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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETiK
Ozet

Orgiitsel hedefler dogrultusunda yonetimin temel unsuru olan insan
kaynaklarindan etkili ve verimli sekilde yararlanilmasi, isletmelerde son derece
onemli bir hal almistir. Bu noktadan hareketle 6ne ¢ikan temel boyutlardan birisi
de insan kaynaklari yonetimi ile etik ilke ve kurallar1 arasinda giiclii bir bag
kurulmasiyla, giiniimiiz i yasaminda ihtiya¢ duyulan giiclii, dinamik, esnek ve
insani yoOniinden One ¢ikan bir Orgiitsel yapinin olusturulmasi ¢abalaridir. Bu
durumun saglanmasi, insan kaynaklarinin gelistirilmesi, ¢alisanin motivasyonunun
saglanmas1 ve etik ile ilgili egitimlerin arttirilmasi gibi araglarla miimkiin
olabilecektir. Bu c¢alismada genel olarak insan kaynaklari yonetimi, amaci ve
onemi ele alindiktan sonra insan kaynaklart ile etik arasindaki iligki kavramsal bir
cerceveden acgiklanmaya galigilmistir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Etik, Is Etigi
ETHICS IN THE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
Abstract

In accordance with organizational goals, to get advantages of human
resource management in most efficient and effective way, became an important
necessity in business. One of the prominent concept of this point -by establishing a
strong connection between human resource management and ethic priciples and
rules- is the efforts to establish an organizational structure which is needed in
today’s business world, strong, dinamic and flexible. Establishing this
organizaional structure will be possible with tools like developing human
resources, motivating personel and increasing the trainings about ethic, etc. In this
study; human resource management, goal and importance have been discussed and
the relationship between human resources and ethics has been tried to explained as
a conceptual framework.
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1. GIRIS

Etik; insan iligkilerinde, toplumsal, kiiltiirel, siyasal, ekonomik, hukuki, bilimsel,
teknolojik vb. tiim alanlarda insanin tutum, davranis, eylem ve kararlarinda belirleyici olan, hig
kimsenin diginda kalamayacagi, kaginamayacagi ilke ve degerler biitiiniidiir. Bu kapsayicilig
nedeniyle etik “yasamak, eylemde bulunmak, karar vermek, karar vermekte ahlaki
sorumluluktur” seklinde ifade edilmektedir (Bodur, 2006: 3).

Son zamanlarda, orgiitsel anlamda etigin organizasyonlarda 6nemli bir rol oynadigi kanisi
hem akademik hem de profesyonel alanlarda ortaya ¢ikmustir (Feldman, 1996: 284). Son
bulgulardan anlasilacagi iizere, etigin rolii hem oOrgiitsel siirecler hem de kiiresel performans icin
faydali ve olumlu olarak tanimlanmaktadir (Valentine vd., 2006: 583; Baker vd., 2006: 850).

Isletmeler, giiniimiiz teknolojisinin sagladig1 etkilesimci ortamda, etik kurallara uygun
davranmamalarinin bedelinin ¢ok agir olacaginin farkindadirlar. isletmelerin itibar kazanmalar
ve olumlu imaj olusturmalar1 ¢evreleri ile kuracaklar1 giivenilir iliskilere baghdir. Olusturulan
bu giivenilir iligki sayesinde, isletmeler hem itibarlarini arttiracaklar hem de piyasa degerlerine
onemli katkilar saglayacaklardir (Sayli ve Kizildag, 2007: 231).

Etik kavrami ve insan kaynaklari yonetiminin islevleri arasinda yakin bir iliski s6z
konusudur. Bu nedenle insan kaynaklart uygulamalarinda acgiklik, firsat esitligi, dogru
bilgilendirme gibi etik uygulamalar insan kaynaklarma yapilan yatirimin isletmeler agisindan
dogru ve verimli sonuglar dogurmasini saglayacaktir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insan kaynaklar1 yonetimi hemen hemen her zaman &rgiitsel basarinin en &nemli
anahtaridir. Bir isletmenin basarisi is gorenlerin performanslarina bagliysa, o halde dogru
isgorenlerin isletmede istihdam edilmesi de son derece dnemlidir. Isletmelerin miisterilerine
yiiksek kalitede hizmet temin edebilmeleri ve isletmede verimlilik ve karlilik unsurlarini
gelistirebilmeleri i¢in insan kaynaklarindan etkili bir sekilde yararlanmalar1 gereklidir
(Nankervis ve Debrah, 1995: 509).

