir. Isletmelerin yapmis olduklar1 bu sosyal

sorumluluk projeleri is etigi ile desteklenmediginde bu etik degildir (Cerik ve
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Ozarslan, 2008, 5.593). Etik davranislarda bulunmayan bir isletme sosyal sorumlu
olamaz. Bu nedenle sosyal sorumlulugun temelinde etik degerler yatar ve sosyal
sorumlulugu yiiksek olan bir isletmenin yapmis oldugu sosyal sorumluluk projeleri is

etigi ile desteklenmelidir.

Giiniimiizde, Isletmelerin felsefesinde biiyiik bir degisiklik olmustur. Isletmeler
tilkketicilerle olan iliskilerinden ¢ok ticari olsun veya olmasin toplumla olan
iliskilerini 6nemser hale gelmistir. Bu durumun en 6nemli nedeni de isletmelerin
artik bilancolar1, karlar1 gibi mali sermayeleri ile degil sosyal sorumluluklar ile
degerlendirilir hale gelmis olmalaridir. Artik isletmelerin sosyal sorumluluk gorevini
yiiklenmeksizin uzun vadede basarili olmasi miimkiin goriinmemektedir (Bakirtas,

2005, 5.6).

Organizasyonlarda sosyal sorumluluk kavraminin giiniimiizde geldigi nokta
organizasyonlarin sadece paydaglarina karsi sorumluluk iistlenmesiyle sinirh
kalmamaktadir. Artik kurumlar bunun da 6tesinde iistlendigi sorumluluklari isletme
icindeki tiim siireglere yaymak, bu sekilde yarattig1 etkileri dlgmek, denetlemek ve
raporlamak boyutlarint da icermekle yiikiimlii hale gelmistir. Bu yapilanlarin dogru
ve etik yollarla hayata gecirilmesinin organizasyona sagladigi faydalar ise bazi
durumlarda ekonomik fayda boyutuna da ulasabilmekte reklam olarak
algilanabilmektedir. Bu nedenlerden dolay: giiniimiizdeki 6rgiitlerin kurumsal sosyal
sorumluluk kavramina ge¢mis hi¢bir donemde olmadig1 kadar biiylik 6nem vermeye

baslamis olduklar1 gézlenmektedir (Aktan, 2007, s.19).
2.4 ISLETMELERDE YONETSEL ETIK

Cagdas yonetimlerde etik yaklagimimin 6n plana ¢ikmas: ve 21. yiizyilin
baslarinda buna siddetle ihtiya¢ duyulmasinin, kendiliginden gergeklesen bir durum
olmadigr aciktir. Yonetim alanindaki toplumsal degerlere aykiri davranis ve
uygulamalarin yayginlasmasi; yolsuzluk ve yozlagmalarla dogrudan ilgili olarak her
meslekte oldugu gibi yonetim kuram ve uygulamalarinda da bir etik boyutun
gerekliligini  tim agikhigiyla hissettirmistir (Balkir, 2005, s.204). Bu durum
organizasyonlar1 is etigine, etik kodlari gelistirmeye ve bunlari kiiltiirlerinin bir
parcast haline getirmeye yonlendirmektedir. Organizasyon kiiltiiriiniin bir pargasi

haline gelmis is etigi kavramimnin siireklilik arz etmesi ve organizasyonun her
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kademesine yayilmasi giiniimiiz isletmelerinin en Onemli gorevleri arasinda

sayilmaktadir.

2.4.1 Yonetsel Etik Kavram

Yonetsel etik; goreceli bir kavram olan ahlakin belli bir organizasyon iginde, o
organizasyon tarafindan belirlenmis kurallarla beslenerek ortaya ¢ikmis hali olarak
nitelendirilebilir (Kilavuz, 2002, s.258). Degerler ve ahlakin cesitliligi 6rgiitlere de
yansimakta ve orgit kiltiri ile birlikte yonetsel etik olusumunu saglamaktadir.
Kamusal alanda ise yonetsel etik; etik standartlarin olusturulmasini, idari ¢alisanlarin
yonetsel kararlar alirken kullandiklart etik standartlarin  diizenlenmesini, bu
standartlarin analiz edilerek kullaniimasini, karar aliminda kisisel ve profesyonel
sorumluluk gosterecek sekilde davranilmasini vurgulanmasi anlamina gelmektedir
(Sayli, 2007, s.233).

Ginimiiz is diinyasinda yonetsel etigin; hiyerarsik yapilar ve birokratik
yonetim sartlari altinda sosyal ahlak agisindan tehlikeli sonuglar doguracak sekilde
yozlagmis oldugu one siiriilmektedir (Unpan, 2004, s.3). Bu yozlasmanin sonucu
olarak organizasyonlarda asiri merkezilesme, giglii biirokratik yapilarin ve ¢ikar
gruplarinin olusmasi, calisanlarda ise disiplinli ¢alismanin yerine kendini devaml
calistyormus gibi gosterecek davrams degisikliklerinin - ortaya ¢ikmasi soz

konusudur.

Yonetsel etik, orgiit icinde dogru davranisa ulasmak i¢in gerekli olan ilke ve
standartlar1 ortaya koyar. Baska bir ifadeyle yonetsel etik; yonetsel kararlarin
verilmesinde tutarli, tarafsiz ve gergeklere dayali olmayi, bireylerin varlik ve
biitiinliigline saygili olmayi, herkes i¢in en iyi olabilecek eylemlerin secilmesini
saglayan, yoneticilere eylemlerinde rehberlik eden davramis ilkeleri olarak
nitelendirilebilir (Sayl ve Ugurlu, 2007, s.77).

Yonetim etigi, orgiitlerin amag ve siireglerini tanimlayan yasalar, yoneticilerin
ve diger calisanlarin nasil davranmasi ve neyi yapip yapmamalari gerektigini
belirleyen ilkeler biitiiniidiir. S6z konusu bu ilkeler, orgiit kiiltiirii gibi orgiitteki
bireylerin deger yargilarindan, 6rgiitiin amacinda ve yonetim anlayisindan meydana

gelir. Yasalar ise, 0 donemde yiiriirlikkte olan diizenleyici hukuk kurallaridir. Ancak
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hukuk kurallarinin var olmasi, her zaman onlara uyuluyor olmasi anlamina
gelmemektedir. Ozellikle ¢alisanlar etik degerler agisindan yeterince gelismemislerse
—ki bunun i¢in pek ¢ok bireysel ve toplumsal etkenin oldugu agiktir- yasalar etik
ilkelere uygun ahlaki davranislar gostermelerini saglamakta yetersiz kalmaktadir
(Dugan, 2006, s.25).

Yonetsel etik, etigin temel problemi olan iyi-kétii, dogru-yanlis ayriminin
belirlenmesi hedefinden yola ¢ikarak, yoneticilerin ¢alisanlara ve isin kendisine karsi
tutumlarinda iyi ve kotiiyii siniflandirmaya ¢alisir. Yonetsel etigin pozitif anlamda
degerlendirildigi durumda, ahlak anlayisindaki iyilerin ve pozitif yonlerin, orgiitsel
amaglara ve Orgiit kiiltiiriine yansimasi durumu ortaya ¢ikar. Kamu galisanlarinin,
aldig1 ticreti hak etmesi i¢in, emegini, giiclinii ortaya koymasi, iistlendigi gorevleri
etkin ve zamaninda yerine getirmesi, astlarina adaletli ve sefkatli istlerine de
sorumlu bir sekilde davranmasi bu anlamda bir 6rnek olarak degerlendirilebilir
(Kilavuz, 2002, s.259). Yonetsel etigin negatif yonii ise Orgiitlerde ortaya ¢ikmasi
olasi negatif ahlak anlayisidir. Negatif anlamdaki yonetsel etigin orgiit kuramia
yansimasi, Orgiitin mesru hukuki zeminlerde belirlenmis Orgiitsel amaglarina ters
diisecek sekilde davraniglarda bulunarak, orgiitiin verimsiz, etkisiz ve islemez hale
getirilmesidir (Dagdelen, 2004, s.90). Tarihe bakildiginda oldukga eskilere dayanan
bu yonetsel yozlasma ornekleri hemen hemen tiim toplumlarda goriilebilir. Bu
yozlasma Ornekleri Tiirk isletmecilik tarihine bakildiginda da riigvet, yolsuzluk,
irtikap, ihtilas, zimmete para ge¢irme ve resmi evrakta sahtecilik vb. sekilde

sayilabilecek bir ¢ok olumsuz yonleriyle yer almaktadir (Kilavuz, 2002, s.259).
2.4.2 Yonetsel Etik Tlkeleri

Etik yonetim ilkeleri isletmelerin ¢alisanlarina, miisterilerine ve diger ¢ikar
gruplarina karsit olan sorumluluklari yerine getirme konusunda isletmelere yol
gostermekte ve iginde bulunulan toplumun giivenini saglamada &nem rol
oynamaktadir. Isletmelerde yonetim fonksiyonunun hem yoneticiler hem calisanlar
acisindan diizenli bir sekilde islemesine ve isletmenin kurumsallasmasina yardimei

olan baz1 yonetsel etik ilkeler vardir. Bu ilkeler su sekilde siralanabilir:

e Adalet Ilkesi: Adalet kavrami “Yasalarla sahip olunan haklarin herkes
tarafindan kullanilmasiin saglanmasi, tiire, hak ve hukuka uygunluk, hakk1
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gozetme ve dogruluk” seklinde tanimlanabilir (http://www.tdk.gov.tr Erigim

Tarihi: 30.03.2014). Esit kosullar i¢inde tiim ¢alisanlarin 6zgiirce ve g¢ok
yonlii gelismesini, yonetimin isletmedeki gorev ve sorumluluklari, ayni
zamanda sirketin faaliyetlerinden yaratilan katma degerleri ¢aligsanlar arasinda
hak ve hukuka uygun sekilde yani adil bicimde dagitmas: gerektigini ongdren
ve dile getiren etik ve hukuk ilkesidir (Seymen ve Basarir, 2006, s.5).
Organizasyon agisindan adalet, is gorenlere, Orgiite katkilart ve kurallara
uymalar1 oraninda haklarinin; kurallara aykiri davranmalar1 oraninda da ceza
verilmesi gibi, davraniglarin uygun karsilik ile bulusmasina yonelik denge

saglayici bir anlam ifade etmektedir (Sayli ve Kizildag, 2007, s. 234).

e Eyitlik Ilkesi: Esitlik bedensel, ruhsal, etnik vb. farkliliklar1 ne olursa olsun,
insanlar arasinda toplumsal ve siyasi haklarin kullanilmasinda ayrimin so6z
konusu olmamasi ve kanuni haklardan ayrim yapilmaksizin herkesin
yararlanabilmesi olarak tanimlanabilir. Diirtistliik ve adalet kavramlarindan
bagimsiz disiiniilemeyecek olan esitlik kavrami isletmelerde gorev ve
sorumluluklarin, saglanacak fayda ve hizmetlerin calisanlara dagitilmasinda
uygulanacak simirlarm belirlenmesini igerir (Seymen vd, 2006, s.5). Isletme
icinde ise esit sekilde verilen gorev ve sorumluluklari icra eden kisi ve
gruplar arasinda ayrimcilik yapmamak olarak ifade edilebilir. Esitlik kavrami
esit bireylerden olusan sinifa esit davranilmasi anlamina gelen, temel esitlik;
toplumdaki farkli gruplara esitlik saglanmasi i¢in farkli uygulamalar ve
diizenlemelerin yapildigi, kismi esitlik; gruplar arasinda ve alt smiflar
arasinda esitligin saglandigi; bloklarin esitligi olmak tizere li¢ farkli agidan

incelenebilir (Sayli vd, 2007, s. 234).

e Tarafsizlik Ilkesi: Bu ilke, Kisilerin nesnel olabilmesi, diger kisileri olduklart
gibi kabul etmesini ifade eder. Isletmeler agisindan bakildiginda ise
yoneticilerin tutum ve davraniglarinda ve yonetsel kararlarinda, dnyargisiz
olmalari, nesnelligin agir bastigi bir tavir iginde olmalar1 anlamina gelir. AKksi
durumda yoneticinin astlarina tarafli davranmasi, ¢alisanlarin yoneticilerine
kars1 olumsuz bir tavir i¢ine girmelerine ve adalet ve giliven duygularinin
zedelenmesine neden olacaktir (Seymen vd, 2006, s.5). Bu ilke, bireyleri
gercekte olduklart gibi gorebilmeleri, seklinde de aciklanabilir. Boyle bir
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yaklagim, ayn1 zamanda bireyler ve isletmeler i¢in calisanlar arasinda adaleti
ve esitligi de getirecektir. Tarafsizlik, insanin kisileri ya da nesneleri
olduklar1 gibi gorebilmesi ve bu goriintiiyli kendi olusturdugu goriintiilerden
ayirabilmesidir. Orgiitlerde de yoneticilerin tarafsiz olmasi, ceza ve odiil

sistemlerini bu ilkeye gore diizenlemesi hayati onem tagimaktadir.

e Diiriistlik ve Dogruluk Ilkesi: Dogruluk gercegi sdylemek yani yalan
sOylememek, diiriistliik ise verilen sozlere bagh kalinmasidir. Etik davranis,
bagkalar ile iligkilerde diiriist olmay1 ve ictenligi gerektirir. Organizasyon
yoneticileri de yalana basvurmamali tiim iliskilerinde icten ve diiriist
davranarak giiven ortamini olusturmalidir (Pehlivan, 1998, s.60). Dogruluk,
tim yasamin ve eylemlerin gercekler {iizerine kurulmasini gerektirir.
Dirtistliik ise dogrulugu da kapsar fakat farkli bir anlam ifade etmektedir.
Dogruluk gercegi sdylemek, diiriistlik séze bagli kalmak ve beklentileri

gergeklestirmek anlamina gelmektedir. (Sayl vd, 2007, s. 234)

o Sorumluluk Ilkesi: Sorumluluk, kisinin kendi davramslarin1 veya kendi yetki
alanmma  giren  herhangi  bir olaym  sonuglarin1  {stlenmesidir

(http://www.tdk.gov.tr/ Erisim Tarihi: 01.04.2014). Isletmenin faaliyetleri

sonucu etkilenen veya etkilenebilecek kisi ve gruplara karsi isletmenin hesap
verme zorunlulugudur (Arikan, 1995, s.178). Isletme yonetimi agisindan
bakildiginda yoneticilerin isletmenin paydaslarina, ¢alisanlarina ve yapilan
faaliyetlerden biitiin etkilenenlere karst hesap verebilme ilkesi olarak

tanimlanabilir.

e [nsan Haklar: Ilkesi: Insanin, insan olma 6zelligi nedeniyle dokunulamaz,
devredilemez ve vazgecilemez sahip oldugu temel hak ve oOzgiirliikler
nitelikler vardir. Bu ilke insanin insan olmasindan kaynaklanan hak ve
ozgiirliiklerin korunmasini1 6ngoriir. Yonetsel etik agisindan bakildiginda da
isletme yonetimi kisilerin bu hak ve 6zgiirliikklerine saygi duymali, ayrica bu

hak ve ozgiirliikleri garanti altina almalidir.

e Saygili Olma Ilkesi: Saygi, istiinliigi, yashihigi, kutsalligi nedeniyle bir
kimseye veya bir seye karsi dikkatli, 6zenli, 6l¢iilii davranmaya sebep olan

sevgi duygusu, hiirmet etmek olarak tanimlanabilir (http://www.tdk.gov.tr/
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Erigim tarihi: 01.04.2014). Saygili olmak, korkmak ve ¢ekinmek degil, bir
insan1 oldugu gibi gorebilmek, onun kisiliginin ve yegane oldugunun
ayrimina varabilmektir (Pehlivan, 1998, s.66). Bu tanimlarin 1s181inda, isletme
yonetimi acisindan bakildiginda saygili olmak, bir isletmede calisanlarin
birbirlerinin  diigiincelerinin,  taleplerinin,  o6nerilerinin, sikayetlerinin
onemsenmesi ve dikkate alinmasidir. Isletmede her bir kisinin kendine ait
duygu ve distinceleri oldugunu unutulmamali ve kiigiik diisiiriicii s6z ve

davranislardan kacinilmalidir.

e Orgiitsel Baghlik Ilkesi: Orgiitsel baghlik, érgiit bireylerinin 6rgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme ve inanmasi, goniilli olarak Orgiitin amag¢ ve
hedeflerine ulagmasi i¢in biiyiikk g¢aba sarf etmesi ve Orgiit iiyeligini
siirdiirmek i¢in istekli olmasidir (Ashman ve Winstanley, 2006, s.143).
Calisanin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmesidir. Isletmelerin
calisanlarin Orgiitsel baghiliklarin1 saglayabildikleri oranda basarili olduklari
yadsinamaz bir gercektir. Isgorenlerin orgiit iiyeliklerini siirdiirmeleri ve
orgiitte kalmak istemeleri anlaminda gelen orgiitsel baghlik kavrami, (Sayli
vd, 2007, s. 234) hakkinda, akademik olarak en ¢ok arastirma yapilan

konularin baginda gelmektedir.

e Kanunlara Uyma Ilkesi: Isletmeler hem sosyal sorumlulugun hem de etik
yonetimin geregi, ayrica faaliyetlerini yasal zeminde siirdiirebilmeleri
acisindan hukukun istiinliigline inanmali ve kanun ve yoOnetmeliklerin
getirdigi kurallar1 eksiksiz uygulamali ve kanunlarla saygili olmalidir

(Seymen vd, 2006, s.5).

o Tutumluluk (Kaynaklari Verimli Kullanma Ilkesi): Tutumluluk, kit
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi anlamina gelmektedir. Tutumluluk,
gittikce azalan diinya kaynaklarinin verimli kullanilmasi agisindan hayati
oneme sahiptir ve belirli bir biling gerektirir. Isletme yonetimi acisindan
bakildiginda tutumluluk ilkesi isletmede c¢alisanlarin odalarini, kendilerine
tahsis edilen arabalari, kirtasiye malzemelerini, telefon fotokopi vs. diger
makine ve araglar1 ve zamani etkin kullanmasini, savurganliktan uzak

durulmasinit 6ngoriir. Kisaca tutumluluk isletmenin tiim kaynaklarinin
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isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde

kullanilmasini gerektirir.

e Hosgorii Ilkesi: Hosgorii her seyi olabildigi kadar anlayisla karsilama ve

miisamaha gosterme durumudur (http://www.tdk.gov.tr/ Erisim tarihi:

01.04.2014). Hosgorii, bireysel ve toplumsal baglamda baskalarina,
baskalarinin duygu, diisiince ve inanclarina taninan o6zgiirliiktiir. Hosgorti,
kisilerin birbirlerinden farkli duygu, diisiince, inang ve tutumlari oldugunu
kabul etmektir. Hosgori ilkesi kisilerin birbirleriyle iliskilerinde duygudaslik
kurarak karsisindaki kisiyi daha iyi anlamasin1 0ngoriir. Bir isletmede tiim
calisanlarin ayn1 duygu, diisiince, inan¢ ve tutumda olmasi ve ayni
davraniglart sergilemesi miimkiin degildir. Bu farkli duygu ve diisiincelere
sahip olan c¢alisanlarin bir arada uyumlu bir bicimde c¢alismalar1 igin
birbirlerine  karsi  hosgoriili  olmalarn1  gerekmektedir.  YOnetimin
sorumluluklarindan biri de ¢alisanlarin huzur iginde ¢alisabilecegi bir

hosgorii ortami1 yaratmaktir.

e Gizlilik Ilkesi: Bu ilke ile hedeflenen calisanlarin kisisel bilgilerinin iigiincii
sahislara karst gizli tutulmasidir. Calisanlarin  kisisel bilgilerin = gizli
tutulmasini isteme hakkina da saygi gosterilmelidir. Ozellikle isletmelerde
muhasebe ve insan kaynaklar1 yonetiminde belirli konularin gizli tutulmasi
onem tasir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ¢alisanlarin 6zIiik haklari, sosyal ve
egitsel durumu, yapilan kisisel degerleme formlari, ¢alisana verilen disiplin
cezalarin 6zel ve gizli olarak iletilmesi gibi konular gizlilik ic¢inde

gercgeklestirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s.20).

o Aciklik (Iletisim) [Ilkesi: Agikhk, iletisimi gerektirir. Iletisimden soz
edebilmek i¢in kisilerin karsilikli bir ileti alis veris siirecinin olmasi ve s6z
konusu iletilerin sozlii ya da sozsiiz olmasi gerekmektedir. Isletmede
calisanlar birbirlerine yani astlarina, {stlerine ve ayni diizeydeki diger
calisanlara yapmis olduklari is ile ilgili agik olmali ve hesap verebilmelidir.
Ozellikle yoneticiler alinan kararlarda c¢alisanlarin fikirlerini almali ve alman

karar ve uygulanan davranislar gizlilik i¢cerisinde olmamalidir.
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e Emegin Hakkini Verme Ilkesi: Is gorenin iiretim veya hizmet icin orgiite
harcadig1 emekle yarattig1 deger artisindan hak ettigi degerin kendisine ticret
olarak dondiriilmesidir (Sayli ve Kizildag, 2007, s.234). Calisanlar {icret
karsiliginda emek vererek isletmelere girdi saglarlar. Yoneticiler de
isletmedeki her c¢alisana emeginin  karsihi§i kadar dcretini  6demek

yiikiimliiliiglindedir.

Bu yonetsel etik ilkelerinin orgiitsel yasama kazandirilmasi, orgiit i¢i iliskilerin
bu ilkelerin rehberliginde saglanmasi, kisiler arasi iligkilerin uyumlastirilmasi,
isbirligi ve is baris1 konusunda onemli katkilar saglayacaktir. Goniillii isbirligini
tesvik edecek uyumlu iligkiler, ayn1 zamanda 6rgiitsel iklimin gelismesini ve orglitsel
bagliligin artmasini da saglayacaktir. Hi¢ kuskusuz, yoneticilerin bu etik ilkelerin
orgiite yerlestirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi konularinda liderlik yapmasi

beklenir.
2.5 IS ETIGININ KURUMSALLASMASI

Kurumsallasma kaliteli mal ve hizmet {iretebilen, kamuoyuna mal olabilen
biirokratik yapiya sahip ve kisilerden bagimsiz uzun siire ayakta kalmay1 basarabilen
isletmelerin 6nemli ve vazgecilmez 6zelligidir. Kurumsallagsmayi etkileyen faktorler
orgiit kiiltiirti, degerler ve inanglar, ahlak anlayisi, yonetim tarzi, egitim, insana ilgi,

orgiit yapisi olarak diisiiniilebilir (Dogan, 1998, s.144).

Is etiginin kurumsallasmasi, isletmelerin etik yonetim ilkelerinin giinliik is
hayatina yerlestirilmesidir. Kurumsallasma, is ortaminda dogabilecek sorunlar
cozebilmek icin insanlara nasil davranmasi gerektigi konusunda yol gostericidir.
Birgok organizasyon agisindan is etiginin kurumsallastirilmasinin dogus nedenleri
vardir. Bunlar; yonetim kadrosunun ihtiya¢ duymasi, profesyonel is yasaminin
kurumsallagsmay1 gerektirmesi, gelisen ve degisen sosyo-kiiltiirel yapi, kamuoyunun
zorlamas1 ve bu konuya bakis agisi, Orgilit yapisindaki degisim, bireylerin
bilinglenmesi, haklar ve degerlere sahip ¢ikma egilimindeki artig ve is etiginin ve
sosyal sorumluluk kavramlarimin giderek 6nem kazanmasi olarak siralanabilir

(Ozgener, 2000, s.104).
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Goriildiigii gibi ¢agdas yonetim ve isletmecilik degerlerinin zorladigr bu
nedenler isletmeleri etik agidan kurumsallasmaya itmektedir. Bu konuda
kurumsallasma, diger konularda oldugu gibi ilk 6nce iist yonetimden baslar ve orta

diizeye ve fonksiyonel birimlere yayilir.

Giliniimiizde, isletmeler agiSindan tek amag karlilik degildir; artik kurumlar kar
dis1 amaglara da yonelmektedirler. Kiiresellesmenin hiz kazandigi giiniimiizde Batil
sirketler, is etigine Onem veren Japonya gibi {ilkelerin sirketleri karsisinda
dezavantajli hale gelmislerdir. Bunu fark eden isletmeler etik anlamda giiglii olmayan
yonlerini giliglendirme yoniinde ¢alismalara baslamislardir. Yapilan ¢alismalarda iyi
etigin verimliligi artirdigini ortaya koymaktadir. Giderek artan rekabet kosullari
tiretilen mal veya hizmetin eskisi kadar kolay satilamadigi gergegini ortaya
cikarmigtir. Piyasadaki firmalarin sayisi gittikge artmaktadir. Buna karsilik miisteriler
ise siirekli kendilerine sunulan ¢ok sayidaki segenek karsisinda, daha nazli hale
gelmektedir. Isletmeler bu nazli, karasiz ve Kirilgan miisteriyi kaybetmemek igin

etige daha ¢ok deger vermek zorundadir (Bozkurt, 1996, s.81).

Asagida bahsedilen faktorlerin etkisinin birbiriyle iligkili ve etkilesimli oldugu
bir gergektir. Arastirma sonuglarina gore egitim bir¢ok yeni kavramin yerlesmesinde
oldugu gibi is ahlakinin kurumlagsmasinda da ilk sirada etkili olacak faktor olarak
degerlendirilmistir. Zihniyet degisikligi de uzunca bir siire¢ gerektiren ancak
kurumsallasmaya dogrudan etkili olan bir faktordiir. Arastirmada medyanin ve gelir
diizeyinin artmasi her ne kadar son siralarda yer alsa da, is ahlakinin
kurumsallagsmasinda diger faktorlerden daha az etkili oldugunu sdylemek ¢ok da

miimkiin gériinmemektedir.

2000 yilinda Tirkiye’deki en biiyiik 500 imalat sanayi isletmesi ile yapilan bir
aragtirmada isletme yoneticilerine gore, Tiirkiye’de is ahlakinin kurumsallasmasinda

etkili olan faktorler asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 2.3: Tiirkiye’de Is Ahlakinin Kurumsallasmasinda Etkili Olan Faktorler
(Ozgener, 2004, 5.125)

Is Ahlakimn Kurumsallasmasinda Etkili Aritmetik Standart

Faktorler Ortalama Sapma
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Egitim 4.76 0,72

Zihniyet Degisikligi 4,50 0,85
Sirketlerin Duyarlilig1 4.44 0,80
Kurumsallasma Bilinci 4,27 0,92
Y oneticilerin Tutumu 4,26 0,98
Sorusturmalar1 Yiiriiten Yetkililerin Ve 4,26 1,09

Mahkemelerin Tutumu

Dolandiricilikla Miicadele Kanununda 3,97 1,16
Degisiklik

Siyaset ve Yonetim Ayirimi 3,92 1,11
Sivil Toplum Kuruluslarinin Tutumu Ve Sosyal | 3,90 1,18
Baskilar

Medya 3,53 1,19
Yiiksek Diizeyde Gelir 3,20 1,28

Is yasaminda alan kararlarin veya yapilan eylemlerin iyi, kotii dogru veya
yanlis olduguna dair bir takim sorunlar yasanmaktadir. Ahlaki bir boyut i¢eren etik
yonetim ilkeleri, orgiitiin i¢inden ve disindan kaynaklanan bir takim sorunlarin
¢cOziimiinde, orgiit ve calisanlarin gereksinim duyduklart bir rehber olmaktadir. Bu
cerceve, rehber calisanlari etik ilkelere uygun davranmaya yonlendirir ve ayni
zamanda orgiit kiiltiiriinii de 6nemli dlglide etkileyerek, organizasyondaki bireylerin
gerceklestirmesi istenen davraniglart tamimlar. Etik ilkeler gelistirmenin amaci, yasal

bir ¢ergevede ayni tiir davranislar yerlestirmek ve davraniglara standart getirmektir
(Pehlivan, 1998, s.137).

Is etiginin kurumsallagmasinin basarili olabilmesi igin isletmeler ve calisanlar

arasinda psikolojik anlagsma yapilmasi, calisanlarin isletmeye olan baglhiligin
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giiclendirmek, isletmede is etigine yonelik orgiitsel kiiltiiriin yaratilmasi ve tesvik

edilmesi kosullarinin olusturulmasi gerekir (Sims, 1991, s.45).

Psikolojik anlasma, c¢alisanlar ve isletme arasinda karsilikli yazili olmayan
beklentilerin tamami olarak adlandirilabilir. Psikolojik anlasmalar genellikle ¢alisma
kosullar1, ¢aligma gereksinimleri, iste harcanmis c¢abanin seviyesi ve hiyerarsik
diizende isverenin isgdren fiizerinde olan yetkisinin tipi ve miktariyla ilgili
beklentileri igerir. Psikolojik sozlesme karsilikli tesvik ve yardimlarin degisimi
lizerine temellenir. Taraflar arasinda psikolojik sézlesme var oldugunda calisanlar
verimli bir sekilde c¢alisarak isletmenin amaglarinda basartya ulasabilmesine katkida
bulunurlar. Isletmeler de calisanlarin katkilarindan dolay: ¢alisanlarina tesvik saglar.
Yani isletmeler calisanlarin katkilarinin karsiligini 6der. Calisanlar ve isletmeler
arasinda uyumlu bir iliskinin devami igin psikolojik sozlesme sarttir. Psikolojik
sozlesmeler ile calisanlar isverenden karsiliklarini alacaklarimi bildikleri igin
verimliliklerini artirarak isletmenin amag¢ ve hedeflerini ger¢eklestirmesinde basarili
olmasin1 saglarlar. Psikolojik sozlesmelerin olmadigi ya da bu sozlesmelere
uyulmadigi durumlarda hem iggorenler hem de igverenler agisindan istenmeyen etik

dis1 davraniglarin olmasi s6z konusudur (Sims, 1991, s.49).

Is etiginin kurumsallasmasinin basarili olmasi igin ikinci onemli kosul
calisanlarin isletmeye olan baghliklarini giiclendirmektir. Orgiitsel baglilik ¢alisanin
isletmeye olan tam katilimimin giiciiyle iligkilidir. Bu da isletmenin amag ve
degerlerine giiclii bir sekilde inanmak, goniillii olarak isletme lehine 6nemli derecede
caba sarf etmek ve kurum iiyeliginin devam etmesini giiglii bir sekilde arzulamak ile
mimkiin olur (Sims, 1991, s.49). Giicli bir baglilik isgorenlerin isletmeye olan
katkisini artiracak ve galisanin kendisini kurumun bir iiyesi olarak gérmesi, kKurumun
amaglarina katkida bulunmasini saglayacak ve isletmede etige uygun davraniglarin

uygulanmasinin 6niinii agacaktir.

Is etiginin kurumsallasmasinin basarili olabilmesi igin bir diger 6nemli kosul
da orgiitsel kiiltiirlin yaratilmas1 ve tesvik edilmesidir. Her orgiitiin bir kiiltiirii vardir.
Bazi orgiitlerin kiiltiirii diger orgiitlere gore daha zayif olabilir. Is etiginin
kurumsallagsmasinda oOrgiit kiiltiirii 6nemli bir etkendir. Calisanlarin davranislarini
kontrol eden kurallar diizeni olarak kiiltiir, etik davranislarin olusmasini

destekleyebilir. Gliglii kiiltiire sahip olan orgiitlerde etik kodlar1 olusturmak ve
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bunlar1 davraniglara doniistiirmek daha kolay olacak ve daha kisa zaman alacaktir.
Orgiit kiiltiirii calisanlar1 ortak deger ve inang etrafinda birlestirir ve bu sayede orgiit
tiyeleri ortak kabullendikleri ve kullandiklar1 bir kurallar sistemi i¢inde yasamaya
daha kolay uyum saglayabilirler. (Sayl ve Kizildag, 2007, s.240) Etik davraniglarin
odiillendirilmesi veya etik dis1 davraniglarin cezalandirilmasinda orgiit kiiltiiriiniin
destekleyici etkisi vardir. Ornegin, kisi yaptig1 etik dis1 davranisi ile diger ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan olumsuz sekilde elestirilmis ise kisi yaptig1 etik dis1 davranisi
tekrarlamaktan kacinacaktir. Is etiin kurumsallasmasi igin isletmelerin gii¢lii orgiit

kiiltiirlerine sahip olmas1 gerekmektedir.
2.5.1 Is Etigini Kurumsallastirmanin Yéntemleri

Is etiginin kurumsallastiriimasinin  yontemlerinden biri Elizabet P.Tierney

tarafindan gelistirilmistir ve asagidaki sekiz adimdan olusur: (Acar, 2000, s.51)
e Ahlaki degerlere bagli kalmaya karar verin,

e Bir yonetici olarak davraniglarini ve diislincelerinizle diger ¢alisanlar i¢in bir

ornek oldugunuzu bilin,
e Ahlaka uygun davranislar yerlestirme sorumlulugunu iizerinize alin,
e Sizce ahlaka uygun davranislarin neler oldugunu belirleyin,
e Ahlaki degerlerinizi acikga belirtin,
e Personelinizi egitin,
e Agcik iletisimi destekleyin,
e Tutarli olun.

McNamara, etigin kurumsallagmasi siirecinde (etik yonetim programi) etigi
yonetmek i¢in organizasyonun biiyiikliigiine bagli olarak izlenecek anahtar roller

belirlemistir (http://managementhelp.org/businessethics Erisim Tarihi: 01.04.2014).

Bunlar;
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Programi tamamen destekleyen organizasyonun iist yonetimi: Ust yonetim
eger etik yonetim programini tamamen desteklemezse, calisanlar kesinlikle
bunun farkina varacaklar ve bu calisanlarda bir ikiyiizliilik durumu oldugu
hissi olugsmasina neden olacaktir. Bu yiizden, iist yonetim etik programi ilan
etmeli, desteklemeli ve uygulamalidir. Is etigin kurumsallasmasinda {ist

yonetime ¢ok fazla is diistiigli agiktir.

Yonetim kurulu seviyesinde “Etik Komitesi” olusturmak: Bu komite, etik
yonetim programinin ¢aligmasindan, gelismesinden ve de iyilestirilmesinden

sorumlu olmalidir.

“Etik Yonetim Kurulu” olusturmak: Bu kurul, etik sorunlarin ¢oziimii,
politika ve prosediirlerin gelistirilmesini ve yonetimini igeren etik yonetim
programinin yiriitilmesinden ve yonetilmesinden sorumlu olan bir kurul

olmalidir.

“Etik Uzmam” atamak: Bu yontem, Ozellikle biiylik ve hizli gelisen
organizasyonlarda daha yaygindir. Etik yonetici, 6zellikle etik ikilemlerin
¢oziimii ile ilgili, etik konular hakkinda yetistirilir, egitilir ve daha sonra etik

yonetim sorumlulugunu iistlenir.

“Sikayet Takip¢isi” (Ombudsman) atamak: Sikayet takip¢isinin sorumlulugu
etik ilkelerin kurumsallagsmasi igin politika ve prosediirlerin gelismesine

yardim etmektir.

Bir bagka c¢alismada is etiginin kurumsallagmasi siirecinde izlenecek

yontemler, dogrudan yapilan yontemler ve Orgiitiin siireg, sistem ve kiiltiirii iginde

dogal bicimde yaratilan dolayli yontemler olmak iizere ikiye ayrilmistir. Buna gore

etik egitim programlar1, etik kodlari, etik uzmani, etik ombudsman (sikayet

takipgisi), etik komiteleri, etik dergiler ve etik sicak hatt1 (hotlines) gibi dogrudan

yontemler yaninda, iist yonetimin destegi, etik liderlik, agik iletisim kanallari, orgiit

kiltird, odil, tesvik ve performans degerlendirme sistemi gibi dolayli yontemler is

etiginin kurumsallastirilmasi i¢in kullanilabilir (Thibodeaux ve Jose, 1999, s. 136).

Bir ise baslarken ya da isin basarili olabilmesi i¢in uyulmasi gereken ve

toplumda genel kabul gormiis etik kurallar1 konusunda yazili standartlar (kodlar)

33



olusturulmalidir. Tepe yonetimin tiim topluma 6rnek olacak sekilde ahlaki davranis
ve eylemlerde bulunmasi gerektigi gergegi goz Oniinde bulundurularak, her bir
kurumda ve genel anlamda meslek ahlaki ve etigi ile ilgili uygulamalar: denetlemek
lizere bir “etik kurulu”  diisiiniilebilir. Béylece genel ve 6zel anlamlarda kullanilan
ahlak ve etik kavramlarinin, kurum ve toplum igerisinde bir “ahlak kiiltiirii”
olusturarak kurumsallasma cabalarina hizmet etmesi amaglanir. Ahlaki kiltiiriin
olusmasinda hi¢ kuskusuz egitimin Onemi inkar edilemez. Ancak, etikle ilgili
risvetle, dolandiricilikla ve vergi kagakciligr ile miicadele programi, kacak isci
calistirma ile miicadele, haksiz rekabet ile miicadele, tiiketiciyi koruma programlari
gibi hukuksal diizenlemeler yardimiyla gerekli altyapiy: olusturmak da hayati 6neme
sahiptir  (Bayraktaroglu, Kutanis, Ozdemir, 2005, s.381-382). Is etiginin
kurumsallasmasinda etik kodlarin ve etik kurullarin 6nemli bir rolii bulundugu bir

gercektir.
2.5.1.1 Etik Kodlar

Etik kodlar (davranis kurallar1), calisanlara ya da orgiitsel davraniglara
rehberlik eden, ahlaki standartlar1 iceren yazili, agiklayici ve resmi belgeler olarak
tanimlanabilir (Deliorman ve Kandemir, 2009, s.10). Bu yazili belgeler tim kurum

calisanlarinin bilgisi dahilinde olmalidir.

Etik kodlar, ahlak standartlarindan olusan ¢alisanlarin davranislarina veya
orgiitiin tiimiine rehberlik eden yazili, resmi belgedir. Orgiit iginde ortaya ¢ikan etik
uyusmazliklarda celiskilerde etik kodlar yol gostericidir (Pater ve Gils, 2003, 5.764).
Etik kodlarmin orgiit kiiltiiriiyle de biitiinlesmesi  gerekmektedir. Yapilan
caligmalarda olusturulan etik kodlarin yilda en az bir defa gbzden gecirilmesinin ve
gerektiginde revize edilerek isletmenin degisen degerlerine gore sekillenmesinin etik
kodlarin verimli isleyisi acisindan onemli oldugu gozlenmistir

(http://www.emo.org.tr/ekler/a8a2ad589abfa08 ek.pdf Erisim Tarihi:03.04.2014).

Isletmede etik kodlarin ve etik egitimin var olmasi, gerek yoneticilere gerekse
de isgorenlere Onemli bir mesaj verir. Etik kodlarin varligi isletmenin etik
davraniglar1 tegvik ettiginin, etik disi1 davraniglar1 da cezalandiracaginin bir
gostergesidir. Bir bakima etik kodlarin ve etik egitiminin varligi temel ve esas
adimdir.
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Yazili olarak belirlenen etik kurallar tim g¢alisanlarla paylagilmali ve orgiit
icinde duyurulmahdir. Etik kodlar belirlemenin temel amaglarindan biri is
yasamindaki belirsizlikleri en aza indirgemektir. Ydneticiler etik kodlar1 ¢alisanlarin
da goriislerini alarak hazirlamalidir. Etik egitimleri etik kodlarin olusturulmasinda
onemli bir rol oynar. Orgiitiin iist yonetimi etik kodlarm 6nemine 6nce kendileri
inanmal1 ve tiim ¢aliganlar1 da siirecin igine dahil ederek ¢alisanlarin da etik kodlara
onem vermelerini saglamalidir. Etik kodlarin olusturulmasinda demokratik ve
katilimci bir yontem uygulanmasi, etik kodlarin yoneticilerin ve ¢alisanlarin birlikte
gorev aldigi, se¢imle olusturulmus bir komite tarafindan hazirlanmas: yararh
olabilecek adimlar olarak goriilmektedir (Kirel, 2000, s.90).

Calisanlarin kurum igindeki davraniglarinin tabi oldugu resmi ve gayri resmi
kurallar ile diizenlemeler bulunmaktadir. Resmi kurallar sireklilik, diizenlilik,
denetim ve hesap verebilirligi saglarken, resmi olmayan kurallar ise orgiitsel kiiltiiriin
gelistirilmesi, orgiit geleneklerinin olusturulmasi ve orgiit i¢inde uyumlu iliskiler

gelistirilmesi vasitasiyla kurumlarin isleyisine katki saglayabilir.

Kurum i¢inde davranig kurallarinin diizenlenmesinin bir yolu, yonetime iligkin

etik kodlarin olusturulmasidir. Etik kodlar, “iyi~ olarak kabul edilen degerlerin

kural, aliskanlik, ilke ya da standartlar halinde bir araya getirilmesiyle olusturulan
yazil ilkelerdir (Yiiksel, 2002, 5.98).

