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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Basligl: Insan Kaynaklari Yonetimindeks Etigi Uygulamalari ile Orgiit Performansi Arasindak
fliski: Fortune Tiirkiye En Bilyiik 508irket Ornesi

Tezin Yazari: Sevdiye Ersoy YILMAZ Danisman: Prof .Dr. Serkan BAYRAKTARGLU
Kabul Tarihi: 13 /Ocak/2012 Sayfa Sayisixii (6n kisim) + 254 (tez) + 4 (ekler)
Anabilimdali: Isletme Bilimdali: Yonetim ve Organizasyon

Is etigi, ilk 6rgutlerin kurulmasindan itibaren ginumuzadir § dinyasi igin 6Gnemi hic gesmeyen bir
kavram olmgtur. Ozellikle kiiresellgme ile birlikte & etigi uygulamada ve akademik alandagya bir
ilgiyle karsilasmistir. Bu ilginin bir ifadesi olarak da her gecen géinan sayida 6rgit, faaliyetlerini
etigi ilkeleri cercevesinde diizenlemekte ve bu cabald@amuoyuna bildirmektedirler. Boylece orgut
yogun rekabetin ygandg1 kiresel § dinyasinda kendilerine glvenli bir gata alani olgturmaya
calismaktadirlar.

Batin orgut fonksiyonlariningietigi ilkeleri cercevesinde yuritilmesi 6nemli bir gdiléktir. Ancak

insan kaynaklari yonetimiKY) fonksiyonunun § etigi ilkeleri dogrultusunda yerine getiriimesinin daha

ozel bir énemi vardir. CiinkiKY fonksiyonu o6rgitlere deer katacak cajanlarin orgit amaclar
dogrultusunda motive edilmesi amacingitaaktadir. Bu amaca yidabilmek icin bitiniKY politika ve
uygulamalarinin adalet, firsagiti gi, dogruluk ve dirustlik gibig etigi ilkeleri cercevesinde yirutilme
gerekmektedir. Dolayisi ile bunu @ayan orgitlerin performans duzeylerinin yiksek adm
beklenebilecektir.

Bu calsma ile IKY'nin temel fonksiyon ve uygulamalarindal§ etigi diizeyi ile 6rgitsel performan
arasindaki igkinin ortaya konulmasi amaclanmaktadir.

Calismanin bu temel amaci gaultusunda 6n uygulama ve genel uygulama olmakeiiderasamali bir
argtirma yapimgtir. Arastirmanin evrenini 2008 yih itibariyle Fortune Tiy& En Buyik 500Sirket
listesinde yer alan 489 6zel sektéleimesi olgturmaktadir. On uygulamasa@masi, geitirilen anketin
gecerlilik ve gavenirlilgini test etmek amaciyla gerceftieilmistir. Bu ssamada argdirma evreni dyinda

kalan ve Kocaeli ilinde faaliyet gosteren 1@fetimeden veri elde edilgtir. Elde edilen veriler analiz

edilmis ve genel uygulamada kullanilacak ankete son hatilmistir. Genel uygulama samasinda
standardize anket evrendeki orgiitlere géndegiva 132 kullanilabilir anket geri donstiir. Ulsgilan
anketler cakima amaci dgrultusunda analiz edilmive bulgulari dgerlendiriimeye catlmistir.
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Gergeklgtirilen aragtirmanin neticesinddKY’deki is etigi uygulamalari ile 6rgutsel performans arasnrda

pozitif yonll yiksek bir igkinin oldugu belirlenmitir. Ayrica finansal olmayan performans boyutlar
nazaran finansal performans boyuturiitY’deki is etigi uygulamalari ile daha dik diizeyde ikili
oldugu tespit edilmtir.
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GIRIS
Daha iyi ve daha mutlu bir toplum gaminin sglanabilmesi icin o toplumu ofturan
insanlarin davraslarina belirli ilkeler cercevesinde yon vermeyi afagan ve bunu
tartisan etik kavraminin gecrii cok eskilere dayanmaktadir. Oyle ki; bilinen ilk
felsefeciler o donemlerde etik kavramini tamaktaydilar. Dolayisi ile kavramin
insanlik tarihi kadar eski olgu su géttirmez bir gercektir. Bu gegime rggmen etikle
ilgili tartismalarin gunimize @& slregelmesi ise, kavramin insansgmindaki

Oneminin hi¢ dgismedigini ve guncellgini kaybetmediini gostermektedir.

Farkli taraflarin ¢ikar ve beklentilerini kalamak Gzere kurulan orgatlerin Granlerini
sunduklari toplumdan soyutlanmamalari ve 6rgutaghimin devam ettirilmesi igin etik
ilkeleri 6nemli olmaktadir. Oncelikle topluma uriBunma bunun icin de toplum
kaynaklarindan faydalanma ve farkli cikarlara safpplarla ilgkileri strdirmeye
calisma gibi faktorler orgttsel gkilerin belirli kriterler ¢cercevesinde dizenlennrasi

gerekli kilmaktadir. Bu noktada daatigi gindeme gelmektedir.

Is etigi kavraminin gecngi ilk orgltlere dayanmaktadir. Bu anlamda étiginin
tartisiimaya balanmasi etik kavramina goére ¢ok yenidir. Ancak lidel is yasaminin
kiresellsmeye balamasiyla birlikte, hem akademik anlamda hem deularga
acisindan kavram yon bir ilgiyle kasilasmistir. Bu ilgiye paralel olarak das ietigi
1980’lerden sonra akademik bir gata alanina donints ve bata insan kaynaklari
yonetimi (KY) olmak lizere birgok bélimdesgimi verilmeye balanmstir.

Ik kez orgutlerin giindeminde yer almasindan bugiinetisine yoneltilen ilginin
nedeni belirli faktorlerle aciklanabilir. Oncelikig diinyasinda ortaya cikan etiksidi
davranglarin artmasiyla birlikte y@anmaya bgayan “etik erozyon” bu ilginin
toplumsal yonina aciklayan faktorlerinsbada gelmektedir. Etik erozyonun toplum
hayatini tehlikeye atmaya kadar varabilen sonuclaplumun 6rgit faaliyetlerine
iliskin farkindalgini arttirmaktadir. Bu yonde bilinglenme isg etigine uygun faaliyet
gostermeyen Orgitlerin toplum tarafindan bir yaptirile kagilasma ihtimalini
glclendirmektedir. Bununla birliktes i etigi cercevesinde faaliyetlerini sirdiren
orgutlerin uzun vadede il olacaklari yonindeki dince ve bu diiincenin
akademik cabmalarla da desteklenmesi, kavrami stirekli olarafitherin glindeminde

tutmaktadir.



Is dinyasinda y@nan gekmeler orgitlerin § etigi ilkeleri dogrultusunda faaliyet
gostermelerini giderek bir tercinten ¢ok geregBlidonigtirmektedir. Bunun igin de
orgut faaliyetlerinin yaratilmesinde bir kilavuzteliginde olan bu ilkelere butin
faaliyetler icin bavurulmalidir. Bu cercevede s i etigi ilkeleri diger 6rgut
fonksiyonlarinda oldgu gibi IKYyi etkinlikle yiritmek isteyen orgitlere dnentir
cerceve sunmaktadir.

IKY’yi etik ilkeler dogrultusunda yiritmek isteyen orglitler, insan kayrike ilgili
batiin politika ve stratejilerin belirlenmesinde r&darin alinmasinda ve bu kararlarin
faaliyetlere yansitilmasinda etik ilkelerinin yobdgericiliginden faydalanmaldirlar.
Orgutler ancak byekilde uzun vadede avantajlargkeyabileceklerdir. Ozellikle insan
kaynainin etik uygulamalar ile motive edilmesi sonucwidricinde olumlu cagan
davranglari guclenecek ve bu motivasyon gah performansini artirabilecektir.
Bununla birlikte § etigi ilkelerini kurumsallatirarak faaliyetlerine yansitan 6rguatler
toplum ondnde olumlu 6rgut imajlarini sirdurebdidlerdir. Dolayisi ile 6rgutsel
yasam devamliig ve baari desteklenngi olacaktir. Oyle ki, dier fonksiyonlarda
oldusu gibi IKY ve is etigi ilkeleri iliskisini etkinlikle yonetebilen o6rgutlerin

performanslarinin uzun vadede yikselmesi bekleeediktir.
Calismanin amaci

Bu calsma ile IKY’'nin temel fonksiyon ve uygulamalarindak§ ietigi diizeyi ile
orgutsel performans arasindakiskinin ortaya konmasi amacglanmaktadir.siBa bir
ifadeyle IKY fonksiyonunun § etigi ilkeleri cercevesinde yuritilmesi ile 6rgltsel
performansin etkilenip etkilenemeygo@ belirlemeye cakmak calsmamizin genel
amacini olgturmaktadir. BoylecelKY’deki is etigi uygulamalari ile 6rgitsel

performans arasindakigkiye isik tutarak, literattre katki ganms olunacaktir.

Calismamizin bir dker amaci, Turkiye'deki buyik orgutleriiKY fonksiyonlarini ne
dizeyde etik cercevede yerine getirdiklerini, hamggulamalardasi etigi dizeylerinin
daha gicli ve daha zayif oglinu tespit etmektir. Mevcut durumla ilgili resmesdiék

bu tablonun uygulayicilara yol gosterebilmesi heehektedir.



Calismanin dnemi

Is etigi kavrami hem uygulayicilarin hem de akademisyengiindeminde yer alan bir
konudur. Ozellikle 1980’lerden sonrg étigi kavrami akademik ¢aimalara ygun bir
sekilde konu olmaya B&mistir. Konunun popiler olmasi itibariyle literattr de
Olciide zenginlgmistir. Ancak akademik olarak énemli bir birikime sptolan konunun
IKY ile birlikte ele alinarak c¢ajilmasi alaninda ©6nemli bir blok yasandgi
gorilmistur. Oyle ki, IKY ve is etigi ili skisini argtiran calsmalar ¢ok sinirli sayidadir.
IKY’deki is etigi uygulamalari ile orgltsel performansskisi ile ilgili yapilan yerli ve
yabanci literatir taramasinda da benzer biglugon yagandgl belirlenmitir. Bu
nedenle cajmayla IKY'deki is etigi uygulamalari ile orgilitsel performans arasinda
anlamh bir ilgkinin olup olmadgini tespit etmeye cahrak, literatire katki géamak

amaclanmytir.

Diger taraftan iIKY’deki is etigi uygulamalari ile ilgili bir cerceve gatirme
cabalarimizin bir sonucu oldiKY'deki Is Etigi Uygulamalari Olcgi yerli literatiire
anlamh bir katki sglayacaktir. Bu olggin hazirlanmasi slrecinde ginama
evrenimizdeki ilk 200 orgutin agikladiklari etik ddarin IKY ile ilgili bilgileri ne
Olcuide icerdikleri analiz edilmeye calmistir. Yapilan icerik analiziyle etik kodlar
IKY fonksiyonu agisindan gerlendirilmistir. Elde edilen bulgular Turkiye'deki buyik
orgutlerin etik kodlara yaktamlarini dgerlendirmeye imkan tanirken, ayni zamanda
IKY’deki is etigi uygulamalarinin neler olgw konusunda da 6nemli bir bilgi kayha
olmustur. Dolayisi ile cakmada teorik olarak tagtimaya calgilan konunun c¢agma
yasamindaki yansimasi noktasinda durum daha gercekgiekilde ortaya konmaya
calisilmistir. BoOylece IKY’deki is etigi uygulamalarinin 6lgilebilmesi konusunda

anlamh bir katki sglanmstir.
Calismanin igerigi

Bu calsma dort bolimi kapsamaktadilk tic bélimde ¢agmanin kavramsal yoni ele
alinmaktadir. Son bélimde gahanin amaci dgrultusunda gercekiérilen argtirmada

elde edilen bulgulara yer verilgtiir.

Calsmanin ilk bolumunde O©ncelikle etik kavrami ve etigorileri incelenmeye

calisiimistir. Bu yonde kavramla ilgili tanimlamalar ve tar#h gelsim sireci Gzerinde



durulmwtur. Bununla birlikte § etiginin benzer kavramlarla gkisi, drgutler icin 6nemi
ve getirileri tartgilmistir. Ayni bélimde o6rgutlerinsi etigini kurumsallgtirmak igin
basvurabilecekleri yontemler incelengnve bu yontemlerden biri olan etik kodlar daha

kapsamli bir balsiacisiyla ele alinmaya ¢glmistir.

Ikinci bolumdelKY kavraminin personel yonetimi (PY) ile $ayan ve stratejik bir
fonksiyona dongen tarihsel gegim seyri incelenngtir. Tarihsel yaklaimdan sonra
IKY’nin kapsami, amaglari ve fonksiyonlari ele alighn. Calsmanin devamindiKy
ve is etigi iliskisi tartsilmaya calgilmis ve IK yoneticilerinin bu dgrultuda
Ustlendikleri sorumluk Gzerinde durulgiur. Ayrica calgmanin cercevesinin
olusturulmasi icin temelKY fonksiyon ve uygulamalari adalet, firsaitigi, dogruluk

ve durustlik ilkeleri agisindan tantmistir.

Uclincti  bolimde orglitsel performans kavrami teoriércgvede incelenmeye
calisiimistir. Bunun icin orgutsel performans boyutlari, pemians yonetim sireci ve
orgutsel performans oOlciminde kullanilan geleneks®l cok boyutlu performans
deserlendirme yaklgmlarina yer verilmitir. ilerleyen aamadalKY ve orgitsel
performans ikkisi tartsiimaya calgiimis ve bu yonde yapilan ¢ainalarda elde edilen
bulgulara dginilmistir. Bolumiin sonunda ise, ¢ginanin amacini olfiuran iKY’deki

Is etigi uygulamalari ile drgut performansi arasindakkiliizerinde durulmgtur.

Son bdlimde ise gercektegilen argtirmaya yer verilmitir. Bu bolum iki kisma
ayrilmsstir. ilk kisimda argtirmanin cergevesi goultusunda argirmanin kapsami,
amacl, yontemi ve kisitlari aciklargt. ikinci kisimda argtirmanin 6n uygulama ve
genel uygulama sonucunda wlan bulgulari ele alinngtir. Son olarak da yapilan

arastirma neticesinde elde edilen bulgulageidendirmeye cagiimistir.
Calismanin yéntemi

Arastirma, gelstirilen Olcezin gecerlilik ve guvenirlilginin test edilmeye cahldigl 6n
uygulama ve hipotezlerin sinanmasina yonelik olagiakitilen genel uygulama olmak

Uzere iki @amada gerceksérilmi stir.

Arastirmanin evrenini 2008 yili itibariyle Fortune Tiy& En Buyuk 500Sirket
siralamasinda yer alan 6zel sektgietmeleri olgturmaktadir. Argtirmada veri elde

etme yOontemi olarak anket kullanighr. Calsma amaci dgrultusunda kullanilabilecek



bir anket gelitirimeye calsiimistir. Bu anket ti¢ bolimden alurulmustur. Ilk bélium
katiimcilarin demografik Ozellikleri ve orgutleda & etigini kurumsallgtirmaya
yonelik cabalarin olup olmagini belirleme amaci $ayan sorulari kapsamaktadir.
Ikinci boluimde  oOrgutleriniKY’deki is etigi uygulamalarini ne diizeyde yerine
getirmeye cabtiklarini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadBu bolimin
olusturulmasi amaciyla, agmrma evrenini olgturan orgutlerden ilk 200’Unin
acikladiklan etik kodlar icerik analizi yontemgylncelenmitir. Etik kodlarin bu yonde
analize tabi tutulmasi ile 6rgutlerin kamuoyuna wiggnay taahht ettikledKY’deki
Is etigi uygulamalarinin neler olgw konusunda veri elde edilmeye edinistir. Bu
yonde IKY’deki is etigi uygulamalarinin 6lcllebilmesi konusunda bir cegge
olusturulmaya cakilmistir. Anketin Ggclnct bélumi ise, katihmci orgutteri
performanslarini 6lcmeye yonelik ifadeleri kapsatadk. Bu ifadeler Balans Skor Kart

Yontemi d@rultusunda olgturulmustur.

Arastirmanin 6n uygulamasamasinin gercekdérilmesi icin evrenimizde yer almayan
ve Kocaeli'de faaliyet gosteren 62%letmeye anket gonderilgtir. Isletmelerin
108’inden geri dondisgzslanms ancak 3 tane anket kullanilamayacak diizeydegaldu
icin kapsam du birakilmstir. 105 sletmeden elde edilen veriler SPSS 19.0 istatistik
programi kullanilarak dgerlendirilmistir. Yapilan analizler neticesinde ortaya c¢ikan

bulgular dikkate alinarak genel uygulamada kulkeak nihai anket ofturulmustur.

Arastirmanin genel uygulamasamasinda okiurulan standardize anket, 2008 yili
itibariyle Fortune Turkiye En Blyuk 508irket siralamasinda yer alan 489 6zel sektor
isletmesine bgta e-mail olmak Uzere farklsekillerde gonderilmitir. Bu yodnde
kullanilabilir 132 anket geri donmgiiir. Bu gamada elde edilen verildKY’deki is
etigi uygulamalari ile orgtitsel performansskisini belirlemeye yonelik olarak analiz

edilmigtir.

Calismanin sonu¢ kisminda da girema bulgulari ile ilgili dgerlendirmeler yapilngi
ve ulailan bulgular cakma amaci dgrultusunda tarftimaya calgilmistir. Ayrica bu

alanda cabmalar yapmak isteyen gtamacilar icin dnerilere yer verilitir.



BOLUM 1: i$S ETiGi KAVRAMI VE TEOR iK ALTYAPISI

1.1. Etik Kavraminin Tanimi

Etik (ethic) kavramini gunlik yamda yapilan davragtari dogru ve yanls olarak
nitelendirmek amaciyla sikhkla kullaniriz. Etik wkaminin gunlik kongma diline
yerlesmesinde ise, buyuk oOlctde bireylerin ve gruplatik éisi davranglarinin ortaya

cikardgl toplumsal sonuglar etkili olngtur.

Postmodernizmin getirgi karmaiklik karsisinda argtirmacilarin evrensel etik ilkeleri
ortaya koyma istekleri ve bazi mesleklerin etkisigtik konusuna olan ilgi 6zellikle
ginimuizde artngtir (Kuguradi, 2003). Artan bu ilgiye gmen etik, modern dinyada
yaratilan bir kavram ve icerik didir. Aksine etik kavraminin gecmiive tartgiimasi

cok eskilere dayanir. Felsefeciler etik ve etikrda kavramini eski Yunan filozoflar
olan Socrates ve Platon’dan bu yana en az 2500 yddismaktadirlar (Morgan ve
Thiagarajan, 2009; Holme, 2008; McNamara, 2003;nSsen ve Wood, 2003).
Tartismalar etik kavraminin ne anlama ggldietik davrangin nasil oldgu, etik

davrang ilkelerinin mimkuan olup olmagi gibi sorular Gizerinde yunlasmaktadir.

Etik kavrami, Yunanca “karakter” anlamina gelenhts” sézc@ginden turetilmytir
(Kirel, 2003:231) ve felsefecilerin go etigi “davransin bilimi” (science of conduct)
olarak ifade etmektedirler (McNamara, 2003). Burddarangin bilimi ifadesiyle etgin
insan davraglarinin nasil “en dgru” olarak ortaya cikabile@mnin sorgulanmasi ve

tartisiilmasi kastedilmektedir.

Tuark Dil Kurumu (TDK) Sozligu'ne gore etik; tore bilimi, ¢@li meslek kollar

arasinda taraflarin uymasi gereken dagtanibatind (www.tdk.gov.tr, 2010) gibi
anlamlari kagilamak Uzere kullaniimaktadir. Gunluk kullanim @ityle etik, genellikle
tip, hukuk, muhendislik, yonetim gibi uzmanliklarga toplum ygaminda uyulmasi
gereken kurallari ifade etmektedir.

Basit bir bicimde etik, ahlaki gerler konusunu inceleyen, gia ve yanlgl sorgulayan
ve bu yonde olcutler ortaya koymaya gah insan davragiar felsefesi (Ferrell ve di,
2008; Aydin, 2002:6; Arslan, 1998) olarak tanimlaiadir.



Etik, bir toplum veya kultir icinde nelerin ahlalilarak kabul edilip, nelerin
edilmeyecgini aciklamaya cajan bir bilim dalidir. Dger bir ifadeyle etik, farkh
sartlarda orgutler dahil bireylerin birbirlerine madavranmalari gerelgine odaklanir
(Hurn, 2008). Bu tanim etik kavraminin ve etik daw 6lcttlerinin kiltlrel gorecehi
yansittgini ifade etmektedir. @er bir ifadeyle dgru ve yanly davrang
nitelendirmelerinin toplumdan topluma farklilik gésebilecgini ileri sirmektedir.