“Insan kaynaklar1 yonetimi, ydnetici ya da operasyonel basamaklarda ¢alisan personelin
organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli arttirilmasi i¢in tim
destek faaliyetlerin devreye sokulmasini saglar” (Sabuncuoglu, 2009: 4).

Orgiitlerin kurulmalari, gelismeleri, sosyal sorumluluklarini yerine getirmeleri ve
amaglaria ulagmalari, onlarin etkin birer insan giiciine sahip olmalarina ve sahip olduklart bu
gicii en verimli sekilde kullanmalarina ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden
yararlanmalariyla miimkiin olabilmektedir. Orgiitiin stratejilerini ve yeniliklerini yaratip
gelistiren ve uygulayanlar yine 6rgiitiin insan giiciidiir.

Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin yapisin1 ve stratejilerini etkileyen kararlar
alimmasinda, orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve is gorenlerin orgiite olan bagliliklarinin
saglanmasinda 6nemli bir role sahiptir. Ciinkii, insan giicli ancak gelistirilerek motive edilirse o
orgiit gelisir ve amaglarina kolaylikla ulasabilir. Tam tersi bir durumda ise, orgiit fiziksel
kaynak ve olanaklari ne kadar milkemmel olursa olsun faaliyetlerini yerine getiremez ve yok
olmaya mahkum konuma gelir (Bingél, 2010: 15).
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3. ETiK

Etik, gegmis ve bugiine dair, dogru ve yanlis dlgiilerin anlatimidir. Insanlarin téresel ya
da ahlaksal iligkilerini, davranis big¢imlerini ve goriislerini arastiran bir felsefe dali olarak
degerlendirilmektedir (Ozlem, 2010: 17).

Etik kavram genel olarak iki hareket noktasindan yola ¢ikilarak tanimlanmaktadir.

Bir Bilim Dali ya da Disiplin Olarak Etik: Ahlak bilimi olarak etik; bireyler, toplum ve
orgiitler acisindan, iyi ve kotii kavramlarini inceleyen, diger bir deyisle bireysel ve grupsal
davraniglarin hangilerinin dogru, hangilerinin yanlis oldugunu belirleyen ve bdylece ahlaki

degerlerleri, ilkeleri ve standartlar1 tanimlayan bir disiplin olarak tanimlanmaktadir (Basarir,
2006: 4).

Bir Felsefe ya da Ahlak Felsefesi Olarak Etik: Etik, bir felsefe dali olarak, insanlarin
toresel ya da ahlaksal iliskilerini, davranig bigcimlerini ve goriislerini arastiran bir bilim dali
olarak tanimlanmaktadir (Bolat ve Seymen, 2003: 4).

Etik, bir ogretidir ve etigin neyi 6grettigi temelinde yatan ideolojiye baglidir. Bunun
sebebi, “ahlak ve ahlaksizlik” olgusunun toplumlarin, giderek diinyanin sosyal ve ekonomik
sisteminin temel karakterine bagli olmasidir. Ozellikle dogru ve yanlis olanmn ne oldugu
konusundaki algilamalar, dini ve kiiltiirel ¢cevreye gore farkliliklar gostermektedir. Bir tarafta
evrensel etik standartlarinin var oldugu goriisii, diger tarafta etik ilkelerin toplumsal, geleneksel
ve i¢inde bulunulan durumun kosullarina ya da alicinin fikirleri ¢ergcevesinde olustugu goriisii,
iki karsit goriis olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ural, 2003: 5).

Etigin baslica amaci, insan davranislarini ahlaki niteligi bakimindan aydinlatma ve ahlaki
eylemin insanin isterse gergeklestirebilecegi istemez ise vazgegebilecegi keyfi bir eylem
olmadigini, biitiin bunlarin aksine insan olarak varligina iliskin vazgecilmez bir niteligin ifadesi
oldugunu gosterebilme, yani insan1 sevmeyi Ogretebilmektir. Etigin dayandigi temel kosulun
“iyi niyet” oldugu bilinmektedir (Pieper, 2012: 17).