Katilimcr ve objektif yontemlerle hazirlanan, gerektiginde gézden gegirilip
revize edilen ve orgiitiin biitiin isgorenlerinin hazirlanmasina katkida bulunduklar

etik kodlar ve kurallar is etiginin kurumsallagsmasina katk: saglayacaktir.
2.5.1.2 Etik Kurullar

Endiistri ve insan kaynaklari alaninda yasanan gelismelere paralel olarak;
kiiresellesmenin de etkisiyle galisanlarin c¢alisma alanlarindaki problem tanimlar
artmakta ve c¢esitlenmektedir. Bu nedenle ¢alisma hayatinda yasanan etik ihlallerin
onlenebilmesi, etikle ilgili calisma alanina giren faaliyetlerin diizenlenmesi, objektif
etik ilkelerin diizenlenebilmesi vb. gibi konularda, kurumlarin kendi etik kurullarin

olusturmaya bagsladig1 goriilmektedir.
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Kamu kurumlarinda etik, kamu gorevlilerinin gorevlerini yerine getirirken
kullandiklart kamu imkanmi smirlayan ve denge altinda tutan kontrol
mekanizmasidir. Bu nedenle, kamu kurumlarinda, kamu gorevlilerinin etik dis1
davranislarda bulunmalarini 6nlemek ve karsilastiklar etik ikilemlerin ¢oziimlerinde
onlara yardimci olmak amaciyla etik davranis ilkelerini olusturmak icin 25.04.2004
tarih ve 5176 sayili “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu kurulmasi ve Bazi1 Kanunlarda
Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun” 08.06.2004 tarih ve 25486 sayili Resmi
Gazete’de yayinlanarak yiirtirliige girmistir (http://www.etik.gov.tr/Default.aspx
Erigim Tarihi: 04.04.2014).

Bu kanunun amaci, kamu gorevlilerinin uymalart gereken saydamlik,
tarafsizlik, diriistliik, hesap verebilirlik, kamu yararim1 gdzetme gibi etik davranis
ilkeleri belirlemek ve uygulamay1 gozetmek tizere Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun
kurulus, gorev ve calisma usul ve esaslarinin belirlenmesidir. Bu Kanun, genel
biitceye dahil daireler, katma biitceli idareler, kamu iktisadi tesebbiisleri, doner
sermayeli kuruluslar, mahalli idareler ve bunlarin birlikleri, kamu tiizel kisiligini haiz
olarak kurul, st kurul, kurum, enstitii, tesebbiis, tesekkiil, fon ve sair adlarla
kurulmus olan biitlin kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisan; yonetim ve denetim
kurulu ile kurul, st kurul bagkan ve iiyeleri dahil tiim personeli kapsar

(http://www.etik.gov.tr/Mevzuat.aspx?id=1 Erisim Tarihi: 04.04.2014).

Kamu Gorevlileri Etik Kurulu’nun olusturulmasi etik kiiltiiriiniin biitiin kamu
kurumlarina yayilmasi agisindan ¢ok biiyiikk bir adimdir ancak bu kurulun
Cumbhurbagskani, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi iiyeleri, Bakanlar Kurulu tiyeleri,
Tirk Silahli Kuvvetleri ve yargi mensuplar1 ve {niversiteler hakkinda bu kanun

hiikiimlerini uygulamiyor olmasi elestirilmektedir.

Glinlimiizde iiniversitelerin yani sira, pek cok o0zel sirket de kendi etik
kurullarini olusturup, objektif, elle tutulur etik ilkelerin uygulanmasi yolunda énemli
adimlar atmaktadir. Gerek kamu alaninda gerekse 6zel sektorde faaliyet gosteren
kuruluslarda etik kurullarin olusturulmasi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin etik ve is etigi
kavramlarint daha fazla Onemsemeleri ve is etigi kurallarina daha ¢ok uyum
gostermeleri ve bu kurallar1 uygulamalar1 agisindan faydali olmaktadir. Yo6netim
kurulu seviyesinde etik kurul olusturmasi ve etik sorunlarin ¢oziimii, politika ve

prosediirlerin gelistirilmesini ve yoOnetimini igeren etik yOnetim programinin
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yiriitiilmesinden ve yonetilmesinden sorumlu etik yonetim kurulu olusturulmasinin
Is etiginin kurumsallagsmasi siirecine biiyiik katkisi olacagi diisiiniilmektedir (Karasu,
2009, s. 36).

2.6 ORGANIZASYONLARDA ORTAYA CIKAN ETIiK
SORUNLAR

Organizasyonlarda ortaya ¢ikan etik sorunlar incelendiginde bu sorunlarin ¢ok
cesitli oldugu gozlenebilir. Isletmelerde yasanan etik sorunlarin en belirgin
nedeninin, var olan ¢ikar ¢atismalar: oldugunda goriis birligi vardir. Cikar ¢atigmasi
siyasetciler de dahil olmak tizere giiven duyulmas: gereken bir konumda bulunan
herhangi bir kimsenin goreviyle ilgili ¢ikar (kamu yarari) ile kisisel ¢ikar1 arasindaki
catisma durumu olarak tanimlanabilir (Avrupa Konseyi Parlamenterler Asamblesi,
Cikar catismasi, Ictiiziik ve Dokunulmazliklar Komitesi, 11259, 2007). Yasanan
cikar ¢atismalar1 sonucu ortaya ¢ikan etik sorunlar ise o organizasyonun imajini
zedelemekte ve piyasadaki konumunu olumsuz etkilemektedir. Organizasyonlardaki
etik sorunlart en aza indirmek i¢in Oncelikle bu ¢ikar catismalarin iyi kavranmasi
gerekmektedir Yani kisilerin bireysel etik degerleri ile oOrgiitlerin ve toplumun
degerleri arasindaki ¢atigma sonucu etik sorunlar olusmaktadir. Oyleyse temelde var

olan aslinda etik ¢catismadir (Simsek, 2001, s.29).

Cikar catigmalarmma gore etik sorunlar1 {i¢ baglik altinda incelemek

mumkindur:

e Kisisel-Orgiitsel Diizeyde Yasanan Catismalardan Kaynaklanan —Etik
Sorunlar: Bu gatisma sekliyle, bir kisinin bireysel etik degerleri ile 6rgiit ve
orgiit i¢indeki diger kisilerin etik degerleri arasinda farklilik oldugunda
karsilasilir. Ornegin, bir kisi kendi calistign isletmede iiretilen bir iiriiniin
reklaminin Playboy vb. dergilerde yaymlanmasina kendi etik degerleri
acisindan kars1 ¢ikabilir. Ancak, isletme politikast bunu gerektirebilir. Bu
ornekte, oOrgiitsel degerler dogrudan, calisanin kisisel degerleriyle
catismaktadir (Ferrel ve Fraderick, 1994, s.157). Bu durumdaki bir ¢alisan
(veya yonetici) bireysel etik degerleriyle, orgiitsel etik degerler arasinda bir

ikilem yasamaktadir. Kisiler genellikle, orgiit igerisinde tamamen bir
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sosyallesme siirecinden ge¢meden Once bdyle sorunlarla daha sik karsi

karsiya kalabilmektedirler.

Sonug olarak, kisisel degerlerin evrensel olmadigi bilinmektedir ve herkesin
etik degerlerinin farkli olmasi1 dogaldir. Bu nedenle, bir orglitte olusturulan
orgiitsel etik degerlere uyum, biiyiilk Olgiide bir tercih sorununu ortaya
cikarmaktadir. Bireysel-orgiitsel diizeydeki ¢atismanin diger bir nedeni de
Ozellikle son yillarda degisen ve gelisen teknoloji sayesinde c¢alisanlarin
cevreyle daha fazla ilgilenmeleridir. Artik c¢alisanlarin yoneticilerden
beklentileri farklilasmaktadir. Bu beklenti farkliligmin artig egiliminde
oldugu soylenebilir. Buna gore, calisanlar is glivenligi saglayan bir ¢aligma
ortami talep ettikleri daha baskin bir sekilde ifade etmektedirler. Buna ek
olarak, igyerinde Ozgiir iletisim kosullari, 6zel hayatin gizliligi gibi haklari
konusunda da daha hassastirlar ve orgiitleriyle ¢atisma igine girebilirler. Pek
cok kisi, c¢alisma saatleri disindaki davramiglarinin  yoneticileri
ilgilendirmedigine, icki ve alkol kullanimini dlc¢en testlerin ise kisisel gizliligi
kisitladigina inanmaktadir. Oysa yoneticiler acisindan Ozgiir iletisim,
calisanlarin isletme ig¢i bilgileri disar1 sizdirmasi olarak anlasilmaktadir.
Ayrica yasadisi ya da etik-dis1 davranmislarindan dolayr yoneticilerin orgiit-
dis1 gruplara, hiikiimete rapor edilmesi anlamina gelir. Daha agik bir sekilde
ifade edilmek istenirse, ¢alisanlarin 6zgiir iletisim hakki, yoneticilere gore bir
ihbar veya gammazlama demektir (Ferrel vd, 1997, s.151).
Sonug¢ olarak, catismanin genellikle orgiit iligkileri ve uygulamalarindan
ortaya c¢iktigr goriilmektedir. Cikar catismasinin ortaya ¢ikmamasi igin,
kisilerin bireysel 6zel ¢ikarlar ile isletme ¢ikarlarinin birbirinden ayrilmasi
gerekir. Genel olarak bu nedenle, yéneticiler ve ¢alisanlarin riigvet alip
vermesi, kisisel odemeleri kabul etmesi, hediye almasi etik-dis1 davranislar

olarak kabul edilir.

Isletmelerde bireysel-orgiitsel diizeyde yasanan ¢atigma sonucu ortaya ¢ikan
etik sorunlara, riigvet, adam kayirma, zimmete gecirme, isletmenin
kaynaklarin1 kendi kisisel isleri i¢in kullanma gibi davraniglar 6rnek olarak
verilebilir. Tim bu davraniglara genel olarak yolsuzluk da denildigi

goriilmektedir. Yolsuzluk kavrami son derece asagilayict ve kiigiik diistiriicii
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cagrisimlar yaptig1 agiktir. Bu kavramla ilgilenenlerin ¢ogunun iizerinde ortak
olarak uzlagtiklar1 nokta, yolsuzlugun toplumun ileriye doniik degisimini ve
ekonomik olarak gelismesini engelledigi varsayimidir. Yolsuzluga bir takim
cikarlar saglama araci olarak bakilmasi ile birlikte bu tiir faaliyetler biiyiik bir

artig gostermistir (Aktan, 1997, s.30).

Yolsuzlugun bir tiirii olan riisvet, kisisel ¢ikar i¢in gorev ve yetkinin kdotiiye
kullanilmasidir. Riisvet birka¢ degisik sekilde olabilir. Birincisi, yasal olan
islemlerin daha hizl1 ve siiratle yerine getirilmesi i¢in gérev ve yetkiyi kotiiye
kullanma seklinde gerceklesir. Diger seklinde ise, yasal olmayan islemlerin
yerine getirilmesi i¢in bir ¢ikar karsiliginda gorev ve yetkinin kotiiye

kullanilmasi s6z konusu olur (Aktan, 1997, s.75).

Kisisel-Toplumsal Diizeyde Yasanan Cikar Catismasindan Kaynaklanan Etik
Sorunlar: Bu ¢atisma, kisisel degerlerle toplumsal degerlerin karsi karsiya
gelmesi durumunda olusur. Toplumsal degerlerden farkli degerlere sahip
kisiler, bazen sapkin olarak da nitelendirilmektedir. Eger bu kisiler, toplumun
degerler sistemine karsi gelecek olursa, toplum disina itilebilir, hatta bazi
durumlarda yasal olarak suglanip hapse de girmek durumunda kalabilirler.
Ciinkii toplumsal degerler genellikle yasalar ve diizenlemelerde de yer alir.
Eger toplum yasal olmasina karsin, bir eylemin etik-dis1 olduguna inaniyorsa,
bu davranisin yasadisi olarak tanimlanmasini da isteyebilmektedir. Bazen de
farkli {ilkelerde farkli etik degerler olmasi etik-disi davranig tanimini
zorlagtirmaktadir (Ferrel vd, 1997,5.153). Sonugta bir iilkede etik acidan
onaylanan bir davranis, diger bir iilkede etik-dis1 olarak tanimlanabilir.
Kiiltiirel degerlerin bir boyutu olan etik degerlerin kisisel ve toplumsal
diizeydeki bu farkliligi sonucunda etik catiysma yasanabilmektedir ( Lee,
1996, s.511-22). Diger taraftan bazi kisiler de, bu etik bozulmanin kisilerin
degerlerinden c¢ok toplumsal degerlerdeki etik bozulmadan kaynaklandigin
savunmaktadir. Bu goriise gore, kisisel degerler toplumsal degerlerin bir
parcasidir. Bu nedenle, eger toplumsal degerler kisinin bireysel ¢ikarlarini
maksimize etmeyi tesvik ediyorsa, yani kisaca bencilligi onayliyorsa, sonugta
kisiler de aymi degerleri kabul edecektir. Kabul etmek gerekirse, ayricaligin

bir hak olarak goriildiigi bir iilkede ise yolsuzlugun goriilmesi dogaldir
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(Kiligbay, 1994, s.25). Yani toplumun biitiinii disiiniildiigiinde etik agidan
deger erozyonunun oldugu bir yerde etige aykirt davranis sekli farkli
olacaktir. Bu nedenle belki de oncelikle toplumsal degerlerin sorgulanmasi ve
bu bozulmanin nedenlerinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Sonug olarak,
kisisel-toplumsal diizeyde yasanan etik catisma, her iki grup arasinda var
olan deger, anlayis farkliligindan kaynaklanmaktadir. Bu iki degerin
birbiriyle uyumlastirilmast sonucu bu ¢atismanin ortadan kalkacagi
diistintilebilir. Ancak pratikte deger farkliliklar1 her zaman olacagi i¢in, bu

catisma da var olmak durumundadir (Simsek, 2001, s.29).

Orgiitsel-Toplumsal Diizeyde Yasanan Cikar Catismasindan Kaynaklanan
Etik Sorunlar: Bir orgiitte var olan normlar ve degerler, eger genel olarak
toplumda kabul gérmiis degerlerle uyusmuyorsa, yine bir ¢atisma durumu s6z
konusu olur. Ozellikle, bir isletme, piyasaya yeni bir iiriinii siirerken toplumla
kars1 karsiya gelebilir. Toplumda bu iriine yonelik olumsuz tepkiler
olusabilir. Ornegin, her hangi bir iiriiniin reklam1 s6z konusuyken,
toplumdaki bazi gruplar buna kars1 cikabilir. Ornegin alkol, sigara, icki
reklamlarini yanlis buldugu i¢in bunlari1 bazi gruplar protesto edebilir. Ayrica,
vejetaryen ve ¢evrecilerin bazi riinleri protesto etmesi buna Ornek
gosterilebilir. Iste bu catisma temelde, 6rgiit ve toplum arasinda yasanan bir
etik catisma tiriidir. Boyle bir durumla karsi karsiya kalan bir
organizasyonun &niinde ii¢ secenek bulunmaktadir. Isletme ya toplumla
miicadele igine girecek, ya bu mali satmaktan vazgececek, ya da bu gruplarla
uzlasacaktir (Ferrel vd, 1997, s.151). Uygulamada, daha ¢ok uzlagsma yoluna
gidildigi soylenebilir.

Isletmelerde ortaya cikan etik dist davramslarin diger nedenleri arasinda

ictenlik ve dogruluktan sapma sayilabilir. Bu durum, isletmelerin ¢alisan, tiiketici ve

rakiplerine karsi yaniltict olmamasi gerektiginin 6nemini vurgular. Diger bir sorun da

iletisimdir. Yanlis ya da aldatici bir iletisim misterilerin isletmeye karsi giivenini yok

eder. Son sorun orgiitsel iliskiler ise; isletme tyelerinin tiiketicilere, ¢alisanlara,

astlara, Gistlere ve ¢esitli kisilere kars1 davraniglardan dogan etik sorunlardir.

Isletmelerde yasanan onemli etik sorunlar ve bunlarin ortaya ¢ikis nedenleri

asagidaki tabloda ornekleriyle birlikte agiklanmaya calisilmistir:
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Tablo 2.4: Isletmelerde Etik Sorunlar ve Cikis Nedenleri (Ay, 2003, s. 84 ve

Dogan, 2009, 244):

Isletmelerdeki

insan Tliskilerinden

Kaynaklanan Etik

Sorunlar

Yoneticiler miusteriler, tedarikciler ve isgorenlerle etik sorunlar

yasayabilmektedir. Kisiler arasinda yasanan etik sorunlarin

temelinde, kisisel standart ve degerlerle, isin geregine ait olan
olciilerin catismas1 yer alir. Ornegin; hediye, riisvet olarak
algilanabilir.

Bireyin dogustan gelen ozellikleri ¢ercevesinde

aynmciliga ugramasi, isten cikarma, seffaf ve adil olmayan

fiyatlandirma gibi uygulamalar da etik agidan sorunlu konulardir.

Isletme
Politikasina
Tliskin Etik

Sorunlar

Isletme politikasina iliskin sorunlar, isletme ve cevresi arasinda
olusan sorunlardir. Ornegin; isletmenin hem reklam hem de satis
politikalarinda gergek bilgi yerine, kendi ¢ikarina iliskin olarak
bilgilendirmede bulunmasi, isletme politikas: ile ilgili etik sorunlar
olarak adlandirilir. Ayrica, isletme politikas: ile ilgili olarak etik ilke

ve politikalarin belirlenmesi, Gist yonetimin sorumlulugundadir.

isletme
Fonksiyonlanyla
ilgili Etik

Sorunlar

Isletmenin islevsel alanlarimin  kendine 6zgii etik  sorunlar:

olabilmektedir.

- Finansal Etik: Bir¢ok iilkede ¢ok sayida bankanin, ellerindeki
mevduat ve fonlar: kanunlara aykiri bir bicimde yonlendirmesi ve
mevduat sahibine haber vermeksizin istedikleri gibi yatinm

yapmalari, finansal etik sorunlarinin basinda gelmektedir.

Pazarlama Etigi: Isletmenin miisterisiyle iliskisi, degisik etik
sorunlarin olusmasina neden olabilir. Uriine iliskin bilgiler, pazar
arastirmasi, triniin fiyatlandirilmasi, promosyon ve reklam vb. etik

sorunlarin olasi kaynaklar: olmaktadir.

Muhasebe Etigi: Muhasebenin hazirlamig oldugu raporlar

vasitasiyla, isletmenin ekonomik performansi degerlendirilir.
Muhasebe raporlarinda ve kayitlarinda diristlik, biitiinlik ve
dogruluk esas alinmadan, yoénetici, hissedar ve igletme sahibi kisilere

giivenilir bilgiler vermek miimkiin degildir.

- Insan Kaynaklar Etigi :Yeni almacak personelin secilmesindeki
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yontemler, adam kayirmacilik, ayrimcilik gibi etik dis1 yollara
basvurulmadan, pozisyonun gerektirdigi niteliklere sahip c¢alisanlarin
ise alinmasi, ¢alisanlarin hakettigi ticretlerin 6denmesi, hakkedilen
terfi, odiil, ceza vb. gibi sitemlerin uygulanmasi gibi konular insan

kaynaklar etiginde 6nemli bir yer tutar.
- Diger Alanlarda Etik:

- Satin Alma Birimi: Ornek olarak, tedarik¢i kurumlar bir yandan
en distk fiyatla tedarik gereksinimlerini karsilamaya calisirken,
diger yandan biiyik o6l¢ekli miisterilerinin gereksinimini karsilamak

icin kanunsuz yollar: denemekten ¢ekinmemektedirler.

- Uretim Birimi: Tehlikeli denilebilecek diizeyde bozuk iiriinler
veya calisanlarin sagligim tehdit edecek boyutta ¢alisma kosullarina

aykirt ortamlar sebebiyle, etik sorunlar olusabilir.

- Bilgi islem Birimleri: Ozel hayatin desifre edilmesi, gizli kalmasi
gereken bilgilerin ve genel olarak mevcut bilgilerin amaci disinda

kullanilmasi, etik sorunlarin konusu olabilmektedir.

Is Etigi Aczisindan Uygun Olmayan Baz: Davranigslar

Isletmelerde is etigine uygun olmayan bazi davramslar cesitli yonlerden

stniflandirmak miimkiindiir. Yazina bakildiginda ortaya ¢ikis sekillerine gore, etkileri

yani sonuglarina gore ayri ayri incelendigini gormek miimkiindiir. Sonugta, bu etik

dis1 davraniglar su sekilde 6zetlenebilir (Aktan, 2007, s.33 ve Giiven ve digerleri,

2004 s. 802,803):

Isletme Agisindan Uygun Olmayan Baz: Davranzslar

Vergi kagirmak, tekellesme egilimi gostermek, rakip organizasyonlar hakkinda

olumsuz propaganda yapmak, haksiz rekabet ortami yaratmak, haksiz fiyatlandirma

ve iicretlendirme yapmak, sahte fatura basmak ve kullanmak, tiiketici haklarina saygi

duymamak, tiiketici haklarini ihlal etmek, insan saglhigina aykir iriinleri piyasaya

siirmek, isletme satin aliminda hissedarlarin ve ¢alisanlarin haklarini gézetmemek,

42




dogaya ve cevreye karsi saygili davranmamak, is ve is¢i giivenligini 6nemsememek
ve gereken onlemleri almamak, denetimlere agik olmamak veya denetimlerde
yaniltic1 bilgi vermek dogrultusunda c¢alismak sigortasiz olarak veya asgari ticretin
altinda is¢i ¢ahistirmak, aldatici-yaniltici reklam yapmak, kagake¢ilik yapmak, isci
simsarligt yapmak, tefecilik yapmak, doviz, Tirk parasi, ¢ek ve hisse senedi
sahteciligi ve dolandiriciligi yapmak, sahte para, pul, abonman bileti basmak gibi
davraniglar isletme agisindan bakildiginda is etigine uygun olmayan davranislar

arasindadir.
* Yoneticiler ve Liderler A¢isindan Uygun Olmayan Bazi Davraniglar

Kisisel harcamalarini isletmeye yliklemek, gereksiz ve asirt harcama yapmak,
calisanlara adil ve hak¢a davranmamak, calisanlara gereken degeri gostermemek,
calisanlar1 kendi 6zel islerinde kullanmak, ¢ikar amagh olarak niifuzu olan kimselere
hediye vermek ve almak, satin alimda belli bir isletmeyi kayirmak, Satin alim ve
hizmet ifasinda ¢ikar saglamak, rakiplere bilgi sizdirmak, isgéren se¢imi, kariyer
yonetimi ve performans degerlendirme gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine
getirilmesinde adil davranmamak, defter ve belgelerde tahrifat yapmak, yetkisini
kotiiye kullanmak, politikact ve biirokratlara ¢ikar saglamak amaciyla
lobicilik/partizanlik yapmak, sahte belgelerle isletmeden fazla para ¢ekmek, sahte
belgelerle gideri fazla gostermek vs. gibi davraniglar yonetici ve liderler acisindan is

etigine uygun olmayan davraniglar arasindadir.
* Caliganlar A¢isindan Uygun Olmayan Bazi Davranisglar

Isletmeye ait olan arag, gere¢ ve malzemeleri kendi kisisel islerinde kullanmak,
Isin yapilmasin1 gereksiz yere uzatmak, ise gec gelmek ve isten erken ayrilmak,
gorevi ihmal etmek, ¢alisma saatleri iginde 6zel isler yapmak, defter ve belgelerde
tahrifat yapmak, yoneticisine hediye almak ve sirin gorlinmek, hatay1 gizlemek,
misteriye kotii davranmak, belgelerde sahtekarlik yapmak, gizli bilgileri sizdirmak,
izni suiistimal etmek gibi davraniglar galisanlar agisindan is etigine uygun olmayan

davraniglar arasindadir.

Son yillarda 6nemli 6l¢giide artan isletme skandallari, ortaya ¢ikan yolsuzluk
iddialar1 ve raporlari, en biyik isletmelerde bile yasanan asiriliklar, is etigini

tartisitilmas: gereken bir konu haline getirmistir. Ayrica, isletmeler ve bireyler
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arasindaki is etigi ve toplumsal sorumluluk konularinin niteligi, gelisen teknolojiye
paralel olarak iletisim imkanlariin da son derece gelismesiyle birlikte kamuoyunun
ontinde tartisilir hale gelmistir. Bununla birlikte, 6zellikle gelismekte olan tilkelerde
rastlanan yolsuzluk ve diger etik dis1 davranis bigimleri, kurumsal kirilganhiklar
demokratik unsurlarin eksikligine yol agan temel noktalar olarak goriilmektedir
(Daianu, 2007, s.44).

Bu boéliimde etik kavrami; tanimu, tiirleri, is etigi kavrami; tanimui, tarihi gelisimi,
diger kavramlarla iligkisi, yOnetsel etik-etik  yOnetimi, i3 etiginin
kurumsallastirilmasi, isletmelerde ortaya c¢ikan etik sorunlar ve bazi etik disi

davraniglar incelenmistir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE i$ ETIGI
ILISKISI

Insan kaynaklar1 ydnetimi, 6rgiitsel amaglar1 basarabilmek igin 6rgiitteki biitiin
calisanlarin basarili bir sekilde yonetilmesine odaklanan aktivite ve stratejiler sistemi
olarak tamimlanabilir (Byars ve Rue, 2006, s.17). Baska bir deyisle IKY, insana
odaklanmis ¢alisanlarin iligkilerini kurumsal yapi1 ig¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine
uygun calisma politikalar1 gelistiren ve genel olarak Orgiitiin bir biitiin halinde

hedeflere yonelmesini saglamaya c¢alisan bir sistem olarak goriilmektedir (Kiigiik,
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2005, s.248). Diger bir tanima gére ise 1KY, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin
gerekli olan faaliyetleri gerceklestirecek yeterli sayida kalifiye personelin ise
alinmasi, egitimi, gelistirilmesi, motivasyonu ve degerlendirilmesi islemidir (Saglam,
2000, s.46). Calisanlar, orgiitiin insan kaynagidir ve en degerli varligidir. Bir orgiit,
basarili olabilmek icin c¢alisan verimliligini ana hedef olarak belirlemelidir.
Verimliligin seviyesi, calisanlarin isteki ¢abalarimin seviyesine ve kurum ve

islerinden tatmin olabilme derecelerine baglidir.
3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Anlam ve Onemi

Orgiitler faaliyetlerini fiziksel, mali ve insan kaynaklarini kullanarak
stirdiiriirler. Faaliyet alanlar1 ayn1 olan iki rakip orgiit fiziksel ve mali kaynaklarinin
aynisini, belki de daha iyisini elde etmek i¢in ugrasir. Fakat bu iki orgiitiin birinin
digerinden daha basarili olmasini saglayacak olan insan kaynaklaridir ¢iinkii 6rgiitiin
diger iki kaynagimi bir araya getirip en uygun sekilde mal veya hizmeti ortaya

cikaracak olan insandir (Kurtaran, 1997, s.2).

Kiiresellesme stireci ile birlikte insan kaynaklari yonetimi son yillarda
ekonomi, istihdam, niifus, is giicii ve ¢alisma hayatinda olusan degisimler
sonucunda, bu degisimleri kabullenebilecek tarzda orgiitlerde calisanlarla ilgili
caligmalar1 kapsayan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Isik, 2009, s.159).
Insan kaynaklar1 ydnetimi, Orgiitlerin sahip oldugu insan sermayesinin rekabetci
tstiinliigiin temel kaynagi olarak goriilmesiyle birlikte ¢ok bilyiikk 6nem kazanmigtir

(Unal, 2012, 5.84).

Insan kaynaklar1 yonetimi kurumla galisanlar arasindaki iliskileri etkileyen
tim yoOnetim karar ve siireglerinin yer aldigi bir yonetim birimidir. Kurumun
amaglarinin gergeklestirilmesi agisindan insan kaynaklari yonetiminin orgiit iginde
saglam bir yapiya sahip olmas1 gerekir. IKY, &rgiitiin yonetici ve ¢alisanlarmin ortak
amaglar1 dogrultusunda goérev yapmalidir. Ayrica, kurumda pozitif bir kurum
kiiltiiriiniin olusturulmasi ve biitlin personelin kurumun amaglar1 ve degerleri ile

kendini 6zdeslestirmesi de IKY nin sorumlulugu altindadir.
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Bu acidan bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde iki yaklagim
oldugu savunulabilir. Birinci yaklagim, calisanlarin se¢imi ve goreve atanmasi,
yeteneklerine uygun islere yerlestirilmesi ve ylikselmeleri ile ilgili konular igerir.
Ikinci yaklasim ise, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili iliskiler ve uygulamalar,
isgorenlerin  yoneticilerle olan iligkileri, mesleki ve kurumsal gelismeler
dogrultusunda iggorenlerin durumu ve egitimi gibi konular1 kapsar (Basarir, 2006,
5.48-49). Bu yaklasimlar dogrultusunda kurumun her kademesindeki yoneticisinin
IKY ile ilgili durumlarda gérevli ve sorumlu oldugu sdylenebilir (Yilmazer, 2013,

5.25).

Insan kaynaklar1 yénetiminin &rgiit icindeki basaris1 mesleki uzmanliga sahip,
caligkan, diiriist, saygili, kurallara uyan, istekli ve verimli ¢alisan profili yaratmakla
dogru orantilidir. Calisanlarinin bireysel basarilarinin 6rgiitiin topyekiin basarisina
dayanak olusturdugu gerceginden yola ¢ikarak, IKY nin ¢alisanlarin mesleki olarak
gelismesini ve yliksek verimlilige ulasmasini saglamasinin Orgiiti her ydnden
basariya gotiirecegi aciktir. Buna karsilik, gelismeyi tesvik etmeyen, bu gelismeye
destek olmayan bir IKY nin olumsuz sonuglarina ydnetim dahil, biitiin calisanlar

katlanmak zorunda kalacaktir (Oztay, 2006, s.5).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, gdrevini yerine getirirken {ist yonetimin destek ve
katilimin1 saglamak, olusturulan istihdam politikalarini benimsemek, personel
stratejileri ile kurum stratejilerini birlestirmek, calisanlarin tutum ve davranislarina
onem vermek durumundadir ve gii¢lii kiiltiirel degerlere bagli kalarak hareket
etmelidir. Giiniimiiz evrensel is diinyasinda, IKY gérevinde uzman, kendini siirekli
gelistiren, yaratict 6zelligi olan, isini aksatmayan, ¢evresine saygili bir ¢alisan
profilinin olusturulmasini asil amag¢ olarak gormekle birlikte, 1yi motive edilmis
verimliligi yliksek ve egitimli bir insan giiciinliin saglanmasini da benimsemek
zorundadir (Kiiciik, 2005, 5.250). Giiniimiiz diinyasinda 1KY, c¢alisanlarin mesleki
yiikiimliiliiklerini yerine getirirken Orgiitiin etik kurallarinin olusturulmas: ve
uygulanmasindan, bu konuda gerekli egitimlerin verilmesinden de sorumlu birim

olarak goriilmektedir.
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Tablo 3.1: Gegmisten Giiniimiize Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Genisleyen Misyonu

(Wintermantel ve Mattimore, 1997, 5.338)

MISYON MISYON BASARI BASARI OLCUM
ASAMALARI KRITERLERI TURLERI
1.ASAMA LK. ile ilgili hizmetler | Miisteri isteklerine | Faaliyet  temelli
sunma cevap verme Ol¢limler
2.ASAMA LK. sistemlerini ve | LK. faaliyetlerinin | Cikti ve maliyet
stireglerini optimize etme | verimli  bir  bi¢imde | temelli dlglimler
uygulanmasi
3.ASAMA Verimli organizasyonlar | Isletmenin  stratejisini | LK. hizmetine
yaratmaya yardimci uygulayabilmesi yonelik  talepleri
olarak rekabet avantajt karsilamaya
olusturma yonelik 6l¢iimler
4. ASAMA Isletmenin  gelecekteki | LK.Y.’nin  yardimiyla | Isletme stratejisine
basarisini bicimlendirme | isletmenin kazandirici etkisine  yonelik
stratejiler olusturmasi Olgtimler
5.ASAMA Insan sermayesinden ve | Entelektiiel sermayenin | Bu basar1 kriterine
entelektiiel sermayeden korunmasi, ¢ogalmasi yonelik 6l¢iimler
yararlanma ve ulagilabilir olmasi

Yukaridaki tablodan da anlasilacag: gibi gegmisten giiniimiize insan kaynaklari
yonetiminin olduk¢a genisleyen misyonu oldugu yapilan arastirmalarda da ortaya
cikmistir (Wintermantel ve Mattimore, 1997, 5.338). Insan kaynaklar1 yakin zamana
kadar personel yOnetimi mantigiyla calisirken, artik verimliligi 6n planda tutan,
isletmenin rekabet giiciinii artirici 6nlemlerde payr olan ve daha da Onemlisi,
isletmenin en 6nemli kaynagi olan insan kaynagini koruma ve gelistirme misyonunu

iistlenmis bir stratejik yonetim ortagi birimi haline gelmistir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 boliimii giin gectikge daha da énemi artan bir
yonetim birimi haline gelmektedir. Gegmis isletmecilik anlayisina paralel olarak
sadece calisanlarin kayitlarimi tutmaktan Gte, giliniimliz cagdas isletmecilik
anlayisinda calisanin yetenek ve becerilerini gelistirerek calisanlardan azami verim
almak, isletmeye baglliklarin1 artirmak ve katkilarini en iist diizeye ¢ikarmak icin

yiiriitiilen bir dizi islevi de yerine getirmektedir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001, s.141).
47




Giiniimiizde insan kaynaklarinin en temel gorevleri, yeterli ve cesaretli liderligi
kuvvetlendirmek, ¢ok giiglii bir orgiitsel kiiltiir olusturmak, orgiitsel verimlilik ve
performans1 kuvvetlendirmek, yaratici buluslar, iriinler ve ¢oziimleri beslemek,
yiiksek derecede miisteri beklentisi olusturmak ve orgiitiin etik kiiltiiriiniin olugsmasi

ve gelismesinde kilit roller iistlenmektir (Kegecioglu ve Oktay, 2010, s.69).
3.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci isletmenin en temel kaynagi olan
insan giiciinii isletmenin amaglarimi gergeklestirmek icin en etkin ve en verimli
bigimde calistirmaktir. Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasi, is analizleri, insan
kaynaginin bulunmasi, seg¢ilmesi, kuruma aligtirilmasi, egitilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, is tatminini saglamak i¢in motive edilmesi, orgiit amaglar1 ve
hedefleri dogrultusunda hareket etmesinin saglanmasi, catismalarin Onlenmesi,
Orgiite baglanmasi, calisanlarin ortak bir etik kiiltlir dogrultusunda davranmalarinin
saglanmasi gibi fonksiyonlar insan kaynaklari yoneticilerinin baglica gorevleri

arasinda yer almaktadir (Agdelen ve Erkut, 2008, s.9).

Isletmelerin, son yillarda yasanan ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlere
uyum saglayabilmeleri i¢in insan kaynaklarinin stratejik yonetimine 6nem vermeleri
gerektigi agiktir. Cagin rekabetgi piyasalarinda sirketlerin rekabet edebilmeleri ve
verimliligi arttirmalart basarili insan kaynaklar1 yonetimiyle daha kolay hale
gelmektedir. insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin 6nemi, isletmelerde deger
olusturabilen ve katki saglayabilen isgorenlere ihtiyag duyulmasindan
kaynaklanmaktadir (Kogak ve Erdogan, 2011, s. 263).

Insanlarin bir arada calisma iliskilerini saptayarak bunu orgiitiin hedeflerine
ulasmada en Onemli basamaklardan biri olarak kabul eden isletmeler igin insan
kaynaklart ¢ok onemli hale gelmistir. Calisanlar, kendileri daha iyi isler yapmaya
cesaretlendiren, kisisel gelisimi tesvik eden amag ve gdrevlerini yerine getiren ve en
yiiksek ahlaki degerleri temsil eden, iliskilerde giiven veren, katilimi esas alan,

iletisimi artiran bir Orgiitiin {iyesi olduklarinda bu oOrgiitiin basarist i¢in ellerinden

48



gelenin en iyisini yapmaya calisacaklar diisiliniilebilir. Bu agidan ¢alisma hayatinin
lyilestirilmesi ve kalitesi isletmenin isgorenlerine deger verdiginin algilanmasina ve
dolayisiyla isgorenlerin ¢alisma performansinin artmasi ile isletmeye Yyarar

saglayacaktir (Kiigiik, 2005, s.251).

Sonu¢ olarak cagdas insan kaynaklari yonetiminin amacglari su sekilde

siralanabilir:

e Insan kaynaklar1 politikasinin ve temel ilkelerinin 15181 altinda drgiitiin ihtiyag
duydugu isgoren acigmin belirlenmesi adaylarin bulunmasi, segilmesi ve ise

alinmasi,

e Ise uygun goriilen isgdrenlerin ise baslamadan once isin gereklerine uyum
saglamak amaciyla egitimden gecirilmesi, ise yerlestirilmesi ve uyarlanmasi,
gerek oOrgiitteki gerek toplumdaki son gelismeler ve ihtiyaglar dogrultusunda
stirekli egitim programlarinin diizenlenmesi, uygulanmasi ve isletmede bir

egitim biriminin kurulmasi,

e Ust diizeyden alt diizeye kadar biitiin isgdrenlerin {icret ve ayliklarinin belirli
bir sistem i¢inde diizenlenmesi, “esit ise esit ticret” ilkesi dogrultusunda is

analizleri, tanitimlar1 ve is degerlemesi ¢aligmalarinin gergeklestirilmesi,

e Isgorenlerin orgiit icinde bir isten baska bir ise atanmalari, yeteneklerinin
degerlendirilmesi, yiikselmeleri, isten ¢ikarilmalari ve 6zlik hizmetlerinin

yiiriitiilmesi,

e Isgorenlerin saglik hizmetleri, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, dinlenme
ve tatil olanaklarinin saglanmasi, is kazalar1 ve calisma gilivenligine doniik
Oonemlerin alinmasi, lojman, kantin, tasima ve haberlesme kolayliklarinin
saglanmasi vs. gibi gesitli hizmet ve yontemlerin uygulanmasi, denetlenmesi

ve yonetici kesime danigmanlik yapilmasi,
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e lsci sendikalan ile siirekli iliski kurup toplu sdzlesmelerin diizenlenmesi,
ticret, c¢alisma saatleri gibi ekonomik ve sosyal soOrunlarin c¢oziime

kavusturulmasidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009, s.307).
3.3. Insan Kaynaklan ve Is Etigi iliskisi

Gilinlimiliz diinyasinda teknolojik gelismelere paralel olarak kiiresellesme ile
birlikte orgiit psikolojisi konusundaki gelismeler, hayat standartlarindaki iyilesmeler
ve calisanlarin beklentilerindeki degisimler, is kosullarinin iyilestirilmesine ve
orgiitlerde is etigine iliskin kuram ve 6nlemleri igeren alternatif yonetim anlayisinin
yikselen bir hiz kazanmasma neden olmustur (Woodd, 1997, s.110). Kamu
kurumlart da dahil olmak iizere, kiiglik orta ve biiyiik 6lgekli tiim kurumlarda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6nemi ve etkisi her gecen giin artmaktadir.
Personel yonetimi kavramindan, yillar iginde giderek artan bir tecriibeyle
profesyonel insan kaynaklari uygulamalarina gegen isletmelerde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda etik konusunun 6nemi de bu degisen yonetim anlayisiyla
birlikte stirekli artmaktadir. Bu degisen ve gelisen yonetim anlayisina paralel olarak,
insan kaynaklar1 yonetimi bir yandan kendi temel fonksiyonlarini yerine getirirken,
diger taraftan igletmenin diger birimlerine danigmanlik yapma ve tiim ydneticilerin
insan kaynaklari yoneticisi olma anlayisini gelistirme gorevlerini de yiiklenmistir
(Yiiksel, 2000, s.9). Bu nedenle artik insan kaynaklar1 yonetimi organizasyondaki
tim birimlerle is birligi icerisindedir. Bu isbirligi is etigi uygulamalarini da
kapsamaktadir. Giinlimiizde insan kaynaklarinin rolii korumaciliktan stratejik

ortakliga dogru kaymustir (Tevriiz, 2007, s.152).

Calisanlarin i3 yasamindan beklentilerinin farklilagmasi, insan kaynaklari
yonetimine farkli calisma prensiplerinin getirilmesine, farkli faaliyet ve
sorumluluklarin yiiklenmesine neden olmustur. 21. yiizyilin c¢alisani, kisiligine,
diisiince ve inanclarina saygi duyulmasini, isini severek yapmayi, isinde ilerlemeyi
ve kendini gergeklestirmeyi istemektedir (Uckun, Latif ve Comert, 2002, s.228). Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetimi islerin yiirtitiilmesinde ihtiya¢ duyulan personelin
uygun yollar ve araglarla ilan edilmesine, basvurularin kabul edilmesinden

goriismelerin ve sinavlarin yapilmasina, uygun adaylarin ise alimindan, kurum
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kiiltiiriine alistirilmalarindan, isgérenlerin motivasyonu, is tatmini, performans
degerlendirmesi, ¢alisanlarin kariyer yonetimi, ¢atismalarin ve ikilemlerin ¢oziime
kavusturulmasi, saglikli ve kurumsal bir 6rgiit ikliminin olusmasi, ¢alisanlarin siirekli
egitimi ve gelismesine kadar birgok uygulamay1 kapsamina alan bir islevdir. Insan
kaynaklart yonetimi biitin bu yogun faaliyet ortaminda tiim islevlerini yerine
getirirken orgiitiin etik kiiltiiriiniin olusmasinda stratejik bir neme sahip oldugunun

bilinciyle etige uygun davranis sergilemelidir.