Aristotle’ye gore etik, iyi ygama sanatidir (Morgan ve Thiagarajan, 2009).

Etik, bireylerin d@ru ve yanlgin ne oldguna dair inanclar (Morgan ve Thiagarajan,
2009) ve dgru davrarng icin deserlendirmeler yapmalarina olanak taniyan ahlaki
ilkeleri kapsar (Collins, 2009; Varinli, 2009; Hoédn2008; Kaufman, 2005; Orme ve
Ashton, 2003).

Etik kavramini tanimlamaya c¢ghin aratirmacilarin dgru ve yanlg davrang ayrimina
odaklanmalari bakiacilarindaki temel benzegli olusturmaktadir. Toplum y@amini
dizene koyma, daha iyi ve daha mutlu bigaya icin davrary gostermeye yoneltme

unsurlari, etik tanimlarinin gier ortak 6zellikleridir.

Yapilan tanimlamalarsiginda etik, dgisken bir yapiya sahip toplum davrgarini
dizenleyen, dgru ve yanls davrangi aciklamaya ¢ajan ve bireylere “dgru” davransi
gosterme konusunda rehberlik eden ilkeler ve stdladdittini olarak ifade edilebilir.

1.2. Ahlak Kavraminin Tanimi

Ahlak, Latince kokenli “moral” (morality-moralitas)sozci@gunin kagihgidir.
Latincedeki anlamiyla kullaniiginda ahlak, goreli bir durumu ifade eder ve ahlak
kurallarinin toplumdan topluma hatta ayni toplunmdeki farkli gruplar icerisinde
farkli anlamlarda kullanilagani ileri strer. Arapca da ise ahlak “hulk” soggaun
cogulu olup kelime anlamiyla huy, mizag, yaragdnlamina gelir ve insangkilerinde
uyulmasi gereken manevi ilkeleri, geleneksel olamXumun dgerlerini ve davrani
kurallarini anlatir. Turkcede genellikle Arapca anlyla kullaniimaktadir (Cevizci,
2002:1-3).

TDK Sozligiine gore ahlak kavrami, bir toplum igindesilerin uymak zorunda
olduklarn davrary bicimleri ve kurallari, huylar gibi anlamlar stanaktadir



(www.tdk.gov.tr, 2010). Tanimdaki “uymak zorundafadesi ahléki davragiarin
birlikte yasamin bir gereklilgi olduguna vurgu yapmaktadir. Ayni zamanda ahlaki

davrang gosterme yukumlugil konusunda toplumsal baskiya da dikkat cekmektedir

Kisilerin ve kurulglarin davrarglarinin toplumsal hayata zarar vermeden, hak vieada
ilkesi temelinde dizenlenmeye gdmasi ahlakin konusunu churur (Arslan ve
Berkman, 2009). Adalet ilkesi, ahlaki gilerin en 6nemlilerinden birisidir. Oyle ki,
toplum halinde ygamanin bir ge@ olarak kurulan ilgkilerin belirli bir dizeyde
surdurdlmesi ve taraflarin bugkilerden dgabilecek risklerden korunmasinda adalet

ilkesi odak konumda yer almaktadir.

Ahlak iyi ve kotl, dgru ve yanlg konusunda bize yol gosterme Ozehie sahiptir.
Ancak iyi ve koti konusundaki ayrim geleneklerddayranglarimizdan ve toplum
icinde ortaya cikan etkij@nden dger bir ifadeyle kultirel bglamdan etkilenir
(Yildimm, 2009). Kultar, ahléki davragpi nedir? sorusuna verilecek cevaplarin
niteliklerini etkilemektedir. Buna goére her kultérdahlaki davragi tanimlamalari ve
nitelendirmeleri farklilgacaktir. Ayni zamanda belirli bir kiltiire sahipdyiterin farkl
kiltirlerde ortaya c¢ikan davrani ve durumlari algilama duzeylerini  de

sinirlandiracaktir.

Bir davrangin ahlaki acidan sorgulanabilir olmasi icin o dawe bazi 6zellikleri
tastyor olmasi gerekmektedir. Bir davram istemli, bilin¢li, 6zgirce secilmive

gerceklatirilmi s olmasi bu 6zelliklerdendir. Ayni zamanda bu dawianinsan hayati
Uzerinde etkisi bulunan bir davramolmasi, bir davragin ahlaki acidan tastlabilir

olmasi icin gereklartlardir. Orngin bir insanin kalbini kirmak ile bir insani 6lduiek
arasinda yapisal olarak bir farkhilik yoktur. dRa bir ifadeyle bir ahlaki
degerlendirmenin konusu olmasi agisindan her iki dutarhirbiriyle aynidir (Arslan,
1998).

1.3. Etik ve Ahlak Kavramlari Arasindaki Tliski

1980’li yillarin sonlarina dgru literatirimize yerleneye balayan etik kavrami bu
donemden o6nce kavramsal olarak ahlak terimi ileinteanmaya cagtimistir. Bu
nedenle etik ve ahlak kavramlarinin yapilan aka#legalsmalarda siklikla ¢ anlaml

olarak kullanildgr gorilmektedir. Her iki kavraminda birbirlerine kya anlamlar



tasimalari ve beraberinde anlamlarinin kesin cizglexryrilmamy olmasi bunun temel
nedenleri olarak gortlebilir. Ancak gunimuzde &idvraminin “ahlak felsefesi” olarak
tanimlanmasi gerelgfi distincesi kabul gérmektedir. Bu gmltuda her iki kavramin
farkli anlamlar tadiklarini ileri siiren agdirmacilarin sayisi oldukca fazladir (Akgeyik,
2009; Dursun, 2005; Kirel, 2003; Aydin, 2002; Arsl2001; Kirel, 2000; Tepe, 1998).
Calismamizda etik ve ahlak kavramlarinin farkli anlamlaahip oldgunu ileri stiren

baks acisi benimsenrtir.

Etik, dagru ve yanly konusunda sorgulamalar yapan ve bu yonde bilgitexya koyan,
“nasil yaamallyiz” sorusuna cevap arayan ve zamanlaeagelbir felsefe disiplinidir.
Bu ylzden etik ahlaki kendine inceleme konusu yafslan ve Berkman, 2009; Gul
ve Gokege, 2008).

Etik, yapiimasi istenen eylemlere sorular soraryimeeserli neyin deersiz oldgu,

hangi eylemlerin yapiimasinin gia, hangilerinin dgru olmadgi, dosru eylemin ve
adaletin ne oldgu gibi sorulari sorma faaliyetidir. Sonucta etilhlak Uzerinde
distnebilme, bir ahlak felsefesi yapma etkinlitarinsel olarak yganan bir olgu olan

ahlaka yonelen bir felsefe disiplini olarak gglistir (Tepe, 1998:12).

Etik ile ahlak arasindaki en énemli fark, ahlakséfesi cahma ahlaki, siyasal ahlak
gibi davranglari felsefi acidan ele alan, inceleyen, aciklaya® neticede de
deserlendirmeye cajan felsefi sorgturma alani olmasindan kaynaklanmaktadir
(Arslan, 1998). Dolayisi ile etik ¢gou veya yanlk, iyi veya kotl, hakl veya haksiz
davranglarin, eylemlerin teorisidir (Kirel, 2003). Buna rg0 etik, ahlak felsefesi
anlamina gelmekte ve ahlak kavramina gore dahat &iyanlam icermektedir. Ahlak
kavrami ise, gbrece somut olarak dawlkama yansiyan unsurlargaret etmektedir.
Pinnington ve dierlerine (2007) gore; etik genel olarak bireyleswsyal rollerindeki
davranglariyla (6rnein, isveren, baba, ¢calan gibi) ilgiliyken, ahlak gorece daha genel

ve toplumsal ygama ilgkindir.

Ahlaki ilkeler 6zu itibariyle yerellii vurgular. Dger bir ifadeyle ayni toplumda hatta
ayni toplumun farkh gruplari arasinda ahlakgelder deisebilmektedir. Bu anlamda
etik, evrensel deerleri barindiran ve toplumlararasinda gigdmeyen “evrensel

dogrulan” kastetmektedir (Akgeyik, 2009).



1.4. Etik Teorilerinin Siniflandiriimasi

Etik teorilerinin hepsi farkli cercevelere sahilair(Svensson ve Wood, 2003) vesdo
ile yanlis davrangi farkli bicimlerde tanimlamaktadirlar (Halici vaigtkaslan, 2005).
Dolayisi ile bir teori tarafindan kabul edilen balagisinin bir dieri tarafindan
reddedildgi soylenebilir. Ancak bu farkliliklara gmen her teori etik kavraminin
iceriginin anlgllmasinda ve iyi bir ygamin, kararin nasil olmasi gergiktile ilgili
onemli katkilar splamaktadirlar (Svensson ve Wood, 2003; Sintonehakala, 2002).

Etik teorilerin temel glevlerinden biri, etik durumlar icin siniflandirmgpilmasina
olanak vermesidir. Ayrica etik teoriler uygulamataetik acidan tagilmasinda 6nemli
gorev ustlenirler. Ozellikle 6rgit uygulamalarinve politikalarin etik acgidan
sorgulanmasinda bu teoriler uygulayicilara yol géder (Bowie, 2005). Genel olarak

etik kuramlar teleolojik, deontolojik ve rolativistorilerseklinde siniflandirihirlar.
1.4.1. Teleolojik Etik Teoriler

Teleolojik etik teorilerine goére, bir eylemin gia veya yankligi bu eylemin sonuclari
dikkate alinarak belirlenir (Arslan, 2001; Cohef02; Winstanley ve Woodall, 2000).
Teleolojik etik teorileri savunuculari, bir davram etik acidan dgru olabilmesi i¢in o
davrangin bireysel ¢ikari veya faydayi artirici olmasiejeisini ileri strerler. Dger bir
ifadeyle onlara gore, yapilan davrgarzu edilir bir sonug getirmelidir (Trezise, 1996)
Teleolojik etik teorilerinde yapilan davram kisinin yararina olmasi beklenmektedir.
Dolayisi ile de oda&anda kiinin kendisi yer almaktadir. Teleolojik teorilerdavrangin
hangi amacla sergilenginden c¢ok getirdii sonu¢ 6nemlidir. Oder bir ifadeyle niyet
yanlis olsa bile getirdii sonug¢ bireyin yararina ise o davraetik acidan dgru olarak
nitelendirilmektedir.

Teleolojik etik teoriler ikiye ayrilmaktadir. Bunl@goizm ve faydacilik teorileridir.

Egoizm (Bencillik): Egoizm, d@ruyu veya kabul edilebilir davrani “bireylerin
ctkarlarini maksimize etmesi” olarak tanimlar (isez 1996). Egoizm teorisini ileri
suren argtirmacilara gore, dgu ve yanly davrang kisilerin ¢ikarlari dikkate alinarak
belirlenebilir. Bgka bir anlatimla bireysel cikari en Ust dizeyeyan davrary, etik
olarak dgerlendirilir (Kirel, 2000). Egoizm teorisinde dawrglarin etik acidan

sorgulanmasindaki temel 6lcut, bireyin kendisi @@rdnglarinin getirileri olmaktadir.
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Buna gotre davraglarin getirilerinin nitelgi ve davrangin kendisinin dgru veya yank
olarak dgerlendiriimesi ksiden kiiye farklilik gosterecektir. Ormgn, isyerinde
arkadaina yardim etme davramiiki birey acisindan farkli dgrlendirilebilecektir.
Yardim etme davragini vakit kaybi ve kendine bir fayda getirmeyecel@ns olarak
degerlendiren birey icin, bu dou bir davrary olmayacaktir. Ojer taraftan yardim
etme davraginin kendine psikolojik tatmin giadigini disinen bireye gore ise bu
davrang etik acidan dgru olacaktir. Bu nedenle bireylerin sergiledikleiavrangla
ilgili dustinceleri, inanclari, duygulari o davrgim kisisel ¢ikari kagilama 6zellginin

degerlendiriimesinde kullanilacaktir.

Bireylerin sadece kendi cikarlarini gbzeterek damgraergilemeleri toplum cikarlarini
ve mutluligunu tehlikeye dsiirebilecek bir durumdur. Bundan dolayr egoizm bazi
ahlak felsefecileri tarafindan bir etik teori oller&abul edilmemektedir (Budd ve
Scoville, 2005). Bu kurama gore, ortak bir etikeilkeya ortak kabul géren davrgian
s6z etmek mumkin dedir. Teori bu yonde en cok $sel cikarlari toplum

cikarlarindan dstin gorgu icin elstiriimektedir.

Faydacilik (Utilitarianism): 19. yuzyil felsefecileri Jeremy Bentham ve Johna8tu
Mill bu teori tzerinde ¢agan en taninngi kisilerdir (Winstanley ve Woodall, 2000).
ayrica kuram “Amaclanan Sonug giti seklinde de ifade edilmektedir (Aydin, 2002).

Faydacllik teorisi “en ¢ok sayidaskicin en yiksek fayda yaratma” ilkesini temel alir
(Ozgener, 2004; Sintonen ve Takala, 2002; Svengsdiood, 2003). Oyle ki, en ¢ok
saylda insana en biuyuk Olcide mutluluglagan eylem ahlaki bir eylemdir. Bar bir
ifadeyle etik bir davragiherkes icin en yuksek dizeyde mutiidwe en dilik dizeyde
acly! getirmelidir (Kapu, 2009; Delaney, 2005; Arsl 2001; Winstanley ve Woodall,
2000; Simpson, 2000; Claydon, 2000; Arslan, 1998).

Faydacilik teorisi, insanlarin acidan kacma ve hamigma gayesi ile davragi
sergilediklerini savunmaktadir (Aydin, 2002). Borige gore eylemlerin kendisi iyi ya
da kotu olarak dgerlendirilemez. Cunku eylemler getirdikleri sonuelgore dgru ve
yanlis olarak nitelendirilirler. Bu ylzden 6nemli olanlewlerin sonuclaridir (Arslan,
2001; Cohen, 2001). Kurami ortaya koyansarmacilarindan biri olan Bentham’a

gore, davraglar fayda yaratma potansiyelleri (yarar, avantajenmuniyet, iyi,
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mutluluk gibi) dikkate alinarak gerlendiriimelidir. Ona gore aci ve haz miktar olara
Olculebilir kavramlardir (Cohen, 2001).

Faydaci teori bireylerin bir davranisergilemeden dnce o durumda ortaya konabilecek
farkli davranglarla ilgili butiin segenekleri bildiklerini, bu segeklerin getirecekleri
sonuclarl hesaplayabildiklerini ve bireylerin bu tlaluk/aci hesaplamalarindan sonra
davrang sergilediklerini varsaymaktadir. Ancak bir davekamigetirisi uzun vadede
ortaya c¢ikiyorsa intimallerin ve hesaplamalarigigieesi muhtemeldir. Dolayisiyla kisa
vadede bireylere yarar @ayacak ancak uzun vadede yararin zarara giimécegi

durumlarda hangi maliyetin hesaplangcsorusuna teori aciklik getirmemektedir.

Faydacilik kuraminin en gugla taraflari eylemlesonuglarina donik olmasi ve
bireylerin s@duyusuna dayaniyor olmasidir. Ancak kuraminstglealdigi farkli
noktalar bulunmaktadir. Etrilerin bir kismi su sorular Gzerinde yunlasmaktadir;
hazzin veya faydanin tek bir tanimi nasil yapilegbilHaz nasil dlgulebilir? Bir
davrangin sonuclari dnceden nasil 6ngorulebilir? (Aydi®02) ksilerin mutluluk
duzeyleri birbirleriyle kiyaslanabilir mi? Ayricaaydacilik teorisi bireyleri etik gl
davrang ve tutumlara yonlendirdi konusunda da ejarilmektedir. Diger bir elatiri de
kuramin savundiu fayda-zarar hesaplamasinin her zaman yapilamayaca
dogrultusundadir (Arslan ve Berkman, 2009). Ayni zadekuram davragin yapiima
niyetini goz ardi etmektedir. Buna goére bazi eymmdonucglari olumlu olsa da 6z
itibariyle etik olmayabilirler (Arslan, 2001). B&yl bir durumda sadece eylemin

sonugclarini dikkate almanin kisitli bir bglacisini yansitaga soylenebilir.
1.4.2. Deontolojik Etik Teoriler

Deontolojik teorilere gore, sonuclardangbrasiz ahlaki dgrular ve 6devler mevcuttur
(Claydon, 2000). Bu kapsamda siniflandirilan etdoriter eylemlerin sadece
sonuclariyla dgl, yapilis gayesi ve tarziyla da ilgilidirler (Duvarci, 2004)iger bir
ifadeyle deontolojik etik teorilerinde getirilerinkbakiimaksizin davrasin kendisini
temel alinmaktadir (Arslan ve Berkman, 2009; Ozger004; Cohen, 2001).
Deontolojik etik teorilerinin teleolojik teorilerade temel farki, bir davragin
sonucundan @amsiz olarak davrasu yerine getiren bireylerin niyetlerini etik acidan

sorgulamalandir. Buna gore bireylerin davsiam hangi amag ile yaptiklari davrani
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etik acidan kabul edilebilir veya edilemeati belirleyecektir. Bu cercevede
siniflandirlan teoriler kant &fii adalet etti ve haklara dayali etik teorileridir.

Kant Etigi (Kural Eti gi): Kant'in etik ile ilgili distinceleri deontolojik teorilerin
temelini olgturmaktadir ve ¢gu zaman bu kapsamdaki teoriler Immanuel Kant ile
aniimaktadir (Arslan ve Berkman, 2009). Kant'a gdie eylemin dgrulugu veya
yanlgligl bu eylemin kendisinden 6turt yapgdniyete bglidir ve bir davrarsin etik
olabilmesi i¢in o davrasin iyi niyet ile yapilmg olmasi gerekmektedir (Arslan, 1998).
Bir davrang veya eylem Kant etine gore iyi veya kotu oldiu “sayet herkes boyle
davranirsa ne olur veya bu davearyapan kgi ayni davramgl herkesin yapmasini ister
miydi” sorularina verilecek cevaplarla gradan ilgkilidir (Arslan, 2001). Kant'a gére
bir davrangin ya da eylemin ahlaki agidangto olup olmadgini standartlar ve yasalar
tarafindan ortaya konan oOlcutler belirlemektedirydf, 2002) ve bu olcutler i
durum, zaman ve kallara gbre dgismeyen yasalardan almaktadir (Arslan, 2001;
Arslan ve Berkman, 2009). Ber bir ifadeyle insanlarin davratari evrensel bir kural
veya kanun olabilecek duzeyde olmalidir. Bu Kangiein énemli bir ilkesidir. Bu
nedenle bireylerin davraghari evrensel olarak kabul edilemeyecek dizeyde lse
davranglar etik acidan kabul edilebilir dédir (Bowie, 2005).

“Insanlar kendilerine nasil davraniimasini istiysdaonlarda dyle davranmaldirlar”
ilkesi Kant etginin temel prensibidir (Claydon, 2000). Bu yaitaa gore kjiler herkes

icin dogru sayilacak eylemleri yerine getirmelidirler (Wiasley ve Woodall, 200).

Kant etginde 6zgurlik merkezi konumdadir. Ona gore ahl@kgiydan bahsedebilmek
icin 6zgurligin mamkun olmasi gerekmektedir (McNutt ve BathoQ®)0 Diger bir
ifadeyle baski altinda sergilenen davsarin etik acidan dgerlendirilmesi mimkan

degildir. Cunku 6zgurligl kisitlama davraginin kendisi etik dgldir.

Kural etiginin en guclu taraflar etik eylemler icin belirkams gucli bir cerceve ortaya
koymasidir. Davraglarin etik agidan derlendirilmesinde bu kurallar kesinlik
salarken, belirsizliklerinde dnine gecmeye galaktadir. Kuram, davraglara temel
olacak kurallar hangi otorite tarafindan ortaya &waktir? Birbiriyle catan kurallar
oldugunda hangisi dgru kabul edilecektir? Genel kurallar 6zel durumlaygulanabilir
mi? gibi sorulara cevap veremgidkonusunda agtirmacilar tarafindan sorgulanmakta
ve elatiri almaktadir (Aydin, 2002).
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Ayrica kuram etik davragin her yerde, her zaman ve her durumdgi stieeyecgini
savunmasi acisindan ciddi glg almaktadir. Oyle ki, teoriye gore yalan soylkerner
sekilde etik dg1 bir davrangtir ve bundan kaciniimalidir. Ancak insarsganinda bunu
gerektiren durumlarin olabilegie teori tarafindan goz ardi edilmektedir. Ogire
O0lumcudl bir hastafia yakalanan birine durumu hakkindagdalan bilgi vermek ne
kadar etiktir? sorusu bu ateiyi 6zetlemektedir.