Orgiit i¢inde farkl1 biitiinliige sahip insanlarin kendisini ifade edebilmesinin ilk kosulunun
giiven oldugu bilinmektedir. insanlarin bir arada bulunduklar1 ortamda giivenin olmas1 ortamda
var olan insanlarin kendilerini rahat ve dogru ifade edebilmelerine olanak saglamaktadir. Ancak
giiven ortaminin olusturulmasinin ilk kosullarindan birisi, ortak etik degerlerin Orgiitte insa
edilmesi ve olusturulan bu degerlerin biitiin ¢alisanlar tarafindan paylagilmis olmasidir.

Bir orgiitte isleri ve bu islerin igleyisini siirdiiren takimlar, boliimler bulunmaktadir. S6z
konusu takimlari olusturan {iyelerin her birinin fikri ve diislinceleri degerdir; bu bakimdan
birbirlerini anlamasi1 ve empatik iligkiler kurmasimin yaninda birbirlerine kars1t hosgoriilii ve
miitevazi olmasi gereklidir. Bu degerin ortaya ¢ikmasi ve olusmasi i¢in grup {iyelerinin
karsidaki insanin yerine kendisini koymasi, onun goézleriyle ve diisiinceleriyle olaylara bakmasi
gerekir (Covey, 1999: 208).

4. 1S ETiGI
Is etigi, calisma yasaminda uyulmasi gereken davranis kurallar1 olarak tanimlanmaktadir.

Is etiginin en 6nemli 6zelligi diinyanin neresinde olursa olsun, ayn1 meslekte calisan bireylerin
bu davranis kurallarina uygun davranmalarini gerekli kilmasidir (Arslan, 2011: 30).
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Is etigi, calisma yasammin en temel ve en hassas konularindan biridir. Calisma
yasaminda iyiyi kotiiden, dogruyu yanlistan ayiran degerler iizerinde calisan etigin uygulamali
bir alanidir. Isletmenin calisanlariyla, miisterileriyle, rakipleriyle, tedarikgileriyle, icinde
bulundugu sosyokiiltiirel cevreyle, yasalarla olasi ¢ikabilecek biitliin etik sorunlar1 arastirir,
analiz eder ve bu sorunlara ¢6ziimler sunmaya ¢alisir (Karasu, 2009: 5-6).

Is etigi Milton Friedman ile Keith Davis’in tartigmalar1 sonucunda farkli boyutlar
kazanmustir. Davis is diinyasinin yalmizca karliligt degil, aym1 zamanda sorumlulugu da
kucaklamas1 gerektigi konusunda israr ederken, Friedman etigin is diinyasinin yetki alam
olmadigimi savunmaktadir. Friedman’a gore is diinyasinin tek mesru rolii, hisse sahiplerine kar
saglamaktir. Ona gore hisse sahiplerinin kendi ¢ikarlar icin etik diislincelere dayanmak etigin
gergek amacini saptirmaktadir (Enghagen, 1992: 249; Bektas ve Koseoglu, 2008: 151).

Isletmelerin  6nceliklerini  degistirmesinin ~ gerekliligini savunan diisiinceler de
bulunmaktadir. Isletmelerin hissedarlar1 icin maksimum kara ulasma amacimn modern
isletmecilikte yeri olmadigini savunan bazi isletmeciler, igletmelerin topluma hizmet etmek igin
calismalar1 gerektigini savunmaktadir. Onlara gore, kar isletmenin isini iyi yapmasinin bir
odiliidiir ve eger isletme topluma hizmet etmezse, toplum isletmenin kar etmesine hatta var
olmasina miisamaha gostermeyecektir (Enghagen, 1992: 249).

Son yillarda i etigi konusunda isletmelerin daha fazla duyarlihik gdsterdikleri
bilinmektedir. Bu duyarliligin sebepleri arasinda; ¢evreye olan artan sorumluluklar, ¢cevrecilerin
etkinligi, yesiller hareketi, tiiketici haklari, sinirsiz miisteri tatmini, i hayatinda kadinlarin artan
rolii ve cinsel taciz konularmnin hassasiyet kazanmasi gibi konular yer almaktadir. Is etigini
farkli bir sekilde, toplumsal refah taleplerine karsi ekonomik cikarlarin dengelenmesi igin
inanglara ve prensiplere dayandirilmis, diisiinmeyi ve karar vermeyi kapsayan bir olgu olarak da
tanimlayabiliriz (Pelit ve Giliger, 2007: 34).