Bir insan kaynaklar1 yoneticisi belli bir konuda karar vermeden once asagidaki

alt1 soruyu kendine sormal1 ve bu sorulara yanit vermelidir:

1. Bu dogru mu? Bu soru, dogru ve yanlisin agik¢a degerlendirilmesini
gerektirir. Bu sorunun sorulmasindaki amag¢ verilen kararin ya da yapilmasi

diisliniilen eylemlerin dogrulugunu tartigsmaktir.

2. Bu hakkaniyetli mi? Bu sorunun yaniti, altin kural olarak nitelenen bir
baska soruda gizlidir: Ayni1 durumda siz karsidakinin yerinde olsaydiniz ve bu
davranig size yapilsaydi, bunun adil oldugunu disiiniir miiydiintiz? Y 6netici, eger bu
soruya evet diyemiyorsa, yoneticinin bu davramig ya da karart tekrar gozden

gecirmesi gerekmektedir.

3. Eger birisi zarar gorecekse bu kim? Bu sorunun temelinde faydacilik
kavrami yatar. Bu 6nemli sorunun bir diger boyutu bu davranis ya da kararla kim
kazanacak sorusudur ve altinda yatan niyet bu kisinin kazanmayr mi yoksa

kaybetmeyi mi hak ettigine karar vermektir.

4. Eger yoneticinin verdigi Kkarar, sergiledigi davranis gazetelerin birinci
sayfasinda yer alsaydi kendini rahat hisseder miydi? Eger bu sorunun yanit1 “hayir”
ise hemen ‘“ni¢in?” sorusu sorulmalidir. Bu soruya verilecek yanit, sorunun

tanimlanmasi i¢in 6nemli bir ipucu gorevi gorecektir.

5. Yonetici, sergiledigi bu davranistan veya aldigi bu karardan ailesine,

gocuguna ya da akrabalarina bahsedebilir mi? Gergeklestirilmesi diisiiniilen eylem ya
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da davranislar yakin ¢evre tarafindan 6grenildiginde eger rahatsizlik hissedilecekse

bu eylem veya davranisi yeniden gdzden gegirmekte yarar vardir.

6. Olay nasil kokuyor? Bir karar ya da davranisin sonuglarmin neler
olabilecegine iligkin sezgiler {izerinde dikkatle durulmalidir. Eger yonetici bu
muhtemel davranisi/karar1 hakkinda kotii bir kusku hissediyorsa, bunun nedenlerinin

ortaya konulmasi i¢in ugrasilmalidir (Aydin, 2006, s.53).

Aslinda bu sorular her yoneticinin hatta her calisanin kendisine sormasi ve
yanitlarina gore davraniglarini bigimlendirmesi gereken sorulardir. Bu sorular ayni

zamanda is etiginin temelini olusturan sorulardir.

Yapilan c¢alismalarda insan kaynaklart yonetiminin etik degerlerin
yonetilmesi ve benimsetilmesinde, etige dayali bir 6rgiit kiiltliriiniin olugturulmasinda
etkin bir rol oynadig1 goriilmektedir (Sayli ve Kizildag, 2007, s.241). Giiniimiizde
isletmeleri etik davranmakta siipheye diisiiren ve etik disi davraniglara yonelten
gelismeler s6z konusudur. Ekonomik krizler, rekabet baskisi, kiiresellesme, hizli
teknolojik degisimler, kiigiilme, birlesme, satin alma gibi nedenlerle alt {ist olan
toplumsal, kiiltiirel ve etik degerler kurum kiiltiiriinii olusturmay1 ve etik degerleri
yerlestirmeyi zorlagtirmaktadir. Tiim bunlara ragmen isletmelerde ortak inang ve
degerlerin paylasilmasi ve etik anlayisin yerlesmesi i¢in bu agsamada insan kaynaklari
yonetiminin bir dizi onlemler alarak inisiyatifi ele almas1 ve etik yonetiminde aktif

rol almasi1 kaginilmaz hale gelmektedir (Barutcugil, 2004, s. 220).

Giiniimiizde, isletmelerde iist yonetimin duyarliligi ilgisi ve kararliligi, etik
kodlar-kurallar, etik kurum kiltird, etik egitimi, etik karar alma, stratejik yonetim
gibi siireglerin basarili bir sekilde gerceklesmesi ve orgiitsel yapiya kazandirilmasi
icin insan kaynaklari yonetiminin cesitli roller iistlenmesi beklenmektedir. Insan
kaynaklar1 politikalarinda etik kodlarin temel alinmasi, etik kodlar ile orgiit
kiltirinin  uyumlu hale getirilmesi, etik kodlarin isgorenlere ogretilmesi ve
benimsetilmesi, giinimiiziin ¢agdas isletmelerinde insan kaynaklari yoénetiminin
istlenmesi beklenen dnemli gorevlerdendir. Ayn1 zamanda, etik karar alma siiregleri

ile ilgili yapinin olusturulmasi, etik davraniglarin kontrol edilmesi, bu davranislarin
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odiillendirilmesi gibi siirecler de insan kaynaklari yonetiminin aktif olarak rol almasi
gereken alanlardir. insan kaynaklar: ydnetiminin yukarida belirtilen biitiin bu bu
stireclerde tstlendigi sorumluluklar ile etik bir yapinin olusturulmasinda ve bu
yapinin siirdiiriilmesi ve gelistirilmesinde 6nemli katkilar saglayacagi agiktir (Sayl

vd, 2007, 5.242).

Kurumun ihtiyag duymadigr ozelliklerde kisilerin liyakat gozetilmeden
hemsericilik, ayni siyasi goriise sahip olmak, ayni okuldan mezun olmak vb.
nedenlerle ise alinmasi sonucunda, isletmedeki diger ¢alisanlarin adalet duygulari
sarsilabilecektir. Bununla beraber, kariyer gelistirme ve egitim firsatlarin: isletmenin
belli bash birkag ¢alisanina vermek ve egitime gergekten ihtiyag duyan calisanlar
degil de; yoneticilerin kendilerine yakin gordiikleri kisilere kariyer gelistirme
firsatlar1 verilmesi olasi etik dist davramslar arasindadir. Is¢i saghgi ve is
giivenligine yeteri kadar onem verilmemesi, ig ortaminin giivenliginin saglanmamasi,
calisma ortaminin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcanmamasi ve olast is kazalar icin
onlem alinmamasi ig etigi kurallarina aykiridir. Performans degerlendirme sirasinda
objektif olmamak, siibjektif davranarak duygulari performans degerlendirme
siirecinin igine katmak da etik dis1 davraniglar arasindadir. Insan kaynaklar: yonetimi
tim uygulamalarinda gorevlerini yerine getirirken etik kurallara uygun davranmal
ve tim siireglerinde etik davranigi saglayacak prosediirler, etik davraniglarin
odiillendirilmesine ve etik olmayan davranislarin cezalandirilmasina yonelik

sistemler gelistirmelidir (Bartugugil, 2004, 226).

Sadullah’a gore insan kaynaklar1 yOnetiminin yedi temel iglevi vardir
(Sadullah, 2008, s.10):
e Insan Kaynaklari Planlamasi
e Kadrolama (Saglama, Se¢me ve Yerlestirme)
e Degerlendirme
e Qdiillendirme
e Yetistirme-Geligtirme

e Koruma

iC VE DIS CEVRELER

l
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PLANLAMA KADROLAMA DEGERLENDIRME
- Planlama ve - Per. Saglama ODULLENDIRME
Programlama - Segme ve - Degerlendirme
- Is Analizleri | Yerlestirme » - Temel Ucret ve
- Oryantasyon Maaslar
-Ozendirici Sistemler
- Yan Odiiller
KORUMA VE ENDUSTRI YETISTIRME
GELISTIRME ILISKILERI GELISTIRME
- Is Giivenligi - Toplu Paz. - Egitim ve
- Isgoren Saghig - Sikayet Yerlestirme
- Is Yasamiin Yontemleri < - Kariyer
Kalitesi - Orgiitlenme planlama <
- Veri toplama
v
INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI
ETKINLIK KRITERLERI
Verimlilik, Is Yasaminin Kalitesi

Sekil 3.1: Insan Kaynaklar: Yonetiminin Islev Faaliyetleri (Sadullah, 2008, s.11)
3.3.1 insan Kaynaklar1 Planlamas: ve Is Etigi

Insan kaynaklari planlamasi, personelin taminmasi, analiz edilmesi,
tahminlerde bulunulmasi ve insan kaynaklarmin degisen ihtiyaglarinin 6rgiitiin iginde
bulundugu duruma gore diizenlenmesidir. Planlama, belli 6zelliklere sahip personelin

isletmede hangi pozisyonlarda gorev alabileceginin diizenlenmesine de yardimci olan

bir faaliyettir (Basaran, 2000, s.148).

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin insan kaynagmi segen, kullanan,
gelistiren ve koruyan bir stratejidir. Bu planlamanin amact mevcut kaynaklart
gelistirmek, gelecekteki isgiicii ihtiyacini belirlemek, onlara ihtiya¢ oldugunda

isgiiciiniin hazir olmasini1 saglamaktir. Insan kaynaklari planlamasinda gerekli olacak
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personel Ongoriisiinii gelistirme, amag, politika belirleme, planlama, tasarlama,
yerlestirme, plan gelistirme ve kontrol etme islemleri giindeme gelmelidir (Pakdil,
1996, 59).

Etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinin isletmeye saglayacagi yararlar bir
isletmenin ihtiyag duydugu yetenekli insan kaynagini nitelik ve nicelik yoniinden
saglamak ve bu o6zellikleri tasiyan isgoreni elde tutabilmek, isgérenden en verimli
sekilde yararlanmak, isletmede zamanla degisen teknolojik seviyeye gore olusan
insan gilicii fazlaligimmin Orgiite verecegi zarar1 tahmin ederek gerekli Onlemleri
Oonceden alabilmek, yapilan yatirimin karliligi g6z Oniinde tutularak isgoren
maliyetlerinin normal diizeyi asmamasin1 saglamak ve bunu denetlemek, personel
planlamasi, personel yonetimi igin bir model ve temel olusturdugundan personel ile
ilgili sorunlarin teshisini kolaylagtirmak ve ¢oziim yollari Onermek, yonetimin

denetime iliskin is yiikiinii azaltmak olarak saptanabilir (Pektas, 2009, s. 11).

Insan kaynaklar1 planlamasi yontemleri dikkate alindiginda bazi yontemlerin
etik dis1 davranislara yol agmasi ihtimal dahilindedir. insan kaynaklar1 talebini
ongorebilmek i¢in kullanilan “yukaridan asag1” yonteminde, yoneticiler, sezgileri ve
deneyimleri c¢ergevesinde hangi pozisyonda igin ne Ozellikle, ne kadar sayida
personele ihtiya¢ duyulacagini tahmin etmeye c¢alisirlar ve bu yonde planlama
yaparlar. Ancak, boyle bir yontemin kullanilmasinda, yoOneticinin tarafsiz
davranmama ihtimali s6z konusudur. Yani, yoneticinin kendini yakin gordigii boliim
ya da birimlere yonelik daha fazla istihdam saglama arzusu s6z konusu olabilir (Kavi
ve Kogak, 2011, s.143-144).

Insan kaynaklar1 planlamasinin temel taslarindan biri is analizleridir. Is analizi
bir isin en 6nemli yonlerini ortaya ¢ikararak o isi tanimlama ve ¢oziimleme siirecidir.
Is analizlerinden ortaya ¢ikan en dnemli sonug is tanimlarinin ortaya ¢ikarilmasi ve o
Isin yiriitilmesi i¢in gereken bilgi, beceri ve tecriibenin belirlenmesidir (Kizildag,
2006, s.5). Is analizi bir orgiitte bir isin goriilmesi i¢in gerekli olan becerileri,
gorevleri ve bilgileri belirlemeye yonelik sistematik bir siirectir. Is analizi temel bir
insan kaynaklar1 teknigidir ve diger insan kaynaklar etkinlikleri i¢in bir baslangi¢

noktasidir. Giliniimiiziin hizla degisen kosullarinda, tutarli bir ig analizi sistemini
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olusturmak isletmeler i¢in vazgecilmez bir 6neme sahiptir. Gelisen teknolojiye ve
diger kosullara bagli olarak, siirekli olarak yeni isler olusturulmakta ve eski islerin
bir boliimii ortadan kalkmaktadir. Bu nedenle is analizinin etkin bigimde yapilmasi
gerekir (Karalar, 2009, s. 408).

Iyi bir is analizi, isletmenin faaliyetlerinin incelenmesiyle baslar. Analiz
organizasyonun kendisinin, felsefesinin, goérev ve amaglarinin ve her birimin
organizasyon icindeki stratejik rolliniin iyice anlagilmasiyla baglamali ve bu
dogrultuda siirdiiriilmelidir. is analizi tek basma hicbir anlam ifade etmez;
organizasyonun amaglarina ulagsmasina katkida bulundugu 6l¢iide bir anlami1 vardir.
Dolayistyla, is analizi programinin dogasini ve sinirlarini, bu analizden elde edilecek

bilginin kullanim amaci belirler (Palmer ve Winters, 1993, s.44).

Is analizi ise iliskin gercekleri, onu olusturan ve tamamlayan biitiin faktorleri
bilimsel olarak incelemek olarak tanimlandigindan, analizciler isleri analiz ederken,
gerekli olan nitelikleri dogru bir sekilde ortaya koymaya 6zen gostermeli ve isler ile
kisileri birbirine bagdastirirken, gercekten gerekli olan nitelikleri belirlemelidir

(Basarir C. 2006, s.65).

Isletmelerde énceden belirlenen amaglarin gerceklestirilebilmesi icin calisanlar
ve yaptiklar: isler, bolim, birim, departman gibi ¢esitli adlarla anilan gruplara
ayrilmistir. Isletme faaliyetlerinin etkinligi acisindan bu gruplarin sinirlarinin
belirlenmesi, o6zelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin ve birbirleriyle iliskilerinin
tanimlanmas: gerekir. Bunun i¢in de her birimde gergeklestirilen faaliyetleri
olusturan isler ve bu islerin birbirleriyle iliskileri saptanmalidir. Isletmelerde islere
iliskin ¢esitli ayrintt ve Ozellikleri belirlemek amaci ile yapilan is analizi
calismalarina bu nedenle gerek duyulur. Isletmelerdeki is analizi faaliyetleri, islerin
igerdigi gorev, sorumluluk ve g¢alisma kosullarii belirlemeye yonelik ¢abalardan

olusan siireglerin tamamidir (Uyargil, 2008, s.56).

Is analiziyle elde edilen bilgiler yalnizca insan kaynaklari ydnetiminde
kullanilmaz, aym zamanda iretim, pazarlama, satis ve finans gibi temel isletme

fonksiyonlarina dair planlama, oOrgiitleme, yiiriitme ve kontrol islemlerinin temel
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dayanagini olusturur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin 2002, s.1). Insan kaynaklar
programlarinin ¢ogu icin is analizleri énemli bir veri kaynagi olusturmaktadir. Is
analizlerinde yapilabilecek hatalarin insan kaynaklari programlarina olumsuz
yansima olasiligi oldukga yiiksektir. Bu agidan bakildiginda is analizi siirecinin
orgiitli etkileyen tiim diger yonetimsel faktorlerle yakin bir iliski i¢erisinde oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Is analizi siirecinde is tasarimi1 ¢alismalar ile rgiitteki islerin
yapilari, calisanlar i¢in monotonluktan uzak ve is tatminini saglayacak hale
getirilmeye calisilir. Isler tepe yonetimin amaglari dogrultusunda olusturulur. Bu
amaclar ayn1 zamanda performans standartlarint da belirleyen unsurlardir. Bu
noktada insan kaynaklari fonksiyonlarindaki etik anlayistan ve is etigi anlayisindan
da Once, tepe yoneticilerin bireysel etik anlayislart 6rgiitiin yapisini etkiledigi agiktir.
Tepe yoneticilerin meselelere bakis acilari ve etik anlayislar1 belirleyici faktorler
arasinda olacagindan tepe yoneticilerin etik egitimine tabi tutulmalari, herkesten
once kendilerinin etik kurallar1 belirlemeleri ve en basindan itibaren bunlara azami
derecede uyum gostermeleri beklenir. Yoneticilerin is analizi ve is tasarimi
fonksiyonlariyla dogrudan ilgili goriilen diirtistlik ve dogruluk, tarafsizlik ve

sorumluluk ilkelerine uygun hareket etmesi beklenir (Seymen vd, 2006, s.10).

Teknolojik gelismelerin yararli sonuglar1 oldugu kadar, ¢alisanlar agisindan
zararli sonuglar da dogurdugu bir gergektir. Giiniimiizde ¢ogu isletmede insanlarin
yaptiklar isler mekanik aygitlar tarafindan yerine getirilmekte ve birg¢ok is igin ¢ok
daha az insan giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Isgorenler islerine yabancilasmakta, is
yasamlari tekdiizelesmekte ve adeta sadece mekanik ve teknolojik araglari ¢alistiran
ve gerisine karigmayan, iiretemeyen birer birey haline gelmektedir. Islerin yapisindan
ve teknolojik gelismelerden kaynaklanan bu tip sorunlarin ¢6ziimii noktasinda, yeni
is analizleri yapilarak islerin yapisinin isgéren acisindan daha tatmin edici hale
getirilmesi yoniinde programlar gelistirilmesi, isletmelerin  “etik sorumluluklari”
arasina girmektedir. Bunlarin disinda isgoren se¢im ve yerlestirme siireci, egitim
gelistirme faaliyetleri, performans gelistirme ve ticret yonetimi gibi insan kaynaklari
fonksiyonlarinin da saglikli bir zeminde ilerleyebilmesi icin is analizlerinin dogru

yontemlerle yapilmasi gerekir.
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Belirli bir isin istenen sekilde yapilabilmesi igin, isi yapan kisinin sahip olmasi
gereken bilgi, yetenek ve tecriibe ile tasiyacagi sorumluluk ve ortam sartlarina iligkin
bilgilerin sistematik bir sekilde toplanmasi etkinligi olan is analizi; bir isin en 6nemli
yonlerini ortaya ¢ikararak, o isi tanimlama ve c¢oOziimleme siireci seklinde de
aciklanmaktadir. Is analizi asamasinda toplanan bilgiler; yeniden yapilandirma, is ve
performans degerlemesi, licret yonetimi, egitim, ise alma ve isten ¢ikarma gibi temel
insan kaynaklar1 islevlerinin yerine getirilmesinde kullanilir (Tikici ve Cobanoglu,
2004, s.234). Is analizinde isin ve o isi yapacak kisilerin sahip olmas1 gereken
Ozelliklerin belirlenmesinde siibjektif davranmaktan kagmilmali ve gercek durum
yansitilmalidir. Bunun igin de isin gerektirdigi ve bu isi yapacak ¢alisanlarda olmasi
gereken Ozellikler oldugundan fazla gosterilmemelidir (Bayraktaroglu ve Yilmaz,

2012, s. 15).

Etik ilkelerden biri olan sorumluluk ilkesi geregince, insan kaynaklar
yoneticileri Kisi ile is unsurunu birbirine bagdastirirken isin gerektirdigi titizligi
sergilemeli ve isinin gerektirdigi sorumlulugu yerine getirmelidir. Is analizi ilkeleri
uygulanirken ¢ok dikkatli olunmali; ger¢ekten isletmenin verimliligini ve kisilerin ise
orgiite baglilik, motivasyon, is performansi ve verimliliklerini artiracak teknikler
bulunarak bunlarin titizlikle uygulanmasi i¢in gerekli biitiin hazirliklar yapilmalidir

(Basarir, 2006, s.115).

Is analizi calismalar1 sirasinda isletmede yapilan her tiirlii is ayr1 ayr
incelendikten sonra, belirlenen 6zellikler ve toplanan veriler diizenli bir bigimde bir
araya getirilir ve belirli bir formda yazili olarak 6zetlenir. Bu belge is tanimi adini
alir. Is tammlar isletmede etik ilkeler dogrultusunda olusturulmalidir. Is tanimlarim
belirlerken dogru bilgilere yer verilmelidir (Baris, 2006, s.57). Is tamimlarinda
calisandan beklenen gorev ve sorumluluklar yer alir. Bir is tanimi isin igerigini tam
olarak yansitma derecesine gore gegerlidir. Bu durum is etigi ilkelerinden adalet ve

tutumluluk ilkesi ile bagdastirilabilir.

3.3.2 insan Kaynagim Saglama, Secme ve Yerlestirme ve Is Etigi
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Isletmede calisabilecek personelin arastirilmasi ve onlarm uygun pozisyonlara
bagvurmasinin Saglanmasi siirecine insan kaynagimi bulma adi verilir. Uygun
pozisyonlara personel bulma, isletme i¢i ve disindaki yetenekli kisilerin olusturdugu
insan giicii kaynagindan saglanir. insan giicii bir isletmeye yon veren ve onu basariya
veya basarisizliga gotiren en Onemli etkendir. Bu etkenin isletmenin gercek
gereksinimini karsilayacak sekilde ve miktarda bulunmasi ve bunlar arasinda en
yararli olanlarin se¢ilmesi insan kaynaklar1 yonetiminde basli basina 6nemli bir konu

ya da sorun olarak degerlendirilir (Benli ve Sahin, 2004, s.117).

Isletmenin kurulma asamasinda tiim pozisyonlarin doldurulmasi amaciyla, yeni
faaliyet ve yatirimlara girisildiginde, isten ayrilmalar, transfer, yiikkselme, emeklilik,
olim gibi olaylar gergeklestiginde, teknolojik degisimler sonucu yeni goérevlerin
ortaya c¢ikmasi gibi durumlarda insan kaynagi agig1 ortaya cikacaktir. Isletmenin
gereksinim duyacagi insan kaynaginin nicelik ve nitelik olarak belirlenmesinden

sonra bu a¢i1gin hangi kaynaklardan saglanacagina karar verilir (Acar, 2008, s.101).

Aday arastirma ve bulma siirecinde yararlanilan kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar
olmak {izere ikiye ayrilir. Iyi bir aday bulma programi fayda ve maliyeti iyi bir
bicimde analiz edilerek uygun adaylar isletmeye g¢eken, uygun olmayanlar ise
bagvurmaktan caydiran bir bi¢imde tasarlanmali ve uygulanmalidir. Ayrica isgdren
ihtiyact miimkiin oldugunca c¢ok kisiye duyurulmalidir. Isgéren bulmada ilk akla
gelen i¢ kaynaklara bagvurmadir. i¢ kaynaklardan is zenginlestirme, rotasyon, terfi
ve nakil gibi yontemlerle personel ihtiyaci saglanmaktadir (Ugkun vd, 2002, s.241-
242). I¢ kaynaklardan personel saglamada, bazi yoneticiler bosalan pozisyonlara
istedikleri kisi ya da kisilere duyurarak bu kisilerin gegmesini saglamaya yonelik bir
davranig igine girebilirler (Acar, 2008, s.135). Burada insan kaynaklari yonetimi
ihtiyact olan personeli saglarken ¢alisanlarin mevcut islere nasil bagvurabilecekleri
konusunda objektif kriterler belirleyerek bu siireci bir sistem ¢ercevesinde yiiriitmeli,
isletmedeki tiim galisanlara esit mesafede durmali, 6n yargidan uzak hareket etmeli,
siyasi, dini, cinsiyete dayali bir ayrimcilik yapmamaya 6zen gostermelidir (Ugkun
vd., 2002, s.241-242). Uzun siire i¢ kaynaklardan personel temin edilmis ise bir

zaman sonra isletmede mevcut aksakliklar ve sorunlar fark edilmez hale gelir.
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Disaridan gelen biri isletmeye daha elestirici gozle bakabilir. Yapilan aragtirmalar

isletme icin taze kan arayisinin da 6nemli ve gerekli oldugunu gostermistir.

Isgdren agiginm i¢ kaynaklardan saglanamamasi durumunda isletme dis
kaynaklara yonelir. Bir igletme i¢in dis kaynaklar, halen isletmede calisan personel
disinda kalan ve c¢alisma istek ve giiclinde olan herkesi kapsamaktadir. Dis
kaynaklardan aday saglamada kullanilacak yontemler; is duyurulari, personelin ve
tanidiklarin tavsiyeleri, is ve isgéren bulma kuruluslari, isgéren kiralama, isletmeye
dogrudan basvuru veya 6zgecmis gonderme, okullar ve staj uygulamalar1 ve diger

kaynaklardir (Acar, 2008, s.139-148).

Isletme dis kaynaklardan personel saglarken insan kaynaklar1 yonetimi, yapilan
i ilanlar1 ile bunlarin miimkiin oldugunca ¢ok kisiye duyurmaya ¢alismalidir. Bunun
icin giinliik gazete, dergi, sektér yayinlarina ilan verilmeli ve isletmenin web
sayfasinda ilanlar duyurulmalidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ilan1 ¢ok fazla kisiye
duyurarak isletmeye cok kisinin bagvurmasini saglamali ve isletme i¢in en iyi segcme
olanaklarmi artirmalidir. Yapilan is ilanlarinin acik, dogru ve anlasilir olmasina
dikkat etmelidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi duyurularda cinsiyet, din, dil, 1rk, sendika
tiyeligi, felsefi inang gibi ayrimcilik igermeyen is ilanlart vermeli ve is ilanlar
verirken belli kesimleri kapsam disinda birakmamaya dikkat etmelidir. Ornegin
iilkedeki belirli tiniversiteden mezun olma kosulu aramak gibi durumlarin etik
ilkelerle bagdasmadigi ve cagdas insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerince kabul
edilmedigi bir gercektir (Adal, 2008, s.578). Kisi ise alindiktan sonra kendisine
taahhiit edilen tiim unsurlar1 isletmeden talep edeceginden yonetim is ilanlarinda hem
isletmeye hem de ise iliskin yanlis, eksik ilanlar vermemeye, herkes tarafindan
anlagilacak bir sekilde ilan vermeye dikkat etmeli, yanhs ve gereksiz beyanlarda

bulunmamaya 6zen gostermelidir.

Objektif ilkelere gore bir personel se¢im siireci isletmeye karsi giiven olusturur
ve adaylar arasinda en iyiyi Se¢mek isletmeye daha verimli bir ¢alisma olanagi saglar
(Sabuncuoglu, 2000, s.85). Bu nedenle, is etiginin agiklik ilkesi geregince, is
basvurusu yapan kisiler, secim siirecinden haberdar edilmeli, her bir aday

degerlendirmenin nasil yapilacagin1 ve neye gore degerlendirildiklerini bilmelidir.
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Boylece adaylarin kafasinda soru isareti kalmayacak, adam kayirmaca, torpil gibi

unsurlarin degerlendirme asamasinda olmadigindan emin olacaklardir.

[lk asama basvurularin kabul edilmesi ve ilk incelemede isin niteliklerine
uygun diismeyenlerin elenmesidir. On gériismede elenenlere sonug yazili ya da sozlii
olarak uygun bir bi¢cimde bildirilmeli ve bu siirecte onur kirici davranmamaya dikkat

edilmelidir.

Ikinci asamada uygun gériilen adaylara bagvuru formu doldurtulur. Oncelikle
formlarda yoneltilen sorularin yanlis anlasilmalara sebebiyet vermemesi igin
sorularin acik ve anlagilir olmas1 gerekir (Sabuncuoglu, 2000, s.87). Formlarda 6zel
yasama iliskin c¢ok o6zel sorulardan kacinilmali, kisinin 6zel durumlariyla
ilgilenmekten ¢ok kisinin ise uygunluguna bakilmalidir. Ayrica tim bagvurularin

gizli tutulmasina 6zen gosterilmelidir.

Sonraki asama smnav/test yapilmasi asamasidir. Ozellikle bankacilik sektorii
ve kamu kuruluslarina giriste oldugu gibi aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda,
yazili smavlar yapilmakta, bu smavlarin sonuclari miilakat ile birlikte
degerlendirilmektedir. Se¢im siavinda sorulan sorular isletme ile ilgili isin
yapilisinda kullanilacak tlirden olmalidir. Se¢im sinavinda sorulan sorular agik,
anlagilir olmali, adaymn neyi bilmesi isteniyorsa o dogrultuda sorular sorulmali,
soruyu soranlarin mantigina gore hatta tecriibelerine gore 6n yargili veya sasirtmacali
sorulara segim smavinda yer verilmemelidir. Is etiginin esitlik ve adalet ilkesi
geregince, adaylarin smav ortamlarinin miimkiin oldugunca homojen olmasi
saglanmalidir. Ayn1 donem i¢inde bir aday grubuna sakin, aydinlatma ve isitmasi
yeterli olan bir ortam saglanirken, diger gruba giiriiltiilii ve yetersiz 1s1 sartlarina
sahip sinav ortamlari saglanmasi hem aday kiitlesinin elenmesinde hata ortaya
cikaracak hem de bu etik dis1 bir davranis olacaktir (Erdogan, 1991, s.52-54).
Ulkemizde uygulanan ve olduk¢a genel bir yapiya sahip oldugu bilinen kamu
personeli se¢cme sinavi yoluyla pek cok personelin o6zellikle kamu sektoriinde
istihdam edildigi bilinmektedir. Ancak, bu smavin is etiginin esitlik ve adalet ilkesi

geregince adaylarin kendi meslekleri ile ilgili becerilerini ortaya koymaktan ¢ok,
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genel bilgi diizeyini belirleyici bir siralama Olgiitii olduguna dair tartismalar

mevcuttur.

Sinav/test asamasindan sonra miilakat agamasi gelir. Form {izerinden ya da
simav/test sonucunda yapilan elemenin ardindan miilakata cagirilan adaylara
sorulacak sorularin tespiti is etigi agisindan 6nemlidir (Ugkun vd, 2002, s5.243).
Miilakat asamasinda tiim kisileri esit bir sekilde degerlendirecek standart sorular
hazirlanmali, benzer politik goriis, ayn1 din, ayn1 bolgeden gelmek, aile akrabalik
baglari, ayn1 okuldan mezun olmus olma, is yasami boyunca ayni deneyimler
yasamis olma gibi faktorlerden etkilenerek bir adaya diger adaylardan farkl: sorular

sorularak ayrim yapilmamalidir (Giirbiiz, 2002, s.66).

Bir adaya dini inanglarini, etnik kdkenlerini, yasam felsefesini, siyasi goriis ve
diisiincelerini agiklamaya yonelik sorular, 6zel yasantistyla ile ilgili sorular (borglari
olup olmadigi, gelir kaynaklar1 gibi) 6zellikle kadin adaylara yonelik, nisanlilik,
evlilik gibi sorular ile evli kadinlarin hamilelikle ilgili plan ve diisiincelerine iliskin
sorular, adaylarin sendikal durumlari ve sendikalasma hakkindaki diisiinceleri ile
ilgili sorular, adaylarin kisilik haklarina tecaviiz olusturacak diger sorular gibi
yapacag isle ilgili olmayan ve goOriismeyi objektiflikten uzaklastiracak sorular

sorulmamalidir (Adal, 2008, s.582).

Goriismeyl yapan yoneticiler goriismelerde aday ile ilgili erken karar
vermemeli, adaym olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz yonlerine agirlik vererek veya
tam tersi hareket ederek bir goriigme yapmamaya 6zen gostermeli, adaylarin belli bir
cevabi vermesini saglamaya yonelik olarak adaylara yonlendirici sorular
sorulmamalidir (Acar, 2008, s.171-172). Bu tiir davraniglar adaylar arasinda
catismaya yol acacak, adaylarin isletmeye olan giiveni sarsilacak ve isletmenin
toplumdaki imaji kotii etkilenecektir. Yoneticiler is yasaminda etik degerler
igerisinde davramig sergilemeli ve karar vermeli, tim adaylara ayn1 mesafede
durmali, herkese adil bir sekilde davranmali, her tiirli tacizden de siddetle

kaginmalidir.
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Yapilan goriismenin hemen sonunda goriismeciler adayin vermis oldugu
cevaplar1 ve aday hakkindaki izlenimlerini forma yazmali ve standart puanlama
tablosu olusturmalidir. Is etiginin sorumluluk ilkesi geregince degerlendirme bir an
once ve peyderpey yapilmali, yoneticiler bunu 6nemli bir is olarak goérmelidir.
Degerlendirmenin geciktirilmesi halinde eksik ya da hatali degerlendirmeler
olacaktir (Acar, 2008, s.170). Is etiginin hosgérii ilkesi geregince de adaylarin
miilakat esnasinda yapmis olduklar1 hatalar miimkiin oldugunca hosgoriilii
karsilanmalidir. Adaylarin haklarina saygi duyulmali, onur kirici veya incitici hal ve

hareketlerden kaginilmalidir.

Ise alim siirecinde, testlerin uygulanmasi ve gériismenin yapilmasinin ardindan
aday hakkinda bilgi toplanmaya calisilir. Burada {igiincii kisilerden bilgi toplanirken
adaym iznin alinmasi zorunludur. Ugiincii kisilerden bilgi toplanirken adaya
sorulmast dogru olmayan sorular iiclincii kisilere de yoneltilmemelidir. Ayrica
lclincli kisilerin aday hakkinda mutlaka bilgi verme zorunlulugunda olmadig:
unutulmamalidir. Sorulan sorular adaymn 6zel yasami ile ilgili, sendikal faaliyetleri
ile ilgili olmamali, tamamen ise doniik, isin gerekleri ile ilgili sorular olmasina dikkat

edilmelidir (Adal, 2008, s.581-582).

Degerleme sonunda uygun goriilen adaya is etiginin sorumluluk ilkesi
geregince, vakit kaybedilmeden is teklifinde bulunulmalidir. Adayin baska bir firma
ile goriismeleri devam ediyor olabilir ve bu nedenle adayin elden kagirilma riski
vardir bu da isletmenin zaman ve maliyet kaybma neden olur. Ise kabul edilmeyen
adaylara olumsuz sonu¢ mutlaka bildirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s.104-105). Is
etiginin gizlilik ilkesi geregince ise alinan adaylarin bagvuru formlari, degerleme
evraki, kisisel bilgileri personelin 6zlilkk dosyasinda saklanmali yetkili kisiler
haricinde kimseye gosterilmemelidir. Ise alinmayan adaylarm da kisisel bilgileri,

degerlendirme evraklari gizlenmelidir.

Yukarida anlatilan insan kaynagi se¢im siireci Raymond’a gore asagidaki gibi

sematik olarak 6zetlenebilir:

Basvurulari Adaylarla Referanslari

etme kontrol etme

test/analiz goriisme ve igerigi Se¢im yapma




Is
bagvurularmni |5 - - -

inceleme

Sekil 3.2: Is goren Se¢iminde Adimlar (Raymond, 2004, s.171)

Ise alinmasina karar verilen adaylar belirlenen islere yerlestirilerek
yoneticilerle ve calisma arkadaglariyla tanistirilir. Oryantasyon yeni ise baslayan
veya bolim degistiren c¢alisanlarin personelin is ¢evresiyle tanistirilmast ve bu
cevreye uyum saglamasi olarak tanimlanabilir. Oryantasyon programinin amaci yeni
personelin sorunsuz bir bicimde yeni ortama gecirilmesi ve kendisini orgiitiin bir
pargast olarak gdrmesini saglamaktir. {lk giinde tedirgin ve g¢ekingen davranan
personeli kazanmak amaciyla, ona yakin davranilmali, giiven duygusu asilanmali ve
yapacag1 ise iliskin genel ve Ozel bilgiler verilmelidir. Oryantasyon programi
isletmeye yeni alinan tiim personeli kapsamalidir. Bazi1 personele programin
uygulanmasi, bazilarina uygulanmamasi is etiginin esitlik ilkesine aykiridir. Farkl
gorevler, farkli stireler ve farkli calisma yerleri oryantasyon programi uygularken
dikkate alinmalidir. Fakat personel isletmenin hangi birimine, hangi pozisyonuna ve
hangi siirelerle almirsa alinsin  mutlaka isletmede uygulanan oryantasyon
programinm kapsamma almmahdir (Ozgelik, 2008, s.227). Program kapsamina
alian tiim personele verilen bilgiler herkesin anlayabilecegi bir dilde, dogru net bir
sekilde verilmeli, yanlis anlasilmalara sebebiyet verecek sekilde olmamali, eksik ya

da yanlig bilgiler verilmemelidir.

3.3.3 insan Kaynagimi Degerlendirme ve Odiillendirme ve is Etigi

Insan kaynaklari yonetiminin faaliyetlerinden biri olan degerlendirme ve

odiillendirme faaliyetinin is etigi ile iligkisi ayr1 ayr1 incelenmistir.

3.3.3.1 insan Kaynagim1 Degerlendirme ve is Etigi
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Performans degerlendirme, bir ydneticinin 6nceden saptanmis standartlarla
karsilagtirma ve Olgme yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi

stireci olarak tanimlanabilir (Balli, Ugur ve Korukoglu, 2009, s.842).

Performans degerlendirme, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslariin dnceden belirlenmis bazi kriterlere gore ya da “benzer digerlerinin
performanslar1” temelinde “6l¢gme islemini” iceren bir siirectir. Insan kaynaklari
yonetimi alanindaki bazi arastirmalarin vurguladigi gibi performans degerlendirmesi
en zor, karmasik ve ilgili herkesi memnun etmesi imkansiz olan insan kaynaklari
faaliyetlerinden biridir (Yelboga, 2006,s. 200).

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en
Oonemli asama performans kriterlerinin dogru bir sekilde olusturulmasidir.
Degerlendirme kriterleri; kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterler, performans 6zellikleri
ile ilgili kriterler ve sonuglarla hedeflere ulagma ile ilgili kriterler olarak
gruplandirilabilir. Ozellikle kisilik ile ilgili kriterleri gdzlemlemek ve objektif bir
bicimde degerlendirmek de oldukca zordur. Kriterler yoneticiler tarafindan rahatlikla
gozlemlenebilir ve objektif bir bicimde degerlendirilebilir olmalidir. Calisanlarin
ortaya ¢ikardig1 sonuglar ve ulastigi hedeflere gore degerlendirilen sistemlerde, daha
somut, gézlemlenebilir, 6lgme ve standartlarin belirlenmesi daha kolaydir. Kriterlerin
dogru secimi, daha sonra elde edilecek verilerin giivenirliligi ve gecerliliginde de
etkili olacaktir (Uyarligil, 2008, s.30). Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminin
Kriterleri ¢ok titizlikle, objektif olarak, kanunun 6ngordiigii ¢er¢evede belirlemesi ve
bu kriterlerin neyi Olgtiigiinii agik¢a calisanlara anlatmasi etik agidan da dogru

olacaktir.

Belirlenen standartlar, ¢alisanlarin gergeklestirebilecegi nitelikte ve motive
edici olmali, gerektiginde de degisen cevre kosullarina gore veya calisanin
durumunda olusan degisikliklere gore degistirilebilmelidir (Uyarligil, 2008, s.30).
Kriterlerin belirlenmesinde oldugu gibi standartlarin belirlenmesinde agiklik 6n

planla olmali, ¢alisanlara kendilerinden nelerin beklendigi acik¢a belirtilmelidir.
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Performans degerlendirme yontemlerinin ¢ogu degerlendiricilerin gozlem ve
kararlarinda siibjektiflikten uzak ve 6n yargisiz olacaklari varsayimina dayandirilarak
gelistirilmistir. Degerlendirmeleri yapacak kisi ya da kisilerin ¢alisanlarin isini nasil
yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, performansina iligkin gerekli
kanaati en iyi elde edebilen, g¢alisanin kendini hangi konularda nasil gelismesi
gerektigini en iyi bilen kisi olmasi nedeniyle ¢alisanin ilk amiridir. Bu nedenle ¢ogu
degerlendirme yontemlerinde ¢alisanin ilk amiri degerlendirmeyi yapar. ilk amirin
degerlendirmelerinin siibjektif olma olasiligini azaltmak i¢in daha iist seviyedeki
yoneticilerin siirece katilarak goriislerini bildirmesi yararli olacaktir. Giiniimiizde ilk
amirin  performans  degerlendirmesi, personelin  toplam  performansinin
belirlenmesinde sirali diger amirlerinin degerlendirmesine gére daha agirlikli bir
orana sahip olacak sekilde performans degerlendirme sistemini olusturmus

organizasyonlara rastlamak miimkiindiir.

360 Derece Geri - Besleme Yaklasimi ise; “Coklu degerlendirme, ¢oklu
perspektif, is arkadaslar1 degerlendirmesi olarak da isimlendirilen 360 derece
performans geribildirimi, calisanin performansinin, calisanin is arkadaslarindan,
yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden ve i¢ ve (uygun oldugunda )
dis  misterilerden derlenen spesifik is performans: bilgilerinin  1s18inda
degerlendirilmesi siirecidir” (Barutgugil, 2002, s.202). 360 derece degerlendirme;
sistemi ¢ok yoOnlii olarak siirekli bir anlayisla sorgulamayir ve c¢alisanlarin
performans: hakkindaki bilgiyi calisan ile farkli iliskilere sahip ¢ok degisik
kaynaklardan toplamay: amaglamaktadir (Tornow, 1998, s.153).