Adalet Etigi: Bu teoriye en ¢ok katki gkayan digunidr, John Rawls'tir. Rawls’in
savundgu ve kuraminin temelini ofturdusu prensipler gagidaki sekilde 6zetlenebilir
(Simsek, 1999:41);

Esit Ozgurlik Ilkesi: Herkesin temel Ozgurlikleri birbirinesie olmalidir. Bu
Ozgurlukler, dger kisilerin saldirilarindan korunmalidir. Tim bireyleoriisma ve

toplanma, vicdan 6zgurgii, kisisel mulkiyet ve hukuk egemepine sahiptir.

Farklilik Ilkesi: ilk ilkenin kapsamad asli yararlara (6rrgn zenginlik, gelir, otorite)
sahip olmayan kiler, hatta en kdti durumda olanlarin bile bunlaréiydalanmalarinin
sglanmasi, guvence altina alinmasidir. Toplumda dezayh kkilere yardim etmek

zorunludur.

Firsat Kitligi ilkesi: Bir toplumdaki tiim Uyeler toplumsal statiméryiikseltmek igin
esit firsatlara sahip olmalidirlar.

Adalet etginde toplum icinde ygyan insanlar arasinda belirli bir refah seviyesini
olusturulmasi hedeflenmektedir. Ayrica bireylerinsikel zenginliklerini artirma
yoniindeki cabalari etik cergeve icerisinde kaldlrece kabul edilmektedir. gar bir
ifadeyle kgisel cikarlari kagilama cabalari toplumu tehlikeye gdiimedgi takdirde

kuram tarafindan onaylanmaktadir.

Adalet etgi kuramina gore, herkessitebir bicimde muamele edilmelidir. Alinacak
kararlarda bireylerin 6zellikleri belirleyici veyatkili olmamalidir ve uygulayicilar
kararlarinda @tli gi saslamak icin karardan etkilenecek bireyleri tanimmog gibi
davranmalidirlar (Cohen, 2001).

Haklara Dayall Etik Teorisi: Haklara dayal etik teorisi, bitin bireyler ve darm
belli temel hak ve 6zgurluklerini korumayla tutakarar ve davraglari kapsar. Bu
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haklar ve 6zgurltkler (yama, dzgurluk, sk, gizlilik, mulkiyet) Birlesmis Milletler
Insan Haklari Evrensel Bildirisi'nde yer alan hatliar Yasam ve giivenlik, dgruluk,
gizlilik, vicdan 6zgurligu, kongma 6zgurligi ve 6zel mulkiyet gibi alti hak, 6zellikle
yonetsel kararlar ve davratarda dnemlidir. Bireylerin dgustan devir olunmaz haklari
oldugundan, bgkalarina sayg! duyulmalidir. Her birskserbest olma ve ger kisilerle
esdeger olarak dikkate alinma hakkina sahiptir. Hakla@ayali etik teorisi, karar
vericilerin bireyin bu haklarina saygl gostermesn iyol gosterir. Boylesi temel insan
haklari, evrenselsé haklar, devir olunmayan ve gal haklardir (Ozgener, 2004:46).
Bireylerin ygam alanlarinin tim konularindagdrlerinin haklarina saygi gostererek
davrang gostermeleri toplumsal duzenin gnmasinda en temel unsurdur. Teori
cercevesinde bireylerin haklarini tehlikeye sitiécek veya saygisizlik olarak

nitelendirilecek her davrapetik dsi olarak dgerlendirilmektedir.
1.4.3. Rolativist Teoriler

Rolativist teoriler etik davragikonusuna teleolojik ve deontolojik kuramlara namar
farkl bir acidan yaklgmaktadirlar. Rolativist teoriler etik derler ile kiltir arasinda bir
iliski kurarak (Hurn, 2008), dfin bireylere, topluma veya kultlrlere 6zgu bir unsu
oldugunu ve bir davragin etik agidan kabul edilip edilmeyegein belirlenmesinde tek
bir yontemin olmadyni savunur (Hunger ve Wheelen, 1993; akt. Ozgep@d4).
Teorilerin temel yaklgmina gore, etik ilkeler gérecelidir ve bu ilkelailtirden kdltlre
desisiklik gosterir. Diger bir anlatimla herkesin her yerde ve zamandaurabilecgi
etik ilkelerin varlgl mumkin dgildir (Loo, 2003). Bu nedenle rolativist teoriler
degisken bir yapi olan kiltire vurgu yaparak, evrensetedendirmelere kar bir
sdylem geltirmektedirler.

Evrensel etik ilkelerin mumkingi her durum ve zamandasbarulabilecek etik bir
kuralin bulunup bulunmagh sorusu giginda tartgilmaktadir (Cohen, 2001). E#8
goreceli yaklaaim esas alinginda, etik ilkelerin herkes ve tim toplumlar icieggrli
olmadgi ileri sdrdlebilir. Bu anlamda bireyler davralarinda kendi toplumlarinda
gecerli olan dgerleri benimserler (Halici ve Kigukaslan, 2005). ItHiii insan
davranglarini ve dginme bigiminisekillendiren en temel unsurlardan ofduicin, bir
davrang kendi bglaminda dgerlendiriimelidir. Bunun icgin kiltirel Gdam dikkate
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alinmaksizin yapilacak etik davrarnle ilgili karsilastirmalar kurama gore anlamsiz
olacaktir.

Ahlaki yargilarin nasil olmasi gerefitisorusuna bireylerden pemsiz bir cevap vermek
mumkuin dgildir. Dogru ve yanlg kisisel baks acisiyla yakindan gkilidir. Bu bize
etigin subjektifligini gosterir. Kulttrel gorecelilikte etiksel subjékkle benzer bir
yapiya sahiptir. Buna gore toplumlara 6zgu taritveekilttrel faktorler, kilerin farkh
etik inanclari bir etik teorinin “evrensel” nitelikazanabilmesi 6nundeki en 6nemli
engellerdir. Dolayisiyla etiksel subjektfiin ve kilttrel gorecelifiin 1siginda evrensel
bir etik teoriden bahsetmek zaghaaktadir (Budd ve Scoville, 2005).

Rolativist teoriler bireylerin etik inanclarinin sitholmasi gerekgi konusunda bir goi
bildirmedigi icin aragtirmacilar tarafindan e@rilmektedir. D@ru ve yanlgin zaman,
yer ve bireyler icin dgistigi kabul edildginde etik davralarin nasil olmasi gerekii
konusunda belirsizlik y@mnacaktir. Kurami e§éren argtirmacilara gore, butin
dogrularin  goreceli oldgunu savunmak ortak ilkelerden bahsedebilmeyi
imkansizlatirmaktadir (Lantos, 1999). Bu nedenlezgtitamamen géreceli bir kavram

oldugunu savunmak dgu bir yaklgim desildir (Seitz, 2001).

Ozellikle globalleme olgusu rélativist teorilere yoneltilen gieilerin temel dayangini

olusturmaktadir. Globallgne ile birlikte kdltrlerarasi bengen yasanmaya
baslanmstir. Bu benzgimle birlikte kultirlerarasinda farklilik gdstermay temel
ilkeler olusmustur. Adalet, d@ruluk, durustlik, tarafsizlik, sorumluluk ilkeldsunlara
ornektir (Arslan ve Berkman, 2009). Gaha ygaminda da Uzerinde g@ribirligi

sgilanan bazi etik ilkeler mevcuttur. Caha kaullar ve givenlik, ¢cocuksgicunin
kullaniimamasi ve ¢t ise ait Ucret deme konularl evrensel kabul goren dkiglerdir
(Donaldson, 2001). Kulturler Gstl etik ilkelerin mitn olup olamaya@ konusu
halen targyilmaya devam etmektedir. Bazi stramacilar evrensel etik ilkelerin vagini

savunurlarken, bazi agtamacilar da kudltirel gorecelik unsurunu temelraitabu

yondeki evrensel sdylemlere kagelmektedirler.

Etik teoriler degerlendirildiginde, teorilerin bir davraga veya uygulamaya temel
aldiklan acidan yakkuklari séylenebilir. Dolayisiyla bir etik teoriygdre dg@ru olan
davrang diger etik teori tarafindan yagldavrang olarak dgerlendirilebilmektedir. Bu

acidan zorunlu mesai uygulamasi farkl etk teorifgginda irdelenebilir. Faydacilik
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teorisine gore, zorunlu mesai politikasi ekonomikirdigi artirdigl igin etik bir
uygulama olarak kabul edilebilir. Kant gitie gore, ¢cakanlarin zorunlu mesai yapmaya
mecbur edilmesi, onlarin basit bir Uretim faktorlarak goralduklerinin ifadesi
olacaktir. Dolayisi ile bu uygulama gi uygun dgildir. Adalet etgi teorisine gore de
bu durum etik agidan onaylanabilirgldir. Clinkl birkag gverenin ¢cakanlara oranla
faydalan buyuk 6lgude artirilmaktadir (Budd ve @lte, 2005). Duruma rolativist teori
acisindan bakarsak zorunlu mesai uygulamasininagtdtan dgerlendirilmesi kultdr,
yer ve zaman boyutlari agisindan farkhleaktir. Orngin isgiiciine dayali tretimin
yogun olarak vyapildi Ulkelerde zorunlu mesai uygulamasi etik olarak
degerlendirilebilecekken, ¢calan haklarinin daha fazla olglw kilttirlerde bu uygulama

etik dis1 olarak dgerlendirilebilecektir.
1.5.1s Etigi Kavraminin Teorik Cercevedeincelenmesi

Orgiitlerde etik konusunun tarihi ilk orgutlere kadezanmaktadir (Schwartz, 2007;
Ozgener, 2004; Donaldson, 2001; De George, 198@naBgore § etiginin etik
kavramina nazaran yeni tarimaya balandgi soéylenebilir (De George, 1987).
Ozellikle kuresellgme sireciyle birlikte kavramsidinyasinin dikkatini cekmeye
baslamis ve son donemlerde yoneticilerin ve akademisyemlé&onuya olan ilgisi
artmstir (Bennington, 2007; Cohen, 2001; Spence, 2000%0’ll yillardan itibaren
akademik cabmalara yg@un bir bicimde konu olansietigi (Spence, 2000), 1985’ten
sonra akademik bir cama alani haline gelrtir (Schwartz, 2007; Donaldson, 2001).
Akademik bir cagma alanina dérsén & etigi ile ilgili literatlr, konunun populerlik
kazanmasiyla birlikte hizla zengigieeye balamistir (Kantor ve Weisberg, 2002;
Donaldson, 2001). $anan gelimelere paralel olarak ietigi tUniversitelerde 6zellikle
IKY, pazarlama, reklamcilik ve muhasebe gibi bolirdgessitimi verilen bir kavram
olmustur (Hurn, 2008).

Son donemlerde etik diuygulamalar sonucu ortaya ¢ikan 6rgut ve yonsiandallar
(6rnezin; Enron, Worldcom, Arthur Anderson), yolsuzluklaiisvet olaylari, belgelerin
tahrip edilmesi, yaniltici reklamlar, 6rgutlerindes olduklari cevre kirliindeki arts,
farkhliklar (6zellikle etnik, cinsiyet ve irk aymi), 6rgut ve lgisel deserler arasinda
yasanan catdma, ekonomi Uzerindeki devlet duzenlemelerinin tanahsi

(deregulation), globalkene, 6rgut birlemeleri, teknolojik geimeler, drgatlerin olumlu
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imaj yaratma istekleri, insan haklarinin artan dngrhi faktorler § etigine yoneltilen
ilginin nedenlerini aciklamaktadir (Kapu, 2009; Base dig., 2009; Valentine ve di,
2009; Holme, 2008; Weiss, 2008; Cardy ve Selvard}@96; Kayacan, 2006; Koh ve
Boo, 2004; Ozgener, 2004; Tekinay, 2003; Arslar12&irel, 2000). Ayni zamanda
yoneticilerin etik politikalara sahip orgttlerinwz vadede bxarili olacaklari yonundeki
inancglari, etik konusunu odak konumaitaaktadir (Tekinay, 2003).

Orgiitsel faaliyet sonucunda ortaya cikan ve oZellikiiyiik 6rgutlerin yol actiklari
tehlikeli durumlar, toplumlarin 6rgit uygulamalake ilgili farkindaligini artirmstir

(Appelbaum ve d., 2005; Wells ve Spinks, 1996a). Bu anlamda yatdarin,

musterilerin, toplumun ve gger ilgililerin baskilar érgutleri etik cercevesmdaaliyet
gosterme konusunda zorlamakta (Koh ve Boo, 20g¢#pgnan etik erozyon c¢ama

yasaminin etik ilkeler cergevesinde yeniden duzenlesaingerekliligini de gindeme
getirmektedir {lhan, 2005; Loo, 2003).

1.5.1.1s Etigi Kavraminin Tanimi

Is etigi disiplinler arasi bir akademik cana alani olarak (De George, 1987) siklikla
felsefecilerin, akademisyenlerin ve sosyologlarialisgnalarina konu olmaktadir
(McNamara, 2003). Bu anlamda konuya kendi disiphinicercevesinde yaldan
aragtirmacilar, alanin farkli yonlerini ortaya koymad#fitdar. Ancak ¢ etiginin
disiplinler arasi bir 6zellik tamasi ayni zamanda alani tamtal kilmaktadir. Bu
nedenle de etik kavraminin 0Orgit uygulamalarinail nadapte edilebilegg ve
orgutlerde yganan etik ikilemlerin nasil ¢Ozulmesi gergiktie dair argtirmacilar
arasinda bir goklibirligi s6z konusu daldir (Ferrell ve dg., 2008; Mauro ve di,
1999).

Disiplinler arasi bir cagma alani olmasi itibariyle ietigi ile ilgili yapilan tanimlamalar
da kendi iclerinde farklikanaktadir. Cablmanin bu bdliminde yapilan tanimlamalarin

bazilarina yer verilecektir.

Is etigi kavraminin icei genel etik tarafindan desteklenmektedir. Bu adlarkavram
genel etikten ayri diintilmemelidir (Svensson ve Wood, 2003; Arslan, 20@enzer
felsefi sorulara odaklanmakla birliktes ietigi, mikro dizeydeki targmalar

kapsamaktadir. Bu yonde yapilan tanima goére efutoun, § etigi ise calsma
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yasaminin genel ilkelerini ifade etmektedir (SvensseriWood, 2003). Hurn’un (2008)
ve Budd ve Scoville'nin (2005) gors, etigi ahlak felsefesinin orgitun fonksiyonlarina
ve uygulamalarina adapte edilmegieati bir ifadeyle karar verme sirecinde etik ilkelere
basvurulmasidir. Geni bir baks acisini yansitan bu taning, dinyasinin oyunculari
olan orgutler, cajanlar, mgteriler, tedarikciler, toplum ve ger ilgililer arasindaki

ili skinin ortak kabul goren ilkelegiginda diizenlenmesine odaklanmaktadir.

Is etigi, calsma ygamina rehberlik eden kurallar ve standartlagrditusunda (Ferrell
ve dig., 2008) 6rgut uygulama ve faaliyetlerindegdo ve yanlglari tartsma ve d@ru

olani yapmak anlamina gelmektedir (McNamara, 2003).

Genel olaraks etigi, ekonomi ve g diinyasinin sdadigl olanaklar kayisinda sgduyulu
secimler yapmak, butin ekonomik faaliyetlerde diliiks given, saygl ve hakca
davranmay: ilke edinmek ve cevreyle temas halinderturken ayni ¢evreyi payan
topluma destek olmaktir (Ozgener, 2004:51-52).

Baska bir tanima goresietigi, calisma ygamindaki ilgkilerin hassasiyetini etkileyen,
bu iliskilerdeki stratejik davraglari tasarlayan, ayni zamanda stratejik harekesl&rdt
rol Ustlenen ve dgsken cevre yapisinda orgutleringganini tehdit eden riskleri en aza
indiren yonetsel bir aractir (Bektae Késeglu, 2008). Bu tanimsietiginin érgutlerin
stratejik kararlarinda belirleyici bir rol Ustlensiegerektgini vurgulamaktadir.is
etiginin bu 6zellgi sayesinde orgutler faaliyet gosterdikleri belirdtarmaik, desisken

cevrede kendilerine bir yol haritasigtayabileceklerdir.

Is etigi, etik ilkeleri ve orgut arasindaki kalkli ili ski cercevesinde (De George, 1987),
lyi bir calisma ygami icin hangi davraglarin kabul edilebilir veya hangilerinin kabul
edilemez oldgu sorularina yanit bulmaya cat (Ferrell ve dg., 2008; Sintonen ve
Takala, 2002). Tanimda yer alan “iyi bir gaha ygaminin”, “kabul edilebilir ve
edilemez davraglarin” nasil olmasi gereldi sorusuna evrensel bir yanitin verilip
verilemeyecgi konusu targmalidir. Diger bir ifadeyle ¢cabma ygaminda genel etik
ilkelerin mumkunligune sipheyle bakilmaktadir. Konuya bu acgidan ysikdaginda
kultarel gorecelik gerga tartismaya farkli boyutlar katmaktadir. Svensson ve Woond’
(2003) bu yonde yaptiklarl tanima gore atigi, belirli bir zamanda ve belirli bir
kiltirde faaliyet gosteren orgutlerin faaliyetléeiylgili nelerin kabul edilebilir nelerin
kabul edilemez olduklarini ortaya koymaya gakaktadir. Bu tanim kilttrel gorecss
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vurgu yaparak,sidinyasinda kualtar farkliliklari goz ardi eden igiretigi yaklasiminin
anlamsiz olagani savunmaktadirSekil 1. is etigine bu yonde bir yakiami ifade

etmektedir.

Sekil 1. Etigin Dinamikleri

Kultar
A

Etik

» Zaman

Kaynak: Svensson ve Wood (2003:353)

Baska bir tanima goresietigi, karar verme sirecine etik gexlerin yansitilma dizeyi
(Kirel, 2003:232) olcusuinde alinan kararlari topianmgenel kabul gormgietik ilke,
norm ve standartlara géregglendirme sureci olarak ifade edilmektedir (Derg@dQ9;
Demirkaya ve Ozciire, 2008; Uzel, 2006).

Is etigi ile ilgili tanimlarin ¢agu belirli durumlardaki dgru ve yanlsla ilgili kurallari,

standartlari ve ahlaki ilkeleri kapsamaktadir (Ekrve di., 2008). Ayrica yapilan
tanimlar § etiginin calsma yaaminda etkin bir roli oldiunu ortaya koymaktadir.
Diger bir ifadeyle etik dgerlerin g6z 6ninde bulundurulmgdbir faaliyetin mimkadn
olamayacgini ifade etmektedirler. Bu toplum icin faaliyet sférmenin ve toplum

kaynaklarini kullanmanin bir getielir.

Ozetle § etigi, orgltlerin faaliyet gosterdikleri toplumun pagtig kaltir unsurlar
cercevesindesi yasaminda kabul edilebilir davraghari sorgulayan, caima ygami
oyuncular arasindaki gkileri temel alan ve bu Hkileri ortak ilkeler dg@rultusunda

dizenlemeye calan bir yonetim disiplini olarak tanimlanabilir.
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1.5.2.1s Etiginin Amaci ve Onemi

Is etigi tartismalarinin ¢iky noktasi orgltlerdir. Orglit faaliyetlerinden etkiém taraflar
olarak migteriler, tedarikciler, caganlar, dger ilgililer ve toplum § etiginin farkli

taraflarini olgturmaktadirlar (Booth ve gi, 2005; Svensson ve Wood, 2008)etigine

iliskin konularin ortaya cikmasinda bu taraflar araskndkasilikh ili skiler etkili

olmaktadir. Orgitsel faaliyetlerin yiritilmesindezdi ve yanls, iyi ve kotl, faydali
ve Orgute zarar getirecek davrawe unsurlari tanimlamaya galn aratirmacilar §

etigine tim taraflar agisindan bakmayi hedeflemekid{kVeiss, 2008).

21. yuzyilin bilgi ekonomisinde si etigi oOrgltlerin  vizyonlarina stk tutan ve
misyonlarini gercekkgirme yolunda onlarin galuyusu olma rolunt ustlenmektedir
(www.isteinsan.com, 2009). §duyulu davranma, drgutlerin faaliyetlerinde ekonlomi
etkinliklerinin yaninda dier ilgililerin ve toplumun c¢ikarlarini da g6z Ooniad
bulundurmayi gerektirir. Dolayisi ile orgutgaausi ve daha iyi bir ¢gima ygami icin,
orgutler paydsglar tarafindan destek gorecek,etigine uygun faaliyet ve uygulamalara

sahip olmalidirlar.