5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE ETiK

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin varligini siirdiirebilmesi ve rekabet {istiinliigii
saglayabilmesi icin gerekli olan insan kaynaginin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi ve
geligtirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme
faaliyetlerini kapsayan bir disiplin olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2007: 8).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, diger bir deyisle cagdas personel yonetimi, dzellikle isgiicii
planlamasi, personelin niteliklerine ve yeteneklerine uygun islerde ve yerlerde calistirilmast,
insan giicli kaynaginin gelistirilmesi ve moral bakimindan desteklenmesi gibi konular1 yakindan
gozetmelidir.

Insan kaynaklarinda yasanan yetersizliklerin ya da performansta olusan eksikliklerin
giderilmesi i¢in bir “uzman, usta veya yonetici” vasitasiyla miidahaleler yapilmaktadir. Bu tiir
bir yaklasim, personel ile yonetici arasinda gelistirici bir rehberlik iliskisini dogurmaktadir.
“Alternatif bir yontem olarak 6zel rehberlik teknigi ile degerleme dogal bir siiregtir.” Bu teknik
vasitasiyla degerlemede insan kaynaklarini gelistirebilme ve onlarin i¢gidiisel yeteneklerini
kullanabilmeleri temel alinarak yonlendirilmeleri amaglanmaktadir. Ayni1 zamanda bu teknik,
bireyleri kontrolden ¢ok desteklemeye yonelik bir stratejiye dayanmaktadir ve galisanlarda
kisisel enerjiyi aciga c¢ikaran yaraticiligi da tesvik etmektedir. Bu sayede, yiiksek basarma
diizeyine ulasabilmeyi amaglayan ¢alisanlarin, yetistirme programlarima olumlu tepki
vermeleriyle performanslarini gelistirmeleri miimkiin olabilmektedir (Akin, 2002: 111).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin sirketlerde iistlendigi roller; segme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, is giivenligi, performans degerlendirme, ticretlendirme gibi her biri baslt basina bir
calisma alanmi teskil eden genis bir yelpazeyi icermektedir. Bu anlamda c¢ok sayida insan
kaynaklar1 uzmaninin yetistirilmesine ihtiya¢ duyulmustur ve duyulmaktadir. Insan kaynaklari
uzmanlarinin sayisi artarken ve bu egitimleri veren kurum ve kuruluslarin sayisinda da nicelik
anlaminda bir artis gozlemlenmekte iken, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda etik
problemlerin ¢oziilmesi anlaminda yeterli ¢alisma yapildigi konusunda ikna edici bir durumun
varligindan s6z etmek miimkiin goriillmemektedir.

Yonetim etigi konusunda yapilan caligmalari ve yonetim biliminin etik konusundan
bagimsiz olarak degerlendirilemeyecegi gercegini bir tarafa birakacak olursak, iicret adaleti, is
giivenligi, Isgdren secimi ve benzeri insan kaynaklari uygulamalarini dogrudan ilgilendiren etik
problemler halen ¢6ziim aramakta ve bu alanda calismalar yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
“Yeterli is vermeyerek kisinin iicretinin diismesine neden olmak, yetki ve sorumlulugunu
azaltmak, geri kalmis bolgelerdeki subelere gondermek gibi drnekleri de etik disi uygulamalara
ornek verebiliriz. Bunun en u¢ noktasi ise, gecgerli bir neden olmaksizin isten ¢ikarmadir
(Simsek, 1999: 73).

Calisanlarin i3 yasamindan beklentilerinin farklilagsmasi, insan kaynaklari yonetimine
farkli ¢alisma prensiplerinin getirilmesine, farkli faaliyet ve sorumluluklarin yiiklenmesine
sebep olmustur. Gilinlimiiz ¢alisani, kisiligine, diisiince ve inanglarina saygi duyulmasini, isini
severek icra etmeyi, isinde ilerlemeyi ve kendini gerceklestirmeyi istemektedir (Uckun vd.,
2002: 228).