360 Derece Geri - Besleme Yaklasimi performans degerlendirme
yaklasimlar1 arasinda en c¢ok tercih edilen yaklasim haline gelmistir. Biitiinciil bir
yaklasimdir, uzmanlik gerektirir ve belki de olas1 dogru sonuglarin alinabilmesi is
etigiyle ilgili hatalarin en aza indirgenmesi agisindan, sik¢a uygulanmasi gereken bir
yaklagimdir. Giinlimiizde yatay degerlendirmenin yani hiyerarsik acidan esdeger
oneme sahip personelin birbirini degerlendirmesi uygulamasinin performans

degerlendirme uygulamalarinda kullanildig: bir gergektir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi
ve yoneticilere, goriismenin nasil yiiriitiilecegine dair bilgi ve egitimlerin
verilmesinden sorumludur. Bu yonii ile insan kaynaklari yonetimi performans
degerlendirmenin orgiitiin etik standartlarina gore gerceklestirilmesi konusunda
yonlendirici bir durumda oldugu soOylenebilir (Kizildag vd, 2007, s.246).
Degerlendiricilerin ve degerlendirilenlerin baslangigtan itibaren konuya bakis
acilarmi ve tutumlarimi gelistirmek ve sonraki asamalarda da sistemi benimseyerek
dogru, tutarli O6n yargisiz bir bigimde uygulamalarini saglamak amaci ile
diizenlenecek olan egitim programlarinin ¢ok dikkatli, diizenli ve titiz bir sekilde
planlanmast ve yiiriitilmesinden insan kaynaklari yonetimi sorumluluk ilkesi
geregince sorumludur. Degerlendirmedeki siibjektif etkiler ve degerlendiriciler
tarafindan yapilan hatalar, bunlarin azaltilma ya da ortadan kaldirilma yollar,
isgorenler arasinda esitlik ve adalet ilkelerinin uygulanmasi agisindan performans

degerlendirme sisteminde egitim énemli bir yer tutmaktadir (Uyarligil, 2008, s.152).

3.3.3.2 Ucretlendirme ve is Etigi

Insan Kaynaklari Yonetimi’nin degerlendirme ve &diillendirme temel
faaliyetlerinin icinde yer alan bir diger faaliyet olan iicretlendirme is etigiyle

yakindan iliskilidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerinden birisi de iicret strateji ve
politikalarin1  belirlemektir. Ucretlendirmede politika ve yapilarin isgorenlere
bildirilmesi, donemlik iicret artiglarinin neye gore, nasil ve kimlerce yapilacagi,
ticretlendirme konusunda agiklik-gizlilik politikalarindan hangisinin izlenecegi,
ticretlerin hesaplanmasi ve 6denmesi ile ilgili gorevlerin kimlerce yerine getirilecegi
vb. konularin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan tamamen sorumluluk, agiklik,
tarafsizlik gibi etik ilkeler ¢ergevesinde yiiriitiilmesi gerektigi agiktir (Acar, 2007,

5.43). Ust ydnetimin bu konuda insan kaynaklar1 yénetimine destegi de dnemlidir.

Ucret yonetimi, hem isletme hem de personelin beklentilerini karsilayan bir
ticret sisteminin kurulmasmi ve yliriitiilmesini i¢eren Onemli bir insan kaynagi

yonetimi fonksiyonudur. Sistematik ve biitiinciil bir yaklasim gerektirir. Saglam
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politikalara ve siirekli uygulanan kurallara gore idare edilen bir {icret programinin
dikkatli bir sekilde tasarlanmasi ve orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in etken bir sekilde
kullanilmas1 isteniyorsa, iicret yonetimi temel bir islev olarak dikkate alinmalidir

(Benligiray, 2007, s.11).

Ucret yonetimi biitiin isgdrenler icin adil ve uygun iicret vermeyi miimkiin
kilacak {icret sistemlerinin tasarlanmasi ve uygulanmasini igeren; Orgiit tarafindan
kullanilacak odil tiirlerinin - se¢imiyle ilgili oOrgiitsel bir alt sistem olarak
tanimlanabilir (Acar, 2007, s.37). Ucret yonetimi sistemi, isgorenleri isletmeye
cekmek, iyi calisanlan isletmede tutmak, calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini,
motivasyonlarini, performanslarini ve is tatminlerini artirmak agisindan isletme i¢in

cok biiyiik bir 6nem tasir.

Ucret Yonetiminde izlenmesi gereken etik ilkeler asagidaki gibi siralanabilir

(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995, s.248-249):

Esit Ise Esit Ucret Ilkesi: Isin mahiyetine gore iicret ilkesini amaclayarak,
yapilan isin ve isi yapanin bilgi, yetenek, beceri, performansini kapsayan kapasitesi
belirlenerek esit ise esit licret 6denmesini hedefler. Acar’a gore, iicretleme i¢ ve dis
esitligi saglar nitelikte olmali, Sabuncuoglu’a gore ise, isin tasidigr 6nem, zorluk ve
sorumluluk gibi ozellikler g6z Oniine alinarak icretler arasinda bir denge
kurulmalidir (Acar, 2007, s.41 ve Sabuncuoglu, 2000, s.209). Esit ise esit ticret
ilkesinin, paranin satin alma giiciiniin yéreden yoreye degismesinden dolay1 bolgesel
ozelliklerin dikkate alinarak diizenlenmesi gerektigi aksi durumlarda adaletli bir
licret sistemi olmayacagini, drnegin Istanbul ile Van’da ayni isi yapan iki isgorene
ayni ticret ddendiginde bunun adil olmayacagin1 savunan goriisler de mevcuttur

(Arslan, 2001, s.113 ve Ataay, 1998, s.253).

Yasal olarak da igverenin esit davranma ilkesi ve sorumlulugu geregince hakli
bir neden olmadik¢a, yemek, ulagim, prim, ikramiye, aile yardimi, ¢ocuk yardimu, is
elbiseleri, yakacak yardimi gibi yardim ve odilleri belirli kosullara sahip ¢alisanlar

arasinda ayrim yapmadan vermesi gerekmektedir (Adal, 2008, s.569).
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Dengeli Ucret Ilkesi: Ucret calisanin yasam Kkalitesini artiracak kadar
doyurucu, isletmenin maliyetlerini asir1 derecede artirmayacak kadar Olgiilii ve
dengeli olmalidir. Toplam iicret paketi igindeki {icretin bilesenlerinin temel ticret,
degisken ticret, ek yararlar ve sosyal yardimlarin dengeli bir dagilim gostermesi

gerekmektedir (Acar, 2007, s.41).

Yasalara Uygunluk Ilkesi: Uygulanan iicret sistemi yasalara aykir1 bir durum

icermemelidir (Acar, 2007, s.41).

Nesnellik Ilkesi: Isletmede herhangi bir duygusal nedenle arkadaslik, hemseri
olma, ayni/farkli siyasi goriise sahip olma veya diismanlik duygusu ile galisana
verilen iicrette artma veya azalma olmamalidir. Ucret tarafsiz bir sekilde tiim
calisanlarin hak ettigi Olgiice ayrimciliga veya huzursuzluga yol agmaksizin

odenmelidir (Karasu, 2009, s.86).

Actklik Ilkesi: Ucret sistem ve uygulamalari, calisanlar tarafindan kolayca
anlasilir nitelikte olmalidir. Ucret sistem ve uygulamalarinin ¢alisanlarca hem
anlasilir hem de kabul edilir 6zellikte olmasi gerekir (Acar, 2007, s.41). Calisana ise
girdigi ilk giinden itibaren uygulanan ticret sistemleri hakkinda bilgi verilmeli, goriis
ve Onerilerine agik bir politika izlenmelidir. Toplam iicret paketinin hangi

kapsamlardan olustugu ¢alisana agik bir sekilde bildirilmedir.

Biitiinliik Ilkesi: Bu ilke, organizasyonda bir sinif farki gdzetmeksizin hem
beyaz yaka hem de mavi yaka calisanlari1 kapsayacak sekilde bir iicret politikasi

belirlenmesi ve izlenmesi seklinde agiklanabilir (Acar, 2007, s.41).
Piyasa iicretleri ile karsilastirma ilkesi: Bu ilke Isgorene 6denecek iicretin,
organizasyonun bulundugu bolge veya iskolunda 6denmekte olan iicret diizeyi ile

uyumlu olmasi gerektigini anlatir (Kavi ve Kogak, 2011, s.182).

Yiikselmeyle iicret artisi saglanmast ilkesi: Bir isgoren, bulundugu

pozisyondan {iist bir pozisyona yiikseldiginde, dnce aldig: iicretten daha fazla iicret
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almalidir (Kavi vd, 2011, s.182). Bu, aymi zamanda en biiyiik motivasyon

nedenlerinden biridir.

Esneklik ilkesi; orgiitte ticret politikasinin giincel gelismelere, Orgiitiin

yapisindaki degisimlere uygun olarak esneklik gostermesi gerekmektedir.

Ucret yonetimi ile is etigi iliskisine bakildiginda sorulmas1 gereken asil soru
ticretlendirmede etik dis1 davranisin ne oldugu sorusudur. Ayni isi yapan g¢alisanlar
arasinda farkli ticret 6denmeli mi veya ayni isi yapan fakat isini yaparken digerlerine
gore daha fazla is performans: gosteren personelin digerleriyle ayni {icreti almali
midir (Galetic ve Nacinovic, 2007, s.2)? Ucretlendirmede dogruluk ve adalet
kavramlar1 ¢ok sik kullanilmaktadir. Burada “esit ise esit iicret” 6denmesi ilkesi ile
kadin ve erkek calisanlara esit muamelenin yapilmasi, calisana iicretinin siirekli

olarak ddeneceginin garanti edilmesi dnemlidir.

Burada esitlik kavramindan Kkastedilen mutlak ve goreceli esitliktir. Mutlak
esitlik 1rk, cins, dil, din, etnik koken gibi ayrimlar yapilmaksizin herkese esit hak ve
pay verilmesidir. Goreceli esitlik ise insanlar arasinda farkliklar doguran 6zelliklerin
dikkate almarak hareket edilmesidir. Ornegin, diger calisanlara gére, zorluk derecesi
daha yiiksek olan, daha fazla sorumluluk gerektiren ya da daha tehlikeli bir isi yerine
getiren kisiye, digerlerinden daha yiiksek iicret 6denmesi ya da bu kisinin gilinliik
dilde “yipranma pay1” olarak kullanilan tabirle daha erken emekli edilmesidir. Bir
isyerinde ¢alisan herkesin, yaptigi is, iistlendigi sorumluluklar, aldig risk, isletmeye
sagladigr katki gibi oOzellikler dikkate alinmaksizin esit iicretler almasinin

hakkaniyetli bir uygulama olmayacag agiktir (Cakir, 2006, s.32).

Calisanlarin iicret ve diger haklar1 yasalarla belirlenmis olmasina karsin yasalar
arasinda kalan bir takim gri alanlar bulunmaktadir. Ozellikle az gelismis iilkelerde,
isgliciine sahip niifusun yogun oldugu yerlerde veya egitim seviyesinin diisiik oldugu
bolgelerde faaliyet gosteren isletmelerde diisiik iicret politikalarinin uygulanmasi,
cocuk iscilerin calistirilmasi, bir takim sosyal giivenlik haklarmin taninmamasi,

zamaninda ticret verilmemesi gibi bazi etik dis1 uygulamalarla karsilagilmaktadir. Bu
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baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin bu tiir konulara dikkat etmesi gerekmektedir
(Aydemir, 2003, s.37).

Etik ilkelerden biri olan adalet ilkesi geregince, olusturulacak iicret yapisinin
kisiler arasinda herhangi bir haksizliga neden olmamasi gerekmektedir. Kisiler
arasinda hi¢ bir ayrim yapmadan belirlenen yaklagimlara gore {icretlendirme
yapilmalidir. Kisilerin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, irklarina vb. unsurlarina
bakilmaksizin, sadece isi yapma durumlarina ve yapilan simiflandirmaya gore iicret
sistemi olusturulmalidir. Siniflandirma yapilirken de yapilan islerin olmasi gereken
yerde yer almasia dikkat edilmelidir. Is, iist basamakta yer almasma ragmen, o isi
yapan kisinin daha alt basamaktan ficretlendirilmesi adalet ilkesine aykiri bir
davranistir. Kisiler arasinda herhangi bir ayrimciliga neden olacak iicretlendirme
sisteminden kagiabilmek i¢in isletmelerde belirli bir tlicret skalasi olusturulmali ve
kisiler o skalaya gore tcretlendirilmelidir (Basarir, 2006, s.102). Ancak, kamu
licretleme sisteminde oldugu gibi, kisinin performansina veya niteliklerine
bakilmaksizin sadece kidem vb. tek yonlii degiskenler gézoniine alinarak yapilan

ticretleme sisteminin de adil olmadig1 glinlimiizde tartisilmaktadir.

Ucrette bir diger énemli konu da cinsiyet ayrimcihigidir. Ulkemizde, yasal
olarak 4857 sayili Is Kanunun 5. maddesine gore de, “ayn1 ve esit degerdeki bir is
icin cinsiyet nedeniyle daha diisikk ticret kararlagtirllamaz” hikkmii vardir

(http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html Erisim Tarihi: 11.04.2014).

Tiirkiye ‘de 0 zamanki adiyla Devlet Istatistik Enstitiisii olan Tiirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK) tarafindan yapilan 1994 hane halki gelir dagilimi anketine katilan
19404 denek tizerinde (15780 erkek calisan ve 3534 kadin g¢alisan olmak iizere)
cinsiyete dayali ticret ayrimciligi konusunda yapilan bir arastirmada cinsiyetler
arasinda %32,8 diizeyindeki iicret farkinin %82’sinin ayrimciliktan kaynaklandigi
ortaya ¢ikmustir. Ucret ayrimeiliginin var oldugu bir piyasada ayrimciligm %20’si
erkeklerin {icretlerine bir avantaj olarak yansirken, %80’1 kadinlarin {icretine
dezavantaj olarak yansimaktadir. Bu ayrimciligin  sonucunda kadmnlar hak
ettiklerinden diigiik bir iicret almakta, erkek calisanlar da verimliliklerinin {izerinde

bir tlicret elde etmektedirler. Elde edilen sonuglar 1s13inda emek piyasalarinda
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gbzlenen ticret ayrimciligi, ait olunan kiiltiiriin de etkisiyle 6n yargilarla sekillenmis
bir yap1 sergilemektedir (Yamak ve Topbas, 2004, s.63). 2010 yilinda yapilan bagka
bir arastirmaya gore kadin is¢ilerin iicretlerin belirlenmesinde hala cinsiyet faktorii

gibi ayrime1 bir kriterin etkili oldugu goriilmektedir (Ozkan, 2010, s. 101).

Etik agidan ilk amag lcretin adaletli olmasi olarak goriilmiistiir. Gergekten
calisan bir insan igin ticret olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii {icret, temel bir gelir kaynagi
olup, isgorenlerin ¢esitli gereksinimlerinin saglanmasi igin zorunlu bir kosuldur.
Cogu flilkelerde, yasalar tarafindan belirlenen minimum {cret (asgari yasam
standartlarma uygunlugu siirece), adaletli bir iicretin ilk belirtisidir. Ucretler bu
siirin altina distirecek bir degisim, etik dis1 bir ticret politikasina neden olacaktir

(Ongun, 2006, s.70).

3.3.3.3 Odiillendirme ve is Etigi

Ucret (wage, salary) ile odiil (reward) kavramlar: birbirlerinin yerlerine
kullanilabilmektedir. Odiil; isgérenin calismas1 karsihiginda sagladigi maddi ve
maddi olmayan tiim yararlar1 kapsar. Bir baska sekilde ifade edilecek olursa iicretten
farkli olarak, isgorenin olagandisi basar1 ve katkilarinin karsiligi olarak ve diizenli
olmayan sekilde saglanan maddi olan ve olmayan yararlar 6diil (mikafat)

kavraminin karsiligina denk gelmektedir (Acar, 2007, s.408).

Organizasyonlarda 6diil mekanizmalarinin adaletli bir bi¢imde islemesi hayati
bir 6neme sahiptir. Ne tiir davranig bigimlerinin ya da hangi performanslarin
odiillendirilecegi yonetim kademesi tarafindan belirlenmis olmalidir. Standartlar ve
kriterlerden biitiin ¢alisanlar haberdar olmalidir. Odiillendirme bazen toplanti
sirasinda calisanin yaptigi basarili bir ¢alisma ile ilgili olarak 6vgii seklinde s6zel bir
geri doniis saglamak, bazen takdir belgesi gibi yazili bir 6diillendirme bigimi, bazen
calisanin 6niine konulan somut hedefler dogrultusunda bunlar: basarabilen personelin
tatile gonderilmesi gibi ¢ok farkli bigcimlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Calisma
hayatina belli oranda vakif olan herkesin ¢ok iyi bilecegi iizere, para ya da maddi
karsiliklar, birgok kez bu tarz ddiillerin ¢alisanlar lizerinde biraktig: etkiyi birakamaz.
Dolayisiyla en alt kademeden en {ist kademeye her ¢alisan dstii tarafindan
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odiillendirilmeyi bekler ve yapilacak bu o6diillendirmenin adaletli olmasini ister.
Adam kayirmacilik, hemsericilik cinsiyet ayrimeiligi ve bunlara benzer ayrimcilik
tirleri 6diillendirmeler sirasinda yasanabilen etik ihlalleri arasindadir. Bu tiir etik dis1
durumlara maruz kalan ve adaletli olmayan bir 6diillendirme sistemi igerisinde
emeginin karsiligini géremeyen galisanlardan daha sonra verimli bir performans
beklemek pek miimkiin degildir. Odiillendirmeler adaletli, objektif, belirlenmis
standart ve kriterlere dayali olarak, personelin adalet ve giiven duygularim
sarsmayacak bi¢imde yapilmahidir (Ulubulut, 2010, s.92). Bu sekilde adil olarak

yapilan 6diillendirmenin iyi bir personel motivasyon araci olacagi da agiktir.

Insan kaynaklar1 yéneticileri organizasyonda objektif olarak uymak zorunda
olduklart etik kodlar ile ¢alisanlara rehberlik ederler. Etik insan kaynaklar1 yonetimi
¢ikarh arkadasligi ve ¢alisanlara karsi biitiin iyi ve kotli 6nyargiy1 ortadan kaldirmayi
gerektirir. Ciinkii insan kaynaklari profesyonelleri odiillendirme sistemini dizayn
etme sorumlulugunu istlenirler ve bu asamada etik davranig gostermelidirler
(Jackson, Schuler ve Werner, 2012, s.22).

Calisanlarin  bireysel basarilarinin  arttirilmast  ve Orgiite  baghiliginin
saglanmasi, uygulanan sabit iicret politikasinin yaninda gerek ticrete dayali, gerekse
tesekkiir niteliginde manevi ddiillendirme ile bireyin kurum i¢in 6nemini ve Orgiite

bagliligini arttiric1 etkiye sahiptir (Baltakoglu, 2000, s.27).

3.3.4 insan Kaynagim Yetistirme ve Gelistirme ve s Etigi

Insan kaynaklari ydnetiminin yedi temel islevinden biri olan yetistirme ve
gelistirme faaliyetinin is etigiyle iligkisi egitim yoOnetimi ve kariyer yonetimi

bagliklar1 altinda incelenebilir.

3.3.4.1 Egitim Yonetimi ve Is Etigi

Egitim, calisanlarin ve onlarin olusturduklar1 gruplarin, isletmede su anda
gerceklestirdikleri isleri ya da gelecekte iistlenmeleri olasi isleri daha etkin ve

basarili yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi ve becerilerini gelistiren, diisiince,
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rasyonel karar alma, davranis ve tutum, alisgkanlik ve anlayislarinda olumlu
degisimler yaratmayi amaglayan, bilgi ve becerilerini arttiran egitsel faaliyetlerin
tamami olarak tanimlanabilir. Bu durumda egitimi bir degisim sureci olarak kabul
etmek gerekir (Kogel, 2007, s.29). Ust yonetim, c¢alisanlardan etkin bir bicimde
faydalanmak istiyorsa siirekli gelistirme cabalarina ihtiya¢ oldugunun bilincinde
olmalidir. Yetistirme bir isin yapilabilmesi i¢in ¢alisana o isle ilgili gerekli bilgi,
beceri, yetenek ve davranislarin kazandirilmasi siirecini ifade eder. Gelistirme ise
calisanin daha verimli ¢alismasi ve ileride farkli pozisyonlarda da calisabilmesi i¢in
calisanin sahip oldugu bilgi ve becerilerin gelistirilmesine ve yeni bilgi ve becerilerin

kazandirilmasina yonelik bir egitim faaliyetidir (Ozgelik, 2008, 5.227).

Egitim yOnetimi ise bir isletmede ¢alisanlarin egitim ihtiyacini kargilamak i¢in
kurulan egitim sisteminin ve bu egitim sisteminde yer alan 6gelerin yonetiminin
hepsi olarak tanimlanabilir. Egitim yonetiminin temel fonksiyonu, insanlarin topluma
uyumunu saglamak icin kapasitelerinin son noktaya kadar gelismesine yardim etmek
ve onlarin olumlu yonde davranis degisikliklerine ugramalarii saglamaktir (Giiney,

2000, 5.64).

Egitim giderlerinin net olmasina karsin egitimin avantajlarinin ¢ok net bir
sekilde hesaplanamamasi ve bazen de egitimin ¢ok masrafli olmasindan dolay kiiciik
ve orta Olgekli isletmeler egitim vermekten kag¢inmakta ve egitimin isletmeye
kazandirdiklarindan da siiphe duymaktadir (Vallance, 1995, s.69). Egitimin cesitli
ekonomik, toplumsal ve bireysel amaglar1 vardir. Egitim isletmede ¢alisan bireylere
dogrudan ya da dolayli bir bigimde katki saglayan bir siiregtir. Bu nedenle isletmeler
egitim caligmalarin1 bir giderden ¢ok ¢alisanlarima yapilan bir yatirnm olarak
gormelidir. Insan kaynaklar1 uzmanlarinin yapmis olduklart degerlendirmeler
sonucunda bir pozisyona basvuran adaylar arasindan “en iyi” adaym ise kabul
edildigi varsayilsa bile hi¢ egitime ihtiyag duymadan isletmeye ¢ok cabuk uyum
saglaylp tam verimlilik ile performans gosteren kimse istisnalar disinda
¢ikmamaktadir ve bu durum son derece dogaldir. Yeni personel alimi, terfiler, gorev
degisiklikleri, sistem degisiklikleri, teknolojik gelismeler ve degisimler egitimi

zorunlu kulan durumlardir.
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Teknolojideki hizli degisiklikler, yogun rekabet kosullari, organizasyonun
bliyiimesi sonucunda ortaya c¢ikan karmasik islemler ve sorunlar karsisinda,
yetenekli, bilgili ve kapasiteli bir isgiiclinii hazirlamak ve gelistirmek organizasyon
igin zorunludur. Ciinkii ¢agdas orgiitlerin basarisi agisindan bu faaliyet, yasamsal bir
oneme sahiptir (Bingol, 2003, s.200). Egitim programlarinin etkin bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in bazi temel ilkelere gore hareket edilmelidir. Bu ilkelerden
ozellikle firsat esitligi ilkesi etik degerleri 6ne ¢ikarmaktadir. Bu ilkeye gore biitiin
calisanlar esit kosullar altinda ayrim yapilmaksizin egitim faaliyetlerinden
faydalandiriimals, egitim belirli kimselerin veya bir grubun tekeline birakilmamalidir
(Karasu, 2009, s.68).

Insan kaynaklari y&netiminin egitim ve gelistirme faaliyetinde en sik
karsilagilan etik dis1 davranislardan birisi isletme biinyesinde yer alan biitiin
calisanlarin egitim faaliyetlerinden yararlanma konusunda esit firsatlara sahip
olamamalaridir. Egitim faaliyetlerinden en yiiksek kademedeki ¢alisandan en alt
kademedeki calisanlara kadar tiim is gorenlerin ayrim yapilmaksizin yararlanmasi
gerekir (Sabucuoglu, 2000, s.116). Cogu zaman egitim programina dahil edilecek
calisanlar st yoneticiler tarafindan belirlenir ve c¢alisanlarin gorisleri alinmaz.
Egitim programinin varhgindan bile sonradan haberi olan ¢alisanlar olabilmektedir.
Bu da kisilerin 6z saygilarin: yitirmelerine ve kendilerini degersiz hissetmelerine
neden olmaktadir. Egitim yonetim siireclerinde etik degerler siirekli vurgulanmals,
bilgi ve beceri egitimlerinin yani sira etik degerleri 6ne ¢ikaran tutum gelistirme
egitimlerine de yer verilmelidir (Barutgugil, 2004, s.225). Ayrica, egitim
faaliyetlerinden konu ile ilgili olanlarin veya bu egitim sonucunda organizasyona
katma deger saglayacak olanlarin faydalandirilmasina dikkat edilmeli, calisanlar
tarafindan egitim faaliyetinin bir nevi izin ya da tatil olarak algilanmadigindan emin

olunmalidir.

Calisanlar  kendilerine verilen degeri hissetmek isterler. Kendilerini
yenileyebilmeleri i¢in ¢alisanlari kendi istegiyle ilgili olarak da egitmek gerekir.
Bilgi, bireyin kendisine giiveni ve firmanin ilerlemesine yonelik katki

potansiyellerini artiracaktir. Egitimde amag, isgorenlere istenen kalitenin en
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ekonomik sekilde iiretilmesini saglayacak biling, bilgi ve becerinin kazandirilmasidir
(Pakdil, 1996, s.30).

Cagdas isletmecilik anlayisi, egitimin amaglarini belirlerken bunlarin 6rgiitiin
temel hedeflerine ulagsmadaki rolii izerinde odaklanir. Egitim pek ¢ok amaca hizmet
eden bir sistemdir. Ancak, orgiitlerin asil amaci kar elde etmektir ve isletmenin
karliligini arttirmak icin en diisiik maliyetle, en fazla iiretimin saglanmasi son derece
gerekli ve 6nemli bir unsurdur. Uretimin optimum seviyede olmasi igin etkili bir
faktor olan egitim ise giliniimiiz isletmelerinde bu anlayis i¢inde irdelenmektedir

(Nizam, 2005, s.62).

Kurumsal hedeflere ancak kisilerin islerini ¢ok 1iyi bilmeleri ve
yapabilmeleriyle ulasilacaginin  anlagilmasi, egitimin Onemsenmesinin  ve
isletmelerde egitim boliimiiniin  kurulmasimin baslica nedenidir. Rekabet giici
kazanmak i¢in yapilabilecek seyler bellidir: ya iiretilen ayni kalite standardindaki bir
tirtin/hizmeti daha ucuza mal edebilmek, ya ayni fiyattaki {irlin/hizmeti daha yiiksek
kalitede iiretip miisteriye sunabilmek. Belirtilen bu iki husus da iiretimi fiilen
gergeklestirenlerle yani “insan’la iligkilidir. Calisanlar ve yoneticileri verimli ¢alisma
ve toplam kalite bilincine sahip hale getirebilmenin en belirgin araci egitimdir
(Kurtaran, 1997, s.25).

Oryantasyon; organizasyona Yyeni katilan personelin kurumun amag ve
politikalarini, kurallarini, yapisini, kendi gorev yetki ve sorumluluklarini tanimasi
icin yapilan egitim olarak tanimlanabilir. Bir baska deyisle oryantasyon (ise alistirma
egitimi) yeni personelin ige alindiktan sonra organizasyonu anlamalarini ve miimkiin
oldugunca kisa stirede verimli bir personel olmalarini saglamak iizere tasarlanan ise
alistirma stirecidir (S6kmen ve Topaloglu, 2003, s.128). Ne sekilde uygulanirsa
uygulansin, bu egitimin amacina ulasabilmesi i¢in ise yeni baslayanlarin isletmenin
amaci, politikalari, yonetim bigimi, kurum kiiltiirli, yoneticileri, is arkadaslari,
calisma kosullari, yonetmelikleri, yapacagi isin ozellikleri ve isin performans

standartlar1 v.b. gibi konularda bilgilendirilmesi gerekir (Deniz, 1999, s.71).
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Oryantasyon siirecinde etik dis1 davraniglar iki agidan ele alinabilir: Kisiler
arasi iliskiler acisindan bakildiginda genel itibariyle, ise yeni baslayan calisanlar
kabul gorme noktasinda bir direngle karsilasabilmektedirler. Burada onyargili tutum
ve davranmislar kisiler arasi catismalarin temelini olusturabilir. Diger agidan is
tanimindaki gorevlerini yerine getirmek igin personelin yeteri kadar istekli olmamasi
ya da gereken caligmalar1 yapmamasi da ¢alisan tarafindan sergilenebilecek baska bir

davranis bi¢imidir.

Etik ilkelerden birisi olan kanunlara uyma ilkesi geregince, isletme igerisinde
verilmesi gereken belli bagh egitimler var ise ve bunlar kanunun 6ngordiigii egitimler
s6z konusu ise bunlara uygun hareket edilmelidir. Ornegin oryantasyon egitimlerinin
sliresinin belirlenmesi asamasinda kanunun belirledigi bir egitim s6z konusu ise
bunlara yer verilmelidir. Ayrica ilk yardim, yangin sondiirme vb. gibi egitimlere yer
verilmelidir (Basarir 2006, s.86).

Isletmelerin calisanlarin verimliligini arttirabilmesi icin ¢alisanlarmn da
kendilerini gelistirme gabasina sahip olmasi gerekir. Bu agidan g¢alisan se¢imi ve
bunlarin egitim ve gelistirme programlari ile c¢alisanlarin ise baslamadan 6nce ve
sonra Yetistirilmesi verimliligi gerceklestirmenin 6n kosuludur. Egitim bilimcilere
gore, her igten beklenen verim egitimden de beklenmelidir. Egitimin malzemesi
insandir. Egitim hem kisinin davraniglarinda bir degisiklik olusturmali, hem de
kisinin mevcut ve gelecekteki becerilerini dengeleyerek, bugiinkii ve gelecekteki
gereksinmelerini karsilamalidir. Burada yéneticilere dnemli roller diismektedir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri bu nedenle egitimde verimin saglanmasi igin c¢alisirlar
(Baltakoglu, 2000, s.52).

Genel olarak egitim ve etik iki farkli agidan kesismektedir. Ilk olarak, drgiitteki
etik anlayisin c¢alisanlara benimsetilmesi yoniinde bir etik egitiminin verilmesidir.
Ornegin bu egitimlerde kurum telefonlarmin 6zel amaglarla kullanilamayacagi,
igyerindeki cihazlarin kisisel isler i¢in kullanilmamasi gerektigi veya isyerinde alkol
icilemeyecegi vb. gibi etik kurallar, gerekgeleri ile birlikte anlatilmaktadir. ikinci
olarak, egitim ve gelistirme olanaklar1 etik kaygilar igerisinde sunulmalidir. Bu

gergevede isletmeler, calisanlarimin kendi olanaklariyla kurum disindan almak
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istedikleri egitim konusunda dengeli ve adaletli politikalar tiretmelidir (Kavi vd,
2011, s.171). Etik ve egitim konularinin kesismesi ve etik egitim bilesenleri

asagidaki gibi sematik olarak anlatilabilir:

Degerleme
Ihtiyac
Egitim — - Organizasyonun
Gorecek Bilissel Ahlak |y Bireysel | Performans
Kisinin Gelistirme'y1 Etik Asamasi
Karakteri Arttirma Davranis

o ST o ST e

Analiz Analiz Anahz Analiz
(reakstyon) (6grenme) (davrams) (sonug)

Sekil 3.3: Takviye Etik Egitim Iskeleti (Wells ve Schminke, 2001, s.138)

Calisanlarin egitimi bir isletmedeki en onemli etik programlama gerektiren
gorevlerden biridir. Etik agidan egitimde dogru yolu bulabilmek i¢in insan kaynaklari

yoneticileri sunlara dikkat etmelidir:

Egitim, calisan igin ticretli bir tatil olmamaldir.

Egitime ihtiyaci olan calisanlar egitime tabi tutulmalidir.

e Isletmeler diizenli olarak egitime tabi tutulan calisanlarin kapasitelerini
Olgmelidir.

e Isletmeler calisanlara elde edebilecekleri firsatlar saglamalidir (Saiyadin,

20009, 5.486).

Egitim ve gelistirme yonteminin belirlenmesi de kendi iginde etik konulari
barindirmaktadir. Ozellikle egitim ve gelistirme destegi isbasinda calisanlarin
amirleri veya yoneticileri tarafindan sunulacaksa, taraflarin pozisyonlarindan

kaynaklanan etik sorunlar ortaya cikabilecektir. Oyle ki, egitici roliinde olan amir
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veya yoneticiler pozisyon olarak egitim alan calisanlardan daha avantajli olduklari
icin bu avantaji suiistimal etme egiliminde olabileceklerdir. insan kaynaklari
yoneticileri boyle bir durumda ortaya ¢ikan gii¢ asimetrisinin koétiiye kullanilmadan
stirecin etik gergevede yiiriitiilmesi sorumluluguna sahiptirler (Bayraktaroglu ve

Yilmaz, 2012).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin faaliyetlerinden yetistirme ve gelistirme
faaliyetlerinin altinda incelenen egitim yonetiminde firsat esitligine dikkat edilmesi,
egitim duyurularinin ilgili tim personeli kapsayacak bi¢cimde ve zamaninda
yapilmasi, egitimlerden yararlanacak c¢aliganlar belirlenirken ayrimciliga
gidilmemesi, adam kayirmacilik yapilmayip; hak eden ve ihtiyaci olan personelin
hak ettigi olglide egitim faaliyetlerinden yararlandirilmasi is etigi ilkelerine uygun

olacaktir.

3.3.4.2 Kariyer Yonetimi ve Is Etigi

Kariyer kavrami son yillarda is hayatinin vazgegilmez kavramlarindan biri
olmustur. Gilindelik dilde basari, yiikselmek, statii gibi tanimlarla anlatilmaya
calisilan kariyer kavrami, genellikle meslek ile es anlamli kullanilmaktadir. Kariyer
meslekte yiikselme anlamina gelirken, kariyer planlamasi kisisel yeteneklerin
gelecekte kullanilma siirecini ifade eder. Kariyer, ¢alisanin iistlendigi is roliine iliskin
beklentilerini, arzularini gergeklestirebilmesi igin gerekli bilgi, beceri, yetenek ve
motivasyonla donatilarak, isletmede ilerlemesinin saglanmasi olarak da
tanimlanabilir (Yalgm, 1991, s.101). Kariyerin bir bagka tanimi ise bilgi birikimi,
becerinin iste somutlastirilmasi, ¢alisanin alaninda uzmanlasmasi, zaman iginde
kazanilan is tecriibesi ve gelistirilmis is iliskileridir (Redman ve Wilkinson, 2001,
5.268). Baska bir ifadeyle kariyer, segilen bir meslekte ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlk, gii¢ ve itibar
elde etmektir (Simsek, 1999, s.334).

Yukarda agiklanmaya c¢alisilan tanimlardan anlasilacagi {izere Kariyer
gelistirme bir siire¢ dahilinde gerceklesmektedir. Bu siire¢ hem c¢alisanin hem de

organizasyonun lehine sonuglar doguran bir siirectir. Isletmeler ileride ihtiyag
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duyacaklar1 personeli belirli bir sistem iginde gelistirme yoluna giderek kendi
varliklarina yatirimda bulunmus olurken, galigsanlar ise bu sisteme dahil olmak
suretiyle kendi yetenek, deger ve ilgilerinin farkina vararak giiglii ve zayif yonlerinin
tespit edilmesi suretiyle, zayif yonlerini daha ©nce anlatilan egitim gelistirme

yonetimi sistemi i¢cinde tamamlayarak kendilerini gelistirebilmektedir.

Kidem esasina gore yiikselme, kidemce daha kiigiik olan kisinin kidemce daha
yiiksek olan kisi ya da kigilerin oniine gegmemesi toplumun gelenek gorenek ve
normlarina gore dogru kabul edilebilir. Fakat bdyle bir durum evrensel agidan
ayrimcilik ilkesi geregi insan haklarina ters diisebilir. (Bolat ve Seymen, 2003, s.9)
Kariyer yonetiminde is etigi kurallarinin devreye girecegi noktalardan biri bu
olmalidir. Kidemin yaninda terfi etmeyi etkileyecek diger faktorler de goz oOniine
bulundurularak ve miimkiin oldugunca bu kurallar yazili hale getirilerek, is etigine

uygun olan yonetim bi¢iminin sinirlari belirlenmelidir.

Kariyer planlamasinin baslica amaglari insan kaynaklarinin etkin kullanimu,
egitim yoluyla is basarisinin yiikseltilmesi, yiikselmenin gergeklesmesi, ¢alisanlarin
sadakat, is tatmini ve orgiite olan bagliliginin arttirilmasi, egitim ve gelisme

ihtiyaglarmin belirlenmesi olarak sayilabilir (Unal, 2002, s.2).

Kariyer planlama bir siirectir ve bu siirecte bireyin ve isletmenin yapmasi
gerekenleri ayr1 ayr1 ele almak gerekir. Birey, kendi yeteneklerini degerlendirerek ve
ulagabilecegi kariyer noktasini belirledikten sonra bireysel o6zellikleri ile kariyer
imkanlarmni bagdastirmasi icin plan ve uygulama yapmasi gerekir. Isletmeler ise,
kurumsal degerleme, kariyer olanaklarinin belirlenmesi, ¢alisanlarin izlenmesi ve
performans degerleme sonuglarinin kullanilmasi, kariyer danigmanlhiginin ve kariyer
imkanlarinin  saglanmasina yonelik egitimler ile amaca ulasmaya calisirlar
(Baltakoglu, 2000, s.28). Kariyer planlamasi is hayatinda c¢alisan icin en Onemli
motivasyon araglarindan biridir. Birey, calistigi isletmenin belli ve adil kariyer
planlamasi kistaslarina sahip oldugunu bildigi siirece isindeki motivasyonu daha da
artacak ve bu kistaslar1 saglamak i¢in ugrasacaktir. Kariyer planlama siirecinin

sadece terfi etmek olmadigi yeterliliklerin gelistirilmesinin de kariyer planlama
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yatirimi oldugu yaklagiminin ¢alisanla paylasilmasi gerekmektedir (Pakdil, 1996,
s.71).

Glinlimiiziin ¢agdas yonetim yaklasimlarinda yoneticiler isgiicii istihdaminin
sayisindan c¢ok kalitesi ile ilgilenmeye baslamislardir. Calisacak personelin
seciminde, ¢alisanin basarisinin  degerlendirilmesinde, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde, bireysel danigsmanlikta daha dikkatli davranan yonetim, yaratilan
tarafsiz kariyer imkanlar1 ile c¢alisanlarin terfi-transfer goriiniimlerini ve gelistirme
programlarindan beklentilerini de degistirmistir. Basarili ¢alisanlarin isletme igin
onemli Kritik pozisyonlar i¢in yonetim tarafindan desteklenmesi, kariyer yonetimi

yaklagimina 6nem kazandirmigtir (Nizam 2005, s.101).

Calisanlar ve yoneticiler kariyer planlama siirecinin birbirini tamamlayan
oyuncularidir. Kariyer planlama sirket igindeki tiim ¢alisanlar igin yatay veya dikey
kariyer olanagi yaratmayi hedeflerken, isletmelerin hedeflerine de kisa siirede
ulagsmay1 amagclar. Kariyer planlamasi isletmeler i¢in basarimin garantisi degildir;
ancak kariyer planlamasi olmadan ortaya ¢ikan kariyer firsatlari igin bireylerin agik
olan kadrolara yerlestirilmesi daha ¢ok zaman alir. Bu ise, hem isletmenin
kaynaklarinin yersiz yere kullanilmasina yani kaynak israfina hem de insan
kaynaklari boliimiiniin etkisizlestirilmesine neden olabilir. Bu nedenle Kkariyer
planlamas1 gereklidir hem bireylerin kisisel gelisimleri hem de isletmeler i¢in

gereklidir (Aytag, 2005, s.142).

Bir organizasyonda c¢alisanlarin kariyer gelisiminin desteklenmesi, yeni
personelin kendine oOrgiitte gelecek olduguna inanip uzun siire organizasyonda
kalmayr planlamasini, yiiksek potansiyele sahip yoOneticilerin organizasyona
¢ekilmesini ve galisanlarin organizasyona daha ¢ok baglanmasini saglar. Bunlar
ancak insancil bir yonetim cabasiyla elde edilebilecek sonuglardir (Palmer ve
Winters, 1993, s.134).

Calisma yasaminda degisim hizin1 yakalayabilmek, caga ayak uydurabilmek,
giiniimiiz organizasyonlarmin sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagini en

iyl sekilde yonetmek ve sonugta is hayatinda mutlu, is tatminini saglamis calisan
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portfoyli yaratmakla miimkiin olabilmektedir. Kariyer yOnetimi, bireyin kariyer
planinin, organizasyonun kariyer gelistirme araglari ile desteklenmesi olarak
degerlendirilebilir. Etkili bir kariyer yonetimi her seyden 6nce ¢ok agik ve diiriist bir
iletisimin gerceklesmesi ile miimkiin olacagi agiktir (Tasgliyan, Ar1 ve Duzman 2011,

5.236).

Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar arasinda kariyer olanaklarindan
faydalanacak kisilerin neden secildiklerini ve diger ¢alisanlarin neden elendiklerini
calisanlara bildirmek zorundadir. Calisanlarin organizasyon iginde yiikselme
olanaklari, hangi sekilde ve hangi konumlara gidecekleri izlenip, Ozellikle
performans degerlendirme sonuglari, verilmekte olan egitimler, kariyer gereksinme
analizleri gibi objektif veriler kariyer planlamada kullanilmalidir. Pozisyonlar i¢in
gerekli nitelikler agik bir sekilde belirtilerek calisanlarin  kendi kendilerini
degerlendirme imkani da taninmalidir. Kariyer planlamasinda c¢alisanlar kaginci
sirada olduklarin1 da bilmeli, tiim siire¢ seffaf bir sekilde yiiriitiilmelidir. Ayrica
Onlerinde acilacak firsatlar ve ilerleyebilecekleri kariyer patikalari hakkinda bilgi
vermek, egitim olanaklariin neler olabilecegi, alternatif yiikselme sanslarinin hangi
kosullarda nerelere kadar uzanabilecegi konularinda ¢alisanlari bilinglendirmek
amactyla sunulan kariyer danigmanlik hizmeti tiim calisanlara esit bir sekilde

sunulmalidir (Kaynak, 1998, s.242).

Isletmeler kariyer imkanlar1 saglarken ve terfi séz konusu oldugunda cinsiyet
aynmcihgina gitmemelidir. Ozellikle cam tavan kavrami, kadm galiganlarin
isletmenin iist diizey kademelerine yiikselmelerini engelleyen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kadinlarin egitimleri, performanslari, yetenekleri géz ardi
edilerek sadece cinsiyete bagh olarak kadin galisanlarin terfi ettirilmemesi s6z
konusu olabilmektedir (Diindar, 2008, s.336). Bu da is etiginin ilkelerinden olan

esitlik ve adalet ilkeleriyle bagdasmamaktadir.

Etik ilkelerden olan diiriistliik ve dogruluk ilkesi geregince, kisiler ve orgiitler
mevcut durumlarimi diiriist bir sekilde degerlendirmelidir. Ornegin bir c¢alisan
kariyerinde mevcut durumunu degerlendirirken gelistirmesi gereken yanlari var ise

onlar1 ortaya ¢ikarmali; gerekli gelisim planlari ona gore yapilmalidir. Ancak kiginin
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iyi oldugu halde mevcut durumunu kotii gostererek egitim vb. faaliyetlerden daha
fazla yararlanmaya calismasi bu ilkeye aykiri bir davranis olacaktir. Orgiitlerde
genellikle kisiler kendilerini daha iyi yere geleceklerini diistindiiklerinden
olduklarindan daha iyi gostermeye calisirlar Ancak bu davranig, hem kisinin
kendisini kandirmasina hem de 6rgiitii kandirmasina neden olmaktadir. Ayn sekilde

orgiitiin de kendi yerini dogru tespit etmesi gerekmektedir (Basarir, 2006, s.119).

Insan kaynaklar1 béliimii kariyer gelistirme konusunda esnek ve ileri derecede
aktif olmalidir. Etkin bir kariyer gelistirme programi egitimi i¢in ¢aliganlarin yas,
cinsiyet, egitim ve mesleklerine gore degisiklik gosteren farkli beklentilerini goz
ontinde bulundurmalidir. Kariyer gelistirme programlari esnek olursa, verimlilikte
gelisme, is tatmininde artig, biiyiime ve orgiitsel etkinlikte basar1 sans1 0 kadar fazla
olacaktir (Nizam, 2005, s.114).

Kariyer yonetiminin etik ilkeler dikkate alinmadan yiiriitiillmesi durumunda
siirecin herhangi bir adiminda alinan kararlar, yerine getirilen faaliyetler, gorev ve
sorumluluklar takinilan tutum ve davranislar taraflar arasinda farkli dogru-yanlis, 1yi-
kotii gibi tanimlamalara yol agacaktir. Boyle bir durumda hem calisanlarin kendi
arasinda, hem de orgiit ile ¢alisanlar arasinda catismalar kaginilmaz olacaktir. Ortaya
cikacak bu catismalar calisanlarin motivasyonlarinin diismesine, is tatminlerinin
azalmasina, orgiitiin de toplumla ve diger paydaslarla iliskilerinin bozulmasina neden

olabilecektir.

Bu kapsamda catismalarin, etik ikilemlerin ortaya ¢ikmamasi igin oncelikle is
etigi kapsaminda mevcut durum analizi yapilmahdir. Burada kariyer yonetimi ile
ilgili bireysel ve orgiitsel uygulamalarin, iyi-koti ve dogru-yanhs seklinde
tanimlanmas1 gereklidir. Etik acidan yapilan s6z konusu tanimlamalarin Orgiit
paydaslar1 tarafindan anlasilmasi saglanmali, bu konuda etik liderlik 6n plana
cikmaktadir. Bir etik kurulu olusturulmali, etik egitimi verilmeli, etkin iletisim
saglanmali en son adim olarak ise kariyer yonetimine iliskin uygulamalar is etigi

boyutunda hayata gegirilmelidir (Seymen ve Bolat, 2003,s.17).
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Etik ilkelerden olan sorumluluk ilkesi geregince, insan kaynaklar1 yoneticileri
kariyer planlarin1 ve degerlendirmenin yapilmasi asamasini, isletmenin Kkariyer
yonetimi islevlerinin dogrulugunu ya da yanlishgm gosterebilmek adina titizlikle
incelemelidir. Dolayisiyla iyi bir inceleme belki isletmenin kariyer politikalarinin
etkinliginin artirllmasi1 adina degistirilmesine neden olacaktir. Yoneticiler kisileri
gorevlendirdikten sonra siirekli olarak onlari takip etmelidir. Hedeflenenler ile
gergceklesenler arasindaki olumlu ya da olumsuz farklar ayrintili bir gsekilde
degerlendirilmelidir (Basarir, 2006, s.128). Ancak, bu degerlendirmeler sonucunda
kariyer yonetimi siirekli iyilestirme amaciyla gelistirilmek i¢in yeterli verilere sahip

olabilir.

3.3.5 Endiistri Iliskileri ve Is Etigi

Endiistri iligkileri ¢alisma yasaminda isgéren ve igveren kesimlerinin karsilikli
istek ve gereksinimleri sonucunda giindeme gelen tiim konular1 kapsayan iligkiler
biitiinii olarak tanimlanabilir. Bu iligkiler sistemi, bir {ilkede endiistri hayatinda
calisma iliskilerinin ve kosullarinin belirlendigi bir diizeni ifade eder. Endiistri
iligkileri, iggorenlerle yoneticilerin ve devlet organlarinin iligkilerini diizenleyen
karmasik bir sistemdir (Giirtiz ve Giirel, 2006, s.264). Endiistri iliskileri sistemi “belli
aktorler, belli gerceveler, sistemi birbirine baglayan bir ideoloji ve aktorlerin is
yerinde ve is topluluklarindaki davraniglarim1 yonlendiren kurallar biitiiniinden
olusur” (Dunlop, 1958, s.7). Endiistri iligkileri sisteminin temel amaci kurallarin

olusturulmasidir.

Endiistriyel kurumlarin hayatta kalabilmesi ve biiyiiyebilmesi icin yasal ve
kurumsal olarak uyumlu endiistri iliskilerinin devamlilig1 hayati bir 6neme sahiptir.
Etik kurallarin ve kurumlarin var oldugu endiistri iligkilerinin varligi, artan etkinlik
sonucunda zenginlik ve refahin, azalan isgiicli devir oraninin ve ayni zamanda daha
genis anlamda toplumlar i¢in de somut faydalarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.
Aslinda, kurumsallasmis endiistri iligskileri modern toplumlarda sanayilesmeden
kaynaklanan sinif ¢atigmasini azaltarak, bir yoniiyle toplumsal barigin saglanmasina

da katkida bulunmaktadir (Kavi vd, 2011, s.25).
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Endiistri iliskilerinin insan kaynaklari yonetimi tarafi, meslegin ihtiyaglarina
yonelik olma, sorunlara yoneticilerin goziiyle bakma, istthdam iligkisini bireysel
olarak gorme ve kuramsal zeminden yoksunluk gibi 6zelliklerini olusum déneminde

kazanmaya baslamistir (Ustdiken ve Wasti, 2002, s.4).

Etik konusundaki genel tartigmalardan hareketle endiistri iliskilerinde ii¢ ana
etik grubu oldugu iddia edilebilir: Fayda etigi, gorev etigi ve ozgiirlik etigi (Budd,
2004, s.67). Fayda etigi, maksimum faydanin saglandigi durumlar1 etik durumlar
olarak goriir. Eylem sonuglarina gore etik veya etik disi olarak degerlendirilir ve
etkenlik &n plandadir. Ornek vermek gerekirse insan kaynaklari yonetimi veya
sendikalar toplam fayday:1 arttiriyorsa faydaci ahldka gore aragsal olarak yararl
gorilir (Budd, 2004, s.72). Toplam refahi yani fayday:1 artiriyorsa adalete deger
verilir. Bu etik anlayis1 pratikte gii¢ iliskilerini gérmezden gelmektedir ve haksiz ve
adil olmayan sonuglar1 eger maksimum faydayi sagliyorsa mesru kabul etmektedir.
Kante¢1 ahlak anlayisina dayanan gorev etiginde ise eylemin kendisi degerlendirilir.
Burada insan sadece bir ara¢ degil, kendisi basli basma bir amactir. insana bir
baskasinin refahini/faydasini veya toplam fayday: arttiracak bir arag¢ olarak gérmek
insan hayatinin kutsalligina halel getirdiginden goérev etigine aykirt bir durum olarak
nitelendirilir. Ozgiirlik etiginde ise baskalarina zarar vermedikge diledigini
yapabilme eylemi vurgulanmaktadir. Mesela giivenilir olmayan is sartlar1 altinda
calismak durumunda, is¢i bu durumun farkindaysa ve bunu raziysa ahlaka aykiri

goriilmez.

Calisanlarin isten bekledikleri gelir, giivenlik, kariyer ve memnuniyet gibi
amagclarla yonetimin, hissedarlarin veya isverenin amaglar1 ayni degildir. Ucret-kar
ve otorite-itaat iliskileri isverenlerle isgiler arasinda ¢ogu zaman ustii kapali da olsa
catismaya neden olur. Taraflarin birbirlerine bagimli olmasi ¢ikarlarinin ortak oldugu
anlamina gelmez. Catisma ve isbirliginin yan yana oldugu calisma iligkisi bir gii¢
iligkisidir. Ciinkii is¢i isverenin otorite ve yOnetimine uymayi taahhiit etmektedir.
Calisma iliskisi siirekli bir iliskidir. Ucret dnceden kararlastirilabilir ama iicret
karsiliginda sarf edilecek caba acik olarak Onceden belirtilmez, isciler otorite
sahiplerinin makul emir ve isteklerini yerine getirmekle ylikiimliidiirler. Caligma

iligkisi bir hizmet sozlesmesi igerir. Diger metalarin alim, satimiyla ilgili
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sozlesmelerle karsilastirildiginda, emek giiciiniin alim, satimini diizenleyen hizmet
sozlesmesinin bazi ayirt edici oOzellikleri vardir. Ornegin isgdren ile isveren
arasindaki iligkinin siirekli ve bagimli oldugu hizmet sézlesmesinde vurgulanir.
Hizmet sozlesmesi giic esitligini varsaydigindan, taraflar arasindaki istihdam
iliskisinin bir giic ve otorite iliskisi oldugunu gérmezden gelmektedir. Isgdren
isverenin veya yoneticilerin otoritesine ve "makul" istek ve emirlerine uymay1
taahhiit ettiginden caligsma iliskisi gii¢ ve otorite iligkisidir. Ayn1 sekilde isveren veya
yoneticiler daha fazla gilice sahip oldugundan, taraflar arasindaki gii¢ esitsizligi de

istihdam iligkisinin belkemigini olusturmaktadir (Yildirim, 2009, s.122).

Endiistriyel iligkiler, ekonomik kaynaklarin yaratilmasi ve gelistirilmesinden
cok, insan kaynagini orgiitiin en degerli varlig1 olarak goriir ve onun davranislarini
olumlu yonde gelistirmenin yollarim arar. Isletme bir sosyal orgiit olarak ele
alindiginda bu orgiitsel yap1 iginde yer alan bireylerin ayri nitelik ve nicelikte

beklentileri oldugunu kabul etmek gerekir (Sabuncuoglu, 1982, s.3).

Insan kaynaklar1 ve endiistri iliskileri kavramlarinda farkliliklar olmasina
karsin benzerlikleri de mevcuttur. Endistri iliskileri insan kaynaklari yonetimine
nazaran daha ¢ogulcu bir bakis agisina sahiptir. Endiistri iliskileri insan kaynaklar
yonetiminde oldugu gibi sadece isgi-igveren iligkisini degil, isverenle sendikanin ve

bunlarin devletle olan iliskisini ele almaktadir.

3.3.6 insan Kaynagimi Koruma ve is Etigi

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin temel faaliyetlerinden biri olan koruma faaliyeti
is giivenligi ve isci sagligin1 biinyesinde barindirir. Isgdren saghg ve is giivenligi,
isyerlerinde isin yiritiilmesi sirasinda, ¢esitli nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar
verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel
calismalardir. Is¢i sagligi is giivenligi calismalarmin ana amaci ¢alisanlarin ruh ve
beden sagliklarin1 igyerinin olumsuz etkilerinden korumak, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarina karsi 6nlem alarak onlarin rahat ve gilivenli ortamlarda c¢aligmalarini

saglamak olarak ozetlenebilir (Demir, 2005, s.102).
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Isci sagligy; calisan bir kisinin, yaptig1 isin dogas1 geregi ve kullanilan arag ve
gereclerden dogabilecek tehlikelerden arinmig veya en azindan bu tehlikelerin en az
diizeye indirilebildigi bir is ortaminda, huzurlu ve giivenli bir sekilde ¢alisabilmesini
amaglayan ¢alismalar icerir. Is giivenligi terimi ise; isin yapilmasi sirasinda iscilerin
karsilastiklar1 tehlikelerin ortadan kaldirilmas: veya azaltilmas: konusunda isverene
getirilen yiikiimliliiklere iligkin teknik Sorumluluklarin tamamini ifade eder (Adal,
2008, 5.563).

Giliniimiiz insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina gore isci sagligi ve is
giivenligine dair olan uygulamalar ise giris anindan itibaren baslamalidir. ik adim
olarak, ¢alisana calisacagi ortam hakkinda bilgi verilmeli ve muhtemel is kazalari,
meslek hastaliklari, calisilan ortama iliskin fiziksel ve kimyasal tehlikeler
anlatilmalidir. Bunun yani sira bu tehlikeleri 6nlemek amaciyla isletmede alinan
onlemler ile calisanin dikkat etmesi gereken hususlar da ise baslama sirasinda

anlatilmasi gereken uygulamalar arasinda yer almaktadir (Saglam, 2000, s.92).

Calisanlarin  saghg ve is giivenligi konusu sadece tepkisel olarak
distintilmemelidir. Saghk ve giivenlik kavramlari, ¢agdas anlayista is kazalarinin
sadece olmamasini degil, ¢alisma ortamini ve ¢alisanlar1 bedenen ve ruhen daha iyi
bir hale getirmeyi ve ¢alisma hayatinin kisiler tizerinde olusturdugu, bedensel, ruhsal
ve sosyal tehlikeleri ortadan kaldirmayr da amaglamaktadir. Biitin bu
degerlendirmeler 1s18inda, ¢alisan sagligi ve is giivenliginin toplum igin sosyolojik,
psikolojik ve ekonomik boyutlar1 ve etkileri olan, toplumun hem bugiiniinii hem

gelecegini etkileyen bir alan oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Demir, 2006, s.8).

Calisanlarin sagligin1 ve ¢alisma kosullarinin giivenligini saglamak amaciyla,
isletmeler saglik ve giivenlik programlari olusturmali ve tiim calisanlar, orgiitsel
konumlarma bakilmaksizin bu programlarda esit olarak yerlerini almalidir.
Isletmelerde calisanlarin saglig: ile ilgili calismalarda gesitli saglik gereksinimlerinin
karsilanmas1 amaglanir. Isgilerin belirli siirelerde saglik denetimlerinin yapilmast,
tibbi bir birim olusturulmasi, ilk yardim biriminin kurulmasi, saglik egitiminin
gerceklestirilmesi gibi konularda isletmelerin 6nlemler almasi gerekir (Karalar, 2009,
5.432).
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Is giivenligi; isin siireklilik arz etmesi ve ¢alisanlara zararli olmamasi, isletme
glivenligi; isyerinin calisma sartlarina uygun sekilde diizenlenmesi ve gerekli
glivenlik onlemlerinin alinmasi, tiretim giivenligi ise isyerinde iiretilen maddelerin
satiginin devamli olmasi, tretilen mal ve hizmetin de g¢alisana ve topluma zarar
vermeyecek sekilde iiretilmesi ve saklanmasi anlamina gelmektedir (Tozkoparan ve

Tasoglu, 2011, s.183).

Is giivenligini saglamak herkesin sorumlulugu ve gérevidir. Basta iist yonetim
olmak tiizere isletmedeki herkes kendini sorumlu hissetmedikge, bu konuda gorevli
olmadikga is giivenliginde sifir hata diizeylerine ulasmak hayal olur. “Is giivenligini
oncelikle st yonetim sahiplenmelidir.” slogani, bir isletmede basarili olarak
stirdiriilmesi istenen is giivenligi c¢alismasi igin zorunlu sartt agik¢a ortaya
koymaktadir. Kaza sayisini azaltmada bir ara¢ olarak gerekliligi kanitlanmis gevre
faktorleri; temizlik, etkili liretim, {iretim i¢in gerekli cihaz ve ekipmanlarin yiiksek
kalitede ve gilivenli olmasi, miikemmel aydinlatma, makineler, duvarlar ig¢in
dikkatlice segilmis boya renkleri, 1sitma, havalandirma sistemi ve uygun dinlenme
yerlerini kapsar. Eger yonetim bu gibi konulara yeterli ilgiyi gdstermiyorsa, ¢alisan
ist yonetimin gercekten is¢i sagligi ve is giivenligi konusunu diigiinmedigine
inanacak, biyiik bir olasilikla kendisi de is giivenligine inanmayacak, belirlenmis is
giivenligi kurallarinin amacinin yasak savmak oldugunu diisiinecek ve is giivenligi
kurallarina kendisi de uymayacaktir (Pakdil, 1996, s.73). Giinlimiizde isletmeler is
giivenligi konusunu yasak savma anlayisindan kurtarmak i¢in is glivenliginde sifir
hata diizeyini kalite hedeflerine eklemekte ve bu konuda caligan1 motive etmeyi

amaclamaktadirlar.

Baska bir deyisle, is giivenligi, c¢alisanlarin 1s kazalarima ugramalarini
engelleyebilmek amaciyla giivenli ¢aligma ortamini olusturmak igin alinmasi gereken
Onlemler dizisi olarak tanimlanabilir. Calisanin i¢inde bulundugu ¢alisma ortami ve
onu etkileyen fiziksel sartlar verimliligi etkileyen en 6nemli faktorlerdendir. Bu
sartlarin uygun bir sekilde diizenlenmesi, is kazalarmi disiirmenin yaninda
caliganlarin moral yapisini etkileyerek, kendilerinin 6nemsendigini hissetmelerine

neden olacagindan isletmeyle biitiinlesmesini de kolaylastiracak ve bdylece oOrgiite
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baghliklarin1 artiracaktir (Ozgen ve Yalgin, 2011, s.308). lyi bir is giivenligi, iist
yonetimin destegi, biitiin ¢alisanlarin ilgisi, giivenlik personelinin roli, iletisimde
aciklik, gilivenlik diizenlemelerine inang ve Orgiit icinde giivenlik biitiinlesmesini

kapsamaktadir (Aytag, 2011, s.37).

Is ve isci saglig1 politikalar1 ve programlarinda yer alan en yiiksek etik ilkeleri
tesvik ederek, iscinin sagligin1 ve yasamini korumak isletmelerin ylikimlilikleri
arasindadir. Mesleki davranmista diiriistliik, iscilerin kisisel mahremiyetlerinin ve
saglik verilerinin gizliliginin korunmas ve tarafsizlik bu yiikiimliiliiklerin pargasidir.
Is saghgi etik kurallarimi uygulamaya koyan calisanlarin, gorevlerini yerine
getirirken mesleki agidan bagimsiz olmasi gerekir. Isgorenler, gérevleri icin gerekli
olan becerileri kazanmali, stirdiirmeli ve iyi hekimlik ve meslegin etik kurallarina

uygun ¢alismalarina izin verecek kosullar olusturulmalidir (Akin,2005, s.33).

Bu boliimde, insan kaynaklar1 yonetiminin anlam ve 6nemi, insan kaynaklari
yOnetiminin amaglari, insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 olarak planlama, insan
kaynagimi saglama, se¢me, yerlestirme, insan kaynagini degerlendirme,
odiillendirme, insan kaynagini yetistirme, gelistirme, endiistri iligkileri, insan

kaynagini koruma fonksiyonlart ile is etigi iliskisi incelenmistir.
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4. 1S TATMINI VE IS PERFORMANSI
Bu boliimde, is tatmini ve 1§ performansi kavramlari incelenecektir.
4.1 IS TATMINI KAVRAMI

Ik olarak is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin

boyutlar, is tatminsizligi ve sonuglar1 kavramlart incelenmistir.
4.1.1. Is Tatmininin Tanim

Literatiirde, teorik temelleri Maslow’un 1954°te “Insan ihtiyaglar1 Hiyerarsisi
Kuram1” ve Herzberg’in 1959°da “Cift Faktor Kuram1” ile olusturulan is tatmini
kavramma ait pek ¢ok tanim bulunmaktadir (Ardi¢ ve Bas, 2001, s.3). Is tatmini,
aslinda her zaman hem isgorenler hem de organizasyonlar bakimindan yogun ilgi

gosterilen bir konu olmustur (Dikici, 2005, 5.45).

Locke is tatminini, Kisinin isini basarmasindan veya isin yapilmasi igin
baskalarmna yardimci olmasindan kaynaklanan memnuniyet verici duygusal durum
olarak agiklamaktadir (Locke, 1969, s.309). Is tatmini, Kisinin is durumuna Karsi
hissetmis oldugu olumlu duygusal tepkilerin bir yansimasi olarak da tanimlanabilir.
Is tatmini Kisinin isinden hoslanmasi, isine kars: olumlu duygular beslemesidir
(Brooke, Russell, Price, 1988 s.141). Baska bir tanim olarak da, is tatmini, isgérenin
isini veya is yasamini degerlendirmesi sonucunda ulastigi haz duygusudur (Glisson,
Durick, 1988 s.64).

Yazina sonradan eklenen tanimlara bakildiginda ise, is tatmini, bireyin isinden
ne bekledigi ile o isten gergekte ne aldigi arasindaki iligkinin ve bireyin igine ne
kadar 6nem veya deger yiiklediginin bir fonksiyonu olarak ele alinabilir (Halis, 2000,
s.545). Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel,
fizyolojik, ve ruhsal duygularmin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile iggdrenin, “beraber calismasindan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2003, s.150). Is tatmini kavrami isgdrenin isinden ne istedigi ile ne elde
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ettigine iliskin algis1 arasindaki algilanan iligkinin bir fonksiyonu olarak da
tanimlanmaktadir (Hess, Jepsen, 2009 s.263). Is tatmini, isgdrenin maasiyla, fiziksel
ve duygusal c¢alisma kosullariyla, sahip oldugu otoriteyle, otoritesini kullanma
ozerkligi ile basarilar1 karsiliginda verilen oOdiillerle, isindeki sosyal statiisiiyle,
caligma arkadaslart ve amirleriyle ilgili pozitif ve negatif goriislerinin bir toplami
olarak degerlendirilebilir (Dikici, 2005, s.49).

Bu tanimlar g6z 6niinde bulundurularak, is tatmininin ti¢ dnemli 6zelliginden

bahsedilebilir (Luthans, 1992, 5.170):

= s tatmini, is durumuna kars1 gosterilen durumsal bir yanittir. Bu nedenle, gozle

goriilemez, sadece ifade edilebilir veya ¢esitli tutum Olglimleri ile tespit edilebilir.

» 5 tatmini genellikle, ihtiyaglarn ne &lciide karsilandigi veya beklentilerin ne

kadar karsilandiginin belirlenmesidir.

= |5 tatmini, birbiriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar; isin kendisi,

ticret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 vb. seklindedir.

Diger taraftan is agisindan tatminsizlik, isgbrenin, organizasyonun &diil
politikas1 veya orgiitsel gelisme diizeyinden hosnut olmadiginin gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Isgdrenin yoksun birakilma duygulari veya yetersiz o6diil ve
6zendirme politikasinin tatminsizlik yaratacagi ve calisanin is degistirme arayisina
girme istegini giiclendirecegine dikkat cekilmektedir (Hrebiniak, Alutto, 1972,
5.560). Calisanlar1 motive ederek isten tatmin duygularini gelistirmek ve ayni
zamanda iretimi maksimize etmek, bu iki durumun dengesini saglamak,
yoneticilerin temel gorevlerinin basinda geldiginden bir organizasyonda kosullarin
bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi,
daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlari

ve diger orgiitsel sorunlara yol agabilir (Kahn, 1973, s. 94).

Yapilan c¢aligsmalar, isyerindeki giiriilti diizeyi, havalandirma miktari,
1siklandirma durumu, kalabalik v.b, fiziksel faktorler, sorumluluk miktari, is yiikii,
rollerdeki belirginlik diizeyi v.b. bireysel faktorler, amirler ve meslektaslarla iligkiler
gibi kisileraras1 faktorler ve belirsizlik, idari politikalar, ¢ok fazla yada az
yapilandirilmislik, kurumdaki adalet anlayisi vb kurumsal faktorlerin ¢alisanlarin is
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tatminini etkiledigini gostermistir. Is tatminindeki negatif egilimler, calisanin
hayatindaki giindelik sikintilarla, olumsuz yasam olaylariyla ve kisilik 6zellikleriyle
de birlesince, genellikle, gerginlik, huzursuzluk, ofke, anksiyete, depresyon,
yorgunluk gibi kisiden kisiye degisen tepkiler ve soguk alginliklarinda artis, alerjik
reaksiyonlar, hastaliklar ve madde kullanimi1 gibi fizyolojik sorunlarla iliskili
goriilmektedir. Bu sorunlarin is performansina yansimasit da verimde diisme, ise
odaklanmada azalma, hatalarda artma, hosgoriide azalma, kisiler arasi iliskilerde
catismalar ve duyarsizliklar, ¢ok sik rapor alma ve ise ge¢ gelme gibi davraniglar

seklinde kendini gostermektedir (Batigiin ve Sahin, 2006 s.32).

Is tatmini kavramimin temelde, i¢sel ve dissal is tatmini seklinde ikiye ayrilmasi
yazinda yaygin kabul gérmiis olan bir yaklasimdir. Igsel is tatmini bireylerin
yaptiklar1 igin merkezi veya igsel yonleri ile iligkili olup ¢alisma sirasinda hissedilen
tatmin olarak tanimlanabilir. Bu kavrama is arkadaslari, ast-iist iligkileri, isin kendisi
ve sorumluluk, kalite amaglarin1 gerceklestirme, yeni tekniklere uyum gibi unsurlar
ornek olarak verilebilir. Digsal is tatmini ise isle ilgili gorevlerle iliskili olup, ¢calisma
karsiliginda elde edilen tatmin olarak tanimlanabilir. Digsal is tatminine de {icret,
O0demeler ve terfi 6rnek verilebilir (Landy ve Conte, 2007, s. 387; Kutanis, 2003,
5.3).

Is tatmininin ise iliskin beklenti ile isten elde edilenin bir fonksiyonu oldugu
gz Onilinde bulunduruldugunda isgoérenin ise iliskin aldigi odiiller ile sundugu
katkiya bigtigi deger arasindaki algiladigi uyum ne kadar fazla ise is tatmin diizeyi
kadar yiiksek; aksi durumda yani, isgorenin bu konudaki algiladigi uyumsuzluk ne
kadar fazla ise is tatmin diizeyi o kadar diistiktiir. Bu durumda is tatmini kavramina
yoneltilen temel bir elestiri, insanlar arasindaki farklar1 yeterince dikkate
almamasidir. Cilinki bazi insanlarin bir isten beklentileri, baska insanlarin

beklentilerinden farkl: olabilir (Oshabgemi, 2003, s.1211).

Is tatminini etkileyen faktorler, ¢evresel faktorler (isin kendisi, cevresi ve
calisma arkadaslar1) psikolojik faktorler ( karakter, goriis ve davraniglar ) ve
demografik faktorler (yas, cinsiyet) olarak diisiiniilebilir (Crossman ve Haris, 2006:
s.29).
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Is tatmini isin ve ise iliskin tutumlarmn duygusal bilesenidir seklinde
tanimlanmaktadir (Basaran, 2003, s.9) ve ¢ogu organizasyon g¢alisan tutumunu
Olcerken hemen hemen tamamiyla duygusal bilesen {lizerine odaklanmaktadir. Clinkii
bu bilesen c¢alisanin sahip oldugu en 6nemli tepki olarak goriiliir ve calisanlarin is
deneyimleri hakkindaki kisisel duygularini igermektedir. Ayrica, is tatmini, oldukca
degisken bir siirectir ve tatmin diizeyi hizla yiikseldigi gibi hizla diisebilmektedir
(Pekel, 2001 s.88).

Her calisanin is ortamina kars1 tutumunu belirleyen faktorler her ne kadar farklh
olsa da, galisanin isi hakkindaki diistincelerini etkileyen degiskenler arasinda ticret,
isin niteligi, terfi imkanlari, sosyal haklari, yonetimin tutum ve davraniglari, ¢alisma
arkadaslari, iletisim olanaklari, is giivenligi, kurum imaj1 gibi cesitli degiskenlerin

ortak oldugu goriisiine varilabilir (Bakan ve Biiylikbese, 2004, s.30).
4.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Cagdas yonetim anlayisinda is tatmininin kurumun basarisiyla dogru orantili
oldugu bir gercektir. Bu nedenle, literatiirde is tatmini ile ilgili ¢aligmalar oldukga
fazladir. Organizasyonlarin kullandiklar1 kaynaklar arasinda en karmasik ve en
degisken kaynak insan kaynagi oldugu icin is tatmini kavrami da degiskenlik

gostermektedir.

Is tatmininin kurumlar ve isletmeler i¢in &nemli bir kavram olmasinin
nedenleri arasinda isgdren giderlerinin biitgede Onemli bir paya sahip olmasi, is
tatmininin isgiicli devir oranini etkilemesi, is yavaslatma, diisiik verim, basarisizlik,

iliskilerde bozulma ve disiplin sorunlari sayilmaktadir (Unsar, Tastan ve Diindar,
2006 5.132).

Isinden tatmin olan isgdéren olumlu davranislarmi hem isyerinde hem de
toplumla iliskilerinde ve aile gevresinde devam ettirir. Bu insanlarin yasam ve
cevrelerine karsi olumlu tutumlar1 oldugu goriilmektedir. Isinden tatmin olan insan,
hayata daha dinamik ve daha iyimser bakar. Buna karsin is tatmini yasamayan
isgéren hem isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini
yansitir ve onlar1 da mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 1999 s.75). Buradan anlasilacagi

gibi is tatmini aslinda toplumun genelini ilgilendiren bir kavramdir.
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Is tatminine veya is tatminsizli§ine yol acan temel etkenler ii¢ ana grupta
incelenebilir. Bunlar; {icret, yiikkselme imkanlari, isin niteligi, calisma sartlar1 gibi
orgiitsel faktorler, is arkadaslari, yardimlasma gibi grupsal faktorler ve ihtiyaglar,
istekler ve cikarlar gibi bireysel faktorlerdir. Is tatminsizliginin iki temel sonucu ise
ise devamsizlik ve is degistirme olmaktadir. Goriildiigii gibi her {i¢ temel unsur

altindaki alt unsurlar is tatminine veya is tatminsizligine sebep olmaktadir.

[
=

N

Sekil 4.1: Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve
Sonuglar1 (Ozkalp vd, 2000 s.75 ve Kutanis, 2003, s.3).

Yukaridaki sekilden de anlasilacag: gibi diisiik diizeyde isten ayrilma ve diisiik
diizeyde ise gelmeme, is tatmininin dogal sonucu olarak ortaya c¢ikarken, yiiksek
diizeyde isten ayrilma ve yiiksek diizeyde ise gelmeme, is tatminsizliginin dogal
sonucu olarak goriilmektedir. Orgiit agisindan is tatminsizli§inin sonuglar1 biiyiik
onem tagimaktadir. Tatmin veya tatminsizlik ise devam ve isten ayrilmayr olumlu
veya olumsuz olarak etkiler. Tatmin diizeyinin yiiksekligi bu faktorleri olumlu,

tatminsizlik ise olumsuz yonde etkilemektedir. Eger isgorenler organizasyondan
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memnun degillerse sik sik doktora gider, rapor almayi dener izin alma yollarina
basvurur veya baska bir is bularak igyerinden istifa edebilir. Tersi ise yani ¢alistigi
organizasyondan memnun olan, tatminkar bir isgéren devamli bir personeldir ve

isten ayrilmay1 diisinmeyen mutlu bir kimsedir (Torun, 2007, s.78).

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 asagidaki sekilde ayrintili olarak

verilmistir:

KT$TSI-;_L IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik Egilim - — l — — l — l —

ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL
Aile Faktérii DUZENLEMELER _ FAKTORLER

Kisileraras [higkiler

Egitsel Faktor Is Analizi Bilgi Akas !jcrct

) Kararlara Katthm Is Gitvencesi
Sosyo-Kiiltiirel Faktér Is Tanimm Yetki Devri Is Ozellig

) Isgdrene Verilen Deger Is Disiplini
Deger Yargilan Is Gereklen Yionetim Tarz Hizmet I¢1 Egitim

Terfi ve Odiillendirme Sosyal Olanaklar
Is Hayat Tecriibesi I Degerlemesi Fiziki Kosullar
is TATMINI is TATMINSIZLIGE
h J ¥

Ise ve Orgiite Baghlik ise ve Orgiite Kars: ilgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Dingiik Isgtiren Devir Hiz Edilen Sik Devamsizhik
Diger Destekleyici Faktirle Desteklenen is Sikiyetlerinde Artig
Isgficii Verimliliginde Istkrarh Artig Yitksek Isgdren Devir Hizi
Mutlu ve Saglikh Kisi Diigiik Isgiicii Verimliligi ve Etkanlik
Yetenek ve Yaratcihfin Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Kis
Orgiit Amaclanna Daha Kolay Giidiilenme Giidiilenme Eksiklif

Sekil 4.2: Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglari (Erdogan, 1994, 5.48)

Is tatmini incelendiginde isteki tatminsizligi gosterme sekilleri de ©nem
kazanmaktadir. Asagidaki sekilde is tatmininin ya da is tatminsizliginin sonuglar1 iki
boyutlu olarak incelenmeye ¢aligilmistir. Buna gore ilk boyut aktif-pasif tepki verme

boyutu, diger boyut ise yapici-yikici boyut olarak adlandirilmstir.
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Sekil 4.3: Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler (Ozkalp ve Kirel, 2000 s.75
ve Kutanis, 2003, s.3).

Aktif-yikict boyut olan kagis (ayrilma), organizasyonu terk etme bigimindeki
davranis seklidir. Bu isten istifa etmek veya yeni bir is aramak seklinde olabilir.
Sesini yiikseltme boyutu, var olan sartlari diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
tepki bicimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirme ¢abasma girme egilimleri,
yoneticilerle sorunlari tartigma ve bazi sendikal faaliyetler i¢ine girme bu boyuttaki
davraniglara 6rnek olarak verilebilir. Pasif ancak yapict bir boyut olan baglilik bir
sekilde sartlarin iyilesecegini umarak beklemek seklinde Ozetlenebilecek
davraniglardir. Bu davraniglar orgiitii disaridan gelen elestirilere karst savunma ve
yonetime giivenme seklinde olabilir. Kayitsizlik (ihmal) ise pasif olarak sartlarin
daha da koétiilesmesine izin verme, durumu degistirmek i¢in herhangi bir miidahalede
bulunmama seklindeki davraniglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar,

diisiik verim, yiiksek hata oranlari seklinde ortaya cikabilir.
4.1.3. Is Tatmini Boyutlar

Is tatmini konusunda tartisilan konulardan biri de, is tatmininin tek boyutlu mu
yoksa ¢ok boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu mu oldugudur?. is tatmininin tek boyutlu
olmasmin anlami, bireyin isinden dolay1r ya tatmin duymasi ya da tatminsizlik
yasamasidir. Is tatmininin ¢ok boyutlu olmasiyla anlatilmak istenen ise, calisanin

isinden bazi1 sebeplerden dolay1 tatmin olurken, diger bazi sebeplerden dolay:
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tatminsizlik duymasidir (Ergeneli ve Eryigit, 2001, s.166). Is tatmini ya da
tatminsizligi, ise kars1 hissedilen duygularin bir iiriinii oldugundan is tatmini i¢in de
her seyin sadece beyaz veya siyahtan olusmadigini ve is tatmini i¢in de gri alanlarin
var oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Asagida is tatmini kavraminin alt boyutlari

incelenmeye calisilmistir:
4.1.3.1 isin Kendisinden Duyulan Tatmin

Bireyin bizzat kendi yaptigi ise karsi olan duygu ve diislinceleri onun is
tatminini etkileyen Onemli bir faktordiir. Calisanin yaptigi isi anlamli olarak
nitelendirmesi, yaptig1 isten memnuniyet duymasi ve isini yaparken zevk almasi bu
tatmini arttiran hususlardir (Mert, 2011, s.123). Isgdrenin isinden elde etmeyi
bekledigi ile elde ettigi arasinda algilanan farklar olumlu veya olumsuz farklar
olabilir. Bu nedenle isgorenin almayr umdugu ile aldiklari arasindaki algilanan
farklilik ne kadar ¢ok ise o isten duyulan tatminsizligin de o kadar fazla olacagini

sOylemek yanlis olmaz (Basaran, 2003, s.17).

Diger taraftan, yapilan calismalarda iggorenlerin biirokratik yapimim hakim
oldugu bir yapida faaliyet gostermeleri, korku, isten tatminsizlik ve isten ayrilma gibi
sonuglar1 beraberinde getirebilecegi ortaya ¢cikmistir. Bir diger ifadeyle, isgdrenlerin
merkeziyet¢i yapidan arindirilmig orgiitlerde faaliyet gostermeleri, iste kalma
egilimlerini ve is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkileyebilecektir. Ayni1 zamanda,
bireylerin sahip oldugu islerinin siirekli i olanagi saglamamasi da, is tatmini

tizerinde olumsuz etkiler birakabilecektir (Avci ve Karatepe, 2000, 5.547).

Is tatminini olumsuz yonde etkileyen diger bir konu yapilan isin kendini
tekrarlayan, monoton ve sikici olmasidir. Bu tiir islerde ¢alisan isgorenler zaman
icerisinde kendilerini degersiz biri gibi gorebilir, siirekli kendilerini tekrarladiklarini
ve kariyer gelistirme olanaklarina sahip olmadiklarini diisiinebilirler ve bu nedenlerle
ise kars1 olumsuz bir tavir gelistirip, islerinden tatmin olmayabilirler. Madencilik gibi
monoton ve sikict islerde calisanlarin biiylik bir kismi islerini sevmediklerini

belirtmislerdir (Iverson ve Maguire, 2001, s.815).

Isgorenin isi ile ilgili rol belirsizliginin kisiler iizerinde agir psikolojik
yansimalar1 s6z konusudur. Kendine giiven eksikligi, diisiik is motivasyonu, siirekli

sinirlilik hali bunlar arasinda sayilabilmektedir. Kisi bu belirsizlik siirecinde kontrol
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edemedigi ve anlayamadig bir siirece girmektedir. Kisi kendini asagilanmis hisseder
ve yaptig1 isten haz almaz ise, is verimi diismekte, sonugta ise orgiit bundan zarar
gormektedir (Bumin ve Sengiil, 2000, $.575). Belirsizligin hayatin her alaninda
insan1 endiseye ve karamsarliga yonelttigi diisiiniiliirse, bireyin is hayatindaki rol

belirsizliginin de onu endiseli bir ruh haline sokmasi kaginilmazdir.

Is tatmini agisindan, isin kendisi ile ilgili diger bir unsur ise esnek ¢alisma
saatleridir. Esnek c¢alisma saatleri uygulamalarini benimseyen isletmelerde is
tatminsizliginin gostergesi olan ise gecikme ve devamsizlik davranislarinin azaldigi
ve orgite baglililk duygusunun arttigt goézlemlenmistir. Bu konuda yapilan
arastirmalar devamsizlik, isten ayrilmalar ve dolayisiyla verimlilik unsurlari baz
alindiginda, c¢alisma saatlerini isgdren tercihlerine birakan esneklik bandi
uygulamasinin olduk¢a basarili oldugunu gostermistir (Pekel, 2001, s.142). 2010
yilinda Akdeniz Universitesi’nde kadin ¢alisanlar iizerinde yapilan bir arastirmaya
gore, esnek caligma saatleri uygulamasmnin kadin ¢alisanlarin is ve yasam
tatminlerini ve Orgiitsel bagliliklarini olumlu etkiledigi ve sonucunda calisma

performanslarini artirdig goriilmiistiir (Giirkanlar, 2010, s.90).