Farkli deserlere sahip bireyleri bir araya getiren gunumgzdiinyasindasi etigini
anlamak ve yonetmek, orgutdaausi icin kritik bir konu olmaktadir (McNamara, @%).
Orgut etkinlgine dggrudan etki etii distinlilen § etigi konusu butin 6rgutlerin ilgisini
cekmeye devam etmektedir. Orgiitler icin vazgecilrb@zunsur haline donén &
etiginin temel amaci, 6rgutlerin Grin ve hizmetlerindplumun givenini kazandirici
bir takim kolaylatirici kurallar buttiinu tesis etmektir (Smith ve 8mi2007:383). Bu
anlamda ygun rekabetin ygandgl gunimiz ¢ dinyasindasietigi, 6rgutleri koruyucu
bir 6zellige sahiptir (Wells ve Spinks, 1996&.etiginin bu 6zellgi birbiriyle ili skili iki
boyutta ortaya cikmaktadir. Orgitley etigini benimseyerek, etik g davranglarin
getirecgi tehlikelerden korunmaktadirlar. Ayricg ietigini benimseyen orgitlerin
toplum o6nundeki itibarlari da bu acidan zedelenmeenere olumlu 6rgut imajlari

korunmaktadir.

Orgutlerin faaliyetlerinig etigi cercevesinde sirdiirmeleri icin bir maliyete kathalari
gerekmektedir. Bu maliyet uzun vadeli c¢ikarlariaksgadeli cikarlara tercih etmekle
ilgilidir. Pragmatik bir balky acisiyla etik ilkelerin rasyonel olmaglileri surdlebilir.
Ancak uzun vadede etk ilkelerin benimsenmesiniglesmcal fayda katlanilan
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maliyetten daha yuksek olacaktir. gor bir anlatimla etik davrapiérgitlere uzun
vadede ekonomik etkinlik kazandiracaktir. Nitekimdiktnce Orlitzky ve dierlerinin
(2003) yaptiklari geni kapsamli catmayla desteklenrgiir. Arastirmada elde edilen
bulgular, drgutlerin sosyal/cevresel performansilarifinansal performanslari arasinda
pozitif bir iliski oldugu Dbelirlenmgtir. Ayni bulgulara cakbmalarinda Joyner ve
Payne’de ulgmislardir (Koh ve Boo, 2004).

Liberal digunur Mandeville’'ye gore insanlar kendi cikarlarigddtusunda ahléka
uygun davrary gosterirler. Bgka bir ifadeyle ona gore $sel ¢ikar olmasaydi ahlaki
davrang sergilenmezdi (Aktan, 1998). Ha bir gorige goére, saf anlamiyla etik
distince ve etik eylemden bahsediyorsak, bunun hertmnggkilde bir yarar bekleme,
clkar sglama, art niyet tama, bir Ust guicten korkma, cezadan ¢cekinme, yaggyea
gibi nedenlere dayanmamasi gerekir (Degi02004:151; aktilhan, 2005:260). Bu
acidan orgatleri ikiye ayirmak miamktn olabilir. Ban is etigini bir ¢cikar gézetmeden
benimseyen orgutler ilesietigini 6rgut imaji kaygisiyla benimseyen o6rgutlerdir.
Muhtemeldir ki, § etigini belirli bir ¢cikar elde etme araci olarak gor@mutlerle, etgi
herhangi bir ¢ikari kalama amaci gutmeden benimseyen orgutlgryapma bigimleri

birbirlerinden farkli olacaktir.

Etik ve i dunyasi ilgkisinin kurulup kurulamayag@a, is etiginin mumkin olup
olmadgl, is yasaminda evrensel ilkelerin afwrulup olgturulamayacg konusunda
argtirmacilar arasinda bir g&ribirligi olmamasina r@nmen, arstirmalar ve
uygulamalar genel olarak 6rgut faaliyetlerigietigi cercevesinde diizenleyen orgutlerin
elde edecs faydalar oldgunu gostermektedirls etiginin orgutlere ve dier ilgililere
salayacal bu yararlar gagidaki gibi 6zetlenebilir;

«Is etigi orgut politikalarinin ve uygulamalarinin yasalrgeve icinde yirutilmesini

sglamaktadir.

«Is etigini benimseyen orgitlerin kamuoyu oniinde guveilikteri ve buna bgl

olarak tuketiciler tarafindan tercih edilirliklemrtirmaktadir.

«Is etigi uzun vadeli bir balkl acisi sglayarak, kalite yonetimi, stratejik planlama ve

farkhliklarin yonetimi gibi uygulamalarin etkigini artirmaktadir.
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«Faaliyetlerinded etigine duyarlilik gosteren 6rgutlerin piyasagsdderi artar ve toplum

onundeki imajlari guclenir.
« 15 etigi, orgutlerin marka dgerlerini yikseltir.

*Sosyal performans go6stergesi olas ietigi degerleri, 6rgutlerin  finansal

performanslarini artirarak, orgutlerin rekabet iikigl elde etmelerini ggamaktadir.
«Is etigi, etik ikilemlerin ¢6zulmesinde orgiitlere genel berceve sdamaktadir.

«Is etigi islerin kotu gittsi zamanlarda kararlarda etik unsurunu ihmal etmémey

sgilamaktadir.

«Is etigi, is ve toplum hayatinin istikragini s&lar ve toplumu getirici bir 6zellik
tasimaktadir.

« s etigi birlik duygusunu ve verimlifii olumlu yonde etkilemektedir.
«Is etigi isyerinde dgru davramglarin sergilenmesini ggamaktadir.

«Is etigi calisanlarin motivasyonlarini, 6rgutsel gtk ve tatmin dizeylerini
yukseltmekte ve calanlarin bireysel gelimlerini desteklemektedir (Arslan ve
Berkman, 2009; Collins, 2009; Sayll vezdi2009; www.isteinsan.com.tr, 2009; Sayli
ve Kizildgs, 2007;ilhan, 2005; McNamara, 2003; Donaldson, 2001; Bejeudis.,
1998).

1.5.3.1s Etigine Yonelik Farkli Bakis Acllari

Is etigi “Orgutlerin toplum icindeki rolii ve fonksiyonlarnedir?” sorusuna yanit
bulmaya cakir. Bazi aratirmacilar o6rgutlerin  hicbir etik sorumlytunun
bulunmadgini, bazilari da drgutlerde gin olduzunu ancak bu etik anlaynin diger
insan faaliyetlerindeki etik anlayndan farklilatigini ileri siirmektedirler. Uclinci
grupta yer alan agarmacilar ise, orgutlerin ve toplumlarin ayni etlaysl ve
sorumlulgu paylatiklarini dolayisi ile oOrgatlerin  ahlaki topl@un bir parcasi
olduklarini savunmaktadirlar (Trezise, 1996). Bkipacilan i etigine iliskin farkli
yaklasimlari yansitmaktadir.
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Son donemlerdss ietiginin drgut baarisi icin ne dizeyde onemli olgluis dinyasinda
yasanan gelimeler siginda daha iyi anlalmaktadir. Orgutler giin gectikge
faaliyetlerini & etigi cercevesinde diizenlemeye devam etmektedirleraldmcetiginin
onemini gbz ardi eden farkll bakacilari da s6z konusudur. Dar ve basit bir paki

acisini yansitan bu farklh kavrahar ssagidaki gibi siralanabilir;

« s ve etik konulari birlikte incelenemez.

« s etigi yonetilemez.

« Isletmemizin kanunlarla sorunu yok, o halde biz eftikraniyoruz.
« s etigi, yonetimden ¢ok dinin bir konusudur.

« s etigi ile sosyal sorumluluk ayeydir.

» Etik bireysel bir olaydir ve toplumagkin bir konu dgildir.

* Calsanlar  etigine uygun davranmaktadirlar, o zamaretigini dikkate almamiza

gerek yok.

« Is etigi daha cok felsefeciler, ilahiyatcilar, akademidgewe teleoglar tarafindan en

lyi sekilde ifade edilebilen ve yol gostericilik rolt mgyan bir disiplindir.
« Isyerinde etik yonetiminin cok fazla pratik gecepgiliyoktur.
« s etigi kodu gereksizdir, ¢iinkii o sadece iyilikten balesed
» Bulyuk ve kurumsal orgitler etik davranirlar.
« s etigi iyilerin kotulere @ut vermesiyle ilgili bir konudur.
» Etik sorunlar, ¢cok fazla zaman ve ¢caba harcamakstizlebilir.
+ Isletmenin gereksinim duydu sey, cok iyi iletiimis bir etik kodudur.
» Herkes icin gerekli olan tejey, iyi bir etik ilkeleri setidir.

 Etik ikilemleri cozmek icin yalnizca bir tek gou vardir (Weiss, 2008; Ozgener,
2004:53-56; McNamara, 2003).
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Is etigi ile ilgili bu degerlendirmeler yaniltici ve gerceksdiir. Dar bir baky acgisini
yansitan gorgler temelde g ve etik konularinin birlikte diiiniilemeyec@ noktasinda
birlesmektedir. Bazi orgitler icin ¥nin rekabetartlarinda etik ilkelerini uygulamaya
calismak, zaman ve maliyet agisindan bir kayip olarakilgbilir. Ancak uzun vadeli
bir bagarly1 hedefleyen ve payslarinin destgini almak isteyen orgutler igirs ietigi
ilkeleri goz ardi edilemeyecek bir 6neme sahiptir.

Is etigi ile ilgili di ger bir yanilgi da, bazi 6rgutlerin kanunlara uydaaliyet gosterme
ile is etigi cercevesinde faaliyet gostermenin agey oldigunu diginmeleridir. Halbuki
yasalara uyma ves ietigine uygun faaliyet gosterme ayseyler dgildir. CUnkl etik
deserler, yasalarla belirlenmiminimum dizeydeki davragiarin tGstinde bir ahlaki
talep eder (Holme, 2008; Bennington, 2007)gdDibir ifadeyle yasalar toplum ve i
hayatinin dizenli bir bicimde devam etmesi aciswztaunludur. Ancak yasalar belirli
bir cerceve sgayarak § hayatinin temel yonlerini diizenlerler. Ogiveisyerinden bir
sey calmanin yasal bir yaptirimi, cezasi vardir. Agnaamanindan ¢calmaninggir bir
anlatimla cahma zamanini etkin kullanmamanin yasal bir yaptigoktur. Bu nedenle
de & etigi ilkelerinin c¢alsma ygaminin butin konu ve uygulamalarinda

basvurulabilecek bir cerceve gadigi sdylenebilir.
1.5.4.1s Etiginin Tarihsel Gelisim Siireci

Literatiirde § etiginin tarihsel gekim sireci farkli gamalara ayrilarak incelenmektedir.

Calismamizda bu slreci Gamaya ayiran yak§am ele alinmytir.

1960 Oncesi Yillardais Etigi: 1690l yillardan itibaren tretimde kullaniimaya
baslanan buhar giiclu sayesinde dinyada yeni bir dorehaniistir. Sanayi devrimi
olarak adlandirilan yeni donemde uretim yontemlkal giclinden makineye g
kaymstir. Bu gelsme dretimin eskiye nazaran daha bol ve ucuza mbbédesini
sazlamistir. Uretimin daha hizli ve ucuza mal edilerek ymasi biyik caph Gretimi
dogurmuwstur. Hizla geljen sanayi sektoriinde buyik sermayeli fabrikalaginketlerin
sayisi artngtir.  Yasanan gelimelere paralel olarak bu dénemdgglici emegi
ucuzlams, agir sartlarda cakan ve sosyal glvencesi olmayan kgtict profili ortaya
ctkmistir (www.etarih.net, 2010). Sanayi devriminden sokgicu arz ve talep dengesi
calisanlar aleyhine bozuliguwe harcanan caba ile elde edilen gelir arasingé@lbbir
ucurum olgmustur. Oyle ki, bu donemdesverenler ve caganlar arasinda biyuk bir
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glc asimetrisi meydana geknie isverenlerin ¢cakanlar tizerindeki egemepiikendini
yogun birsekilde hissettirmtir.

1900-1920 tarihleri arasinda kadin ve c¢ocuksaalarin § sartlarinin iyilestirilmesi,
calisanlarin cajymalarindan dgan tazminat haklar ve drunlerle ilgili reklamlarda
tuketicilerin d@ru bir sekilde bilgilendiriimesi gibi konular calma yaaminin
gindeminde yer algiir. 1920 yilinda Britanya’da Endustriyel YonetimndEitlisi
actimstir. Yoneticiligin 6rgut sahiplginden ayri dginulmesi gerekgini ileri suren
enstitl, $ etiginin din, felsefe ve iktisattan Bansiz olarak gletmecilik alaninda
gorulmesi gerekgi savunmaktaydi (Arslan, 2001). Bu gefie s ve etik iliskisinin

kurulmasinda 6nemli bir adim oltur.

Sendikal faaliyetlerin yaygindenasiyla birlikte bu doénemdesgdrenlerin cakbma
sartlarinin iyilestirilmesine yonelik cabalar ortaya ¢ikmayaslbanistir. 1930’Iu yillarda
sendikalar tarafindan ¢gina saatlerinin azaltiimasi yonindeki baskilar sorargns ve
calisma kaullarinin nispeten iyilgnesi sglanmstir (Porter, 2005).

1960’ yillara kadar orgutlerde etik kavrami dud felsefi agidan ele alingfFerrel ve
dig., 2008) ve yganan gekmeler dini temelli olarak gercekimistir (De George, 1987).
Bu dénemde her din kendi etik unsurlarini gah ygaminin yaninda ger yonlere de
uygulamaya cagmistir. Kapitalizmin dini ve etik acidan sorgulanmagsajisanlara hak
ettikleri Ucretin 6denmesi ve ghr isle ilgili faaliyetler konusundaki tagmalar dini

Ogelerle desteklenngtir (Kirel, 2000).

Yasanan gelimeler dikkate alinganda calsanlarin gverenler kagisinda sahip olduklari
haklar ve asgari Ucret, kapitalizmin beraberindi&digi materyalist unsurlar keisinda
etik deserlerin erozyonu ve toplumun kotiye giden ekonomdikrumu duizeltme
cabalari gibi konularin bu dénemin 6nemli geleleri arasinda yer alglh séylenebilir
(De George, 1987). Bu yonde etik weiliskisi yasanan geklimeler siginda kurulmaya
baslanmg ve calgma ygaminin etik ilkeler ¢cercevesinde diizenlenmesi deirgiilk
defa bu donemde giindeme geilini

1960’ll Yillarda is Etigi: 1960’li yillar kapsayan dénemde refah seviyesamitmaya
baslamasi ve bireylerin@tim diuzeylerinin yikselmesi gibi faktorler tlikaterin 6rgut

faaliyetleriyle ilgili biling duzeyini yukseltnstir. Bu gelsmeler giginda 1962 yilinda
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ABD’de tuketici hareketi yganmg ve sonucunda tiketicilere bir takim haklar taniyan
Tuketici Haklan Bildirisi yartrlige girmstir (Arslan ve Berkman, 2009; Demir, 2009;
Bektg ve Koseg@lu, 2008; Ferrell ve @., 2008). Yayinlanan bu bildiri tiketicilerin
secme, givenlik ve haber alma haklan (zerinde Itenmaistir (Kirel, 2000).
Tuketicilerin belirli haklar elde etmeye $famasi sanayi devriminden sonra seri Uretime
odaklanan orgutlerin dikkatlerinin tUretimden tliketnemnuniyetine dgru kaymasina
yol agmustir.

Bu donemde modern endustrinin ghiyle birlikte ortaya c¢ikan ¢evre kirlgi toplum
yasamini olumsuz yonde etkilemeye skeamistir. Orgitler ortaya cikan ekolojik
problemlerden dolayr sorumlu tutulgiardir. Yganan bu gejme orgitlerin cevre
konusunda bilin¢li davranmalari geredii ortaya koymugtur (Ferrell ve di., 2008;
Bektg ve Koseglu, 2008; De George, 1987). Bu donemde orgutleragnlklari cevre
sorunlari nedeniyle, dretimin yaninda faaliyet gédikleri cevreyi de diiilnmek

zorunda kalnglardir.

1960’ yillar orgitlerin sosyal konularggi@émlerinin ortaya ciktgi dénem olmstur
(De George, 1987). Bu yillarda yonetimde katilirdmem kazanmasi, sosyal baskilar ve
orgutleri sosyal olarak motive eden kanunlar ve etilemeler orgutleri ekonomik
faaliyetlerinin sosyal sonuglarini dasdiinmeye zorlangtir (Ozgener, 2004:170). Sosyal
sorumluluk kavraminin tagiimaya balamasiyla birlikte 6rgutler, toplum onundeki
imajlarinin 6rgat bgarisi Uzerindeki etkisinin farkina vargtardir. Bu farkindalikla
birlikte orgitlerin imajlarini géz 6éninde bulundrak faaliyet géstermeleri géer bir

ifadeyle orgut imajlarini yonetmeleri bir gereltilbimustur (McNamara, 2003).

Bu donemlerde y@anan gelimelerin etkisiyle § etigi kavrami o6rgutlerin dikkatini
cekmeye bglamistir. Is etigini konu alan argiirmalarda blyuk bir oranda arti
yasanmg (Ozgener, 2004; Arslan, 2001) ve bu gelkeye paralel olaraksietigi bir
yonetim disiplini olarak gorilmeye Klanmstir (McNamara, 2003). ABD’de ilk defa
isletme &irlikli Gniversite bélumlerinde “etik ilkeleri” vé&i s ahlaki” olarak adlandirilan
derslere miufredatlarda yer verikti. Bu gelsmenin devaminda yapilan
duzenlemelerle ilk defa orgutlerde “etik komitelekurulmaya balanmstir (Kayacan,
2006).
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Onceki yillarda oldgu gibi bu donemde de dini unsurlargnetiginin anlgiimasinda ve
uygulanmasi (zerindeki etkisi oldukca fazla oftou (Ozgener, 2004). Ancak gtir

donemden farkli olaraksietigini 6rgut gundemine tayan faktorler dini kaynakl
olmaktan ¢ok sosyal konular, tiketici farkingaliekolojik problemler ve orgtt imaji

kaygisi gibi cakma ygami kaynakl faktorler olmgiur.

1970l Yillarda 1is Etigi: 1970li yillarda o6rgitlerin yol ach skandallar ve
yolsuzluklar, cabma ygaminin etik erozyona gwadginin bir ifadesi olmstur.
Orgiitlerin bu etik da uygulamalari toplumlarin 6rgut faaliyetlerini dalyakindan
izlemelerine neden olmgtur. Bu yonde toplumsal kaygilarstemaya balayan 6rgutler
faaliyetlerini etik ilkeler cercevesinde duzenlerymebalamislar ve bu yodnde
calsanlarinin § etigi konusundaki duyarhliklarini artirmak amaciylagitenler
vermislerdir (Ozgener, 2004).

1970'li yillarda orgutlerin toplum tarafindan nagbrindukleri dier bir ifadeyle
imajlar 6rgut ygaminin devamliiinda en 6nemli unsur olarak gOrulghir. Bu
donemde toplum drgutlerden kar elde etme cabataywminda sosyal sorunlara duyarl
olmalarini ve ygam Kkalitesinin ylkseltiimesinde aktif rol Ustlenm@hi beklemgtir
(Arslan ve Berkman, 2009).

1970’lerde orgut imajinin finansal performans Uzeeki etkisini kavrayan orgutler,
toplum 6nundeki imajlarini nasil guclendireceklee sosyal taleplere karnasil bir
tavir gelstirecekleri sorularina odaklanghardir (De George, 1987). Bu donemde |
etigini 6rgut giindemine tayan en 6nemli faktor, 6rgutlerin toplum tarafindaasil

gorundukleri kaygisi olmytur.

Calisma ygaminda bu gedimeler olurken,d etigi bir akademik ¢capma alani olarak da
hizla gelsmeye balamistir. Bu donemde etik ilkelerin cama ygamina da
uygulanabilecgini savunan felsefecilers ietiginin akademik yonde ilerlemesinde etik
teoriler ve felsefi analizler cercevesinde oOnemiitkikar sglamislardir. Is etigi
calismalarinin felsefi bilgi birikimi ile desteklenmeshem & etiginin temelini
olusturmada hem de ic¢giinin zenginlemesinde énemli bir etken olrgtur (Ferrell ve
dig., 2008; De George, 1987). Ayrica bu donemdetigi ile ilgili yapilan konferans ve
kongrelere gletme profesorleri, sosyal bilimciler, ilahiyatqildelsefeciler, yoneticiler,
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calsanlar, yazih basin ve medya mensuplarinin katilialanin disiplinler arasi

Ozelligini 6n plana ¢ikarmtir (Ferrell ve dg., 2008; De George, 1987).