Ust yonetimin duyarlih@ ve kararlihigi, etik kodlar-kurallar, etik egitimi, etik kurum
kiiltiirii, etik karar alma, stratejik yonetim gibi siireclerin basarili bir sekilde gerceklesmesi ve
orgiitsel yaprya kazandirilmasi igin insan kaynaklari yonetiminin cesitli roller iistlenmesi
gerekmektedir. Insan kaynag: politikalarinda etik kodlarin esas alinmasi, etik kodlar ile kiiltiiriin
uyumlagtirilmasi, etik kodlarin caliganlara Ogretilmesi ve benimsetilmesi insan kaynaklari
yOnetiminin yerine getirecegi onemli gorevler arasinda sayilmaktadir. Ayn1 zamanda, etik karar
alma stirecleri ile ilgili yapimin olusturulmasi, etik davraniglarin kontrol edilmesi ve etik
davraniglarin 6diillendirilmesi gibi siirecler de insan kaynaklar1 yonetiminin aktif olarak rol
almas1 gereken alanlardir. Insan kaynaklari yonetiminin bu siireclerde iistlendigi sorumluluklar
ile, etik bir orgiitsel yapinin olusturulmasinda ve bu yapinin siirdiiriilmesinde dnemli katkilar
saglayacagi diistiniilmektedir (Sayl ve Kizildag, 2007: 242).

Etik ve calisanlara adil davranis kurallarinin, insan kaynaklar1 yonetiminde 6énemli rolii
bulunmaktadir. Caliganlarin “calisan degil oncelikli olarak insan” olduklarinin unutulmamasi
gerekmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminde etik ile ilgili baslica aktiviteler ise; personelin
istthdami1 ve se¢iminde, personelin egitiminde ve degerlendirilmesinde, isyerinde maruz kalinan
siddet ya da saldirganlik durumlariin olabilecegi zamanlar1 da gz 6niinde bulundurarak etik
kurallarin her daim 6n planda tutulmasi gerektigi savunulmaktadir (Dessler, 2005: 527).

6. SONUC

Insan kaynaklar1 y&netiminin islevleri, insan kaynaginin ve dolayisiyla isletmenin
etkinligini arttirmaya yonelik faaliyetlerin biitiinii seklinde ifade edilmektedir. Insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarinin etkisi, isletme basarisi ve caliganlar1 tizerinde 6nemli boyutlarda
olmaktadir. Bu uygulamalarin etkin bir sekilde kullanilmasinin saglanmasi ¢alisanlarin
yaptiklar isten duyduklart memnuniyet diizeyini arttirarak isletme performansi ve basarisinin
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iist seviyelere dogru ulagmasina yardimci olacaktir. Gelisen is diinyasinda son zamanlarda en
cok konusulan konulardan biri is etigidir. Yoneticiler ve calisanlar, egitim diizeyleri, tecriibeleri,
bilgileri ne olursa olsun etik (ahlak) boyutunda degerlendirildikten sonra igletmelerde ¢aligmaya
baslamaktadir. Ciinkii bir kisi etik prensiplerini olusturamamigsa organizasyona faydali olmasi
pek de miimkiin degildir. Is yasaminda neyin dogru neyin yanhs oldugunu bilmek ve dogru
olan yapmak olarak tanimlanabilen etik kavramu ile insan kaynaklar1 yonetimi birgok noktada
birlesmektedir. Is yasaminda miisterileri, calisanlar1 ve diger kar ortaklar ile giivenli iligkiler
kurmak zorunda olan igletmeler, insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerinde etik kavramini
dikkate almali ve ona uygun sekilde davraniglar sergilemeye calismalidir. Ayni zamanda iyi
etiksel davranislar sergileyen isletmelerin toplum icindeki imaj1 ve {inii de artacaktir. Bu sebeple
bir igletmenin uzun siireli olarak varligini siirdiirebilmesi, isletmedeki etiksel ilkelerin varligina
ve bunlara uyulmasina baglidir.

Is yasaminda motivasyon ve etik kavramlar1 arasindaki giiclii bag unutulmamalidir.
Calisanlarin  kendilerini gelistirmeleri ve mesleklerine olan saygilarin1 pekistirmeleri etik
degerleri i¢sellestirmelerine ve etik degerlere duyarli bir is ve iliskiler sistemi gelistirmelerine
baglidir. Tiim bunlardan anlasilacag gibi insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin temellerinin,
biiyiik dlciide etik degerler iizerine insa edilmis durumda oldugu unutulmamalidir.
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