Tirkiye’de calisma siirelerinde esneklik konusuna ilk kez 1996 yili
programinda yer verilmistir. Planli kalkinmanin geregi olarak hazirlanan bes yillik
kalkinma planlarina bakildiginda ise ilk kez “Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Planinda
(1990- 1995) esnek siireli ¢alismanin izleri goriilmeye baglanmistir. 2003 yilinda ise
4857 sayili Is Kanunu ile esneklik yasalarla diizenlenmis ve fakat mevzuatta yer alan
bircok diizenleme AB Yonergeleri’ne ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
sOzlesmelerine dayanmakla birlikte Avrupa uygulamalarindan daha kati hiikiimler
icermistir. Bu durum esnek c¢alismanin uygulanabilirliginde sikintilar yaratmistir

(Tathioglu, 2012, 5.72).

Birey isletmede yaptigi isten gurur duymalidir. Bunun sonucu da, ortaya
cikardigr iiretim faaliyetlerinin sonucunda insanlarin ihtiyaglarina cevap veren bir
iirtin yaratmis olmanin verdigi hazdir. Ancak isini seven bir insanin yarattig: lirliniin
kisiye gurur verecegi, tatmin saglayacagi aciktir (Cakar,1997, s.69). Bununla birlikte,
birey yaptig1 isin diizenlenmesinde, denetiminde yeteneklerini kullanarak rol ve sz
hakkina sahipse yaptig1 isten tatmin duyacak ve bu ayn1 zamanda basarisin1 olumlu

yonde etkileyecektir.
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Isin monotonluktan uzak ve sikict olmamasi igin, bir calisanin farkli
faaliyetler yerine getirmesi gerekir. En sikici isler her giin yiizlerce defa benzer
faaliyetlerin tekrarlanmasim gerektiren isler oldugu aciktir. Is, calisanin kendisine
uygun yetenek ve becerileri kullanmayi ne kadar ¢ok gerektiriyorsa ¢alisan 0 kadar
fazla faydali ve yapmaya deger bir is yaptig1 hissine kapilacaktir. Cesitlilik, ilginglik
ve gorevde meydan okuyuculuk saglayan isler daha fazla is tatmini yaratmaktadir

( Cesur,1998:40).

Sonug olarak, tatmin edici bir isin en 6nemli 6zelliklerinden biri, o isin ilging,
sikict ve monoton olmayan, inisiyatif almasini gerektiren ve belirli bir statii saglayan

bir is olmasidir (Luthans, 1992:121).
4.1.3.2 Ucret Tatmini

Isgorenin fikri ve bedeni emeginin karsiligini ifade eden iicret, bireyi olumlu ya
da olumsuz giidiiler ve yonlendirir. Eger ¢alisan agisindan alinan {icret yeterli ise bu
calisanda bir tatmin yaratacaktir ancak c¢alisanin emeginin karsiligi eger yeterli

degilse, bu durum c¢alisanda bir tatminsizlik ve verim disiikliigiine sebep
olabilecektir (Mert, 2011, s.123).

Calisma hayatina iligkin en 6nemli meselelerden biri iggdrenlere verilecek
ticret ve maastir. Ucret politikas1 ve yonetiminin amaci, orgiit icinde 6denecek iicret
diizeyini saptamak, licret sistemini olusturmak ve verileri kullanarak iggorenlere
emeginin karsili§1 olarak 6denecek iicreti bir sistem halinde ve kisilerden bagimsiz
olarak belirlemektedir. En basit anlami ile ticret, belirli bir hizmet igin insanin ister
fikri olsun, ister bedeni her tiirlii emegine 6denen bir bedeldir. Daha genel anlamina
bakildiginda ise iicret, tabiat, emek, sermaye seklindeki iiretim faktorlerinin en

onemlilerinden biri olan isgdren emeginin bedeli, fiyatidir (Yalgin, 1994, s.171).

Iktisat bilimi agisindan iicret, emek hizmetleri karsiiginda yapilan ddemeler
olarak tanimlanirken (Parasiz, 2006:12), sosyal siyaset acisindan ise isgorenin gecim
aracit olmakta, igverenler agisindan ise iicret, onemli bir maliyet kalemini teskil

etmektedir (Talas, 1979, s.6).

Isverenleri giidiilemede organizasyonlarin elindeki en giiclii silah paradir. Para,

bir isletmeye yetenekli personeli ¢ekmede, onlar1 daha siki calistirmada ve bu

99



yetenekli personeli isletmede tutmakta etkili olan bir aractir. Ucret, calisanlarin
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini tatmin edecegi gibi sayginlik ve toplumda itibarin

da simgesi olabilmektedir (Pekel, 2001, s.161).

Sirketlerin en yaygin sekilde basvurduklar1 ekonomik 6zendiricilere dayali
motivasyon uygulamalari; ticretlerin performansa bagl olarak artirilmasi, primler,
parasal Odiiller, ikramiyeler, isletmenin karindan ¢alisanlara pay verilmesi ve
calisanlarin sirkete ortak edilmesidir. Yapilan arastirmalar, bu uygulamalar sayesinde
isletmelerde verimliligin dogrudan artirilabildigi, isten ayrilma, devamsizlik gibi
dogrudan ve kaza oranlar1 gibi dolayli olarak is tatminsizliginin sonuglarini
azaltabildigi, hata oranlarimin disiiriilerek kalitenin yiikseltilebildigi, miisterilerden
gelen sikayetlerin azaltilabildigi, satislarin artirilabildigi, saglik bakim giderlerinin
azaltilabildigi, yonetici devrinin diisiiriilebildigi, iiretim ve isgilicli maliyetinin
diisiiriilebildigi, tasarruf yapmada Onemli bir mesafe saglanabildigi, sermaye
maliyetinin asagiya ¢ekilebildigi veya isletmede ekonomik biiylimenin saglanabildigi
durumlara rastlandigini gostermistir (Pekel, 2001, 5.127).

Ekonomik &diillerin basinda iicret gelmektedir. Paranin insanlarin ihtiyaglarini
gideren bir ara¢ fonksiyonu, bir tesvik aract olmasi, kendi basina bile bireyleri tatmin
etmesi ve deger verilen bir amaca ulagsma yolu olmasi, toplumda itibar artiric1 etkisi
nedeniyle, c¢alisanlar i¢in Onemlidir. Parasal kokenli odiiller ¢alisanlar1 daha {ist
beceri ve sorumluluk diizeylerindeki islere yoneltir, calisanlarin yaraticiliklarinin
artmasini Ve kisilerin ve isletmelerin performanslarinin yiikselmesini saglar. Verimli
calisma, deneyim, sadakat, yaraticilik gibi faktorlerin iicret sisteminde dikkate

alinmasi ve degerlendirilmesi gerekir (Eren ve Kaya, 2000, s.856).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli faaliyetlerinden birisi {icret ve maas
yonetimidir. Kiigiik igletmelerde {icret ve maas yonetimi, isletme yoneticisi veya
tayin ettigi bir gorevli tarafindan yerine getirilirken, orta ve biiyik Olgekli
isletmelerde personel veya insan kaynaklar1 boliimii bu gorevi yapmaktadir (Eren,

Erdil ve Zehir, 2000, s.819).

Asagidaki sekilde, licret memnuniyetsizliginin nelere yol agabilecegine dair bir
model sunulmustur. Buna gore ticretinden memnun olmayan isgoren ya aktif olarak

daha yiiksek iicretli bir is arama, greve gitme, performans degisikligi sergileme,
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sikayette bulunma gibi yollarla daha yiiksek iicret talebinde bulunabilirken, pasif
olarak isinden soguma ve isin kendisi i¢in g¢ekiciligini yitirme tepkisi
verebilmektedir. Bu tepkiler sonucunda is memnuniyetsizliginin, is devamsizliginin
artis1, yiksek isgiicii devri gibi sonuglar ortaya cikabilmekte ve en nihayetinde
calisganin fiziksel veya psikolojik saghiginin kotliiye gitmesi gibi sonuglar

dogurabilmektedir.

Performans

Sikdyet .
Is Devamsizhg
Daha yiitksek Artisi
Ucret istegi Daha Yiiksek /
Ucrethi Bir Is \
. Arama Yiiksek Psikolojik
Ucret isgiicii Devri Geri Cekilme
Memnumvetsizhi
isin
Cekiciligini > Is +| Fiziksel Olarak
Yitirmesi Memnuniyetsizhg Saghigin

Kitiiye Gitmes:

I5 Devamsizh
artig1 H  Psikolojik

Olarak saghgm

Kititye Gitmesi

Sekil 4.4: Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglart Modeli (Kiimbiil, 2001, 5.132)

Ayrica, diisiik iicret politikast uygulayan isletmelerde is tatmininde goriilen
azalmadan dolay1 isgiicii devri yiiksek olacagindan, sik sik isgéren degistirme
zorunlulugu ortaya ¢ikacaktir. Performans artisiyla ticret artis1 arasinda pozitif bir
iliskinin varlig1, calisanlar1 ise ve isletmeye baglayict faktorlerin basinda
gelmektedir. Verimlilik ve iicretler arasinda iliski incelendiginde ticretin isgiicii

verimliligini etkileyen 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir (Pekel, 2001, s.28).

Bununla birlikte, ticret yonetiminin esit degerli islere esit ticret 6denmesi ilkesi
izlenmelidir. Ayn1 isi yapanlarin kidemleri ayni iSe ayni iicreti almalidir. Aym

degerdeki isleri gorenler ayni Gicreti, ayr1 isleri gorenler farkli ticret alirlar. Bu daha
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once bahsedilen insan kaynaklari faaliyetlerinden olan {icret yonetiminde is etiginin
adalet ilkesi temeline dayanmaktadir. Bu esitlik ilkesi, 6zellikle kadin ve erkek
isgorenlerin aldiklar iicretler arasindaki farkli uygulamalari ortadan kaldirmay1 amag
edinmistir Yine de hemcinsler arasinda da ortaya ¢ikmasi miimkiin goriilen ayn1 ise

ayni licretin 6denmemesi durumunun olumsuz etkisini de ortadan kaldirmasi amag

edinilmektedir (Eren vd., 2000, s. 821).

Kurumlarin ¢ogunda performans degerlendirme sonuglari dogrudan ya da
dolayli olarak iicret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli ilke performansi diisiik
olanlarin diisiik iicret almalari, performansi yiiksek olanlarin yiiksek iicret almalari
gibi basit bir matematiksel oran kurulmamasi geregidir. Ciinkii, isletmelerde
oncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basariyr ddiillendirmek, basarisizliga
degil basartya odaklanmak olmalidir. Bunun i¢in performansi arzulanan diizeyde
olmayanlarin maasina ortalama bir artis, performansi yiiksek olanlarin ise daha
yiiksek bir maas almalar tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon oran1 + performans
degerleme zammi seklinde uygulamaya giden isletmelerin faydali sonuglar aldig:

goriilmiistiir (Findikg¢i, 2000:138).

Tirkiye’de kamu sektoriine bakildiginda, ticret politikasinin olusturulmasinda
calisan sayis1 ve kurum cesitliliginin yiiksek olmasi gibi nedenlerle adil ve yeterli
ticret politikasinin benimsenmesi pek de miimkiin goriilmemektedir. Calisanlarin is
tatminini saglayacak temel unsurlardan biri olan {icretin kamu sektoriinde ihmal
edildigi soylenebilir. Kamuda iicretlerin diisiik olmasi, nitelikli elemanlarin ise
alinmasin1 ve ise devam etmesini giiglestirmektedir. Tirkiye’de kamu sektoriinde
ikinci O6nemli sorunun c¢alisanlarin {icretleri arasindaki adaletsizlik oldugu
sOylenebilir. Ayni isleri yapan personelin birbirinden ¢ok farkli ticretleri aldigi
orneklerle sikca karsilagilabilmektedir. Ayn1 unvana sahip, ayn1 egitimi gormiis, ayni
isi yapmakta olan ama s6zlesmeli ve daimi seklinde statiileri ayrilmis olan personelin
ticretleri arasinda biiyiik farkliliklar oldugu durumlara rastlanabilmektedir (Demir,
2007, s.33). Aym esitsizlik personelin ¢alismakta oldugu kuruma gore karsilastirma
yapildiginda ve benzer statiideki calisanlarin diger iilkelerdeki aldiklart tcretler
karsilastirildiginda da devam etmektedir (Siingii, 2013, s.1189). Tiirkiye’de kamu
personelinin ticrete iligskin is tatminsizligi yasadig1 gercegi arastirmalarda da kendini

gostermektedir (Arap, Bulut, Dogan ve Tekinbas, 2013, 5.77).
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Sonug olarak ficret; is tatmini konusunda 6nemli bir etkendir. Para insanlara
normal ihtiyaglarin1 karsilamasini saglamak disinda daha st diizey ihtiyaglari da

sunmak konusunda yardimci olmaktadir (Luthans, 1992:121).
4.1.3.3 ihtiyaclar

Ihtiyaglar insanda yoksunluk duygusuna neden olurlar ve bu nedenle insan
fizyolojik ve psikolojik dengesini siirdiirmek ic¢in bu ihtiyaglar1 tatmin etmek
zorundadir. Insan yasamindaki dengenin devam edebilmesi icin ihtiyaglarin mutlaka
karsilanmasi gerekmektedir. Eger yoneticiler isgorenlerinin ihtiyaglarimi bilirlerse
onlardan daha iyi yararlanabilir ve calisanlar bilgi ve yeteneklerini daha iyi
kullanabilirler (Efil, 1995, s.112).

Insanlar ihtiyaclarin1 karsilamak icin calisirlar. Karsilanmis olan ihtiyaglar,
yoksunluk duygusunun ortadan kalkmasi nedeniyle insanlar1 motive etmeye yeterli
degildir. Ancak, ihtiyaclar oldugu siirece giidiileme sz konusu olabilir. Thtiyaglar;
hayatta kalma, giivenlik, ait olma, saygilik ve kisisel biitiinliik olmak iizere bes
asamal1 bir yapr gosterir. Motivasyon, kisinin kendisine verilen gorevleri yerine
getirebilmesi ve arzulanan ddiilleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baglidir.
Gosterdigl cabanin yiiksek bir performans saglayacagini ve bunun da arzulanan
odiilii getirecegini bekleyen bir kisinin motivasyonu daha yiiksek olmaktadir.
Ihtiyaglar1 simiflandirma her ne kadar insandan insana farklilik gdsteren bir yapiya
sahipse de genel olarak, birinci derece temel ihtiyaglar ve ikinci derece tamamlayici

ihtiyaglar olarak iki grupta toplanmaktadir (Eren, 2001, s.495).

Davranislar ile ihtiyaglar arsinda c¢ok kesin bir iliski vardir. Insanlarm
yaptiklart gozlenerek ve soyledikleri dinlenerek, ¢ogu zaman hangi ihtiyaglarini
karsilamaya c¢alistiklart anlasilabilir. Kisacasi, insanlarin nasil davrandigini
gozleyerek ve sOylediklerini dinleyerek bir takim ihtiyaglarin farkina varilabilir.
Ihtiyaclarin belirlenmesinde iletisim olduk¢a onemli bir aractir ve iletisim kurulan
alan ve konular degerlendirildiginde, iletisime konu olan olaylarin ¢alisanlarin
ihtiyaclarinin belirlenmesi sorununu bu anlamda ¢ozecegi anlasilmaktadir. Isletmeler
acisindan asil problem, herkesin isine daha fazla ilgi gdstermesini bdylece de
organizasyonun toplam verimini arttirmaya yonelik calismalarin tesvik edilmesini

saglamaktir. Bunun temelinde, insanlarin nasil motive edileceginin anlasilmasi
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yatmaktadir. Ihtiyaglarin karsilanmasinin  bu amaglara ulasmada &nemli bir
motivasyon kaynagi oldugu diisiiniilmektedir. Kisilerin ¢alisma konusunda da ayni
ilgi ve heyecan1 duymalarmi saglayabilecek, insanlar1 yaratici etkinliklere
yonelterek, islerinde de basarili olmalarini saglayacak etkin bir iletisim, Orgiitsel

ciktilarin optimizasyonu anlamina gelmektedir (Gokgoz, 1998, s.4).
4.1.3.4 Terfi (Yiikselme Olanaklari) Tatmini

Terfi calisanin yetki statii ve sorumluluk agisindan daha {ist bir seviyeye
yiikseltilmesidir. Bundan dolayi, calisanlarin motivasyonlarin1 ve orgilite olan
bagliliklarini arttirict bir etkiye sahiptir. Calisanlar, yaptiklar iste ilerleme olanagi

bulduklari takdirde is tatminleri artacaktir (Mert, 2011, s.123).

Terfi ve dolayisiyla bunun sonucunda elde edilecek olan iinvan genelde
paradan sonra gelen, kimi zaman paranin da Oniine gegen son derecede etkin bir
motivasyon kaynagidir. Yiikselme ve egitim imkanlarini planli, diizenli ve en
onemlisi adaletli bir sekilde ¢alisanlarin yaralanmasina sunabilen isletmelerin ayni
zamanda etkili bir ise 6zendirme aracini1 da devreye sokmus olduklari diisiiniilebilir.
Isletmelerde, isgdrenlerin sorumlu tutulduklar1 gorevleri sonucunda yiiksek
performans sergilemeleri ve bu yliksek performans karsiliginda yiikselme
olanaklarindan faydalanmalari, is tatmini {izerinde etkili olmaktadir (Avci ve

Karatepe, 2000, 5.547).

Terfi edebilme imkaninin is tatmini seviyesi lizerinde farkli etkileri vardir.
Bunu nedeni, terfilerin degisik sekillerde gerceklesmesi ve farkli ddiillendirmelerin

olmasidir (Luthans, 1992:121).

Calisanlar kendi islerinde yeterince deneyim kazanip ustalastikca daha fazla
sorumluluk ve yetkiye baska bir deyisle daha yiikksek mevkilere ihtiyag
duyacaklardir. Bu nedenle, miimkiin oldugunca terfilerin disaridan degil, isletme

icinden yapilmasi tercih edilmelidir (Pekel, 2001:45).

Terfi olanaklari, is tatminini bazi durumlarda iicretlere goére daha fazla
etkileyebilmektedir. Ciinkii, ¢alisanlar genellikle ¢aligtiklari islerde basarili olmak ve
bir list gorev basamagina terfi etmek amacini giiderler. Ayrica insanlar terfi

ettiklerinde bunun dogal bir sonucu olarak, aldiklari iicretin de artacagini diisiiniirler
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Terfi, ayn1 zamanda kisinin sosyal statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu
yonde etkilemektedir (Karadal, 1999, s.83).

Terfi, insan1 caligmaya sevk etmede en 6nemli etmen olan ihtirasi tatmin eden
bir aractir. Eger ise alinan bir kimse igyerine yeni girdiginde oniinde ilerleme
olanagimin bulunmadigina ya da terfi imkanlarinin adaletli ve belirlenmis kurallara
gore degil de hemsericilik, ayn1 okuldan olma, ayni siyasi/dini goriise sahip olma
gibi nedenlerle olduguna karar verirse ve iicretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa
ise karst olumsuz bir tavir takinabilir (Erdogan, 2002, s.48). Bu durumda is
tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Isletme iginde kariyer yollarmn belli
olmasi ve adaletli bir terfi sisteminin varligi olumlu bir ¢alisma ortami meydana

getirecektir.

4.1.3.5 Takdir Edilme Duygusu

Yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlar tarafindan 6nemli bulunan hususlardan birinin de
takdir edilme duygusu yani olumlu giidilleme oldugunu gostermektedir. Takdir
edilmek insani bagariya gétiiren yollarin basinda gelmektedir (Eren, 2000: 421).
Yerinde ve zamaninda methedilen, caligmaktan dolay1 takdir géren bir ¢alisanin is
tatmini bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini
unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak takdir edilmenin yollarn iilkeden iilkeye
degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve isletmenin icerisinde konumdan konuma
farkliliklar gosterebilir. Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir
edilmesi, degerlendirilmesi ve oOdiillendirilmesi, c¢alisanlarin yaptigi islerden daima
gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi ise ve
isletmeye karst sorumluluk ve sahiplenme duygularini artiracak ve is tatminini

olumlu yonde etkilenecektir (Bozkurt, 2008, s.1).

4.1.3.6 Yonetim-Yoneticiler

etkiledigi soylenebilir: Calisana yonelik olma yani ¢alisanla ilgilenme ve igletme ve

isle ilgili kararlara katilima izin vermeleri. Ozellikle yoneticinin calisanin isiyle
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ilgilenmesi, yardim ve destekte bulunmasi, bunun yaninda kisisel sorunlarina ilgi
gostermesi i tatminini olumlu etkilemekte ve g¢alisanin giiven duygusunu
artirmaktadir. Bunun yaninda, pek ¢ok c¢alismada isgérenlerin yaptiklart isle ilgili
almman kararlara katilmalarinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
Kararlara katilan isgdren isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular
gelistirecek bu sayede is tatmini artacaktir. YOneticilerin isgorenlerin ise
katilmalarini saglamasi inisiyatif, yaraticilik, yenilik gelistirme gibi firsatlar sagladigi
i¢in yapilan igin niteliklerini de olumlu yonde etkilemektedir (Erkenekli, 2000, s.26).
Kararlara katilmanin tatmin saglayict olmasi iletisim kanallarinin agik olmasiyla
miimkiin olur. BOylece ast ve iist arasinda gizlilik kalmadigi vurgulanir ve giiven
ortami yaratilir. Clinkii orgiitsel hiyerarsi cogunlukla ast ve iist arasinda anlasmazliga
ve iletisimsizlige yol agar. Kararlara katilim ve iletisim bu durumu yok ederek is

tatminine katkida bulunur (Poyrazoglu, 1992, s.42).

Yoneticinin ¢alisanin tatmininde 6nemli bir rolii vardir. Yoneticinin ¢alisana
gosterdigi ilgi, yonetici-¢alisan iliskilerinde yoneticinin gosterdigi giiven, yoneticinin
olaylar agiklamaya hazir olmasi ve ¢alisanin sézlerine kulak vermesi isgorenlerin is
tatminine biiyiik katki saglamaktadir. Yapilan bir arastirmada, isinden memnun
olanlarin yiizde 97°si yoneticisinin kendisini, “is yapan bir kisi gibi degil de,
herseyden dnce bir insan gibi” gordiiglinii bildirirken, isinden memnun olmayanlarin

ancak yilizde 33’1 bu yanit1 verebilmistir” (Ege, 2000, s.57).

Is tatminini belirledigi iddia edilen degiskenlerden bir digeri, yonetim
anlayisidir. Isletmelerde isgdren ile yoneticiler arasinda agik iletisim kanallarinin
kurulmasi, tiiketicilere sunulan hizmet kalitesinin yeterliligi agisindan Onem
tagimaktadir. Yonetim ile acik iletisim kanallarinin bulundugu isletmelerde calisan

tatmininin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ayrica, ¢alisanlarin is hayatlar1 ile aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma
noktasina gelmemesi ancak esnek bir yonetim anlayist ile miimkiin olmaktadir.
Kisisel ihtiyaglarin, calisanlarin ice doniik konsantrasyon ve ilgilerini dagitmasina
imkan vermemek yoneticilerin elindedir. Calisanlar, izin kullanimi, ¢alisma saatleri,
yaptiklar1 hatalarin  diizeltilmesi veya is ortamina iliskin bazi1 konularda
yoneticilerinden anlayis beklerler ve bazi sozler alirlar. Fakat yonetici degistigi

zaman yeni yoneticinin bu konuda kat1 olmas1 durumunda tiim bu sézler ve bigcimsel
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olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu yilizden esneklik kurumsallagmali, belli

kurallara oturtulmali ve bir sirket politikasi haline gelmelidir (Pekel, 2001, s.45).

Yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin kararlara katilma imkanina sahip olmasinin
hem is tatminini hem de verimliligini arttirdigmi gozlemlenmektedir. Calisanlarin
kendi isleri hakkinda s6z hakkina sahip olduklarini bilmeleri ve diisiinceleriyle
ilgilenildiginin farkinda olmalari, ¢alisanlarin sikayet, devamsizlik ve israf oranlarini

diistiirdiigiinii gostermistir (Pekel, 2001, 5.141-142).

Calisanlara kendi seviyelerinden ¢ok asagi veya seviyelerinden ¢ok yukarida
verilen islerin tatmin olma duygusunu azalttig1 ve isten ayrilmalarin artmasina sebep
oldugu, ozellikle yoneticileri ile catismaya giren calisanlarin tatmin seviyelerinin
oldukga diistiigli ve bu ¢atigmalarin isten ayrilmalarda etken oldugu belirtilmektedir
(Agho, Mueller ve Price, 1993, 5.1019).

4.1.3.7 Cahsma Arkadaslari

Calisma arkadaglarinin ¢alisana verdikleri destek ve is birliginin algilanan
derecesi, is tatminini Onemli Ol¢iide etkilemektedir. Bireyler, is arkadaslarinin
malzeme, fikri yardimseverlik ve dayanigma yoluyla kendilerine yardim ettiklerini
diisiindiiklerinde tatminleri artmaktadir (Mert 2011, 5.123).

Her organizasyonun yapisina gore gelistirilen bir iliskiler sistemi ve oOrgiitsel
isleyisi vardir. Cok az ¢aligan bir iliski sisteminin disinda kalarak yalniz basina is
yapmaktadir. Insanlar yaptiklari isten sadece iicret, statii veya somut basarl
beklemezler. Calisanin bir giiniiniin yarisindan fazlasini is yerinde gecirdigi goz
Oniine alinirsa uyumlu is arkadaslariyla birlikte gegirilen zaman ve sosyallesme de
gereklidir. Bu nedenle ¢alistig1 isyerinde destekleyici is arkadaglari bulunan ¢alisanin
is tatmini yiiksek olmaktadir (Karadal, 1999, s.83). Calisanlar birbirleri ile ne kadar
cok dogru bir sekilde iletisim halinde olurlarsa o kadar islerinden memnun

olmaktadirlar (Ege, 2000, s.59).

Her organizasyonda, informel organizasyon olarak adlandirilan resmi
iligkilerin arkasinda daha karmasik bir sosyal iliskiler sistemi vardir. Bigimsel
olmayan (dogal, gayr1 resmi) gruplar, resmi Orgiitlerin yaninda ¢ogu kez disaridan
orgiitlenmeksizin kendiliginden olusan yapilardir (Sabuncuoglu, 1984, 29). Bigimsel
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grubun tyeleri, bireysel ihtiyaclarini ve duygularini tatmin etmek amaciyla cesitli
iliskiler gelistirdiklerinde, bicimsel olmayan yapilanmalar da bu iliskilere paralel
olarak olusur (Eren, 1989, 91). Bu tiir gruplarda yiiz yiize kisisel iliskiler hakim
olmakta, icten iligkiler siirdiiriilerek sempatiye dayanan duygulara uyularak grup
yasamini slrdiirmektedir. Kuvvetli bir dayanigma bilincinin hakim oldugu bu
yapilarda digerlerine karsi sempati ve antipati, ask ve nefret gibi duygular daha
yogun yasanmaktadir (Donmezer, 1982, 205). Giiniin biiyiik bir boliimiinii ¢alisma
ortaminda gegiren calisanlar arasinda resmi kurallarin belirledigi ast-iist iligkilerin
disinda, kendiliginden meydana gelen bu informel-dogal iliskiler diizeni ya da
diizensizligi olusturabilecek sosyal bir gercekliktir (Sabuncuoglu, 1984, 29). Bu
hemen hemen her organizasyonda kaginilmaz olarak ortaya ¢ikan ve engellenmesi
zor olan bir durumdur. Bu informel orgiit ¢esidi, verimliligi ve ¢alisanin isten tatmin
olma duygularin1 biiyiik 6l¢iide etkiler. Grup faaliyetlerinde hem formel hem de
informel iligkilerin bulunmasi gereklidir. Organizasyondaki insani iliskilerin
informel sistemi bir siire sonra herhangi bir dis etken olmaksizin kendiliginden biiyiir
ve formel Orgiit yapisina paralel olarak calismaya baslayarak bir¢ok informel

yollardan isletmenin is akimlarimi destekleyip, islerin yapilmasini saglar
(Penfield, 1969, 5.104).

Organizasyonlar, yiizytize iliskilerin yiiriitiildigic bu informel gruplarla
doludur. Bu gruplar iiyelerinin karsilikli iligki kurma ihtiyacini tatmin eder ve ayni
zamanda, islerinde can sikict durumlar oldugunda onlari desteklerler. Bu informel
gruplar, is c¢evresinde bir araya gelmek zorunda kalan kisilerin birbirlerini
kendiliginden etkilemeleri sonucunda dogar. En ¢ok bilinen gruplar arasinda, ayni
iste calisan, aynt makineyi kullanan, isyerinde birbirine yakin oturan veya ayni
teknik bilgiyi gerektiren bir iste teknik yeteneklerini birlikte uygulayan kisilerin
meydana getirdikleri gruplar sayilabilir. Ancak, bu kendiliginden olusan ve yukarida
ornek durumlar verilen gruplarin iligkisinin her zaman saglikli oldugunu séylemek
mimkiin degildir, ¢linkii 6rnegin, ayni makineyi kullanan veya ayni teknik isle
ugrasan ve bu nedenle gayri resmi Orglit olusturan ¢alisanlar arasinda ¢ok da yapici
olmayan rekabet durumu ortaya ¢ikabilir ve informel orgiit yapisi oldugu kadar
formel orglit de bu durumdan negatif yonde etkilenebilir. Bu tip catigmalarin
yaganmamas1 veya bu rekabetin yapici hale getirilmesi yoneticilerin adil davranma
sorumlulugundadir ve onlar tarafindan gozlemlenmesi gereken bir olgudur.
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Kendiliginden dogan ve bir plana bagh olmadan gelisen bu gruplarin, isgéren
acisindan bilyiik onem tasidign bir gercektir. Isgoren degisik ¢esitteki bu
gruplagsmalarla bir baglilik duygusu kazandigi kadar, aym ilgi ve arkadaslik
duygularini besleyen diger ¢alisanlarla yakin bir iliski kurma bakimindan da tatmin
edilmis olur. Her ¢alisanin is hakkindaki inanglari, idealleri ve duygular1 bu informel
grup iligkilerinin degisik yollarindan yavas yavas gelismeye baslar (Penfield,1969,
s.111).

Is arkadaslari arasinda ¢ogu kez iiretimdeki, &zellikle birbirine yakin
stireglerdeki personel arasinda giiclii bir boliim ayrimciligi ve rekabet olabilir.
Boylesi bir durum iligki zayiflig1 ve iletisim engellerinin varligir dolayisiyla is ve
kalitenin olumsuz etkilenmesi anlamina gelebilir. Bu nedenle iyi bir iletisim
saglanmasi ve dayanisma, ekip ruhu ve takim olusumu i¢in engellerin ortadan

kaldirilmasiyla birlikte is tatminine de destek olacaktir (Halis, 2000, $.532).
4.1.3.8 Cahsma Kosullari

Kisinin ¢alistig1 igyerinde kotii 1sinma kosullari, yetersiz aydinlatma, giiriiltii,
kalabalik ve havalandirma ile ortaya ¢ikan ve isin yapilmasini biiyiik lgiide aksatan
ayn1 zamanda bireyin bedensel ve ruhsal fonksiyonlarinin bozulmasina yol acan
durumlarla karsilasabilmektedir. Bunlar diginda isyerinin mimari ve i¢ mimari yapisi
da is tatminini etkileyen ¢alisma kosullar1 olarak kabul edilebilir. Calisanin evinden
cikip belki de gilinlinliin en verimli zamanlar gecirdigi isyerine geldiginde huzur
icinde bir ¢alisma ortami bulabilmesi is tatmini acgisindan 6nemlidir (Cakar,1997,
s.72). Yoneticiler bu konuda ¢alisanlarin onerilerini dikkate almalidir. Ciinkii
bildirildigi halde calisma kosullarinda herhangi bir iyilestirmeye gidilmemesi
calisanin kendisine deger verilmedigi, diisiincelerinin nemsenmedigi gibi olumsuz
duygulara kapilmasina neden olacak, bu da ¢alisanin is tatminini olumsuz yonde

etkileyecektir.
4.1.4. is Tatminsizligi ve Sonuclar

Bir organizasyonda kosullarin uygun olmadigin1 gésteren en 6nemli gosterge,
is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi gesitli davramgsal bozukluklara yol

acabilmektedir. Baz1 durumlarda toplumun ahlaki yapisina, organizasyonun kiiltiirel
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olgunluguna ters diisen davranislarin i tatminsizliginden kaynaklandigi
goriilmektedir. Ayrica, i tatminsizliginin sinirsel ve duygusal sorunlara yol actig1 da
goz ard1 edilmemelidir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi is verimini
etkileyen fizyolojik/psikolojik faktorlerle is tatminsizligi arasinda onemli iligkiler
bulunmaktadir. s tatminsizligi 6rgiitsel anlamda diisiiniildiigiinde, daha ¢ok sendikal
hareketlere yol agmakta, isgdrenlerin kendi aralarinda anlagarak is yavaslatma, isi
birakma gibi yollarla verimi diisiirmelerine neden olabilmektedir (Karadal, 1999,
5.85). Ayrica, calisanin isinden tatmin olmadigi durumlarda yukarida bahsedilen
informel oOrgiit i¢inde diger ¢alisma arkadaslarini negatif yonde etkileme olasilig1

yiiksektir. Sonugta huzursuz bir is ortam1 vardir.

Is tatminsizliginin sonucunda sikayet ve yakinmalarin artmasi, ise
devamsizlik oranmin yiikselmesi, ise gecikme oraninin artmasi ve sonunda isgiicii

devrinin artmasi gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Bennett, 1994, s.110).
Asagida, is tatminsizliginin olasi sonuglart incelenmistir:
4.1.4.1 Personel Devri (Isgiicii Devri)

Personel devri, bir isletmeye giren ve ¢ikan toplam isgiicii hareketidir. Is ve isci
bulma kurumu, personel devrini su sekilde agiklamistir: “Isci devri, isyerinde, istifa,
terk, isten c¢ikarilma ve ise alinma neticesinde c¢alisanlarin sayisinda olusan

degisikliklerdir” (Erdogan, 2002, s.2).

Isgiicii devri goniillii veya géniilsiiz olarak gergeklesebilir. Calisan kendi rizasi
istifa etme, bagka bir is nedeniyle ayrilma gibi nedenlerle ile isi terk etmeye karar
verdiginde isgiicii devri goniillii, isletme tarafindan c¢alisanin ayrilmasina Kkarar
verilmesi halinde ise goniilsiiz olmaktadir. Goniilsiiz isgiicti devri genellikle kronik
hastalik, sakatlanma gibi sebepler calisanin is géremeyecek duruma gelmesinden
kaynaklanir. Goniillli isgiicti devri ise genel olarak yoneticilerin tutumlarindan ya da
kurumsal faktorlerden dolayi olusur. Bunlarin yani sira isgiicii devrinin yeni bir is
olanagmin bulunmasi, daha iyi ticret, diger endiistrilerin durumu ve yeterince gelir
saglayacak alternatif kaynaklarin bulunmasi gibi digsal etkenlere de bagli oldugu
diistiniilebilir (Cesur, 1998, s.82). Teknolojik gelismelerden dolay1 isin niteliginin

degismesi de isgiicii devrinin olas1 nedenleri arasinda sayilabilir.
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Calisan, ilk oOnce kisisel, oOrgiitsel ve cevresel faktorlerin etkisiyle isini
degerlendirir ve 1isi hakkindaki fikirlerini olusturup, isinden memnun olup
olmadigina karar verir. lkinci adimda calisan eger isinden memnun olmadig
yoniinde bir karara varmissa isten ayrilmanin miimkiin olup olmadigini ve bir bagka
is aramanin kazangli olup olmadigini arastirir. Ugiincii adimda ise ¢alisan kararmi
kesinlestirir ve yeni bir is aramaya baglar. Bu arada, degisik alternatiflerin varlig
calisanm1 hali hazirdaki isinden memnun olsa bile yeni is aramaya tesvik edebilir.
Dordiinci adimda calisan var olan alternatifler ile su anki isi arasinda bir
degerlendirme yaparak kalmak ya da gitmek i¢in kesin karar verir. Son olarak da
kisi, ya hali hazirdaki isine devam eder ya da organizasyondan ayrilir (Ege, 2000,
s.71).

Yaptig1 isten zevk almama, monotonluk, aradigini bulamama, alt veya iist
seviye ihtiyaclarinin karsilanamamasi, c¢atisma, kariyer tikanmasi gibi s
tatminsizligine neden olabilen her olumsuz faktor isten ayrilmalara neden olabilir.
Insanlarin islerine devam edememesi ve organizasyondan ayrilmalari, sadece degerli
insan kaynaklarinin, bilgi ve tecriibe birikiminin israf edilmesine yol agmaz ayni
zamanda, isletmelere gercekten mali kiilfet getirir. Isten ayrilan kisinin sadece segilip
ise yerlestirilmesi siirecindeki maliyetler ile personel ve muhasebe boliimlerine
getirdigi is yiki degil, ayn1 zamanda sirkette iggdrene verilen egitim, olanak ve
sosyal giivence ekipmanlarinin maliyeti, sirkete geri doniisii olmayan harcamalar

olarak yansimaktadir (Pekel, 2001, 5.89).

Isgiicii devri isletme agisindan maliyeti oldukca yiiksek bir sonuctur ve bu
nedenle istenmeyen bir durumdur. Verimlilik kaybi, egitim ve yeni personel se¢imi
icin harcanan zamanin artist ve c¢alisma etkinliginin kaybi, yeni personelin
oryantasyon egitiminin maliyeti, ise adapte olup verimli hale gelinceye kadar gegen
zamanin kaybi gibi maliyetleri vardir. Bu anlamda isletme agisindan maliyetleri,
dagilan maliyetler (dagilan Odemeler ve issizlik sigortasi gibi), yer degistiren
maliyetler (ise giris goriigmelerinde harcanan zaman ve para, iletisim ve ydnetim
harcamalar1 vb) ve egitim maliyetleri (resmi egitim programi, gorev egitim

harcamalari vb.) olarak ii¢ ana baslik altinda toplanabilir (Eronat, 2004, s.23).

Bu maliyetler disinda tizerinde durulmayan ancak onemsenmesi gereken bir

bagka maliyet de organizasyonda isine devam eden calisanin kapilacagi olasi
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karamsarlik duygusudur. Bu duygu, isine devam eden personelin is tatminini diisiiriip
verimsizlige neden olabilir. Ayrica, organizasyonda isine devam eden ¢alisanlar igin,
isglici devrinin muhtemel bir sonucu da isten ayrilanlarin basaramadiklar1 is
problemlerinin bu personele yiiklenmesi durumudur. Bu gibi etkenler de 6rgiitler i¢in

ek isgiicli devrine neden olabilmektedir (Giiney, 1994 s.17).

Isgiicii devrinde 6nemli olan tek unsur maliyet de degildir. Uzayan egitim
zamanlari, aksayan programlar, ayrilanlar yiiziinden daha fazla ¢alisma, hatalar ve
heniiz bilgi ve deneyimi olmayan acemi isgorenlerin isletmede yer alis1, miisterilerle

bozulmasi olasi iligkiler de isgiicii devri ile ilgili diger olumsuz yonlerdir.

Isgiicii devrinin belli siirlar1 asmas1 sonucunda isletmede bir takim ekonomik
ve sosyal sorunlar meydana gelecektir. Bu sorunlar soyle Ozetlenebilmektedir

(Bayraktaroglu, 2003, s.37):
a. Isgiicii devrinin yiiksek olmasi iscilik giderlerini arttirir.

b. Isten ayrilanlarin yerine yeni ve istenilen vasifta eleman bulmak zaman

alacaktir.

c. Yeni iggorenlerin bulunmasi ve yerlestirilmesi ic¢in yapilacak duyuru ve

goriismeler birer gider kaynagi olusturur.
d. Yeni isgoren bulunsa bile onun ise uyum saglamasi zaman alacaktir.

e. lIsgiicii devrinin yiiksek olmasi acemilikten ya da kalan personelin is
tatmininin diismesinden dolay1 is kazalar1 oraninin da artmasina neden

olabilir.

f. Isletme tarafindan isten ¢ikarma halinde kidem tazminati ddeneceginden

bu da ek maliyet gerektirir.

g. lIsgiicii devrinin yiiksek orani sonucu ayrilanlarin ¢oklugu isletmede
calismaya devam eden personel iizerinde is giivensizligi ve buna baglh

olarak moral bozuklugu yaratir.