1980'li Yillarda 1Is Etigii Bu donemde si etigi ozellkle Amerika Birlgik
Devletleri'nde (ABD) faaliyet gosteren orgutleridrgdeminde daha ¢ok yer aknr. Bu
yonde ulkede etik i faaliyet gésteren orgutlere acilan davalar sondauverilen

cezalarin 6nemli bir etkisinin olgu sdylenebilir (Parlak, 2009).

1980 déneminde diinya ekonomisindeayanaya bgayan dongim bittn orgutler icgin
yeni bir diizen anlamina geliyordu. Bu donemler eieybnetimlerinin ekonomik yapiya
midahale etmekten vazgectikleri neticesinde deeserpiyasasartlarinin olgmaya
basladigl yillar olarak bilinmektedir. Yganan bu gejme “rekabet” kavramini 6n plana
ctkarmstir. 'Yogun olarak hissedilen rekabet baskisi ile orgitleniyyonetim
yaklasimlari benimsemeye Blamis ve orgut birlemeleri bu yaklamlardan biri
olmustur. Serbest piyasa duzenine gecilmesiyle birlikiggttlerin uluslar arasi
faaliyetleri artmgtir. Farkli kultirlerde faaliyet gostermeyestayan orgutler, kiltirel
farkhliklarin yonetimi de farklilgtirdigint kavramaya bgamislardir. Bu anlamda
orgutler § etigi kavramina kuresel bir yakiamin gerekli oldgunu gormglerdir
(Hahci, 2000).

1980'li yillarda orgutler gecngiyillarda yganan gelimelere paralel olarak toplumda
onemli roller Ustlenmeye bamislardir (Arslan, 2001). Devletlerle yam butcelere
sahip buyuk orgttlerin ekonomik gam Gzerindeki etkileri artarak devam egtmi Bu
anlamda orgutlerin faaliyetlerinde sorumluluk dugguile hareket etmeleri toplum

refahi icin daha 6nemli bir hal algtr.

Bu dbnemde ilk defasi etigi konusunda uluslar arasi orgutler gluulmaya
baslanmstir. Bunlardan en 6nemlisi 1987 yilinda Hollanda&ialan Avrupais Ahlaki

Orgutirdir (Arslan, 2001). Ayricais Ahlaki Toplulgu, is ve Meslek Ahlaki
Enstitiisi’'niin yani sira dinyada birgok uygulamtik merkezi kurulmgtur (Ozgener,
2004:64). Bu kurulglar, orgitlerin etik konusundaki hassasiyetlerikademik yonden

destek sglamaya calkmislardir.

Akademik bir cama alani haline gelers ietigi ile ilgili tanimlama sureci 1980’li

yillarda da devam etsgtir. Bu donemde akademik diizeyde yapilansgalarda ves
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etigi ile ilgili Gniversitelerde verilen kurs ve derayssinda 6nemli bir aktlyasanmstir
(Ferrell ve dg., 2008; De George, 1987 etigini konu alan caymalarin sayisinin
artmasiyla birlikte olgan bilgi birikimi, is etigini érgut faaliyetlerine adapte etmede ve

uygulamaya yol gostermede 6nemli bir katkilaeistir (Bolat ve Seymen, 2003).

Kiresellame surecinin bdamasiyla birlikte bu donemde orgtitler, rekabetusigiun
basari Uzerindeki etkisini kavramaya damislardir. Oyle ki, orgutler déisken ve
karmalk bir cevrede faaliyet gbstermenin bir gérelarak uygulamalarini daha geni
bir cercevede ele alglardir. Ozetle sdylemek gerekirse bu dénemgeetigini

orgutlerin gindeminde tutan en dnemli faktor rekddaeskisi olmsgtur.

1990'll Yillarda Is Etigi: Bu yillarda serbest ticaret ve acik rekabet anmkrls ticaret

ve kontrolli rekabetin yerini almaya damistir. Daha fazla orgut rakipleri ile
ortakliklar icine girmg ve ev sahibi hukimetler faaliyetlerini sdridan gelen
yardimlarla surdarmgitir. Hukimetler artik sietmelerin - global stratejilerinin
batinlgmis bir parcasi haline gelgtir (Kirel, 2000:14). Bu dénemde o6rgutlerin
ekonomik yapidaki hakimiyetleri giderek arttmi.

1990’ yillarda 6zellikle Amerika’da her sektordwmtaya cikan yeniden yapilanma
uygulamalarn dier bir ifadeyle kuculerek buyime gahalari (Demir, 2009), drgitlerin
yol actiklari cevresel kirlenmesg idinyasinin giderek kiresel bir yapiya d¢gmési
sonucu ortaya c¢ikan farkliliklarin yonetimi kavrame ayrimcilik uygulamalari gibi
faktorler & etigini orgitlerin giindemine gayan faktorlerden bazilari olngwr (Arslan,
2001). Yaganan bu gejmeler orgutlerin faaliyetlerini kiresel capta sddmeleri

gerektgi gercegini vurgulamstir.

1990 doneminde orgutler rakipleri kemnda fark yaratmak icin haksiz yollara
basvurmaya bgadiklar gorulmektedir. Bu durumun engellenmeyédisgaasi icin
cesitli dizenlemeler yapilmtir. Haksiz rekabet yerine rekabette etik davranman
gerekliligi 6n plana c¢ikmgtir.  Diger bir anlatimla oOrgatler gamlarinin
surdurdlmesinde rekabetin etik cercevede yerin@ilgesi gerekitgini anlamslardir
(Kése@lu, 2007).

1990’larda toplumlarin biling dizeylerinin yukselsndle birlikte tiketicilerin satin

alma Kkararlarinda Urunlerin kaliteleri yaninda iimetsiurecleri de etkili olmaya
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baslamistir. Nitekim o yillarda ¢ocuksgicuni caktirdigl igin Nike firmasi Kuzey
Amerika ve Avrupa’da tuketici boykotuyla karkarsiya kalmstir (Arslan ve Berkman,
2009). 1960’larda belirli haklar kazanmayaslagan ttketicilerin érgitler karsindaki
yaptirim gicu ilk defa bu dénemde kendini bu kaglaiun hissettirmgtir. Tlketiciler
satin alma kararlarinda sadece oOrgutlerin ¢iktdéan trtnleri dgil, drgutlerin sosyal
sorumluluk dizeylerini de dikkate alarak, bu yordaliyet gosteren 6rgutleri tercih

etmeye bglamislardir.

2000’li VYillarda 1s Etigi: 1990l yillardan itibaren s etigi uygulamalari
kurumsallamaya bglamistir. Ancak buna rgmen gutinimiizde halenggmmaya devam
eden etik du Orgut faaliyetlerinin neden oldgu olaylar, orgitlerin g etigini
faaliyetlerinde yeterince benimsemediklerinin biistergesi olmaktadir. Bu nedenle
faaliyetlerini k etigi cercevesinde yuriten orgutlerin sayisinin gcokaalgh séylenebilir
(Ferrell ve dg., 2008).

Diger donemlerde oldiu gibi 2000’li yillarda dad etigi basta is diinyasi olmak tzere
toplumun her kesiminde tagtimaya devam eden bir konu olgtur. Ancak § etigi
Uzerine yapilan tagmalar ginimizde genellikle kavramin geliimesi icin degil,
daha c¢okd dinyasinda y@anan etik erozyonun dnlenmesi etrafinda gergeté&tedir

(www.isteinsan.com.tr, 2009).

2000’li yillarda & etigi konusu her drgitiin giindemininsada yer alan bir konu haline
gelmistir. Bu donemde orgutler faaliyetlering etigi cercevesinde yuritmek amaciyla
“kurumsal dizeyde” cabalar gostermeysl@aislardir (Arslan ve Berkman, 2009).
Orgutler 5 yapma bicimlerini belirli standartlara oturtmak aaryla etik kodlar
olusturma ve bu bilgiyi kamuoyu ile paglma cabasina girglerdir (Bektg ve
Kdsealu, 2008; Tekinay, 2003).

Globallesme, & etigine bgvurulmasini gerektiren farkli bir faaliyet cevreseydana
getirmektedir (Wheeler, 2005). Bu anlamda glolalle sireci ¢ etigine yutklenen
anlami da dongiirmektedir. Gunumuzde orgutler artik etik 6érgltnahin kanunlara
uygun davranl gostermenin Ustinde bir cabay! gerekgirdi anlamslardir (Mauro,
1999). Bunun icin de drgutlerig etigine yonelik kurumsal gigimlerde bulunmalari bu

kavraysin bir gostergesi olarak gerlendirilebilir.
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Is etiginin tarihsel gekim sireci incelenginde her donemde belirli faktorlerirs i
etigini giindeme getirdgi gorilmektedir. Orngin 1960’h yillarda § etigini 6rgitler igin
onemli kilan tuketiciler, ekolojik problemler gihinsurlar olurken, 1980’li yillarda
rekabet faktort etkili olmgiur. Ancak bu ekolojik sorunlarin veyager faktorlerin
gelecek donemde etkisini kaybgitisdylenemez. Sadecg etigine yoneltilen ilgiyi
artiran faktorlerin baskirdi gérece dgismistir. Bunun icin deg etigi konusunun hicbir
donemde popiledini kaybetmedii aksine yaanan geklmelerle birlikte dneminin

daha cok vurgulangh sdylemek yany olmayacaktir.
1.6.1s Etigi ile Iliskili Di ger Kavramlar

Is etigi kavraminin daha iyi anjdmasi icin iliskili ve benzer ozellikler tayan
kavramlarin da irdelenmesi gerekmektedir. aanin bu boliminde etigi ile ili skili

olan bu kavramlar Gizerinde durulacaktir.
1.6.1.1s Etigi ve Sosyal Sorumluluk

Globallgme, toplumlarin 6rgutlerden beklgdidavrans standartlarinin doinesine
yol acmstir. Bu desisimle birlikte rekabet kavramina “sosyal sorumluluiarak ifade
edilen yeni bir faktor eklenrgtir (Hurn, 2008; Stainer ve Stainer, 1997). Bu yeni
durumda tuketiciler eskiye nazaran daha fazla gilgbs haline gelerek, satin alma
kararlarinda secici davranmayaskanislardir. Orgitlerin uygulamalarindan etkilenen
taraflarin  orgut faaliyetleriyle ilgili farkindalikdiizeyi yukselny, neticesinde de
orgutlere yoneltilen baskinin diizeyi de agtimni(Hurn, 2008).

Orgiitlerin kargtiklari etik dsi olaylar nedeniyle kaybettikleri tiiketici glivenive orgiit

imajini yeniden kazanma igie cokuluslu o6rgutlerin bircok Ulkenin sahip ofglu

ekonomik gugcten bile daha gucli bir ekonomik gugneadénigmeleri ve orgutlerin

finansal performanslarinin  yaninda sosyal ve celreperformanslarinin da
onemsenmeye blamasi sosyal sorumluluk kavramini odak konumaratir (Ersoz,

2009).

Sosyal sorumluluk, 6rgutin faaliyet ve uygulamalda orgut ici ve dinda yer alan
ilgililerin beklentilerini kagilamaya yonelik bir cajma stratejisi izlemesi olarak
tanimlanabilir (Donaldson, 2001; Demir ve Song®99). Baka bir tanima gore sosyal

sorumluluk, istge bali olarak 6rgut uygulamalarinin ve kaynaklariniplton refahini
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yukseltme dgrultusunda yonlendirilmesidir (Kotler ve Lee, 2008urada yer alan
istegze bali ifadesi sosyal sorumlufiun bir yasal yaptirrm neticesinde ortaya
cikmadgini géstermektedir. Orgutlerin sosyal sorumlulukldisp tstlenmeyecekleri,
diger bir anlatimla sosyal sorumluluk ile ilgili izlegekleri politikalarin nasil olaga
orgutlerin inisiyatifine bah olmaktadir. Ancak orgttleri bu yonde inisiyagfmaya
diger bir deyimle sosyal konulara duyarlilik gostermesevk eden faktorler ilgili

taraflarin ilskilerinin niteliginden d@makta ve etkilenmektedir.

Gunumuizde sosyal sorumluluk geon bir bigimde orgatlerin dikkatini ¢eken, son
donemlerin en populer kavramlarindan biri halingnggir (Erséz, 2009; Wheeler,
2005). icerik olarak daha eski tarihlere dayanmasinanem, ilk sosyal sorumluluk
ifadeleri 1970’li yillarda ortaya c¢ikmaya gs@@amistir (Donaldson, 2001). ABD’ de bu
donemde Fortune 500 listesinde yer alan 6rgutlbiigiik ¢cgunlugu yillik faaliyet
raporlarinda “sosyal giderleri” ile ilgili bilgiler birka¢c sayfaseklinde de olsa yer
vermislerdir (Sillanpaa ve Jackson, 2000). Sosyal soriuklufadeleri ile ilgili ilk
paylagimlar boyle iken gunimuizde Fortune 500'de yer atmgutlerin buydk bir
cogunlugunun web sitelerinde sosyal sorumluluk faaliyetieyillik olarak kamuoyuna
duyurduklari bir bolime sahip olduklari gorilmektg#otler ve Lee, 2005).

Is dinyasinda sosyal sorumluluk ve etiginin 6nemini vurgulayan gaineler
yasanmasina fanen, Orgutlerin  bgkalarina kagyit  sorumluluklarinin  bulunup
bulunmadgl tartsmasi gecngten glinimize siUregelmektedir (Donaldson, 2001). Bu
tartismayi yansitan sosyal sorumlulukla ilgili olarak lkadks acisindan bahsedilebilir.
Ortak yonelimli sosyal sorumluluk anlayisavunucusu Milton Friedman’a gore,
orgutlerin temel sosyal sorumlgu karliliklarini artirmaktir. Orgitler bu amag igin
kurulurlar ve yaamlarini sdrdardrler. @er bir ifadeyle 6rgut yonetimi 6rgit
cikarlarina odaklanginda ve piyasanin ihtiyaclarini kdadigi zaman etik davranmi
olacaktir (Hurn, 2008; Schermerhorn, 1996; akt. Deinte Aydemir, 2006:314).

Payda yonelimli sosyal sorumluluk anlayiise, orgutlerin karlarini artirma cabalari
yaninda toplumun sosyal beklentilerinin deskanmasi gerekgini savunmaktadir. Bu

anlaysa gore kaynaklari bilin¢li bisekilde kullanma, 6rgut faaliyetlerinin yasalar
cercevesinde yuratilmesi, cevrenin korunmasi, tapkorunlarina duyarli olunmasi

gibi faktorler orgutlerin  uzun donemli Kkarhliklam dgsrudan etkilemektedir
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(Schermerhorn, 1996; akt. Demirci ve Aydemir, 20@&etle soylemek gerekirse ortak
yonelimli sosyal sorumluluk anlag sorumluligu kar elde etme ile Ozglestirirken,
payda yonelimli sosyal sorumluluk yaldami karin yaninda ilgili taraflar ve topluma

karsi sorumluligu da dahil ederek daha gebir baks acisini yansitmaktadir.

Yapilan bu targma siginda & etigi ve sosyal sorumluluk kavramlarinin benzer 6zsilil
tasidiklari gorulmektedir. Bu nedenle de kavramlar liki& birbirlerinin yerine
kullanilabilmektedir. Ancak anlam ve kapsam agiamdkavramlari ayiran temel

Ozellikler s6z konusudur.

Is etigi ve sosyal sorumluluk kavramlarini bir araya getiren 6nemli unsur, genel
olarak drgutlerin ve 6rgut ¢caanlarinin toplum icindeki diu rollerinin neler oldgu
tartsmasidir (Demirci ve Aydemir, 2006). Her iki kavraga Orgutlerin toplum
acisindan kabul edilebilirlilik ve toplumsal onayma isteklerini ayni paydada
bulusturur. Buna goére her iki kavramda orgutlerin topltarafindan nasil gorindukleri

kaygilarina istikrarl bir cerceve sunmaya gakaktadir.

Is etigi ve sosyal sorumluluk bilinci ngterilerin satin alma kararlarini etkileyerek,
drgut baarisini olumlu yonde etkiler (Singhapakdi vg.dP001). Bu benzerlik 6rgutsel
yasama atifta bulunmaktadir. §8r bir deyimle ¢ etigi ve sosyal sorumluluk
kavramlarina orgutlerin yaldamlari ile bagari duzeyleri arasinda anlamli birsKi

kurulmaktadir. Kurulan bu gkinin kalitesi de § etigi ve sosyal sorumluluk

kavramlarina érgutler tarafindan gosterilen hagsasarafindan etkilenmektedir.

Bu benzerlikler dgrultusunda her iki kavramin da uzun vadeli bir bakgisini talep
ettigi ve bu yonde yapilacak uzun vadeli yatirirmlarieg@rdikleri soylenebilir. Ayrica
yonetim literatirinde agairmacilarin en ¢ok dikkatini geken ve gun gegtikiglestici ve
diger ilgililerin farkindalgini daha ¢cok kazanan kavramlar olmalar itibargéebenzer

Ozellikler tasimaktadirlar

Benzer 6zelliklerine kam, is etigi ve sosyal sorumluluk kavramlari arasinda belirgin
farklar ortaya cikmaktadir. Buna gore etik “bire§@ ilgili iken, sosyal sorumluluk
“orgat” ile ilgili olmaktadir (Schermerhorn, 199@%; akt. Demirci ve Aydemir,
2006:314).
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Sosyal sorumluluk temelini ietiginden alir (Ozdemir, 2009a; Aktan, 1999; Demir ve
Songur, 1999) ve bir 6rgutin en temel etigete sosyal sorumluluktur (Aydin, 2002).
Sosyal sorumlulgun 6rgutlerin topluma yonelik biling diizeyini oreakoymada maddi
yoninin dahagr bastgl ancak ¢ etiginin érgut uygulamalarina temel olacak manevi
degerleri daha cok yansigm soylenebilir. Dger bir anlatimla orguatlerin sosyal
sorumluluk faaliyetlerine igkin giderleri butcelerinde yer alirken, faaliyetteris etigi

cercevesinde dizenlemenin maliyeti bu acidan iéatlememektedir.
1.6.2.1s Etigi ve Meslek Ahlaki

Meslek, belli bir gitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere @y insanlara yararli
mal Uretmek, hizmet vermek ve kdwrginda para kazanmak icin yapilan, kurallari
belirlenms is olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.org.tr, 2010) niradan hareketle bir
isin meslek olarak dgerlendirilebilmesi icin belirli bir gitim sonucunda elde edilmesi,
topluma fayda sunmayl amaclamasi, standartlarieiirldnmis olmasi ve mesf@
yerine getiren bireylere belirli bir maddi getinga bulunmasi gereldi sdylenebilir.

Meslek ahlaki literatirde meslek @tblarak da ifade edilmektedir. Meslek ahlaki, bir
gorevi yerine getiren kilerin, is iliskisinde olduklari kjilere kagi davranglarini
dizenleyen ve onlarin davrglarinin nasil olmasi gerekti hususunda yol gosteren
kurallar ve ilkeler batinudur (Arslan, 1998). Burallar ve ilkeler bir 6rgitiin veya
meslegin temel dgerlerini ve calganlarin izlemesi beklenen kurallari icerir (Arslan,
2001:77).

Smith ve Smith’e gére (2007); bir megie genel kabul gormylbilgi birikimi ve
uzmanhk standartlarinin yaninda etik kurallarinda gelgtiriimis olmasi bir
zorunluluktur. Bu anlamda her megie 6zel olarak meslek mensuplarina yol gosterici
nitelikte olwturulmus etik deser ve ilkelere ihtiyact vardir. Ayrica tim meslek
insanlarinin da hem toplumda genel kabul gérrhém de 6zel olarak meslekte yer alan

etik ilkelere uygun davragsergilemeleri beklenmektedir.

Meslek ahlakina gére, dunyanin neresinde olursanobsyni meslek cakanlarinin,
meslek ahlaki ile belirlenen davrarkurallarina uymalar gerekmektedir. Bu amacla
guinimuizde ayni megeyapanlar bir araya gelerek, tabip odalari, barbiaigi gibi

cesitli toplumsal birlikler olwturmaktadirlar. Ayni meslekten olanlarin birbirlele
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ili skilerinde belirli davramg kaliplarina uymalari, meslek ahlakinin evrensejulbana
da dikkat cekmektedir (Aydin, 2002:74-75). Oyle kiyni meslekler ile grasan
bireylerin yagadiklari kiltirden bamsiz olarak ortak davragar gelstirmeleri s6z
konusudur. Meslek ahlaki ve etigi kavramlarinin bu acidan birbirlerinden farkgtig
gorulmektedir. Bu yonde meslek ahlaki ayni m@si@pan bireyler icin kilttrlerden
bagimsiz evrensel unsurlarasaret ederken, si etigine evrensel bir yakkamin

mumkunlEunin tartgmali bir konu oldgu sdylenebilir.