Isgiicii devrinin sadece isletmeye bir maliyet yiikledigi sdylenemez. Isgiicii

devri, isletmeye yiikledigi maliyetin yaninda isten ayrilan iggdren acisindan da gesitli
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sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sorunlar 6zet olarak sdyledir (Sabuncuoglu, 2000,

5.63):

a. Is goren eger kendi istegi ile isten ayrilirsa kidem tazminatindan

yararlanamayacaktir.

b. isten ayrilan calisanin is pazarinda yeni is aramak zorunda kalmasi

ekonomik ve sosyal sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olacaktir.

c. Isinden ve alisti1 ¢evreden kopan calisan kendisini boslukta hissedecek

ve bunun yarattig1 moral bozuklugu ka¢inilmaz olacaktir.

d. Isletmeden ayrilmakla eski isyerinde olas1 yiikselme sansi ortadan
kalkmis olacaktir. Calisan, yeni bir ise baglasa bile kendini yeniden
kanitlamak zorunda oldugu ve herseye sifirdan baslamasi gerektigi

duygusuyla karamsarliga kapilabilir.

Yeni girmek istedigi isletme, personelin Onceki isinden ayrilma sebebini
arastirabilir. Ayrilma problemli olmus ise ayn1 problemlerin kendi isletmelerinde de

ortaya cikabilecegi endisesi ile personeli ise almayabilir.

Sonug olarak, biitiin bu sakincalar toplu olarak degerlendirildiginde isgiicii
devrinin yiiksek olmasinin isletmeler igin ¢6ziimii olduk¢a gii¢ sorunlar yarattigi
gercegi ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda insan kaynaklari bolimii diger boliim
yetkilileri ile iligki kurarak igsgorenlerin neden isten ayrildiklari iizerine arastirma
yapmalidir. Yapilan arastirma sonucunda bu nedenler arasinda, isletmenin yapisina
bagl olarak yonetsel uygulamalar, iicret yonetimi veya ¢alisma kosullar ile ilgili
sorunlar varsa, yoneticilerin mevcut personel politikasint goézden gecirmeleri
gerekecektir (Bayraktaroglu, 2003, s.39). Bu calismalar hali hazirda galismaya

devam eden personelin i tatmininin artmasina da katkida bulunacaktir.

Isgiicii devrini sifira diisiirme olanag1 pek yoktur. Kaldi ki isgiicii devrinin
sifira inmesi sanildig1 gibi pek yararli ve gerekli de degildir. Isgiicii devrinin belli bir
oranda kalmasi isletmede ¢aligan dinamizmini yansitmaktadir. Isletmeye yeni giren
elemanlara yeni bilgi, deneyim ve yeni bir ruh getirir. Yeni isgéren genellikle

kendisini gostermek i¢in olaganiistii ¢aba gosterir. Boylelikle isletmeye taze kan
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enjekte edilir. Isletme yeni geligmeleri, alacagi yeni personelle daha yakindan
izlemek uzman kadrosunu genisletmek olanagini elde eder (Sabuncuoglu, 2000,

s.61).

Isgiicii devrinin bir problem oldugunu diisiinen yoneticiler icin isgiicii devrinin
olas1 nedenlerini tahmin ederek bu yonde caligmalari isgiicii devrini azaltacaktir.
Yani calisanlardaki isten ayrilma niyetini hissedip, halletmek erken isgiicii devrini
engellemeyi kolaylastirir. Yapilan birgok arastirmada, is tatminsizligi ile gonillii
isglicii devri yani calisanin kendi istegiyle isletmeden ayrilmasi arasinda giiglii bir
iliski oldugu saptanmistir. Bu durumda galisanin tatminsizliginde etkili olabilecek
faktorleri aragtirmak ve gerekli onlemleri almak igin cabalamak akillica bir davranis

olacaktir (Erdogan, 2002, s.11).
4.1.4.2 Devamsizhk

Devamsizlik kisaca agiklanmasi gerekirse isgdrenin calisma programi veya
planina gore, caligmasi gereken zamanlarda isine gelmemesi olarak tanimlanabilir

(Eren, 1989, s.215).

Devamsizlik, yillik izin ve tatiller disinda, ise gelmesi programlanmis olan bir
igsgdrenin ise gelmeme durumu olarak da tanimlanabilir (Bayraktaroglu, 2003, s.17).
Calisanin ise devamsizligina neden olan ¢ok sayida faktor olabilir. Bazen mevsim
degisiklikleri, tatil 6ncesi ya da tatil doniislerinde veya hafta bas1 ve hafta sonu
giinleri gibi zamanlarda devamsizlik oraninin yiikseldigi gozlenir. Devamsizlig
tamamiyla ortadan kaldirmak olanaksiz olmakla beraber amag¢ bu orani en diisiik

diizeye indirgemektir.

Devamsizlik da bir diger is tatminsizligi sonucu olan isgiicli devri gibi orgiitte
tiretimi ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanisindaki siklik ve siire

durumuna gore sanildigindan ¢ok daha yiliksek maliyete yol agmaktadir.

Devamsizlik isgoren agisindan bakildiginda kii¢iik bir sorun olarak goriilebilir
ancak Ornegin bir isletmede bir faaliyetin belirli bir zaman igerisinde yapilmasi
gerekiyorsa o isi bitirmekle gorevli bes isgorenden bir ya da daha fazlasinin isine
gelmemesi isin aksamasma ve zamaninda bitmemesine neden olacaktir. Ozellikle
kiiciik isletmelerde calisan sayis1 az oldugu i¢in devamsizlik sorunu biiyiik
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isletmelere gore kiiciik isletmeleri daha ¢ok etkilemektedir. Devamsiz kisilerin
verimliligi belirgin olarak disiiktiir. Fakat en Onemlisi de bu kisiler birlikte
calistiklar kisilerin de verimliliklerini azaltarak toplam verimliligi diistiriirler (Cesur,
1998, s.83).

Yapilan arastirmalara gore, is tatmini yasamayan galisanlar is tatmini yasayan
caliganlardan Onemli Ol¢lide fazla devamsizliga sahiptirler. Tatmin olmayan
isgorenlerin bir yil icerisinde oldukga fazla gerek ise gec gelme gerekse de tam giin
seklinde devamsizlik yaptiklart gozlenmistir (Cesur, 1998, s.84). Ayrica, ekip
caligsmasi gerektiren iglerde bireysel calismalara oranla daha az devamsizlik yapildig:
belirlenmistir (Titiz, 1991, s.18). Arkadaslik modelleri ve daha 6nce bahsedilen
resmi olmayan iletisim aglarinin da (informel orgiit) etkili oldugu goriilmiis ve
kisinin gruba uygunlugu ile iyi harekette bulunma ve geri ¢ekilme (ise gec kalma,
devamsizlik yapma gibi) hareketleriyle arasinda yakin iliski oldugu bulunmustur
(Titiz, 1991, s.31. Orgiit iginde birbirini sevmeyen ve hatta birbirleriyle rakip olarak
yarisma havasina giren kKimselerde de devamsizliklar fazla olmaktadir (Eren 1989,

5.222).

Devamsizlig1 6nlemek amaciyla yoneticilerin ¢alisanlarla yiizyiize goriismeler
yapmalar1 ve devamsizligin gercek nedenlerini 6grenmeye calisarak, ona gore
Oonlemler almaya caligmalar1 yararli olacaktir. Bu yontem, ayrica isgiicii devrini
onlemek amaciyla da kullanilabilir (Eren 1984, s.223). Bu goriismelerin ciddiye

aliarak alinacak dnlemlerin isletme geneline yayilmasi da 6nemlidir.

4.1.5. Is Tatmini ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Iliskisi

Isgorenlerin organizasyonu, kendi emellerini somiiren bir olusum olarak degil,
kisisel gelisimlerini saglayabilecekleri ve yeteneklerini kullanabilecekleri elverisli bir
ortam olarak algilamalar1 iggorende tatmine neden olacaktir. Calisma hayatinin
kalitesini artirmak, calismay1 cazip hale getirmek ve is tatminini artirmak, insan
kaynaklar1 yonetiminin hedefleri arasindadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi

ile is tatmini arasinda sik1 bir igbirligi bulunmaktadir (Pekel, 2001:80).
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Ozendirme araglar1 hiyerarsisi dikkatlice incelenecek olursa yoneticiler
kendilerine psiko-sosyal acidan 6nem verilen ve degerli olduklarinin hissettirildigi
ayrica giiven unsurunun On plana ¢iktig1 is ortamlarinda daha c¢ok tesvik
edilmektedir. Bu en ¢ok 6nem verilen Odiillerin daha ¢ok igsel oldugu ortaya
cikmaktadir. Kararlara katilma isyerinin geleceginde soz sahibi olma, oncelikli
sekilde diger araglarin Oniinde yer almaktadir. Bunun yaninda “takdir edilme ve

(15

ovgl”, “iyi is arkadashgr”, “egitim ve gelistirme”, “Onemsenme ve deger
verilme”,”daha fazla sorumluluk alma” gibi 6zendirme araglari pes pese ama
birbirlerine yakin degerlerde bir kiime olusturmaktadir. Bu araglar, yoneticilerin
ekibine gilivenmesi, amirlerine giivenmesi, onlarin takdirlerine duyduklar
gereksinimi gostermek bakimindan anlamlidir. Egitim ve gelistirme ihtiyacinin da bu
kategoride yer almasi yoneticilerin kendilerini gelistirme eksiklerini giderme ve
basar1 gilidilerinin yiiksek oldugunun bir ifadesidir. Glinlimiizde esnek c¢alisma
saatleri gibi 6zellikle biiylik sehirlerde ¢alisanlar i¢in ¢ok 6nemli olan bir 6zendirme
aracinin son sirada yer almasi ilgingtir. Diger bir ilging husus da sirkete ortak olma,
sirketin hisse senedinin verilmesi suretiyle ¢alisanlarin igletmeleri ile biitiinlesmeleri
ve kendilerine sahip gibi hissetmeleri olgusu yoneticilerin zihinlerine heniiz
yerlesmemis ve bu konuda bir biling olusmamustir. Halbuki, bu iki 6zendirme araci,

giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin ¢agdas aletleri arasinda yer almaktadir

(Eren ve Kaya, 2000 s.860).

Calisanlarin igletme i¢in bir kaynak olarak goriilmeleri, onlarla ilgili maliyetleri
de giindeme getirmistir. Calisanlarin 1yi yonetilmemesi onlarin is tatminini ve
motivasyonlarin1 olumsuz etkiler. Onlar1 ise odaklanmaktan uzaklastirir. Bu is
kazalar1 ve hatali liretime neden olur ve iriin/hizmet kalitesi diiser. Hem c¢alisanin
hem de orgiitiin performansi diiser. Ayrica ¢alisanlarda iste bos durma, ise ge¢ gelme
ve devamsizlik da goriilebilir. Bdylece isgiicii kayiplari artacagindan insan

kaynaklari yonetiminde maliyetler yiikselir (Uysal, 2009, s.4).

Yazinda, konuyla ilgili yapilan oldukca sinirli aragtirmalar incelendiginde,
stratejik IKY uygulamalari ile is tatmini arasindaki iliskinin daha ¢ok, Hackman ve
Oldham (1980) tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Teorisi ile agiklandig
goriilmektedir (Whitener, 2001, s.515). S6z konusu teoriye gore, bireylerin islerini

anlamli ve dnemli bulmalari, is yapisinin gesitli yetenekleri gerektirmesi, bireylere
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islerini yaparken 6zerklik verilmesi ve isleriyle ilgili geribildirim almalari, yiiksek
diizeyde icsel giidilenme ile islerinde daha fazla tatmin duymalarina neden
olabilmektedir (Hackman ve Oldham, 1980, s.90). Daha sonra yapilan c¢esitli
arastirmalar da, Is Ozellikleri Teorisi’nin vurguladigi bu dzelliklerin ¢alisanlarm is
tatminlerini artirdigi1  ortaya koymustur (Eby ve Freeman, 1999, s.463). Is
Ozellikleri Teorisi’nden hareketle, stratejik IKY uygulamalari, insan kaynaklari
yoneticilerinin is tatminlerini olumlu ydnde etkileyebilir. Stratejik IKY
uygulamalarinda, kilit rolii olan insan kaynaklar1 yoneticileri, duyacaklar1 igsel
tatminle ¢alistiklar orgiite karst olumlu tutum gelistirebilirler (Glirbiiz, 2011, s.403).
Giirbiiz tarafindan yapilan arastirmanin sonucunda, IKY’yi stratejik yonetim siireci
ile biitiinlestiren ve insan kaynaklar1 uygulamalarini etkili bir sekilde yoneten
isletmelerde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is tatmininin daha yiiksek oldugu

gorilmiistir.

Yilmaz ve Karahan tarafindan yapilan baska bir arastirmaya gore ise, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan se¢im, egitim, performans degerlendirme,
kariyer gelistirme, iletisim, is tanimlamasi ve ddiillendirme uygulamalarindan sadece
secim faaliyetinin is tatmini lizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Yilmaz ve

Karahan, 2011, s.97)

4.2 IS PERFORMANSI KAVRAMI

Bu boliimde, arastirmamiza konu olan bir bagka kavram, is performansi

incelenecektir.

4.2.1. s Performansinin Tanim

Performans (performance) kelimesi bir isi ya da olayr yapmak, icra etmek,
yerine getirmek gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Genellikle sanatsal anlamda,
ornegin, tiyatro icin gosteri yapmak, bir miizik adami igin elindeki miizik aleti ile ya
da sozli olarak miizigi icra etmek anlamina gelecek sekilde yaygin olarak
kullanilabilmektedir. Bu kelimenin anlaminin sanatsal boyutunun olmasi onun

siradan bir eylem degil; belirli bir alt yapi, hiiner, ciddiyet ve sonugta da belirli bir
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kalite diizeyindeki faaliyetlerin iginde; yer alanlari ve izleyenleri etkileyen hatta
hayran birakabilen bir siireci icerdigini ortaya koymaktadir (Ozmutaf, 2007, s.42).

Yonetim “onceden belirlenen veya sonradan revize edilen amaglara ulasmak
icin planlama, organize etme, kadrolama, yoneltme denetlemeye iliskin teori, model,
yaklasim ve ilkelerin beceri ve yetenek esliginde uygulamaya gegirilme siirecidir”
seklinde tanimlandiginda (Akdemir, 2004, s.140) o6rgiit yonetiminin de sanatsal
tarafinin  oldugundan so6z edilebilir soyle ki, faaliyetlerin beceri ve yetenekle
uygulanmas: sanatsal bir boyutu ifade etmektedir. O halde, yonetim faaliyetlerinin
tamami sanatsal bir boyutta 6zen gosterilmesi gereken olgulardir ve performansin
artinlmast  ya da pozitif yonde etkilenmesi de zaten bu sekilde
gerceklestirilebilmektedir (Ozmutaf, 2007, 5.43).

Orgiitsel baglamda basarinin anahtar: olan performans artis1 kendiliginden
gerceklesen bir siirecin rint degildir. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse,
performans stratejik ele alinip yonetilmesi gereken bir konudur. Performans
yonetimi, bir orgiitteki insan kaynaginin maksimum verimini gergeklestirmeye
yonelik olarak motive edilmesi amaciyla performans kullanma, amaglar, olgiitler,
geri besleme ve taninmaya yonelik olarak insan yonetimi icin gelistirilmis sistematik

bir yaklasim olarak tanimlanabilir (Hume, 1998, s.35).

Bir organizasyonda performans yoénetiminin iki temel boyutundan soz
edilebilir. Birinci boyut orgitin bitanligiine yonelik olarak algilanan orgiitsel
performans, ikinci boyut ise bireyin kendi performansi yani bireysel performanstir
(Barutgugil, 2002, s.47). Baska bir ifadeyle, bir orgiitte performans artisi ya da
azalisi, hem orgiitsel boyutta hem de bireysel boyutta degerlendirilmesi gereken bir
olgudur. Dogal olarak bireyler ¢alisma yasami iginde belirli konularda ¢alisma (proje
gibi) yapacaklar: zaman bir takim iginde de bir araya gelebilirler. Bu durumda, takim
performansindan s6z etmek olasidir. Ancak yine takimin performans: da bireylerin

performanslarinin bir gostergesidir.

Yapilan arastirmalar, orgiitsel performansin gergeklestirilmesinin tabandan
basladigini; bagka bir deyisle bireysel performansin degisiminin, bireyden takima /

takimlara, takimlardan organizasyon islevlerine ya da bdolimlerine oradan
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organizasyonun tamamina, en sonunda da kurum bazinda i¢ ve dig tim paydaslarin

tamamina yansidigini gostermistir (Ozmutaf, 2007, s.44).

Performans degerlendirme, organizasyon ve isgoren acisindan yardimer bir
ara¢ olarak benimsenmis durumdadir. Performans degerlendirmenin, iki 6nemli
amaci vardir. Bu amaglardan ilki, dogrudan is performansi hakkinda bilgi edinmektir.
Ciinkii bu, yoneticilerin yonetsel kararlar1 verirken ihtiya¢ duyacagi bilgidir. Ucret
artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere, kariyer planlamasina ve baska
yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans degerlendirmede elde
edilen bilgilere gore verilir. Yani, kisacasi performans degerlendirmede elde edilen
ciktilar pek ¢ok yonetsel kararin girdisi durumundadir. Bir organizasyonun yonetim
kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen kararlar olmadan, yonetsel
kararlar vermemelidir. Insan kaynaklarina iliskin diger politikalarda oldugu gibi
performans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba karst ayrimcilik yapilmasini
engelleyen yasal standartlara uygun olarak diizenlenmistir (Micolo, 1993, s.22). Bu

ayn1 zamanda is etiginin adalet ve esitlik ilkelerine de uygun bir yaklagimdir.

Performans degerlendirme yapmanin bir diger amaci, personelin is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dl¢iide yaklastigina dair geri
besleme saglamaktir. Bu geri besleme calisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve
mesleki egitimle desteklendigi zaman ¢ok yararli olabilir. Cogu calisan bu tiirden
yapict ve Ozgliveni arttirict geri besleme almaktan hoslanir. Bu geri besleme ayni
zamanda c¢alisanlarin  Orgiit i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini
gorebilmelerini saglar. Ornegin, bir ¢alisanin daha biiyiik bir sorumluluk almaya
hazir oldugunu ya da mevcut durumunu siirdiirebilmesi igin egitime ihtiyaci
oldugunu gosterir (Palmer, 1993,s. 33). Bu sonuglar, is analizi ve is tanimlarinin ne
kadar dogru bir sekilde yapildig:r konusunda da insan kaynaklar1 yonetimine oldukca

faydal bilgiler saglar.
Bireysel performansi olusturan ii¢ unsurdan soz edilebilir (Pasa, 2007, s.23):

» Odaklanma: Bireysel performansi artirmanin ilk asamasi odaklanmay1
saglamaktir. Calisma yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla bir
ilgisi yoktur. Sanildiginin aksine dogru yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru

kisiyi tanimak gibi genel gecerliligi olan basar1 yollar1 yoktur. Bunlarin belki bir
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yardimi olur. Ancak, gercek performans, onu saglamak igin nasil hazirlik
yapilacagini bilerek elde edilir. Is yasaminda bunun anlami, kimin, neyi, ne zaman

yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir

* Yetkinlik: Yetkinlik, daha iyi performans sergilemeye neden olan, yetenek,
bilgi ve beceri olarak tanimlanabilir. Yetenek, dogustan gelir. Yetkinlik ise
tecriibeyle gelistirilir. Baska bir ifadeye gore yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi,
motivasyon gibi 6zellikleri igeren ve gozlenebilen davranislar gurubudur. Personelin
orgiit, departman ve kisisel diizeyde sonuglar elde etmek icin kurumsal inang ve
degerler sistemiyle uyumlu olarak sahip olduklar1 yada gelistirdikleri bilgi, beceri ve

tutumlarla gerceklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak adlandirilabilir.

» Adanma: Adanma, ¢alisanin iginde bulundugu o6rgiitle kendini bagdastirmasi,
Orgiit amaclarina ulasmayr saglamak i¢in kendi amaglarinin isletme amaclariyla
uyumlu hale getirilmesi ve o o6rgiitte uzun stireli kalma ihtiyaci hissetmesi stirecidir
(Biite, 2011,5.67).

Calisma ortaminda ¢alisanlar, yaptiklari isle ilgili, baskalar1 tarafindan
kendilerine atanan is rollerine uygun davramiglar gosterirler. Genellikle durumsal
kosullar tarafindan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagh is
sonuglari, kisiden kisiye onemli farklar gosterebilir. Bir biitiin olarak organizasyon
basaris1 i¢in biiyilk Onem tasiyan bu kisiler arasi farklari saptamak amaciyla is
ortaminda bazi dlgiitler gelistirilir ve bu dlgiitlere genel olarak kriter ad1 verilir. Is
kriterleri, i1 ve Orgiit psikolojisi alaninin baglangicindan itibaren, orgiitsel
davraniglarla ilgili teorilerin smanmasi, g¢esitli insan kaynaklari uygulamalarinin
gelistirilmesi ve ¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi birgok kuramsal
ve uygulamali konuda aragtirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli konulardan

birisi olmustur (Austin, Villanova, 1992, s.844).

Is performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar organizasyonlar, yoneticiler ve
calisanlar i¢in de temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin belirledikleri kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve i¢inde bulunduklar1 sektorde rekabet giicii
kazanabilmeleri icin, yaptiklar1 iste yiiksek performans gosteren calisanlara
ihtiyaglart vardir. Yiiksek is performansi, organizasyonlar i¢in oldugu kadar

calisanlar i¢in de biiyiilk oneme sahiptir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve
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isinde yiiksek basar1 gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi
oldugu gibi; is performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar
gibi bireyler i¢in 6nem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag

,Freese, 2002, s.16).
4.2.2. is Performansim Etkileyen Faktorler

Is hayatinda performansi etkileyen faktdrler, yonetimsel faktorler ve bireysel

faktorler olmak iizere iki agidan ele alinabilir.
4.2.2.1 Yonetimsel Faktorler

Bireysel performans ilk anda kisinin kendisi ile ilgili olarak goriinse de aslinda
yonetim anlayis1 ve liderligin uygulanis sekli, orgiit iklimindeki algilanmasi ile ilgili
bir gercekliktir. Diger bir bakis ac1 ise, cagdas ve rasyonel bir yonetim siireci orgiitte
hayata gecirilmiyorsa bireylerin (yonetici ya da c¢alisan) de zaten performans artisina
yonelik ¢abalari fazla bir sey ifade etmeyecektir. Ayrica, yonetimsel faktorler dikkate
alinmadan bireysel performansin istenildigi seviyeye yiikselmesi miimkiin
gorinmemektedir. Bu nedenle, belirli yonetim unsurlarinin {ist yonetimden baglamak
tizere tiim kademelere yerlestirilmesi ve yasatilmasi gerekmektedir. Bu baglamda
baglica yonetim unsurlar1 arasinda misyon ve vizyonun belirlenmesi, stratejilerin
belirlenmesi, liderlik, katilimcilik, iletisim, motivasyon, stres yonetimi, performans
degerlendirme gosterilebilecektir. Eger bir orgiitte ¢aliganlar misyonu ve vizyonu iyi
algilarsa gergeklestirilecek stratejiler de istenen diizeyde olacaktir. Ciinkii bireylerin
performanslar1 orgiitiin misyon, vizyon ve diger tiim cabalarini sahiplenmeleriyle
artis gosterecektir. Bunun saglanmanin en temel yolu ise, tiim insan kaynaginin
misyon ve vizyon da dahil olmak iizere tiim faaliyetlere kendi diizeylerine gore
fikirsel ve eylemsel olarak katkilarin1 saglayacak oOrgiit ortamini yaratmaktan
gegmektedir (Kogel, 2007, s.128). Bireysel is performansina etki eden yonetimsel
faktorler arasinda yonetim tarzi, ¢alisma ortami, icret, iletisim, takdir edilme
duygusu, terfi olasiligi, motivasyon, stres gibi etkenler sayilabilir. Bu etkenler
dikkatle incelendiginde, pek ¢ogunun is tatmininin de boyutlarimi olusturdugu
anlagilacaktir. Buradan hareketle, is tatmini ve is performansinin birbirleriyle
etkilesim halinde oldugu sonucuna varmak yanlis olmaz. So6yle ki, yapilan
aragtirmalar da is tatmini yasayan personelin daha iyi is performansi sergiledigi ya da
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tam tersi diisiiniilecek olursa, is performansi beklenen diizeyde olmayan personelin is
tatminsizligi problemiyle karsi karsiya oldugunu gostermistir. Asagida is

performansina etki eden yonetsel faktorler incelenmistir:

o Yonetim-yoneticiler: Calisan motivasyon ve performansinin arttirilmasinda
kullanilan ©6nemli araglardan birisi yonetsel ve Orgiitsel motivasyon
araglaridir. Yapilan is, amag yoniinden birliktelik, yetki ve sorumluluk devri,
egitim ve yiikselme imkani yaratma, calisanlarin yonetime katilmalarini
saglama, is boliimii ve gorev dagilimi1 yapma, geri bildirim ve iletisim, takdir
ve Odiillendirme, c¢alisanlarin yaraticiliklarint ortaya ¢ikarma, bu tiir
motivasyon araglar1 igerisinde en sik basvurulanlaridir. Yonetici, bireyin
isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir faktordiir. Ciinkd, yapilan
arastirmalar gostermistir ki, licret gibi 6nemli bir is tatmini ve motivasyon
kaynagiin yetersiz oldugu durumlarda bile ¢alisanin, yonetici ve yonetim
tarzinin iyi olmasi nedeniyle is tatmini ve is performansimin arttigi durumlar
ortaya c¢ikabilmektedir. (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004, s.56).
Buradan da yonetim tarzinin ve ydneticilerin is performansi iizerinde ne
derecede onemli bir etkiye sahip oldugu anlasilabilir. Giiniimiiz toplumunda
is gorenleri yonetimsel kararlarda s6z sahibi yapmak, onlarin yaptiklari isten
keyif almalarin1 saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve ydnetim
anlayisinin geregi haline gelmistir. Yoneticiler bu gergegi dikkate alarak
calisanlarin igyerinde alinacak kararlara katilimini saglayacak ve onlarin
yetkinliklerini ortaya koymalarina imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir
(Nicholsan, 2003: 89).

e Ucret: Daha 6nce de deginildigi gibi iicret is performansinda da is tatmini
kavraminda oldugu gibi terfi imkanlariyla birlikte en Onemli diirtii
nedenlerinden biridir. Cilink{i, insanlarin c¢aligmalarinin en biiyiik
nedenlerinden biri emeklerinin karsiliginda alacaklart adil tcrettir. Ancak,
licretin i performansini artirici etkiye sahip olup olmadigi, lcretlerin ve
diger oOdemelerin performans degerlendirme sistemiyle belirlenmesine
baghdir. Eger kurumda {icret artisi ile is performansi arasinda bir iligki
kurulmamigsa, bir diger deyisle, az c¢alisanla, ¢ok calisana ayni {icret

Odeniyorsa ticret, is performansini artirict etkiye sahip olmayabilir. Bugiin
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kamu kurumlarinda belirlenen ve performans ve diger parametreleri dikkate
almadan enflasyonu baz alan {icret artisinin is performansini artirict ve
caligsanla ¢alismayani ayirict bir 6zellige sahip olmadigi tartisiimaktadir. Bu
konu ile ilgili olarak ele alinmasi1 gereken baglica sorun iicretin adil bir
bicimde saptanip 6denmesidir. Bunun i¢in iicretler yapilan isin miktar ve
niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar gosterilen performans ile de uyumlu
olmalidir. Ucretlerin yaninda yine islerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak
prim ve ikramiye tutarlarinin saptanmasi énemli bir unsurdur (Eren, 1998,
s.52). Calisanlar elde ettikleri ticretleri benzer isleri yapan diger c¢alisanlarin
aldig1 ticretle karsilagtirirlar. Bu karsilastirma sonucunun olumlu olmas is
performansm da olumlu yénde etkileyecektir. Ucretin tatmini saglamas1 ve
dolayistyla is basarisini artirmast i¢in bireyin beklentisine, performansina ve
piyasa ticret sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir.
Eger calisanin verimli olmasi isteniyorsa iicret adaletinin saglanmasi
gerekmektedir. Calisan aldig ticretin verdigi emegi karsilamadigi duygusuna
kapilirsa isinden tatmin olma diizeyi diisecektir bu da kaginilmaz olarak is

performansini etkileyecektir.

o Terfi Olanaklar:: Terfi imkanlar1 ve bu imkanlarin adil bir sekilde, herhangi
bir ayrimciliga izin vermeden kullanilacaginin bilinmesi calisanda is
performansin artirict etkiye sahiptir. Tipki is tatmininde oldugu gibi, iicretle
birlikte diizgiin ve adil bir kariyer yOnetim sistemi ve terfi olanaklarinin
varligi, is performansini olumlu sekilde artirici 6nemli bir etkiye sahiptir.
Parasal odiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan
statiiyle 1lgili bir sorundur. Yiikselme ile kisiye daha fazla yetki ve
sorumluluk yiiklenmekte, daha fazla calismaya sevk edilmektedir. Kisinin
terfi etmesi, daha yiliksek bir sosyal statiiye kavusmanin gostergesidir.
Calisanlar, calismakta olduklari iste ylikselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii
isler1 1iyice Ogrenip tecrilbbe kazandik¢a, yaptiklart is siradanlasacak
bulunduklar1  mevkideki yetkilerini ve sorumluluklarmi  yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle daha yiiksek yetki ve sorumlulukla ¢aligmay1 arzu
edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan yéneticilerin ve diger
calisanlarin calisma gayretleri ve sevkleri azalacaktir. O halde, yiikselme is
yerinde bir tegvik yani gilidiileme aracidir denilebilir (Eren, 2001, s.515).
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Terfi etme imkanin elde eden ¢alisanlarin isine olan bagliligi ve calisma
arzusu artarken kariyer yonetim sisteminin agik¢a belirlenmedigi ve adil bir
terfi sisteminin var olmadig1 Orgiitlerde calisanlarda tatminsizlik ve

performans sorunu yasanmasi kaginilmazdir.

o Jletisim: lletisim sayesinde calisanlar kendilerinden neler beklendigini,
islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve iistlerinin ya da diger c¢alisanlarin
kendileri hakkinda neler diisiindiiklerini 6grenme imkanina sahip olmaktadir.
Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin yonetsel agidan énemli olmasimin
yaninda isgdrenin olumlu tutumlar edinmesinde de iletisimin 6nemli roli
vardir. Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda
belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orglite
kars1 giivensizlik, disiikk diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis,
devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin
saglanmasi ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini vermektedir (Schwigen

ve Denis, 1991: 127).

e (alisma Ortami: Daha Once is tatmininin boyutlarindan biri olarak karsimiza
¢ikan calisma ortami, is performansini da etkileyen bir faktordiir. Iyi bir
caligma ortamina, kendisini destekleyen arkadas grubuna sahip oldugunu
diistinen bir c¢alisanin is performansinin artacagi sOylenebilir. YOnetimin
calisanlarin psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilamalarina yardimei olmak igin is
yerindeki sosyal iligkileri gii¢clendirmeye yonelik ¢caba harcamasi is tatmini

ve 1§ performansini artirmak i¢in izleyecegi yollardan biri olmalidir.

e Takdir Edilme Duygusu: Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak
takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigi
islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan
tatmin olmasi is tatminini olumlu yonde etkilemekte ve is performansini
artirict etkide bulunmaktadir. (Erdil vd. 2004, s.23). Arastirmalarin ortaya
koyduguna goére bir¢ok insan i¢in iyi yapilmis is karsiliginda takdir edilmek
daha giiclii bir motivasyon araci olabilmektedir. Takdir ve 6diil, bireysel ya
da ekip basarilarinin izlendigini, ne kadar calistiklarinin farkinda olundugunu

ve kurulusa yaptiklari katkilarin takdir edildigini gosterir.
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e Motivasyon: Organizasyonlarin amaglarmi  gergeklestirmede  basarili
olabilmeleri faaliyetlerinin dayandigi is giiciiniin bu amaclar dogrultusunda
etkin olarak harekete gecirilebilmesine baghdir. Isgdrenlerin organizasyonun
amaglarina yonlendirilmeleri ve bu amaclar1 gerceklestirmek icin caba sarf
etmelerinin  saglanmast onlarin motive edilme diizeylerine baghdir.
Motivasyon, insan davraniglarini belirli amaglar dogrultunda siirekli olarak
harekete geciren ve yonelten bir dongiisel siiregler seti oldugu olarak

tanimlanabilir. Bu siirecler asagidaki sekilde belirtilmistir:

Davrams (Behavior)
-Bir amaci bagarmak icin-

Motivasyon Gerceklesir Amac (Goal)
-Gergmnligin ortadan -Odiil (maddi va da
kalkmasi sonucunda- manevi)-

Memnuniyet Ihtiyacinmn durumu?
(Need Satisfied?)
-Gerginlik hangi diizeydedir?
Ihtiyacm karsilanma diizeyi nedir?-

Sekil 4.5: Motivasyon Siireci (Costley ve Todd, 1991, s.151).

Yapilan aragtirmalar motivasyon performans tatmin catigma kavramlarinin
arasinda iliski oldugunu gostermistir. Bir orgiitte her hangi bir diizeyde ortaya
cikacak tatminsizligin hem motivasyonu, hem de performans: diisiiriirken,

catigma ortamini da doguracag agiktir.

e Stres: Giiniimiizde bireysel ve orgiitsel performansin artirilabilmesi igin
stresin 1yl yOnetilmesi gerektigi bilinmektedir. Asagidaki sekilden de
anlagilacagi gibi stres, belli bir noktaya kadar performansi olumlu ydnde
etkilerken, asir1 stres kirilma noktasit olarak adlandirilabilecek belli bir

noktadan sonra performansi olumsuz yonde etkiler (Isikhan, 2004, s.63).

125



Performans Diizevi

F 1

Stres

Y

Sekil 4.6: Performans Diizeyi-Stres Iliskisi

Belli bir noktadan sonra stres, endise diizeyinin artmasina dolayisiyla
calisanda odaklanma sorununa baglh olarak dikkat azalmasi, yargi ve karar
verme yeteneklerinin bloke olmasi gibi sonuglar dogurabilen bir faktor olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
4.2.2.2 Bireysel Faktorler

Kisilerin bireysel amaglari, hisleri, duygulari, aliskanliklari, yetenekleri,
tutumlari, davraniglari, bilgi diizeyleri ve algilama farkliliklar1 gibi kisisel 6zellikleri
1§ performansim etkileyen bireysel faktorler arasinda sayilabilir. Bu gruptaki baslica
faktorler sosyo-demografik ozellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi),

bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alan1 ve ticret diizeyi algisi olarak belirtilebilir.

e Yas: Isgorenin yasi, performansmi etkileyebilecek bir faktordiir. Yasmn
performansa etkisi ¢esitli kiiltlirlerin yonetim anlayigina gore degisim
gostermektedir. Ornegin ABD’de geng yastaki insanlar sirketlerde hizli bir
yiikselme imkanina sahip olabilirken, kiiltiirlerindeki yasliya 6nem verme ve
saygl duyma geregi nedeniyle Japonya’da ise insanlarin tam tersine belirli bir
yasa kadar iist yonetim kademelerine ulagsmasi olanaksizdir. (Akdemir, 2004,
s.16). Diger taraftan, geng yastaki bireylerin, yasi ilerlemis yastaki bireylere
gore daha dinamik olduklar1 ve degisime daha cabuk adaptasyon sagladiklari
da goriilebilmektedir. Ancak 6zellikle yonetimsel konularda ise yeni baslayan
geng bireylerde tecriibe ve uygulamaya yonelik bilgi eksikligi iizerinde
durulmasi gereken 6nemli bir konudur. Bununla birlikte, ¢aliskan ve ilerleme
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cabasi ic¢indeki geng¢ bireylerin de yoOnetici baskist nedeniyle onlerinin
tikanmasi gibi durumlarla da sik sik karsilagila bilinmektedir (Akdemir, 1994,
5.28).

Cinsiyet: Erkek egemen kiiltiire sahip toplumlardaki erkegin tistiin oldugunu
ortaya koyan yasam bi¢imi is hayatina da yansimaktadir. Ayrica, kadinlara
asir1 gorev yiikleyen kiiltiirlerde ¢ocuk sahibi kadinlarin erkeklere gore daha
fazla ¢ocuguyla ilgilenme c¢abasi is hayatinda adaptasyon acisindan
olumsuzluklara neden olabilmektedir (Ogiit, 2006, s.58). Diger taraftan
kadinlar yapisal olarak duygusal etkilenmeye daha acik olduklar igin strese
daha cabuk girebilmekte ve olaylarin etkisinden kurtulmalari uzun siire
alabilmektedir. Ayrica kadinlara yonelik olarak is yasaminda ag¢ik ya da iistii
kapali cinsel istismara da rastlanildig1 bir gergektir (Tutar, 2004, s.77). Bu
bahsedilen konular dogal olarak bireyin psikolojik olarak yipranmasina neden
olan ve performansini diisiiren olaylardir. Is hayatindaki erkek egemen tablo,
gectigimiz ylizyilin ortalarindan itibaren kadin isgliciiniin is hayatina
katilimiyla yogun bir sekilde degismeye baglamistir. Her ne kadar oran olarak
erkek caligsanlarin diizeyi hala yiliksek olsa da kiiclimsenmeyecek oranda
kadin calisan is hayatina katilmistir. Bu durumu, gelisen teknoloji ile kadinin
ev islerine ayirmasi gereken zamanin azalmasi ve is piyasalarinda olusan

kismi siireli is olanaklarinin artisi ile agiklamak miimkiindiir.

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi, i hayatina bakis ve beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldikce calisma yasaminda,
ise yliklenen anlam ve beklentiler degisiklik gdstermektedir. Bu nedenle,
sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi 6lgiide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek
egitim almis kisilerin ise bakis acgilari, egitim diizeyi diistik kisilere gére daha
farkli olmaktadir. Egitim diizeyi arttikca bireylerin ¢alistiklar1 Grgiitte
yiikselme olanaklar1 da artmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek bireylerin
yipranma diizeyleri daha {ist boyutta gerceklesmektedir. Ancak, egitim diizeyi
yiiksek bireyler yonetimde iist basamaklara ¢ikma olanagina sahip olduklar
icin gdrev sorumluluklar1 ve almis olduklar: riskler arttig1 igin stres diizeyleri

de artmaktadir. Ayrica, egitim diizeyi yiiksek bireylerin problem ¢6zme
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kabiliyetlerinin de daha fazla gelistigi de bu baglamda g6z ardi1 edilmemelidir
(Isikhan, 2004, s.80).

e Medeni Durum: Medeni durum olumlu bir seyir izleyen evliliklerde is
performansina olumlu yanstyabilirken; olumsuz sekilde devam eden evlilikler

bireyin ¢aligma performansini olumsuz etkilemektedir.
4.2.3. is Performansi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi

Insan Kaynaklar1 faaliyetleri, isi yonlendiren, performansi ve yetkinlikleri
gelistirmeye odaklanmig, motivasyonu yiiksek calisan profili olusturmak noktasinda
yogunlagmaktadir. Performans yonetimi siireci ve yoOnetim performansinin
gelistirilmesi konusundaki ¢aligmalar bir arada yiiriitiillmelidir. Performans gelisimini

etkileyen insan kaynaklari uygulamalari,
e Tiim personel i¢in oryantasyon-uyum egitimi,
e Personel se¢ciminde psikolojik testlerin kullanilmasi,
¢ Organizasyonda 6nceden tasarlanmig, 6grenme ve gelistirme siirect,
e Sorumluluk ve kalite bilincinin olusturulmasi, gelistirilmesi,
e Tiim kadrolarin yilda en az bir defa performansinin degerlendirilmesi,
e Terfi ve licret sistemi,
e s giivenligi politikasi olarak &zetlenebilir (Oztiirk, 2009, s.15).

2012 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ile drgiitsel performans arasindaki iliski incelenmistir. Istanbul Sanayi
Odasi’na bagli 108 firmada yapilan anket ¢alismasi sonucunda bireysel performansa
bagl olarak verilen parasal ve parasal olmayan odiillerin teknik bilgi ve beceriye
sahip olamayan yoneticiler i¢in stres ve baski kaynagi olarak diigiiniilmesi personel
devir hizi, isgilicii verimliligi ve satiglar {lizerinde olumsuz sonug yaratabildigi
gozlenmistir. Ayrica Orgiitler tarafindan kullanilan 6diillendirme sistemi calisani

motive etmekten uzak ve yetersiz olabilmektedir. Orgiitte ¢alisan1 cezalandirmaktan
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cok, kisisel ve oOrgiitsel gelisme amagclanarak etkin bir odiillendirme sistemi ile

calisanlar motive edilmelidir (Akin ve Colak, 2012, s.90)

4.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETIK DISI
DAVRANISLAR VE IS TATMINI - iS PERFORMANSI
ILISKiSI

Calismanin bu boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde ortaya ¢ikan belli
baslt etik dis1 davraniglarin ¢alismamizin bagimsiz degiskenleri olan is tatmini ve is

performansi degiskenlerine olan etkileri incelenecektir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ortaya cikan belli bash etik disi davranislar
mobbing (psikolojik yildirma), kayirmacilik-taraf tutma, ayrimcilik, ise alma-segme
siirecinde adaletsizlik, kariyer yoOnetiminde firsat esitsizligi, {cretlendirmede
adaletsizlik, saglik ve sosyal giivenlik konularinda adaletsizlik, isten ¢ikarma
kriterlerinin objektif olmamasi, sikayet ve ihbarciligin calisanin aleyhine

kullanilmasi, taciz gibi davranislar sayilabilir.