Meslek ahlaki ilkeleri meslekten megéedesisebilme 6zellgi tasimaktadir. Ancak bu
ilkeler genel ahlak ilkelerinin ginda dgildirler (Arslan, 2001).1s etigi ve meslek
ahlaki buyidk olcude genel etk ilkelerden temefieralirlar. Baka bir ifadeyle
kavramlar genel kabul goérmuetik deserleri dsinda d@gunidlemez. Bu agidan
birbirlerine benzemekle birlikte kavramlar kapsamisandan ©6nemli bir bigimde
farkhlasmaktadirlar. is etigi kavrami oOrgut ve ilkide oldygu tim taraflar icin
sergilenecek davragiar ile ilgili iken, meslek ahlaki belirli meslekieytrutenlerin

davranglarini temel almaktadir.

Benzerlik ve farkhliklarin yaninda her iki kavraamasinda karlikli bir ili skinin oldugu
soylenebilir. Oyle ki, insan kaynaklari yoneticilermuhasebeciler, kimyagerler,
pazarlamacilar, guvenlik gorevlileri gibi farkl sieklere sahip calanlar ayni orgut
icinde mesleklerini yerine getirmektedirler. Dolawile bu ¢akanlarin meslek ahlakina
bagliliklar, drgutlerin & etigi dizeylerini etkilemektedir. Ayni zamanda 6rglitiers
etigi ilkelerini benimseme dizeyleri ile ¢gdinlarin mesleki deer ve ilkelere bgiliklari

arasinda da katikli bir etkilesim s6z konusudur.
1.6.3.1s Etigi ve Is Ahlaki

Turkce yazinda si etigi ve is ahlaki kavramlarinin siklikla birbirlerinin yerine
kullanmasi dikkat cekmektedir. Kisith bir zamanlirdinde yapilan literatlr
incelemesine goréngilizce ilgili kavramlarin Tirkceye farkh bicimide aktarildg
gorilmistur. Bazi cakmalardan gagidaki gibi drnekler verilebilir: Ozdemir, (2009a);
Uzel (2006); Bayrak, (2006)ihan (2005); Arslan, (2001); Demir ve Songur (1999)
calismalarindaingilizce “business ethics” kgh g1 olarak Turkce’'desi ahlaki kavramini
kullanmslardir. Arslan ve Berkman (2009), Bektae Koseglu, (2008); Erd@an,
(2008); Koseglu (2007); Ceribg (2007); Atlg, (2006); Baarir, (2006); Tutan, (2006);
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Simsek, (1999) gibi argirmacilar ise ayni kavramin kargl olarak § etigini
kullanmay: tercih etnglerdir.

Ozdemir'e (2009a) gore; etik kavrami Tiirkiye’'de teryerlamemi bir kavramdir. Bu
yuzden argtirmaci i ahlaki ve ¢ etigi kavramlarinin @ anlamli olarak kullanilabilege

ve bu anlamda bir sakinca olmgii savunmaktadir. Ayni bakagisiniilhan, (2005);
Tabakeglu, (2009) gibi argtirmacilar da paykanaktadirlar. Arslan’a (2001) gores i
ahlaki kavrami cagma ve meslek ahlakini da iceren daha g&apsamli bir kavram
olarak ele alinmahdir. Bu gd&iérin yaninda bazi agarmacilar da kavramlarin

birbirlerinden farkhlatiklarini ileri sirmektedirler.

Is ahlaki cagma ygaminda ortaya cikan ahlaki sorunlarda ahlak kumalia dikkate
alinmasini gerektirir (Tabaktu, 2009). Ahlak kurallarininsihayatinda yonlendiricii
kaltarel unsurlar dgrultusunda ortaya cikar. Buyik olcide kultirel papi icinde
sekillenen ahlaki dgerler ve vyargilar, farkli kulttrlere sahip bireyterolaylara
bakslarini tamamen farklikirabilecek bir etkiye sahiptir.

Literattrde § ahlaki ve ¢ etigi kavramlari ¢gu kez birbirlerinin yerine kullaniimakta ve
bu birbirlerinin yerine kullanim durumu kavramlaripenzer Ozellikleri itibariyle
pekistiriimektedir. Buna gore kavramlag idinyasinda idkileri dizenleme, glven
ortamini olgturma, bdtunlgtirme, denetleme, si barsinin  olwturulmasi ve
sureklilestirilmesi, durastlik, saygl vesilik kavramlarinin gekiminin sglanmasinda
benzer 6zellikler tamaktadirlar (GOk, 2008). Her iki kavramda gala ygaminin
belirli bir duzen icinde vyurutilmesini ve ilgili taflarin calsma iliskilerinden

dogabilecek zararlardan korunmalarini hedef almaktadir

Bu benzerliklerinin yaninda kavramlari birbirlergmd ayiran bazi temel ozellikler s6z
konusudur. Bu anlamda etigi ¢alisma iliskilerinde belirli davrany kurallarini ortaya
koyan bir sistem olarak ifade edilebiliis etigi cercevesinde olurulan bu kurallar
temelini hukuk, diiinme ve felsefi sogturmadan almaktadiis ahlaki ise, daha ¢ok
dini Ogelerden beslenirken, dini inanclarimiz gerelyulmasi gereken kurallari ve
ilkeleri ortaya koymaktadir. Dolayisi ilg etigi ilkeleri nispeten daha evrensel unsurlar
icerirken, & ahlaki daha cok goreceli ve kultirden kuoltiregigen ozellikleri
barindirmaktadir (Gok, 2008). gar bir deysle is ahlaki kavrami daha ¢ok goretilive
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yerelligi karsilamada kullanilirken, si etiginin ise nispeten daha uluslar Ust§l i

ili skilerine isaret ettgi sdylenebilir.
1.6.4.1s Etigi ve Calisma Ahlaki

Calisma ahlaki; bireylerinsierine, maddi ve maddi olmayan odullere skautumlarini
ve kariyer hareketliiini talep etme dizeylerini ortaya koyan ve bireylerlerine
baglilik derecelerini gosteren bir kavramdir (Youszd01).

Calsma ahlaki ggorenlerin bireysel dgrleri ve ahléak sistemleri (zerinde
temellenmekte vesgOrenler tarafindan sergilenen bir gala davrarmm olarak ifade
edilmektedir (Petty ve Hill, 2005). Catna ahlaki, bireylerin caimaya ilskin
inanclarini, yonelimlerini, beklentilerini, dincelerini ve tutumlarini yansitmaktadir.
Bireysel bir dgerlendirme sonucunda da orgutsel dawandonigerek somut hal

almaktadir.

Toplumlarin ve dolayisi ile bireylerin ¢cgtna ahlaki ile ilgili dgerlendirmeleri zaman
icinde deismektedir. Applebaum’a (1992) gore, teknolojidesa@an gelimeler
isgorenlerin cakma ahlaki ile ilgili dgerlerini de dongtiirmeye bgamistir. Buna gore
gecmite siki ve ¢cok cajma onemli bir cabma ahlaki dgeri iken, o6rgutlerde
teknolojinin kullaniminin artmasiyla birlikte guniim ¢calsma ygaminda gin ¢alsana

ait bgs zaman imkanini veriyor olmasi yaygin bir gada degeri olmustur.

Literatiirde cakma ahlaki ile ilgili olarak yapilan camalarin ¢@u isgorenlerin
demografik dgiskenlerinin c¢algma ahlaklarini nasil etkilegli sorusu Uzerine
yogunlasmaktadir (Petty ve Hill, 2005; Yousef, 2001; Roté #ig., 1999). Bunun
yaninda cadma ahlakinin érgutsel davrarkonulariyla ilgkisi argtirmacilarin ygun

bir bicimde dikkatini cekmektedir (Yousef, 2001)u B/6nde argtirmacilar cakma
ahlaki guclu olansgorenlerin yuksek verimlilik dizeyine sahip olacakhi, gleriyle

daha c¢ok gurur duyacaklariniglerine ve mesleklerine daha guclu gbhk

hissedeceklerini ileri sirmektedirler (Mafunisa, 02D isgérenlerin ¢akma ahlaki
degerlerinin zayif olmasi durumunda ise devamsizliksiptinsizlik ve calsma
saatlerinin verimsiz gecirilmesi gibi 6rgut tarafen arzu edilmeyen davralar ortaya
cikacaktir (Applebaum, 1992). Bu yonde vyapilanstam@alar calgma ahlaki ile
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calismaya bglihk, orgutsel bglihk ve is tatmini arasinda anlamli bir gki oldugunu
goOstermektedir (Hudspeth, 2003;Yousef, 2001).

Calismaya bglilik ve bireysel 6zellikler arasindaki gkiyi belirlemeye yonelik olarak
yapilan argtirmalarda cabma ahlékinin yg cinsiyet, gitim dizeyi ve orgutsel
pozisyon itibariyle farkhlstigl belirlenmitir (Hudspeth, 2003; Yousef, 2001). Bogt ve
digerlerinin (2005) gercekigirdigi calismada gitim dizeyi ile ¢algma ahlaki arasinda
negatif yonlu bir ilgkinin oldugu tespit edilmgtir. Roth ve dgerleri (1999) tarafindan
yapilan ¢cagmada i¢sel kontrol oga degiskeni ile calsma ahlaki arasinda da gugla bir
iliski oldugu gordlmitir. Ayrica yapilan akdirmalarda g¢gorenlerin calma ahlaki
dizeylerinin en énemli belirleyicilerinin aile ¢celeri ve ebeveynlerinin olgu ortaya
konmutur (Porter, 2005; Bogt ve gli 2005). Bunun yaninda yapilan giranalarda
orgut ve cakan beklentilerinin uyumlu olmasinin, ilk deneyiminin, drgut kalttrinin
(Porter, 2005), etkili liderlerin tutum ve davratarzlar: (Attwell, 1998) gibi faktorlerin
calisma ahlakinin Gzerinde olumlu; verimsizsitirecleri, etkin olmayan planlama, 6rgut
ici iletisimin zayif olmasi ve etkili olmayaiKY politikalari gibi faktorlerin de cagma
ahlakini olumsuz yonde etkileggibelirlenmitir (Mafunisa, 2000).

Is etigi ve calsma ahlaki genel itibariyle birbirleriyle gkili kavramlardir. Her iki
kavram da ¢agma ygaminda toplum tarafindan onaylanan dawlann sergilenmesini
tesvik etmeleri acisindan birbirlerine benzemektedirl@yrica kavramlar arasinda
karsilikl bir ili ski s6z konusudur. Buna gore bir 6rgatggdrenlerinin cakma ahlaki
dizeylerinin gucli olmasi olumlu 6rgutsel davstann ortaya ¢ikmasini gkayacaktir.

Bu sayede de Orgutus etigi diizeyi ve drgut bgarisi olumlu yonde etkilenecektir.

Benzerliliklerinin yaninda kavramlarin kapsam agaisin farklilgtigl séylenebilir. Buna
gore, cama ahlaki ggorenlerin cakmaya ilskin deserlerini yansitan daha dar
kapsamli bir kavramdiids etigi ise, daha gegikapsamda ¢aima ygaminin taraflari
olan tuketicilerin, hissedarlarin, tedarikcilergalisanlarin ve dier ilgililerin arasindaki

ili skinin genel kabul géren ortak gerler cercevesinde dizenlenmesirglamaktadir.
1.7. Orgiit Yonetiminde Etik flkeler

Her calsan 0Orgut yoneticilerinden kendilerine ve bireyselklarina saygi

gosterilmesini, her mleri Griin ve hizmetlerini satin afgiorgit tarafindan haklarinin
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korunmasini, her vatangta yaanabilir bir cevre talep etmektedir. Klturel fahid ya
da gorecelilik bu beklentilerde bir gigiklik yaratmaz. Bu nedenles ietiginin insan
merkezli bir temele sahip oldu ileri surtlebilir (Seitz, 2001). Bu bakacisi kulturel
unsurlarin  farkhlgtirmadgl bazi  yonetim ilkelerinin - mimkin olabilegai
savunmaktadir. Kilturel unsurlarin etkisini gostedmi hicbir sosyal konu ve alanin
olmadgl kabulu ile birlikte, kultirel faktorlerin kavram@uidan ¢ok onlara yuklenen

anlamlara tesir eftini sdylemek yank olmayacaktir.

Adalet, aitlik, durastlik ve dgruluk, tarafsizlik, sorumluluk, insan haklarina gay

himanizm, bghlik, hukukun Gstunlgu, sevgi, hegort, saygi, tutumluluk, demokrasi,
aciklik, yasadn eylemlere direnmek, erpm hakkini vermek ve calnlara 6rnek

olmak gibi yonetimde genel olarak kabul géren dkkler mevcuttur. Bu etik ilkelerin

orgutsel acidan gadig1 anlamsu sekilde ifade edilebilir;

Adalet: Orgut acisindan adalet ganlara orgite katkilari ve kurallara uymalari
oraninda haklarinin; kurallara aykiri davranmalaraninda da ceza verilmesi gibi,
davranglarin uygun kagilik ile bulusmasina yonelik denge @ayicit bir anlam

tasimaktadir.

Esitlik: Esit bireylerden olgan sinifa gt davraniimasi temelsalik, toplumdaki farkl
gruplara eitlik saglanmasi icin farkli uygulamalar ve duzenlemelerapymasi kismi
esitlik, gruplar arasinda ve alt siniflar arasinddliggin saslanmasi bloklarin gtli gi

olarak ifade edilmektedir. Bu anlamadgtkk kavrami ug farkh agidan ele alinmaktadir.

Durlstlik ve Dogruluk: Dogruluk, tum hayatin ve davragharin gercekler tzerine
kurulmasint zorunlu kilar. Duarustlik gailukla ilgili ancak farkl bir kavramdir.
Dogruluk gercgi sodylemek, durustluk s6ze @ga kalmak ve beklentileri

gerceklgtirmektir.

Tarafsizlik: insanin dier insanlari veya nesneleri olduklari gibi gorelgiginve bu

goruntiyd kendi olgturdugu gorintilerden ayirt edebilmesidir.

Sorumluluk: Belirli bir gorevin beklenilen nitelik ve nicelikt yerine getirilmesi

anlamina gelir.
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Tutumluluk: Orgiti amaglarina uygun olaraksgmak, orgitteki insan ve madde
kaynaklarini en verimgekilde kullanmaktir.

Aciklik: Karstlikli iletisim, bilgi Gretme, aktarma ve anlamlandirma surecigikligin
bir baska unsuru da yapilaglerde acik olmaktir.

Emegin Hakkini Verme: Calsanin Uretim veya hizmet igin 6rgite hargadiabayla
yarattgl deger artsindan hak etfi degeri kendisine Ucret olarak donduridlmesidir
(Aydin, 2002:48-60).

1.8.1s Etigini Kurumsalla stirma Yontemleri

Kapitalist s dunyasinda orgutler yamlarini devam ettirebilmek, rekabet avantaji
saglayabilmek icin daha kaliteli, daha ucuz, daha @rkli Griin ve hizmet Uretmeye
caba gostermektedirler. Bu anlamda rekabefulkar1 serbest piyasa ekonomisinde
orgutlerin § etigini benimsemelerini gerektirir (Aktan, 1998). Budeale orgttlerin
yogun rekabetin ygandgl bir calsma ortaminda hayatta kalma cabalarini istikrari bi
zeminde sirdurmeleri biylk olclide etigine bali olacaktir. is etigi ile ilgili
farkindaliklari yiksek olan orgutler, rekabet agjnelde etme konusunda énemli bir

avantaja sahip olacaklardir.

Is etiginin kurumsallatiriimasi, esas olarak hangi tir hareket kodunugulanmasi
gerektgi ile ilgili ilkeler, degerler ve dglnceleri aciklamayl kapsar (Ozgener,
2004:124). Bu yonde orgutler gtikurumsallatirmak icin etik kodlar, whistleblowing,
etik ve sosyal sorumluluk komiteleri, etik dgmanlar, etik @itim programlari gibi
uygulamalara bavurmaktadirlar (Lantos, 1999). Bu yodntemler etikelerin karar
verme surecinde ne 6lctide etkin o&aoca ortaya koymaktadir. Svensson veeatlerine
(2010) gore, d etigini kurumsallatirma yontemleri ayni zamanda orgutlergnetigine

bagliliklarinin 6nemli bir gostergesidir.

Yoneticiler etik iklimin guclendiriimesinde, etik okllarin  ve politikalarin
desteklenmesinde ve oOrgut icinde ortaya cikacakk etisi davranglarin
cezalandirimasinda Kkilit rol tstlenmektedirler {&epker, 2003). Buradan hareketle
orgutlerin & etigini kurumsallgtirma yonunde gdsterdikleri cabanin buyik dlclude Us

yonetimin tutumuna kg olacgs séylenebilir (Demir ve Songir, 1999). Rol model
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olarak Ust yonetiminsietigine iliskin hassasiyetleri ayni zamanda gahlarin § etigine
yaklasimlarina da etki edecektir.

Is etigini kurumsallatirma cabalarinin Barili olabilmesi icin bu yéntemler etkin bir
iletisim sistemiyle desteklenmelidir (Wells ve Spinks9@8). Bunun icin desietigini

kurumsallgtirmaya yonelik olarak uygulanacak yontemlerin t@sanasinda,
yuratilmesinde ve geri bildirim alinmasinda etkinir hiletisim sisteminden

faydalaniimalidir.
1.8.1. Etik Kodlar

Is etigini kurumsallgtirmaya yonelik olarak en yaygin kullanilan yontestik

kodlardir. Ozellikle son donemlerde 6rgutler etddkolusturarak ve bu bilgiyi kamuoyu
ile paylaarak, etik dgerlerini ve hassasiyetlerini ilgililere ifade etneey
calismaktadirlar. Catmamizin argtirma boéliminde etik kodlarla ilgili incelemeler

yapilaca! icin bu konu daha ayrintili olarak ele alinacakti
1.8.1.1. Etik Kodlarin Tanimi

Arslan ve Berkman’a (2009:99) gore, etik kodlar dinyasinin etik konusuna
yoneliminin ilk somut garetlerinden biri olmgtur. Ginimuzde 6rguatlerin etik kodlar
yaygin bir bicimde olgturduklar ve kullandiklari gérulmektedir. Ancakkekodlar son
donemde yaygin bir kullanim alani bulsa da, gecnii900’li yillara kadar
uzanmaktadir. 1950’li yillarda etik kodlarin kullam yayginlamaya balamis
(Mcdonald, 2009) ve 0Ozellikle 6rgut skandallarimwplumlari derinden etkilegh
1970'li yillar orgitlerin etik kodlar olgturmalari ve bu yonde faaliyet gostermeleri
acisindan o6nemli yillar olmgtur (Parlak, 2009). Gunumuzde ise o6rgutleringLco
davranglarina yol gosterecek etik kodlar eturmaktadirlar (Mcdonald, 2009; Mauro
ve dig., 1999). 1990 yilinda ABD’de Etik Asarma Merkezi'nin (Ethics Resource
Centre) yapfit bir calsmada buytk sletmelerin %85’ine yakininin etik kodlara,

raporlara veya yazil bir etik rehbere sahip oldukbelirlenmgtir (Donaldson, 2001).