4.3.1. IKY’de Goriilen Etik Disi Davramslar ve Is Tatmini
Tliskisi

1980’11 yillarda tanistigimiz bir kavram olarak mobbing “bir veya birkag kisi
tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak, diismanca ve ahlak dis1 yontemler ile
sistematik bir sekilde uygulanan psikolojik terdr” olarak tanimlanabilir (Cobanoglu,
2005, s. 28). Tirkge literatiirde kendine psikolojik siddet veya psikolojik yildirma
olarak yer edinmis olan mobbing kavrami ile is tatmini iliskisini arastirabilmek icin
son zamanlarda bir hayli ¢alisma yapilmistir. Bu galigmalar gostermistir ki isyerinde
psikolojik siddete maruz kalan ¢alisanlar is tatminsizligi yasamaktadir. Karcioglu ve
Akbas tarafindan saglik sektoriinde yapilan bir arastirmada is hayatinda psikolojik
siddet ve is tatmini arasinda olumsuz bir iligki oldugu saptanmustir. (Karcioglu ve
Akbas, 2010, s. 139) Akdeniz Universitesi tarafindan yapilan bir arastirmaya gore de
psikolojik yildirmaya bagli olarak is tatmininin azaldigi sonucuna varilmstir.

(Yapici, 2008, s.194)
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda karsilasilabilecek bir baska etik
dis1 davranig bi¢imi olan kayirmacilik, Sayli ve Kizildag tarafindan “Tinsel —
duygusal nitelikteki duygusal baghliklar ve yiikiimliiliiklerle gorevlilerin yakin
cevresine ya da bir takim kisilere ayricalikli davranmasidir”, seklinde
tanimlamaktadir. (Sayli ve Kizildag, 2007, s.235) Kayirmaciligin farkli tiirleri
bulunmaktadir. Nepotizm mevkisini, ailesinin yarara suistimal eden kisiler igin
kullanilan bir kavramdir (Biite ve Tekarslan, 2010, s.3). Siyasal kayirmacilik
(partizanlik), siyasal partilerin, iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen
segcmen gruplarina cesitli sekillerde ayricalikli igslem yaparak, bu kimselere haksiz
menfaat saglamalar1 olarak tanimlanabilir (Aktan, 2001, s.58; Ozsemerci, 2003, s.
21). Kronizm, kamu gorevlilerinin ya da diger orgiit ¢alisanlarinin istihdaminda
liyakat ve esitlik ilkeleri yerine es — dost iliskilerinin temel alinmasiyla olusan
kayirmacilik tiirtidiir. Kronizmin esas itibariyle nepotizmden farki yoktur. Ancak
kronizmde kayirilan kisi akraba degil; ‘es — dost’, ‘arkadag’, ‘tamidik’ gibi
kimselerdir. Hemsehri kayirmaciligi da kronizmin 6zel bir tiirii olarak diistiniilebilir

(Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013, s.55).

Kronizmin, bireysel ve orgiitsel boyutta onemli dezavantajlar1 oldugu acgiktir.
Ornegin, insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olarak bir orgiitte yiiriitiilen
egitim ve kariyer planlama siirecinde {ist yoOnetimle arkadashik iligkileri olan
calisanlarin  egitim  firsatlarindan daha fazla  yararlandiklart  durumlara
rastlanabilmektedir. Veya bir diger IKY fonksiyonu olan kariyer yonetimi agisindan
bakildiginda aymi kisilerin hak etmedikleri halde daha hizli terfi edebildikleri
gortilebilir. Bir¢cok organizasyonda, bu durum diger isgorenler tarafindan hos
karsilanmasa da isten atilmak gibi kaygilarla bu duruma sessiz kalinabilmektedir.
Ancak kronizme dayali s6z konusu kayirmaciligin, bireysel boyutta adalet
duygusunu zayiflattigi kesindir. Boylece kronizm, diger Orgiit calisanlarinin is
tatminsizligine neden olmaktadir. Sonugta kronizm, nitelikli iggdrenlerin isten
ayrilmalariyla sonuglanabilmektedir. Orgiitsel acidan bakildiginda ise; isletmenin
ciddi bir biitge ayirdig1 egitimlerin amacina ulasamamasi, kronizmi goéren diger
isgorenlerin motivasyonlarinin ve performanslarinin diismesi ve bunun sonucu
orgiitsel performansin kotliiye gitmesi gibi olasiliklardan bahsedilebilir (Dagli ve
Agcan, 2010, s. 175). Yazin incelendiginde, sdz konusu yargilart dogrulayan
bulgulara rastlanmaktadir.
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Biite tarafindan Ankara’da faaliyet gosteren kamu bankalarindaki 243 ¢alisan
tizerinde yapilan arastirmada, kayirmacilik tiirlerinden nepotizm ve kronizmin
calisanlar iizerinde olumsuz etkilere neden oldugu saptanmistir. Arastirma
bulgularma gore, kayirmacilik arttikca calisanlarin is stresi de artmakta; bunun
yaninda is tatmini, igverene giiven ve motivasyon azalmaktadir. Bu da ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin azalmasina ve isten ayrilma egilimlerinin artmasina yol

acmaktadir (Biite, 2011, s.384).

Sadozai ve digerleri Pakistan’daki kamu sektoriinde gorev yapan 222 calisan
tizerinde yapmis olduklari arastirmada; favorizm, nepotizm ve kronizmin is tatmini
tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Bu arastirmada, literatiirdeki diger arastirma
bulgularindan farkli olarak her {i¢ kayirmacilik tiirlinlin is tatmini ile pozitif yonlii

iliski iginde oldugu tespit edilmistir (Sadozai, Marri ve Ramay, 2012, s. 761).

Asunakutlu ve Avci tarafindan gergeklestirilen nepotizm ve is tatmini iligkisini
belirlemeye yonelik arastirmanin sonuglarina gore kayirmacilik algist ii¢ boyutta
ortaya ¢ikmaktadir. Bu boyutlar, ise alma boyutu, islem boyutu ve terfi boyutudur.
Bu boyutlardan terfi ve islem boyutunun iicret tatmini, yonetimden tatmin ylikselme
olanaklar1 olmak iizere iic is tatmini boyutu ile anlamli bir iligkisi oldugu

gozlenmektedir (Asunakutlu ve Avei, 2009, 5.763).

4.3.2. IKY’de Gériilen Etik Dis1 Davramslar ve Is Performansi
Tliskisi

Kayirmacilik giiniimiiz i hayatinda olduk¢a yaygmn bir davramis haline
gelmistir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s.296). Kayirmaciligin yogun oldugu
isletmelerde, insan kaynaklari boliimiiniin bagimsiz olarak faaliyetlerini siirdlirmesi
miimkiin degildir. Bu nedenle, bu kosullarda yetenege ve bilgi birikimine gore is

verilmesi imkansizdir.

Orgiitte calisanlar, herhangi bir ayricalikli isgorenle ile rekabet halindeyseler,
islerinde yiikselmeleri olduk¢a zordur (Abdalla, Maghrabi - Al-Dabbagh, 1994,
s.61). Ayrica yeteneksiz bir kisinin emrinde ¢alismak, kayirmaciliga maruz kalan bir
calisan icin rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan katki ve alinan pay arasinda bir

esitsizlik olmast durumu, calisanlart adil olmayan bir ortamda ¢alistiklar:
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diistincesine iter. Bu kosullar altinda ortaya ¢ikan giiven eksikligi, is tatmini, orgiitsel

baglilik ve bireysel performansi olumsuz etkiler (Biite, 2011, s.141)

Ancak nepotizmle ilgili farkli goriisler de mevcuttur. Molofsky (1998)
nepotizmin daha kisa 6grenme siiresi, daha fazla orgiitsel baglilik, daha diisiik risk,
daha iyi performans, daha az isgiicii devrine neden oldugunu; Aranoff ve Ward
(1993), nepotizmin kurallara ihtiya¢ duyulmadan oOnce olusturulacak agik bir
iletisime neden oldugunu; Nelton (1998) nepotizmin, isletmelerde yiiksek
performans, isletmeye uzun siireli bagliliga neden olacagini ifade etmislerdir (Biite

ve Tekarslan, 2010, s.6).

Dogru ve etik insan kaynaklar1 yonetiminin is performansinit olumlu yonde
etkiledigine dair arastirmalar mevcuttur. Singh performans yonetimi ve etkili
icretlendirme sistemlerinin calisanlarin is performanslarina olumlu katki sagladigi

sonucuna varmistir (Singh, 2004, s. 305).

Collins ve Clark (2003) ise yaptiklar1 arastirmada IKY uygulamalarmin etkili
bir sekilde gerceklestirilmesinin c¢aligsan is performansini olumlu yonde etkiledigini
belirtmistir. Dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesi calisanin iste gosterdigi

performansi olumlu yonde etkileyecektir.

Poon (2004, s. 322) performans degerleme Siirecindeki etkililik ile bireyin is
performansini iligkilendirerek, performans degerlemede uygulanan etik yontemlerin

ve adil degerlendirmenin ¢alisanlarin is performansini artirdig1 sonucuna varmastir.

Ote yandan, etkili, adil, etik ilkelere uygun egitim ve iicretlendirme
uygulamalarin1 orglitten alinan destek olarak degerlendiren calisan, orgiite karsi
zorunluluk hissetmekte, dolayisiyla is performansindaki artig1 bir yiikiimliiliik olarak

gormektedir (Lam, Chen ve Takeuchi, 2009, s.2260).

Insan kaynaklar1 yonetiminde karsilasilan bir baska etik dis1 uygulama ise
cinsiyet ayrimciligidir. 2009°da yapilan bir arastirmaya gore, bireyler yaptiklar iste
gosterdikleri 13 performanst  nedeniyle bir ayrimcilifa  ugradiklarim
diisiinmemektedirler. Ozellikle kadin calisanlar, bu ayrimciligi daha ¢ok kendi
“cinsiyet”lerine yani “kadin olmalarina” baglamaktadirlar. Bu konu sorunun temeline

inildiginde, toplumun kadinlara atfettigi roliin ne yazik ki, egitim diizeyi yiikselse
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bile halen kadin ¢alisanlar agisindan ayni1 yogunlukta hissedildigini gostermektedir

(Onay, 2009, 1119).

Aragtirmanin bu boliimiinde ¢calismamiza konu olan bagimsiz degiskenlerden is
tatmini ve is performansi kavramlar1 incelenmis ve insan kaynaklar1 yonetiminde

karsilagilan etik dis1 davranislarin bu iki kavramla olan iligkisine deginimistir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

Caligmanin daha Onceki boliimlerinde is etigi, insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonlarmin is etigiyle iliskisi ve is tatmini ve is performansi kavramlar1 ve bu
kavramlarin birbiriyle iligkisi incelenmistir. Bu boliimde ise kuramsal olarak ele

alinan bu kavramlarin uygulamali olarak incelenmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda
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Gebze-Kocaeli’nde bir kamu kurumunda calisanlarla anket teknigine dayali bir

uygulama gerceklestirilmistir.
5.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda etik dis1
davraniglarinin i tatmini ve i3 performansina etkilerini incelemek olarak
belirlenmistir. Bu arastirmayla gilinlimiizde isletmelerde personel yonetiminden
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gegmis olunmasi nedeniyle, isletmenin
stratejik ortagina konumuna gelmis insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda
yasanan etik dist davramiglarin Bu dogrultuda Sekil 5.1°deki arastirma modeli

olusturulmus ve hipotezler belirlenmistir. Buna gore;
Ha: Insan kaynaklar etigi, is performansini pozitif yonde etkiler.
Ha: Insan kaynaklar1 etigi, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hs: Kayirma ve taraf tutma is performansini negatif yonde etkiler.
Ha: Kayirma ve taraf tutma is tatminini negatif yonde etkiler.

Hs: Ise alma ve segme siirecinde etik davranma is performansini pozitif yonde

etkiler.

He: Ise alma ve segme siirecinde etik davranma is tatminini pozitif yonde

etkiler.
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Sekil 5.1: Arastirmanin Modeli
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5.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma, Gebze-Kocaeli’nde yerlesik bir kamu kurulusunda uygulanmig
ve toplam 193 calisandan toplanan anket formu degerlendirmeye alinmistir. Bu
dogrultuda, calisanlarin insan kaynaklar1 etigi, insan kaynaklari yonetiminin bir
fonksiyonu olan ise alim ve segim siirecinde sergilenen etik davraniglar ve insan
kaynaklar1 yonetiminde etik dis1 olarak kabul edilen kayirma ve taraf tutma
davraniginin - kendi is tatminlerini ve is performanslarini nasil etkiledigini

degerlendirmeleri saglanmistir.
5.3 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtirmanin en 6nemli smrlihigi, arastirmanin tim Tirkiye’de degil,
yalniz bir ilde uygulanmis olmasidir. Bununla birlikte, arastirma sonuglarinda elde
edilen bulgu ve yorumlar, 6rneklemde yer alan calisanlardan elde edilen verilerle
stnirhdir. Ayrica sayisal verilerin giivenilirligi, veri toplamada kullanilan anket

tekniginin 6zelligi ile sinirlidir.

Arastirmanin en Onemli sinirliliklarindan biri de sadece kamu sektoriinde
uygulanmis olmasidir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda ozellikle
olusturulan aragtirma modelindeki ise alim ve se¢gme siireci ve kayirma, taraf tutma
kavramlar1 diisiiniildiiglinde is tatmini ve is performansit degiskenlerinin 6zel

sektorde daha farkl etkilenecegi diisiintilmektedir.

Hem insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda is etigi algist hem de is
tatmini ve is performansi degiskenleri zamana kars1 duyarli oldugundan belirli zaman
araliklartyla ayni Orneklem {izerinde tekrar anket yapildiginda farkli sonuglar

cikabilecegi de gdz 6niinde bulundurulmalidir.
5.4 ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada veri toplam1 yontemi olarak anket calismasi uygun goriilmiistiir.
Anket formu 12.03.2014-21.03.2014 tarihleri arasinda ilgili ¢alisan ve yoneticilere
dagitilmig, nasil cevaplayacaklar1 agiklanmis ve doldurulan anket formlar1 geri

toplanmistir.
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5.4.1 Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmada insan kaynaklarinda etik uygulamalar1 i¢in Vuuren ve Eiselen
(2006) tarafindan olusturulan Insan kaynaklari etigi 6lcegi kullanilmistir. Is tatminini
O6lcmek amactyla Schewepker’in (2001) etik iklimle, is tatmini arasindaki iliskiyi
gosteren olgek kullanmilmustir. Is performansini dlgebilmek igin ise Goris ve

arkadaslarinin (2003) is performansi 6l¢egi kullanilmistir.

Ankette etik kurumda insan baglig1 altinda 3 soru, ise alma ve segcme basligi
altinda 9 soru, kayirma ve taraf tutma baslig1 altinda 5 soru, i tatmini baglig1 altinda
3 soru ve is performans: basligi altinda 5 soru bulunmaktadir. Olgekte yer alan
ifadeler 5° 1i likert dl¢eginde yer almaktadir. Katilimcilar; kesinlikle katilmiyorum
(1) , katilmiyorum (2), kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5)
seceneklerini isaretlemislerdir. Anketin degerlendirmeleri de bu degerler iizerinden

yapilmistir.

5.4.2 Arastirmaya Iliskin Demografik Analizler

Aragtirma sonucu elde edilen verilerin analizinde, istatistiksel analiz
tekniklerinden SPSS16 for Windows paket programindan yararlanilmistir. Her bir
soru kodlanarak veriler islenmis, daha sonra, tiim sorularin aritmetik ortalamalar1 ve

standart sapmalar1 belirlenmistir. Buna gore;

Tablo 5.1: Calisanlarin cinsiyete gore dagilimi

Kadin Erkek Toplam
Say1 86 107 193
Yiizde % 44,6 55,4 100

Anket bulgularindan elde edilen verilere gore ¢alisanlarin % 44,6’sinin kadin,
% 55,4’1iniin erkek oldugu goriilmektedir. Sonug olarak yoneticilerin cogunun erkek

oldugu gozlenmektedir.
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Tablo 5.2: Calisanlarin yasa gore dagilimi

18-25 26-35 36-45 46 ve tistii | Toplam

Say1 14 67 72 38 191

Yiizde % | 7,3 34,7 37,3 19,7 99

Tablodan goriilecegi gibi, ankete katilan calisanlarin % 7,34 18-25 yas
araliginda, %34,7’s1 26-35 yas aralifinda, %37,3 1 36-45 yas araliginda ve %19,7’si
46 yas ve ustiindedir. Buna gore, calisanlarin %72 gibi biiyiik bir oran1 26-45 yas

araligindadir. 2 kisi ise yast ile ilgili soruya cevap vermemistir.

Tablo 5.3: Calisanlarin egitim durumuna gére dagilimi

[kogret | Lise Onlisans | Lisans | Yiiksek | Doktora | Toplam
im Lisans
Say1 1 19 28 103 36 5 192
Yiizde % | 0,5 9,8 14,5 53,4 18,7 2,6 99,5

Anket bulgularindan edinilen bilgilere gore, ¢alisanlarin yaklasik %90’1
tiniversite mezunudur (Onlisans ve daha iistii). Egitim durumuna gore dagilim
incelendiginde en biliyik oranin %53,4’le lisans mezunlarina ait oldugu

goriilmektedir. Ankete katilan 1 kisi egitim durumuyla ilgili bilgi vermemistir.

Tablo 5.4: Calisanlarin medeni durumu

Bekar Evli Toplam
Say1 64 126 190
Yiizde % 33,2 65,3 98,5

Tablodan da goriilecegi gibi, ¢alisanlarm % 33,2’si bekar, % 65,30 evlidir.

Ankete katilan 3 kisi medeni durumu ile ilgili bilgi vermemeyi tercih etmistir.
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Tablo 5.5: Calisanlarin Pozisyonlarina Gére Dagilimlar

Miihendis | Uzman | Sef | Orta Diizey | Diger | Toplam
Y Onetici
Say1 66 24 12 15 71 188
Yiizde % | 34,2 12,4 6,2 |78 36,8 97,4

Bu tabloya gore calisanlarin %36,8’1 pozisyonunu “diger” olarak belirtmistir.
Bu durumun anketin uygulandigi kurumun dénem dénem calisanlarin bulundugu
pozisyonlarin adini degistirmesinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
%34,2’lik kismin1 miihendisler olusturmaktadir. Ayrica, 5 kisi ¢alistig1 pozisyonla

ilgili bilgi vermemeyi tercih etmistir.
5.4.3 Arastirmaya Iliskin Gegcerlilik Analizi

Gegerlilik, “bir test veya Ol¢egin Ol¢iilmek istenen seyi 6lgme derecesidir”
(Altunisik, 2005, s.133). Arastirmada kullanilan anketin yap1 gegerliligini 6lgmek
icin faktor analizi kullanilmigtir. Faktor analizi birbirleriyle iligkili ¢ok sayidaki
degiskenin arasindaki iliskilerin anlasilmasini1 ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in
daha az sayidaki temel boyuta indiren ve Ozetleyen istatistiki bir ydntemdir.
Calismada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda etik disi davranislarin, is
tatmini ve is performansi boyutlarini olusturan faktorlere ait de§iskenlerin ayni
faktor etrafinda toplanip toplanmadigini 6lgmek i¢in bagka bir ifade ile

siiflandirmak i¢in faktdr analizi yapilmistir:
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Tablo 5.6: Faktor Analizi

I FAKTORLER I

I IFADELER
I 1 ise Alma Secme 0=17,112

I Orgiitiimde ise yeni calisan secerken kapsamli bir ¢aba harcanir

Orgiitiimde ise yerlestirilecek dogru insam secmek icin biiyiik caba
gosterilir.

Calistigim orgiit yetkin insanlar1 orgiite ¢ekecek rekabetgi se¢im siireclerine
sahiptir.
Orgiitiimde ise yeni eleman aliminda secim siirecine biiyiik énem verilir.

Orgiitimde ~ kisilik ya da yetenek testi gibi segim ydntemleri
kullanilmaktadir.

I Bu orgiit insanlar1 ise alirken titiz bir ¢alisma yiiriitiir I

Calistigim oOrgiitin secim testleri egitimli ve tarafsiz kisiler tarafindan

yiritilmektedir.

Bu orgiitte yapilan herhangi bir ise alim kararinda adam kayirma belirgin

degildir.

Orgiitiimde ise yeni eleman secerken biiyiik miktarda para harcanir.

2 Kayirma Taraf Tutma a=25,231

Calistigim Orgiitte iist konumlarda akraba, arkadas ya da tanidigi olanlar

miidiir ve sefleri tarafindan ¢ok daha fazla tanimirlar.

Calistigim Orgiitte list diizey yetkililerle tanisikligin olmasi dnem ve saygi

hissi verir.

Orgiitiimde caligan {ist diizey yetkililerin yakinlarina basariya dayal terfi ya

da 6diil degerlendirme prosediirleri daha gevsek bir sekilde uygulanir.

Calistigim orgiitte eger iist konumda bir yakinin varsa isten kovulmazsin.

Calistigim oOrgiitte ise girmek i¢in iist konumda bir yakina ihtiyag¢ vardir.

3 is Performansi

Gorevimin gerektirdigi sorumluluklart yerine getiririm.

Gorevimin gerektirdigi isleri ihmal etmem.

Isyerimde her zaman gérev tanimindaki isleri tamamlarim.

Isimde gosterdigim performans beni tatmin eder.

Isimde gosterdigim performans amirlerimi tatmin eder.

4 Etik Kurumda insan a=22,436

IK orgiitteki etigi yonetme sorumlulugunu iistlenmelidir.

Bir brgiitte IK uygulayicilarmin temel kabiliyeti etik yonetim olmalidir.

Bir orgiitte Etik Yonetim IK uygulayicilart igin Temel Performans Alani

olmalidir.

5 is Tatmini

Isim bana basarma duygusu veriyor.

Isim tatmin edicidir

Isimde ¢alismaya deger bir sey yaptyorum

Aciklanan Toplam Varyans: % 64,779, Rotasyon Metodu: Varimax
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Yapilan faktor analizi sonucuna gore, 5 faktoriin olustugu goriilmektedir.
Ayrica faktor yiiklerinin -/+0,50°den biiyiik oldugu gériilmektedir. (Ise Alma Se¢gme
ifadelerindeki son 2 ifade hari¢.) Faktor yiiklerini degerlendirirken -/+0,40°1 ¢ok
onemli, -/+0,50’ye esit ve biiylik olmas1 pratik agidan anlamli olarak ele alinmaktadir
(Altunigik, 2005, s.231). Anketi olusturan Likert tipi 33 soru kesifsel faktor analizine
tabi tutulmus, en uygun faktor yapisi varimax doniisiimii ile saglanmis ve bu yapinin
elde edilebilmesi i¢in, toplam 8 ifade (Ise Alma Se¢meden 3, Etik Kurumda Insandan

3 ve Is Performansindan 2 olmak iizere) analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 5.6’da da goriilecegi {lizere, yapilan faktdr analizinde bagimsiz
degiskenlere ait faktor yiikleri beklendigi gibi ayrismis ve bu yiikler oldukga
tatminkar seviyede ¢ikmustir. Iki degiskenin agikladig toplam varyans ise % 64,779

olarak gerceklesmistir.
5.4.4 Arastirmaya lliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan Olgegin gilivenirliligini belirlemek i¢in Cronbach
Alpha katsayis1 hesaplanmistir. I¢sel tutarliligm 6lgiimiinde en yaygm kullanilan
yontem alfa katsayisidir (Altunisik, 2005, s.155). Kabul edilebilir alfa degerinin en

az 0,70 olmasi arzu edilir:

Tablo 5.7: Guvenirlilik Analizi

Ifade Sayis1 | Alfa katsayis1 (a)

Etik Kurumda Insan 0,8661

Ise Alma Se¢me 0,8729

Kayirma Taraf Tutma 0,8688

Is Performans1 0,8156

Is Tatmini 0,8804
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Giivenilirlik, bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi goz
Online alan Ol¢iimiin igsel tutarliligidir (Kerlinger, 1986). Degiskenlerin igsel
tutarliligr ¢esitli arastirmacilar tarafindan Cronbach’in alfa istatistik ydntemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Kerlinger, Cronbach 0,70 alfa katsayisinin igsel
giivenilirlik i¢in yeterli oldugunu kabul eder. Bu durumda, Tablo 5.7.’den de
anlasilacagi gibi, alfa degerlerinin 0,8156 ile 0,8804 oranlari arasinda olusu, tiim
degiskenlerin igsel tutarliliga sahip oldugunu ve uluslararasi caligmalarda kabul

edilen degerler igerisinde yer aldigini géstermektedir.

545  Degiskenlere Iliskin  Korelasyon  Katsayilari,

Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek igin en sik kullanilan
istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tablo 5.8’de arastirma modelindeki
degiskenlere ait ortalama (Ort.) ve standart sapma (S. Sapma) degerleri, Cronbach’s
Alfa (o) giivenilirlik katsayilart ve Pearson korelasyon katsayilari (r) verilmistir.
Pearson korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile
ayni anlami tasidigindan, Tablo 5.8’de verilen korelasyon katsayilari, degiskenler
arasindaki iligkilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Buradan
yola ¢ikildiginda, Tablo 5.8°’de (p < ,01 ve p < ,05 seviyesinde) anlamli oldugu

goriilen her iliski i¢in pozitif veya negatif yonde bir iliski oldugu séylenebilir.
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Tablo 5.8: Degiskenlerin Korelasyon Katsayilari, Ortalamalar1 ve Std. Sapma Degerleri

) ) Kayirma
Etik Kurumda

, Taraf tutma | .
Ortalama Insan Is Tatmini

Etik Kurumda
. 3,5518
Insan

Ise Alma Se¢cme | 2,6937

Kayirma Taraf
3,4655 -,587(**)
tutma

[s Tatmini 3,4456 ,318(**) -,357(**)

[s Performansi 4,1762 -,112 ,068 332(**)

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii), Korelasyon, p<,05 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)
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5.4.6 Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Hipotez testleri igin regresyon analizi yapilmistir. Asagida regresyon tablosu

gosterilerek, gerekli agiklamalarda bulunulmustur:

Tablo 5.9: Is Tatmini Bagimli Degiskeni i¢in Regresyon Analizi ve

Hipotezlerin Durumu

Hipotez
Bagimh degisken: Is tatmini Std. Beta
Katsayisi

Ise Alma Se¢me Kabul
,168

Kayirma Taraf Tutma Kabul
-,263

Etik Kurumda Insan Red
-,046

F=10,917 R?= 0,148 p. = 0,000

Yukaridaki tabloda, Ise alma Se¢me, Kayirma Taraf Tutma ve etik kurumda
insan bagimsiz degiskenlerinin is tatmini bagimli degiskenine etkileri ile ilgili
regresyon analizi sonuglart gosterilmistir. Tabloda goriildiigii izere model anlaml
(F: 10,917; p : ,000) olup R? degeri 0,148 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz
degiskenlerden sirasiyla Ise Alma Se¢me (B:0 ,168; p:0 ,045) ve Kayirma Taraf
Tutma (B: 0,263; p: ,002) Is Tatminini anlaml1 derecede etkilemektedir.

Sonug olarak: “Hz: Insan kaynaklar etigi, is tatminini pozitif yonde etkiler.”
hipotezi red edilmistir.“Hs: Kayirma ve taraf tutma is tatminini negatif yonde
etkiler.” hipotezi kabul edilmistir. “Hs: Ise alma ve se¢me siirecinde etik davranma

is tatminini pozitif yonde etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5.10: Is Performans: Bagimli Degiskeni i¢in Regresyon Analizi ve

Hipotezlerin Durumu

Bagimh degisken: Is Hipotez
performansi Std.
Beta Katsayisi

Ise AlmaSecme Red
-, 114

Kayirma Taraf Tutma Red
,009

Etik Kurumda Insan
,085

F= 1,260 R?>= 0,02 p. = 0,289

Yukaridaki tabloda, Ise alma Se¢me, Kayirma Taraf Tutma ve etik kurumda
insan bagimsiz degiskenlerinin is performansi bagimli degiskenine etkileri ile ilgili
regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Tablodan anlasilacag: tizere model anlamli
bulunmamustir. Buna gore, “Hi: Insan kaynaklar etigi, is performansini pozitif
yonde etkiler.” hipotezi red edilmistir. “Hs: Kayirma ve taraf tutma is performansini
negatif yonde etkiler.” hipotezi red edilmistir. “Hs: Ise alma ve segme siirecinde etik

davranma is performansini pozitif yonde etkiler.” hipotezi red edilmistir.
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6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde ilk olarak analizler neticesinde ortaya c¢ikan hipotez sonuglari
incelenecektir. Ardindan sonuglar degerlendirilerek ileride yapilacak bu ve benzeri

caligmalar i¢in Oneriler siralanacaktir.
6.1 HIPOTEZLERIN DEGERLENDIRILMESI

Kamu sektoriinde faaliyet gosteren Gebze-Kocaeli’'nde yerlesik kurumda insan
kaynaklar1 uygulamalarinda etik dis1 davraniglarin is tatmini ve is performansina
degiskenlerini nasil etkiledigi konusunda yapilan anket ¢alismasinin bulgularina gore
ozellikle ise alma ve se¢gme siirecinde yasanan etik uygulamalarin ve is yagaminda
kayirma taraf tutma gibi davranislarin is tatminini etkiledigi goriilmiistiir. Ancak, etik
bir kurumun is tatminini nasil etkiledigi ile iliskisi saptanamamustir. Buna gore, son
yillarda kamu sektoriinde igse alimlarda bir takim standart sinavlarin yapiliyor olusu,
ise alim siireclerinin gelisen teknolojiyle paralel olarak insanlara duyuruluyor olusu,
artik kamu kurumlarinin da en degerli kaynagin insan olduguna karar vermeleri gibi
nedenlerden dolay1 ise alim ve personel se¢me siireclerinde bilincin arttigi, amacin
sadece personel alimi degil, kurumun vizyonunu daha ileriye gotiirecek en degerli
kaynagini bulma ¢abasi oldugu anlagilmaktadir. Ancak, etik bir kurumda olmanin
neler getirebilecegi konusunda kamu kurumlarinin bilinglenmesinde yarar oldugu

goriilmektedir.

Ise alim ve segme siireci, kayirma taraf tutma ve etik kurum ile is performansi
arasinda anlaml bir iliski kurulamamis olmasinin nedeni, kamu kurumlarinda etkin
bir performans degerlendirme sisteminin olmayist olarak gosterilebilir. Kamu
kurumlarinda az calisan da, ¢ok c¢alisan da ayni iicreti aldigindan, az ¢alisana
herhangi bir yaptinm ya da iyilestirme faaliyeti, ¢ok ¢alisana da odiil sistemi
bulunmadigindan ve objektif performans degerlendirme kriterleri olusturulamayip
sadece amirlerin degerlendirmesi gibi siibjektif yoOntemler izlendiginden is

performansi kamu kurumlari i¢in bir degerlendirme kriteri olmamaktadir.

6.2 ONERILER
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Bu calismada elde edilen bulgular kamu kurumlarinin da personel yonetimi
anlayisindan stratejik insan kaynaklari yoOnetimi anlayisina gecmeye ¢aligtigin
gostermesi bakimindan yararhidir. Kamu kurumlar1 da artik, tarafsiz ise alma ve
se¢me islemleri uygulama, ise alim kararlarinda adam kayirmacilik, hemsericilik gibi
etik dis1 davraniglarda bulunmama, igsgéren se¢im siirecinde biiylik bir ¢caba ve para
harcama, en degerli kaynaginin insan kaynagi oldugunun farkina varma gibi
konularda giliniimiiziin cagdas insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini kullanmaktadir.
Kurumunun ise alim ve segme siirecinde ¢aba harcadigini, etik davrandigini farkeden

isgorenin ig tatmininin artacagi sOylenebilir.
6.2.1 Yoneticilere Oneriler

Bu calismayla kamu kurumlarinda etik anlayisin gelismesi gerektigi, etik
kurumda c¢alismanin isgérene ve kuruma neler kazandirabilecegi gibi konularda
personelin ve yoneticinin bilinglenmesi i¢in egitimler diizenlenebilecegi, etik
kurullarin ve etik kodlarin kamu kurumlarinda da olusturulup, etkinliginin takip
edilmesinin yararli olacagi, etik dis1 davraniglarin kurumda istenmeyen davranislar
haline gelmesi ve kurumda etik kiiltiiriin olusturulmasi i¢in ¢alisilmas1 gerektigi
ongoriilebilir. Kurumda etik farkindaligi artirmak icin yapilacak calismalar is

tatminini de artiracaktir.

Kamu kurumlarinda is performansit kavraminin daha nicel yoOntemlerle
Olclilmesi gerektigi, c¢alisanla, caligmayani ayirmanin tarafsiz yOntemlerini
uygulamak gerektigi sOylenebilir. Etkin bir performans degerlendirme sisteminin
kurulmasi ve bu sistemin calismayanin cezalandirilmasindan ¢ok, c¢alisanin
odiillendirilmesine dayal1 bir sekilde uygulanmasi, ayrica objektif verilere dayali ve
etik ilkelere uygun bir kariyer yonetim sisteminin olusturulmasi da yararli olacaktir.
Terfi olanaklarinin is etiginin esitlik ve adalet ilkeleri geregince nesnel kriterlere gore

belirlenmesi de yararli olacaktir.

Bu arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda etik davranmanin is
tatminini artiracagl konusu yoneticilere 151k tutmaktadir. Ust yonetim eger is
tatminini artirmak istiyorsa, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda etik
davranis1 O6zendirmeli, ise alim se¢me ve diger insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarinda tarafsiz etik kurallara uyulmasini tesvik etmeli, adam kayirma
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hemsericilik, ayn1 okuldan olma, nepotizm, siyasi kayirmacilik, cinsiyet ayrimciligi
vh. nedenlerle taraf tutma davranisindan uzak durulmasini saglamalidir. Ust yonetim
eger calisanlarinin etik ilkelere uygun davranmasini istiyorsa, kendisinin bu konuda

rol model olmasi1 gerektiginin bilincinde olmalidir.
6.2.2 Arastirmacilara Oneriler

Bu arastirma, tim alan arastirmalar1 gibi bir takim smirlamalara sahiptir.
Ancak, sahip oldugu tiim siirlamalara ragmen, yazina fayda saglamaktadir. Ancak,
gelecekte yapilacak bazi arastirmalara 11k tutmasi agisindan bazi Onerilerde
bulunulabilir. Oncelikle bu arastirma sadece kamu sektdriine uygulanmistir. Bu
arastirmanin  0zel sektorde uygulanmasinin yararli olacagi disiiniilebilir. Bu
arastirmanin etkin bir performans degerlendirme sistemine sahip, rekabet¢i insan
giicii anlayisina sahip 0zel sektordeki firmalara uygulanmasi durumunda yararli
sonugclar elde edilecegi diistiniilmektedir. Ayrica, bu calismada sadece is tatmini ve is
performans1 degiskenlerinin durumu incelenmistir. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda etik dist davramiglarin  Orgiitsel baglilik, Orgiitsel adalet gibi
degiskenlere etkisi de arastirilabilir. Bir bagka degerlendirme de sadece insan
kaynaklar1 yonetiminin degil, diger yonetim birimlerinin {izerinde de etik dis1
uygulamalarin is tatmini ve is performans: degiskenlerini nasil etkileyecegini

belirleyebilmek i¢in arastirma yapilabilecegi yoniindedir.

Sonu¢ olarak, kamu kurumlarinda etik anlayisin gelismesi gerektigi, etik
ilkelerin  kurumun her alaninda oldugu gibi insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinda da kullanilmasinin is tatmini ve is performansinin artmasinda etkili
olacagi ve bu gelismelerin sadece isletmeler icin degil, makro anlamda

degerlendirildiginde iilkemiz i¢in de yararli olacagi diisiiniilmektedir.
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EK 1 ANKET FORMU

Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii

Bu anket formu yiiksek lisans tez ¢alismamla ilgilidir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak
cok kiymetli oldugunu bildigimiz 5-10 dakikaniz1 alacaktir. Ancak bu c¢alisma sonucu elde
edilecek bulgularin Tiirk Is hayatma énemli katkilarinin olacagini diisiinmekteyim. Anketten
elde edilen veriler bilimsel amaglar i¢in kullanilacagindan kimlik bilgilerinize gerek yoktur.
Tiim sorular1 bos birakmadan cevaplamanizi 6nemle rica eder, katkilarinizdan dolay1
tesekkiir ederim.

Yasiniz : 0 18-250 26-35 0 36-45 0 46 ve listi

Cinsiyetiniz : o Kadin o Erkek

Medeni Durum : o Bekar o Evli

Egitim Durumu : o flkdgretim o Lise o On Lisans o Lisans oY.
Lisans o Doktora

Calistiginiz Poziyon: o Miihendis 0 Uzman oSef o Orta diizey yonetici O

Ust diizey yonetici
o Genel Miidiiro Patron oDiger.................

Kurumunuzun Sahiplik Durumu : 0 Kamu 0 Ozel



1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katiliyorum

1.1IAS1 Bu orgiitte ise alma ve segme islemleri tarafsizdir. 2134

2.1AS2 Bu orgiitte yapilan herhangi bir ise alim kararinda adam 2134
kayirma belirgin degildir.

3.IAS3 | Bu orgiit insanlari ise alirken titiz bir ¢aligma yiiriitiir (Is géren
secim maddeleri uygular; bagvurularin  kabulii, form 2134
doldurtma, sinav, test...)

41AS4 Calistigim orgiit ise alim siirecleri hakkinda bilgiyi genis bir
sekilde hem sirket disina hem de girket i¢ine yaymaktadir. 2134

5.1AS5 Calistigim Orgiit secim siirecinin adimlarini ve kriterlerini ise
basvuranlara agiklar. 21314

6.1AS6 Calistigim orgiitiin secim testleri egitimli ve tarafsiz kisiler 2134
tarafindan yiiriitiilmektedir.

7.1AS7 Calistigim orgiit yetkin insanlar1 Orglite gekecek rekabetci 2134
secim siireclerine sahiptir.

8.IAS8 | Orgiitiimde ise yeni calisan (eleman) segerken kapsamli bir 2134
¢aba harcanir.

9.1AS9 Orgiitiimde ise yeni eleman secerken biiyiikk miktarda para 2134
harcanir.

10.1AS10 | Orgiitiimde ise yerlestirilecek dogru insam se¢mek igin biiyiik 2134
caba gosterilir.

11.IAS11 | Orgiitiimde ise yeni eleman aliminda segim siirecine bilyiik 2134
6nem verilir

12.1AS12 | Orgiitiimde kisilik ya da yetenek testi gibi se¢im yontemleri 2134
kullanilmaktadir.

13.KTT1 | Calistigim orgiitte ise girmek igin iist konumda bir yakina 2134
ihtiya¢ vardir.

14 KTT2 | Calistigim orgiitte eger iist konumda bir yakinin varsa isten 2134
kovulmazsin.

15.KTT3 | Orgiitiimde galisan iist diizey yetkililerin yakinlaria basariya 2134
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dayali terfi ya da 6diil degerlendirme prosediirleri (kriterleri)

daha gevsek (1limli, hafif) bir sekilde uygulanir.

16.KTT4 | Calistigim orgiitte iist diizey yetkililerle tamigikligin olmasi alalals
Onem ve saygi hissi verir.

17.KTTS | Calistigim orgiitte iist konumlarda akraba, arkadas ya da
tanidig1 olanlar miidiir ve sefleri tarafindan ¢ok daha fazla |1 |2 |3 |4 |5
taninirlar.

24.EKil | Etik ¢ahstigim orgiitte sohbetlerde her giin konusulan bir |1 |2 |3 |4 |5
konudur.

25.EKI2 | Bir orgiitiin etik memuru eski bir IK (Insan Kaynaklar1) [1|2 |3 |4 |5
calisani olmalidir.

26.EKI3 | Calistigim orgiitte etik bir iklim vardir. 1123|145

27.EKI4 | IK érgiitteki etigi yonetme sorumlulugunu iistlenmelidir. 123415

28.EKI5 | Bir orgiitte Etik Yonetim IK uygulayicilari icin Temel [ 1|2 |3 |4 |5
Performans Alani olmalidir.

29.EKI6 | Bir érgiitte IK uygulayicilarinin temel kabiliyeti etik yonetim [ 1 |2 |3 |4 |5
olmalidir.

129.JPS1 | Isyerimde her zaman gérev tanimindaki isleri tamamlarim. 112|345

130.JPS2 | Gorevimin gerektirdigi sorumluluklari yerine getiririm. 112|345

131.JPS3 | Temel gorevlerimi yerine getirmekte basarili degilimdir. 1121345

132.JPS4 | Gorevimin gerektirdigi isleri ihmal etmem. 1121345

133.JPS5 | Isimin gerektirdigi bicimsel gorevleri yerine getiririm. 1121345

134.JP1 | Isimde gosterdigim performans beni tatmin eder. 112345

135.JP2 | Isimde gosterdigim performans amirlerimi tatmin eder. 1123|145

140.JS1 | Isim bana basarma duygusu veriyor. 1121345

141.JS2 | Isim tatmin edicidir 1121345

142.JS3 | Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum 1123|145
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