Etik kodlar; orgut ilkeleri, etik davragkurallari, calsanlara, hissedarlara, gtérilere,
cevreye ve topluma karsorumlulgu ifade eden uygulama kodlari veya 6rgut felsefesi
olarak tanimlanmaktadir (Mcdonald, 2009; Donald&f@1).
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Baska bir tanima gore etik kodu, orgutlerin &kl is iliskisinde bulunduklari c¢ikar
gruplarina kan yukamluliklerini ve orgutteki baskin gerleri ifade eden kurumsal bir
beyannamedir (Ozgener, 2004; Tekinay, 2003). Oyledigutler bu beyannamelerle
paydalarina faaliyetlerini etik cercevede surdurduklerigalisanlari icin adaletli birs

ortami sunduklarini, insan haklarini 6nemsedikiercevreye ve topluma saygili

olduklarini bildirmektedirler.
1.8.1.2. Etik Kodlarin Kapsami

Orgutleri etik kod olgturmaya ve uygulamaya sevk eden bazi faktorlerkedzsudur.
Bu faktorler aagidaki gibi 6zetlenebilir (Gok, 2008: 15; Gul ve Q@k 2008;ilhan,
2005; Kirel, 2003);

*Kiresel pazardaki rekabet avantajinin kazaniimasimgan tutum ve davrgkarinin

etkisinin artmasi nedeniylg etiginin 6nem kazanmasi,
*Ekonomik iliskilerde, uluslar arasi etik vizyonun ve ilkelerirti glcu,

*Etik degerler ve etik dgerlere dayali davragbicimleri ile 6rgut imaji ve saygirg

arasindaki dgrusal iliki,

* Etik ve sosyal sorumluluk konularinda gercegtitden etkinliklerin, 6rgutlerin stratejik
yonetimlerinin karlihk politikalarindaki araglarddiri olmasi,

*Etik kodlarla 6rgitsel faaliyetlerde i¢sel tutakilve bu tutarhigin dssal yansimasi

olarak toplumsal guvenin kazaniminirglsmmasi,

«Uriin kalitesinin yaninda orgutlerin gaha kaullarinin da tiketiciler tarafindan

dnemsenmesi,

* Toplumlarin farkindaliklarinin artmasi sonucu yakédri cevresel baskilar,

« Etik kodlarin uzun vadede drgutinsgansansini guglendiren unsurlari barindirmasi,
« Etik kodlarin § hayatinda karlasilabilecek etik ikilemler icin ¢oziim sunmasi,

«Orgut Uyelerine dgru, hakli, durist davraglara tevik edici bir 6zellik taimasi
orgutlerin etik kod tasarlama ve uygulama konuskndabalarini etkileyen Bhca
faktorlerdir.
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Gunumuiz modern drgutleri yonetici ve gahlarinin kendilerine verilen otonomiger
bir ifadeyle kendi kararlarini verme durumlaringesth davranmalari gerektiklerine dair
ilkeler aciklama gereksinimi duymakta ve bu yonddisanlara sinir ¢izmektedirler
(McNutt ve Batho, 2005). Bu acidan etik kodlar gatlardan talep edilen davralarin
niteligini ortaya koyarak, hangi davrglarin orgut tarafindan kabul edilebilir
hangilerinin kabul edilemez olgu konusunda ¢alanlara dnemli bilgiler sunmaktadir.

Etik kodlarin etkinlginin artirimasinda bazi unsurlarin varlibelirleyici olmaktadir.

Bunlar; liderlik, kodlardaki dgerleri destekleyen 6rgut cevresi, toplumsagedterle

uyum, kodlarin olgturulma surecinde katilim, muizakere ve kodlardakgedere

bagliliktir. Ayrica etik kodlarin icsel tutarhlik digyi, farkh fikirleri destekleyicilik

Ozelligi, ddullendirme ve disiplin surecleriyle ilgili lgileri icermesi etik kodlarin hem
uygulanabilirliligini hem de etkingini artirmaktadir (Mcdonald, 2009).

Etik kodlarin c¢akan davramglari acisindan getirilerinin  ne olgu sorusu
arggtirmacilarin ygun bir bicimde dikkatini cekmektedir. Bu yonde g@inamacilar genel
olarak etik kodlarin oérgutsel davralar etkiledgini (Farrel ve dg., 2002; Jose ve
Thibodeaux, 1999) ve etik kodlarin bulugduérgitierde caganlarin § etigine daha
uygun davrandiklarini ileri sirmektedirler (Arsha@ Berkman, 2009).

Etik kodlar ve cakan davrarslari arasindaki ikki ile ilgili temel varsayim cajan
davrang ve tutumlarinin etik kodlardaki ilkelerle benzetaaszidir (Kantor ve
Weisberg, 2002). Bu goultuda yapilan bazi camalarda elde edilen bulgulau
sekildedir: Orgiitlerin etik kodlarinin icerik analigontemiyle incelendii bir calismada
etik kodlarin etiksel icerikleri ile 6rgut davralari arasinda anlamh bir gki tespit
edilmistir (Mathews, 1987; akt. Halici ve Kigcikaslan, 20@saska bir calsmada etik
kodlarin etkinlikle uygulangg ve herkesce bilingdi bir is ortaminda c¢agan
isgOrenlerin ¢ tatminlerinin ve performanslarinin daha yuksekugld belirlenmgtir
(Weeks ve Nantel, 1992; akt. Mcdonald, 2009). B({£®296; akt. Farrel ve gi, 2002)
tarafindan yapilan ka bir aratirmada ise, etik kodlarin beklegdgibi 6rgutlerin etik
standartlarini gedtirdigine dair bir bulguya ukalamamstir.

Etik kodlarin varlgl, etik davrargin ortaya c¢ikmasinda ve etik orgut kalttrinin
guclenmesinde gerekli bir faktordir ancak sadeatakm mevcudiyeti yeterli dgldir
(Svensson ve @i, 2010). Etik kodlarin imaj kaygisiyla glurulmasi ve ideal
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davranglarin yerine getirildgi izlenimini sglamak igin bir ara¢ olarak kullaniimasi,
yontemin baarisizlikla sonuglanmasina neden olacaktir (Mcdbriz009). Bu nedenle
etik kodlarda niyet edilen davrantarzi ile orgitlerin faaliyetlerinde benimsedikler
yaklasim arasindaki uyum, bu kodlarin saa diizeyini ortaya koymada 6nemli bir
kriterdir. Tutarsizlik ise etik kodlarin hayata ggemediginin ve sadece yazil bir
dokiiman olarak kalgini gosterecektir. er bir ifadeyle olgacak tutarsizlik

orgutlerin etik kodlar sadece 6rgit imaj kaygisigelstirdikleri anlamina gelecektir.
1.8.1.3. Etik Kodlarin Gelistirilmesi

Orgiitleri etik kod olgturma konusunda motive eden unsurlar (¢ diizeydsenebilir.
Bunlarsu sekildedir:

1. Duzey: Bu duzeyde orgutler etik kodlargel orgitler boyle yaptiklari icin gerekli
bulurlar ve etik kodlari ginimuz dinyasinda benimsenmesi gereken kurallar olarak

gorurler.

2. Duizey: Orgut imaji yonetimi ve bu kodlari riskaélimi icin bir stratejik ara¢ olarak
deserlendirme bu dizeyde orgutleri etik kod gluma konusunda motive eden
unsurlardir. Ayrica i¢csel ve ghal faktorler arasinda uyum gama cabasi da 6n

plandadir.

3. Dizey: Bu dizeyde ise daha cok i¢csel unsurlambidir. Bu diizeyde 6rgutleri etik
kod olwturmaya iten faktorler, faaliyetlerin etik acidaabkil edilir olup olmad ile
ilgilidir. Oyle ki, bu diizeydesi etigi ilkeleri bir is yapma bicimi olarak gorulir. Etik
iklimin olusabilmesi de buyuk olgtide drgtitlerin etik kodlariditzeyde uygulamalarina
baghdir (Mcdonald, 2009). Ozetle sdylemek gerekirbediizeyde orgutleri etik kod
aciklamaya yonelten temel unsurgeli Orgutlere benzeme igieolmaktadir. ikinci
dizeyde o6rgut imaji yonetimi, son dizeyde isestigini kurumsallgtirma niyetinin

etkili oldugu soylenebilir.

Literatirde yer alan c¢amalarin ¢gunda, Orgutlerin etik kod ofturmadaki temel
amagclarinin, érgit imajini guclendirme ve gtadilerin giivenini kazanma ¢abasi gidu
ileri strilmektedir. Dolayisiyla etik kod aliurmada temel motivasyon kaynaérguti
savunma ve koruma igtie olmaktadir (Mcdonald, 2009). Bu galtuda Uglncul

dizeyde bir motivasyon unsuruyla etik kod stlman drgutlerin sayisinin ¢ok fazla
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olmadgini sOylemek yandi olmayacaktir. Benzer bir giinceye sahip McNamara'ya
(2003) gore, orgutlerin buyuk bir kismi etik kodlatusturma konusunda daha istekli
davranirlarken, bu ilkelerin faaliyetlere adapteilredsinde ise yeterince caba
harcamamaktadirlar. Nitekim bulgularinin busigticeyi destekledi Kosealu (2007)

tarafindan IMKB’de islem go6ren 182 sletmeden yoneticilerin  katiimiyla
gerceklatirilen aratirmada, orgutlerin etik kodlarn daha c¢ok kavramsatcevede

degerlendirdikleri ve bu dgerlendirmeyi uygulamalarina tam olarak yansitmauatkl

belirlenmitir.

Etik kodlarin faaliyetlere daha kolay bgekilde adapte edilebilmesi icin etik kod
hazirlama sirecine kademe farki olmaksizin butdrsagdar katilmalidirlar. Ayrica
gerek goruldgd durumlarda bu sirece oOrgutsiddan bir uzmanin katihmi da
sglanmalidir (Svensson ve @j 2010; Wells ve Spinks, 1996). Etik kodlarin
gelistiriimesinde orgutlerin tim payd@rinin beklentilerinin acik¢ca ortaya konmasi
kodlarin glerlili gini artiracaktir (Halici ve Kigikaslan, 2005). Ekigdlarin baarili bir
bicimde faaliyetlere adapte edilmesinde oncelikigiitierin bu kodlari profesyonel bir
baks acisiyla hazirlamiolmalari gerekmektedir. Ayni zamanda etik kodlegiifiere
Ozgl deerleri yansitacak diizeyde 6zgun olmalidirlar.  Okileetik kodlar parmak

izleri gibi benzersiz bir 6zellik tamaldirlar.

Etik kodlarin genellikle bir kez tasarlandiktan sodeismeyecgi yoninde yank bir
distince s6z konusudur. Ancak etik kodlarin etigimiin artiriimasinda kodlarin sirekli
olarak guncellenmesi gerekmektedir (Mcdonald, 20@) anlamda katilimcg ve
profesyonellgi esas alarak 6zgun bir bicimde glrulan kodlarin gincefini
korumasi icin surekli olarak gézden geciriimesizorunluluk olmaktadir.

Son donemlerde etik kod kullaniminin artmasinasikarbu kodlar farkli agilardan
sorgulanmakta ve ei@rilmektedirler. Etik kodlara yoneltilen en dnendiestirilerden
biri bu kodlarin aciklandiktan sonra uygulamgaraasinin ne olcide {Eill veya
basarisiz oldgu bilgisinin kamuoyu ile paykimamasi yonundedir (Wheeler, 2005).
Bunun yaninda ggu 6rgutiin tamamen gondlliluk esasinglbalarak gelstirilen etik
kodlarin etkinlgini denetleyen bir kontrol mekanizmasina sahip olasi da
elestirilmektedir (Parlak, 2009). Bu efriyi destekler nitelikteki bulguya utan bir

argtirmada 1K  yoneticilerinin  ¢@gu  orgltlerinde  etik kod ihlallerinin
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cezalandirimaguni ifade ettikleri belirlenngtir (Lafer, 2005). Aratirmada elde edilen
bulgu bu yonde etik kodlarla ilgili ej@rilerin dayanaksiz olmagini ve kodlarin

uygulamaya yansitilmassamasinda genel olarak bir sikintsgadgl gostermektedir.

Ayrica etik kodlar ¢gunlukla orgitlerin genel dunce, davragive uygulamalari ile
ilgili  bilgileri kapsadiklari ve orgutlere 6zgu uwylgmalar ile ilgili bilgileri
yansitmadiklarindan dolay!r da glalmektedir. Nitekim etik kodlarin incelengii bir
calsmada elde edilen bulguya gore, katilimci 6rgutlestik kodlarininsasirtici bir
bicimde birbirlerine benzedikleri belirlengtir (Snell ve dg., 1996; akt. Mcdonald
2009). Ayni sekilde Avustralya’da yapilan bir atarmada da etik kodlarin buyuk
Olcide benzer iceriklere sahip olduklari tespitraditir (Svensson ve Wood, 2007; akt.
Mcdonald, 2009).

1.8.2. Etik Egitim Programlari

Lantos’a (1999) gore, etik konulardaki hassasiygeyerin etik farkindaliklarini
yansitan kiisel bir 6zelliktir. Ancak bu 6zellik dgsmez bir yapiyi ifade etmemektedir.
Bu dagrultuda orgutler ¢aganlarinin etik farkindaliklarini artirmak igin et#gitim
programlarini kullanmaktadirlar. Nitekim Lam (20089rafindan yapilan agrma
orgut yoneticilerinin etikle ilgili tutumlarinin alis olduklari etik gitimi tarafindan
etkilendigini ortaya koymugtur. Benzer bir ardirmada da g etiginin 6rgit ici
uygulamalara yerkgnesinde gitimin en dnemli faktor oldgu belirlenmgtir (Yilmazer,
2005). Bu argtirmalar etkin bir bicimde yuratllgiiinde etik gitim programlarinin
calisanlarin etik hassasiyetlerini ggirdigini gostermektedir.

Is etigi egitimi 6rgutiin bitiin kademelerindeki etik standartiayiikseklgini glivence
altina almak, oOrgut derlerini ¢alsanlara iletip benimsetmek, etik ilke, kural ve
onceliklerin tanimlanip tagiimasi icin 6zel ara¢ olarak gerlendiriimektedir (Bayrak,
2006:62). Oyle ki, ginimuzde orgutleringgocalsanlarina ¢ etigi ile ilgili egitim
programlari sunmaktadir (Demir, 2009; Mauro v&,dl999).

Etik egitiminin etkili bir bicimde planlanmasi ve cgéinlara sunulmasi sagidaki

amaclarin gercekéiriimesini saglayacaktir;

« Etik egitimi ¢alisanlarin verdikleri kararlarinda etik farkindaliklarartiracaktir.
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 Etik egitimi, calisanlarin ilskide bulunduklan kiilerin ve gruplarin dgerlerini daha

iyi kavramalarini sglayacaktir.

*Etik egitim programlari, cakanlarin kagi kariya kalabilecekleri etik ikilemleri

tartisma ve ¢6zim oOnerileri getirebilme diizeylerini artiracaktir.

*Etik egitimi, etik bir oOrgat kadlttra yaratiimasinda ve dirtlmesine katki

saglayacaktir.

*Etik egitim programlari, farkl dger ve tecribelere sahip ganlarin 6rgutin etik

degerlerini Gsrenmelerinde 6nemli bir rol Gstlenecektir.

*Etik egitim programlari cakanlarin tutum ve davraglarinda anlamli beklentilerin
olusmasina katki sgayacaktir (Svensson vegdi 2010; Arslan ve Berkman, 2009; Koh
ve Boo, 2004; Kirane, 1990; akt. Aydin, 2002; Lantb999).

Etik egitimi bireylere iki duizeyde verilebilir. Bunlardaitki bir meslek dalinda g@tim
goren @rencilere verilen ve 0 meg|m etik deerlerinin kazandiriimaya calldig
hizmet Oncesi etk @timidir. Digeri ise bireylerin fiili olarak katildiklari caima
yasamlarinda yerine getirdikleri mesleklerinin etikgdeerinin kazandirildy hizmet ici
egitim programlaridir (Aydin, 2002). gencilere verilen etik @timinin temel amaci,
calisma hayatinda kanlasilabilecekleri etik ikilemler konusunda bilgi verknee bu etik
ikilemler kasisinda dgru kararlar alabilme potansiyellerini ggirmektir. Bu
dogrultuda @rencilerin meslekleriyle ilgili etik gtimleri desteklenerek, fiili cagma
hayatina katilimlarindan sonraki davsarue kararlari olumlu yonde etkilenmeye
calisiimaktadir.

IKY etik egitim programlarinin planlanmasi, uygulanmasi, gillanenesi, programin

yurutilmesi ve programla ilgili ilefimin sglanmasinda 6nemli bir role sahiptir (HR
Focus, 2005; akt. Sayli ve Kiziga2007).Is etiginin o6rgit uygulamalarina adapte
edilmesinde ve etin kurumsallamasinddKY politika ve uygulamalariyla merkezi bir

sorumluluk Gstlenmektedir (Weaver ve dil999).

Etik egitim programlari 6rgit icinden veya 6rgutsehidan etik dagmanlari sglamak
yoluyla yurutilebilmektedir. Bu programlara gend#i orta ve Ust dizey yoneticiler
dahil edilmektedir. Etik gtimi gercek olay cabmalari, senaryolar, videolar, rol
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oynama tekrdii, karar verme slrecinde etik kriterleri tamia gibi konular
kapsamaktadir (Lantos, 1999).

1.8.3. Etik Yonetici veya Etik Ombudsman

Is etigini 6rglt icinde kurumsalkiirma yontemlerinden bir geri etik yonetici veya etik
ombudsmanin goérevlendiriimesidir. Ozellikle yondtimhukuka uygun ama yerinde
olmayan karar ve uygulamalari ve eylemsizliklerkagsi yonetilenleri korumak tGzere
olusturulan ombudsman kurumu, butin dinyada yayginhkakmaktadir Sengil,
2005:128).ilk uygulama ornekleri kamu yonetiminde gdériilen gtilneticiligi ilerleyen

donemlerdesi diinyasinda da kaurulan bir merci olmgtur.

Ombudsmanlik gorevini Ustlenenskiin en 6nemli 6zelfi bagimsiz ve tarafsiz
olmasidir (Svensson vegli 2010; Sengul, 2005). Hakemlik ve tarafsizlik vurgusu,
ombudsmaninsi diinyasinda populerlik kazanmasina yol acan en briaktordir
(Arslan ve Berkman, 2009:103). Etik sorun ve ikilera 6rgut ve paydéardan farkli
bir baks acisi olarak kabul goren etik yoneticinin etkinlblyik oOlcide bgimsiz

olmasina dayanmaktadir.

Etik yoneticilerin temel gorevieri etik konularlégili inceleme, alternatifler sunma ve
kontroller yapmalaridir. Ombudsmandan yardim ist@nde, etik ikilemleri ve bu
ikilemleri ortaya cikaran nedenleri incelemesi va londe ¢6zUm Onerilerinde
bulunmasi talep edilir. Ombudsmanlik gorevi Ustterke kiiler 6rgut dgindan da
secilebilirler (Arslan ve Berkman, 2009).g& ombudsmanlik gorevi verilecekski
orgut icinden secilecekse genelliklesyan buyik, kidemli ve 6rgit icinde otorite
sahibi olmasina dikkat edilir. Bu 06zelliklerinin y@da ombudsmanlarin  6rgut
kaltaranu, degerlerini ve felsefesini icselfirmis, oOrgutin her alaninda ortaya
cikabilecek etik sorunlari kavrama vegddendirme becerisine sahip olmasi beklenir
(Ozgener, 2004).

Bagimsiz ve tarafsiz olan ombudsmanlar, 6rguttin eilkikiini guclendirmede 6nemili
bir etkiye sahiptirler. Ayni zamanda etiksddavranglari engelleme ve etik ikilemlere
etkin ¢Ozumler sunma becerileriyle ombudsmanlarguierin toplum 06nundeki

imajlarinin zarar gérme ihtimallerini de azaltmaktéar (Svensson ve gli 2010).
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1.8.4. Etik Komiteleri

Etik deger ve ilkelerin drgutsel faaliyetlere adapte edsmde, etik komiteleri 6nemli
bir rol Ustlenmektedir. Bu komiteler o6rgit icindefarkli kademelerde bulunan

yoneticilerin ve ¢alanlarin gorevlendiriimesiyle ogturulmaktadirlar.

Etik yapilanma c¢gtli bicimlerde olabilmekle birlikte, genellikle & komitesi ile
baslamaktadir. Komiteler, etik komitesi isministdigl gibi dezisik basliklar altinda da
faaliyet gosterebilmektedirler. Bazi 6rneklgag@daki gibidir;

» Motorola: Is Etigi Uyum Komitesi (Business Ethics Compliance Comesijt
« Pacific Bell: Etik Dargma Komitesi (Ethics Advisory Committee)
* USAA: Etik Konseyi (Ethics Council)

e American Express: Uyum ve Etik Birimi (CompliancedaEthics Unit) (Arslan ve
Berkman, 2009:102). Dinyaca tanignfou 6rgutlerde etik komiteleri benzer amaca
hizmet etmekle birlikte farkli adlandirmalarla iaddilmglerdir.

Orgiitlerin ¢cgunda etik komite Uyeli rotasyona tabi olur ve boylelikle tiim gainlar
etik konusunda bilgilendirilir. Etik komite orgutcinde kagilagilan etik vakalar
derleyerek bir deneyim birikimi, bir altyapi gturur. Bunun sonucunda benzer sorunlar
bas gosterdginde rehberlik edecek bir emsale sahip olunur. Kbikitelerin etkinlgi ve
gorevleri orgutten orgute farkhlik gosterebilireel fonksiyonlar ahlaki politikalar
incelemek ve giinin kallarina uygun hale getirmektir (Ozgener, 2004:145). Etik
komitelerine farkli dizeyde caanlarin katiiminin gdanmasi ile etik ikilem ve
sorunlara daha kapsamli bir yaila s6z konusu olabilmektedir. Bu y&ndg etigi
hassasiyetinin etik komiteleri ile desteklenmesitilkaci bir yonetim anlagini
benimsemeyi gerektirmektedir.

Etik komiteler meslek gruplarinda ve orgutlerdek diassasiyetin guglendiriimesinde
siklikla bavurulan bir yontemdir. Bu yonde Aydinlik ve Dénmiez{2007) istanbul
Sanayi Odasi’'nin 2005 yih itibariyle belirlgdi500 biyuk sletmeden 137sletmenin
katihimiyla gercekligtirdikleri arastirmada, katilimci orgatlerden %93.8’inin bir etik

komitesine sahip olduklari belirlengtir. Arastirmadan elde edilen bu bulgu drgutlerin
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is etigini  kurumsallgtirmada etik komitelerini  6nemli bir ybntem olarak

degerlendirdiklerini gostermektedir.
1.8.5. Etik Denetim

Gunumuzde orgutlerinsi etigini ne dizeyde benimsediklerini belirleme yodninde
girisimlerde  bulunduklari  gorulmektedir. Bu turlu cabaladrgutlerin etk
hassasiyetlerinin ve onceliklerinin faaliyetlere sranda yansitilgini ortaya koymaya
calismaktadir. Oyle ki, gercekdgrilen etik denetim ¢ etigi ile ilgili niyet edilen ve
gerceklgtirilen performansi kiyaslayarak, orgit yonetimine diger ilgililere bu

konuda 6nemli bilgiler sdamaktadir.

Carmichael’e gore, etik denetimin amaci ust yonetirgutteki etik beluklar hakkinda
bilgilendirmek Etik denetim, Orgitsel yapida ve esgierde, cadanlarin dg@ru

davranmasini engelleyen yollari ortaya cikarir. iégretik denetim, Orgut icindeki
tehdit, ayrimcilik, hile, hirsizlik ve yolsuzluk bgitutum ve davraglarin da ortaya

konmasinda énemli bir rol tstlenir (Ozbirecikli,0873).

Etik denetim sirecinin nasil tasarlangicargutlerin olceklerine, faaliyette bulunduklari
endustriye,  kudltirlerine ve cevrenin orgut uyguddanini etkileme dizeyi gibi
faktorlere bgl olarak deisiklik gosterecektir (Ferrel ve gi, 2008). Ayni zamanda bu
surecin orgut icinden mi yoksa oOrgugicidan gorevlendirilecek &ier tarafindan mi
yerine getirilecgi de Orgutlerin tercihlerine kgh olacaktir. Bazi ardirmacilara gore
(Arslan ve Berkman, 2009; Ozbirecikli, 2006) etikneétimlerin 6zellikle halka agik

orgutlerde orgut @i kurulwslara yaptirilmasi yayginlik kazanmaktadir.
Genel olarak etik denetimi Ui¢ kategoride incelenteaik. Bunlar;

Uyma (Compliance) Denetimi: Kapsami en az olan bu denetim tidrinde etik
programinin kanun, dizenleme ve politikalarin bewtigi standartlari kalama,
orgutsel ve bireysel diizeydeki davianibu programin gereksinimlerini tatmin etme

derecesi belirlenmeye cghir.

Kiltirel Denetim: Bu denetimler spesifik ¢ikar gruplarinin liderinkieti gi, karar
verme ve dgisim yonetimi gibi alanlardasietme hedeflerini ve politikalarini nasil
gordigune iliskin algilarini dgerlendirmektedir. Kiltirel denetimleglétme icerisinde
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davrang Ornekleri gibi geni alana yayilan sorunlar tzerinde durmakta ve st
davranglarin nedenlerinin nasil belirlenebilegee iliskin en 6nemli sorunlari ortaya

clkarmakta ve potansiyel sonuclarggéirmeyi amaclamaktadir.

Sistem Denetimi:Sistem denetimi kultirel denetimden daha ileriytengktedir. Sistem
denetimi, orgutt bir sistem olarak gorip, bu sisteerisindeki @eler ile sistemin
isledigi cevrenin kritik @eleri arasindaki etik sorunlari incelemektedir (Neawy 1998;
akt. Ozgener, 2004:147). Kapsamli bir denetim etdiélecek neticenin kalitesini
etkileyecektir. Bu anlamda sistem dizeyinde yapKdar denetimden daha nitelikli bir

sonug¢ elde edilebilegesdylenebilir.

Etik denetim slrecinin objektif bir bicimde yerigetiriimesi i¢in st yonetim etik ile
ilgili  onceliklerini ortaya koymahdir ve bu yondedenetim parametreleri
tanimlanmalidir. Objektif bir etik denetim ayni zamdla 6rgit icinden ve gindan elde
edilecek ve denetime temel olacak enformasyonuremlisi gine ve kalitesine kg
olacaktir. Tum oOrgut paydarindan elde edilecek enformasyon denetime temkil t
edecektir. Orgut icinden vegindan elde edilen enformasyon denetim amacina uygun
olarak denetim kurulu veya denetciler tarafindaaliarediimekte ve rapor hazirlanarak
orgutiin etik durumu ortaya konulmaktadir. Hazirtartau denetim raporlarini bazi
orgutler yilhk finansal raporlarinin yaninda bazl da web sitelerinde yer vermek
suretiyle kamuoyunu bilgilendirmektedirler (Fervel dig., 2008).

1.8.6. Orgut Kultrd

Orgut kulttrii, orgit Gyelerinin etkilegli ve etkilendgi degerleri barindirmaktadir.
Guclu bir orgat kltart yoneticilerin ve ¢gdinlarin ayni dgrultuda hareket etmelerini
saglayarak, orgutsel Bariyr artirmaktadir. Bunun yaninda 6rgut kulttsietiginin

kurumsallatiriimasinda uygulanacak yontemlerin belirlenmesing bu yéntemlerin

basarilari Gzerinde dnemli bir etkiye de sahiptir.

Etik deserler ve § etigi ilkeleri orgut kalturinin temelini okurur. Yani, 6rgatin
“kim” oldugunu, “neye” inandiini ve buna “nasil” ukanaya caktigini tanimlar; bu
surecteki strateji, politika, davrgresaslarini belirler; érgatiin inanclarini, geleeeki,

Is gorme yontemlerini bigcimlendirir (Arslan ve Berkm&009:97).
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Etik politikalarin temel amaci, 6rgut uygulamalanimiiminde given ve gailugu esas
alan orgut kultdrinun desteklenmesidir (Hussei®920Bu nedenle de 6rgut kalttirt bu
yonde guclendiriimelidir. Cunkd kdltdr unsuru etikarar vermeye etki eden
faktorlerden en dnemlisidir (Sims, 200&). etigini 6rgut faaliyetlerine adapte etmeye
karar veren orgutlerin 6ncelikle kulturel gglerini gozden gecirmeleri gereklidir. Bu
dogrultuda & etigini destekleyecek gicli yonler ve engelleyici ola@ayif taraflar

ortaya konmalidir.

Orglt kultarii ve § etigi birlikte ele alindginda orgutlerin etik iklimi giindeme
gelmektedir. Buna gore etik iklimi, ¢cgainlarin kararlarina etki eden orgut kaltara ve
orglt ikliminin bir unsurudur (Shafer, 2009). Orddititiriniin 6nemli bir parcasi olan
etik iklimi, orgut kdltart ile benzer o6zellikler gamaktadir. Ancak o6rgut kdlturine
nazaran daha dar kapsamli bir kavram olarak efikikspesifik konulardaki dgru ve
yanlglara odaklanmaktadir (Ferrell, 2005). Bu spesifinllar bireysel cikarlar, orgit
etkinligi, verimliligin artinimasi, takim cikarlar, arkagdik iliskileri, sosyal
sorumluluk, bireysel ahlak kurallari, yasalar vik &odlar gibi unsurlari icermektedir
(Appelbaum ve di., 2005).

Orgiitlerin & etigine yaklgimlari konusunda etik iklimi 6nemli ipuclari vermedlir.
Arastirmacilara gore (Appelbaum vezdi2005; Scott, 2005; Bartels vezdi1998), etik
iklimi o6rgat kaltari gibi calsanlarin davraglarini etkileme gictne sahiptir. Bu
dogrultuda gercekigirilen bir argtirmada 6rgutlerin etik iklimleri ile olumsuz ¢gdn
davranglari arasinda negatif yonde guclu birkii oldugu ortaya konmgtur (Vardi,
2001; akt. Appelbaum ve @i 2005). Ayrica Avustralya, ABD, Guney Afrika ve
Malezya'’dan 1361 yoneticinin katilimiyla gercekielen baka bir argtirmada etik
iklimin, yoneticilerin etgi ve sosyal sorumlugu dnemseme dizeylerini pozitif yonde
etkiledigi belirlenmitir (Singhapakdi ve @i, 2001). Aratirmalardan elde edilen
bulgular dikkate alinganda, etik davramlarin artmasi ve etk gh davranglarin
engellenmesinin buyudk olctde orgutlerin etik iklemhe bg&lh olacas sdylenebilir. Bu
nedenle efiin kurumsallatiriimasina yonelik cabalarda, etik iklimi ve orddititirinin

birlikte disintlmesi gerekmektedir.

Etik bir o6rgut kdltirinin yaratilmasinda ve sirdiavésinde en o6nemli  etki

yoneticilerin davragiarina ve tutumlarina ait olmaktadir. Gahlar icin model olan
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yoneticiler bu yizden etik konularda hassas olnwddud (Lantos, 1999). Bu yonde
yoneticiler etik liderlik tarzini benimseyerek, gahlara yol gostermeli (Stainer ve
Stainer, 1997) ve etik unsurlari barindiran birUbrgdltira yaratmaldirlar (Ferrell,
2005). OzellikleiK yoneticileri uygulamalariyla 6rgiit kultiri ve iikdinin etige uygun
calisan davrarglarini destekleyici 6zellikler icermesi konusundebg gostermelidirler
(Scott, 2005).

1.8.7. Sorun Bildirme Sistemi

Sorun bildirme sistemi (whistleblowing system) bdsr ifadeyle 6rgit icinde hatall,
yasa 41 ya da tehlikeli bir faaliyet tespit eden bireylbu hatalari §a etme haklarini
destekleme diiincesiyle uygulanmaya gdanmstir (Lewis, 2000).

Sorun bildirme sistemi genel olarak sterilerin, ¢alsanlarin veya dier taraflarin 6rgut
tarafindan hatali yapilan uygulamalar dolayisiykrar gorecekleri dilincesinden
hareketle, hatali uygulamalarinsaf edilmesi gereklifini vurgulayan bir sistemdir
(Hurn, 208). Tanimdan da asilacasl gibi sorun bildirme sistemine pauru hatal
uygulamalarin muhtemel zararlarinin 6ntine gecilmagetiyle yapilmaktadir. Bu
yonde sorun bildirme sistemi ghr is etigini kurumsallgtirma yontemlerinden farkl

olarak ortaya cikan etik diuygulamalarin tehlikelerinden korunmayi amaclaradk.

Genellikle hatali orgut faaliyetlerini a@ c¢ikarma sorumluffunun buydk olcide
calisanlara ait oldgu disinulmektedir (Lewis, 2000). Cunku yagtisle ilgili en dagzru
bilgi ve gozleme bizzat cahnin kendisi sahip olacaktir. Bu galtuda calganlarin
orgut faaliyetleriyle ilgili farkindaliklarinin ydaticilere nazaran daha ytksek olaca
soylenebilir. Gunluk 6rgut faaliyetlerini yerine tgen calsanlar yaptiklan glerde,
calisma arkadglanyla iliskilerinde ve dger orgit faaliyetlerini gbzlemleme konusunda
onemli avantajlara sahiptirler. Sistemin gluulmasinda da 6rgutlerin bu avantajdan

faydalanmalari hedeflenmektedir.

Sorun bildirme sorumluiguna sahip caanlar bu slrecte farkll sorunlarla
karsilasabilirler. Bunlardan en ©6nemlisi sorun bildirecelahganlarin etik ikilem

karsisinda kalma ihtimalleridir. Etik ikilem ¢ahnlarin drgute kar sadakat ile topluma
karsi sorumluluk dgerleri arasinda yanabilecek cagmayi ifade etmektedir (Hurn,

2008; Petersen ve Farrell, 1986). Bu gat kgorenlerin gostermeyi niyet ettikleri
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yanlis uygulamayi i§a etme davragini sorgulamalarina yol acabilecektir. Ayrica bu
davrangin 6rgut tarafindan nasil kalanaca& distincesi sorun bildirecek cghnlarin
yasayacaklari cagmanin duzeyini artirabilecektir. Bu yodnde 6rgutierduruma
yaklasimlari sorun bildirecek calanlari destekleyici veya engelleyici bir 6zellik
taslyacaktir. Lewis'e gore geleneksel balkacisina sahip drgutlerde sorun bildiren
calisanlar “sadakatsizle” suclanirlar. gair taraftan da bu sistensi etigini giclendirici
bir uygulama olarak derlendiren 06rgutler, sorun bildiren c¢anlar “cesur
vatandalar”, “profesyonellik standartlarinin savunucularve “toplum cikarlarini

koruyucular” olarak gérurler (Petersen ve FarEi86).

Sorun bildirme sireci ¢ahnlarin hatali veya etik di 6rgit uygulamalarini fark
etmeleriyle glemeye bglar. Bazi argtirmacilara gore (Hurn, 2008; Petersen ve Farrell,
1986) orgutlerinin hatali uygulamalari ofglinu goéren, hatali Grlnler Uretigni ve
satildgina inanan c¢ajanlar, bu durumu o6ncelikle hat yoneticisine sonaaydnetime
bildirmelidirler. Bu sirecte yapilan bildirimler deistemin etkinki icin gizli
tutulmalidir. OzellikleiK yoneticileri sorun bildirimlerinin gizli tutulmaskonusunda
kilit sorumluluga sahiptirler (Scott, 2005). Yapilan bildirim soonda hatali uygulama
engellendiyse sorun c¢ozilmidemektir. Ancak uyarilara gemen yapilan hatalara
devam ediliyorsa bu konuyla ilgili orgat ici ilgtmin tikandgini goésterir. Bunu
g6zlemleyen sorun bildirici ¢caanlar durumu kamuoyu ile paytaalidirlar. Orgiit
disindaki mercilere bgvurma durumun gegi bir cevre tarafindan bilinmesini
saglayacak ve Orgit imaji bu durumdan olumsuz yoné&destecektir. Bu ylzden orgut
icinde hatall bir uygulama olguna inanan cajanlar bu durumu kesin olarak ortaya
koyacak delillerle birlikte 6rgut eindaki mercilere bavurmalidirlar (Petersen ve
Farrell, 1986).

Sorun bildirme sisteminin erken uyari gorevini ésthesi 6rgut liderlerinin ve
yoneticilerinin  bu uygulamadan 6nemli dizeyde fdgdealarini sglamaktadir
(Petersen ve Farrell, 1986). Etkin bekilde sleyen sorun bildirme sistemi oOrgut
disindaki mercilere ihbarlarin yapilmasini engelleitef(@rslan ve Berkman, 2009),
orgutlerin  toplum 6ndndeki imajlarinin  bu ydnde arargdérme ihtimallerini
azaltmaktadir (Lewis, 2000). Sorun bildirme sistemigutlerin topluma kar
sorumluluk ve hesap verebilirlik dizeylerini de gékecektir (Petersen ve Farrell,
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1986). Ayni zamanda bu uygulama orgutler tarafindatitenin gelstiriimesi ve

surdurebilmesi icin bir stratejik ara¢ olarak daigeébilir (Lewis, 2000). Sistemin bu
faydalar beraberinde getirmesi hem gatiarin farkindaliklarina hem de 6rgut
yonetimin bildirilen sorunlart 6nemseyen, sorunlarielemekten ¢cok ¢dziimleyen bir

yaklasim sergilemesine Igh olacaktir.
1.9. Bireylerin Etik Tutumlarini Etkileyen Ki sisel Ozellikler

Orgutleri kuran, gleri yiriiten, cakan ve orgut faaliyetlerini etkileyenler ve etkilemer
insanlardir. Oyle ki; bireylerin ahlaki 6zellikledirgitlerin, daha da 6tesinde ekonomik
sistemlerin etik yapisini goudan etkilemektedir (De George, 1987). Bireylesiik
hassasiyetlerinin vegdimlerinin nasil olytugu, etik karar vermeyi hangi faktorlerin
etkiledigi, bireylerin etik ve etik di davranglarinin Gzerinde nelerin belirleyici oldu
sorulari siklikla yapilan agarmalarda tartilmaktadir. Etik karar verme sirecini
arggtiran calgmalarda ortaya konan modellerin hepsi surecin faskkysel, 6rgutsel,
durumsal ve dgsal cevre faktorleri tarafindan etkilegohi kabul etmektedir (Jose ve
Thibodeaux, 1999).

Bireysel etik karar verme surecinin nasil gigli sorusuna yonelik olarak Rest (1983)
bilissel bir model geftirmistir. Arastirmaciya gore, bireylerin etik davrani
sergilemeleri, modelde yer alan dort unsurlu psiflsirecin olgmasina bgidir. Bu

modelde yer alan unsurlagagidaki gibidir:

Ahlaki Hassasiyet: Bu asama mevcut durumu yorumlama olarak ifade edilmekted
Burada bireyler davraglariyla diger bireyleri nasil etkileyeceklerini kavrarlar. Mex
durumdan hareketle alternatif davrdan gelstirmeye ve bu alternatif davratarin
getirilerini hesaplamaya cairlar.

Ahlaki Yargi: Bireyler bu gamada etik acidan hangi daveranionaylanir, hangisinin
yanls olaca&ini muhakeme ederler ve ahlaki hassasiyggmasinda tanimlanan

davranglar ile iliski kurarak hangi davrasin daha dgru ve adil olacgini distnurler.

Ahlaki Motivasyon: Surecin bu gamasinda bireyler ahlaki glerleri ve sahip olduklari
diger deerler arasinda bir gki kurarlar. Bu esnada derler arasinda ugmazlik

olmasi dger bir ifadeyle cagma yganmasi muhtemeldir.
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Ahlaki Karakter:  Ahlaki motivasyon gamasinda ortaya cikabilecek gde
catsmalarinin tstesinden gelerek, amada bireylerden ¢ou davrangi sergilemeleri

yani ahlaki davragtan 6din vermemeleri beklenmektedir.

Rest'e gore, ahlaki davrancok yonli ve karmgak bir stre¢ sonunda ortaya cikar.
Modeldeki doért unsur ahlaki davram belirleyicileridir ve bu unsurlar arasinda
karsilikh bir ili ski s6z konusudur. Dolayisi ile siUrecte bir unsugdzden kaciriimasi
bile etik dsI davranglarin ortaya ¢ikmasi icin yeterli olacaktir (Res283; akt. Chan ve
Leung, 2006).

Genel olarak agtirmacilar ksilerin sahip olduklari bireysel 6zelliklerin etikakar
verme surecini etkiledini disinmektedirler. Onlara goére, orgit icinde etik dawa
sergilemeyi etkileyebilecek farkl bireyselgigkenler mevcuttur. Bu dgskenler genel

olarak aagidaki gibi siralanabilir:

Cinsiyet: Is etigi alanindaki cakmalara en ¢ok konu olan bireyselstdden cinsiyettir.

Bu yonde yapilan ¢aimalar cinsiyet dgskeni ile etik davrarlar arasindaki ikkiyi
ortaya koymaya calmaktadir. Genel olarak atamacilar cinsiyet faktoriinin bireysel
etik kararlar Uzerinde etkili olguwnu ve kadinlarin erkeklere nazaran daha etk
davrandiklarini kabul etmektedirler (Valentine vig.d2009; Chan ve Leung, 2006;
Uzel, 2006; Appelbaum ve gi 2005; Loo, 2003; Singhapakdi vedi2001).
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Tablo 1. Cinsiyet Deziskeni ve Etik Karar Verme Arasindaki iliskiyi Inceleyen

Bazi Arastirmalarda Elde Edilen Bulgular

-

D

YIL | ARA STIRMACILAR ARA STIRMA BULGULARI
2009 | Valentine ve gérleri Arastirmada kadl_nlarln grkeklere nazaran daha etik
davrandiklari belirlenngtir.
2009 | Albayrak .(;all§anllar|n qrgut uygulamalarlnqsihlnn etik algilari
ile cinsiyetleri arasinda anlamli birski yoktur.
2007 | Ceriba C|n5|y(?t ile b etigi r_:lr_asmda anlamh bir gki
olmadgi belirlenmitir.
2006 | Cardy ve Selvarajan C.In'S.Iye.t ve etik performang@mi arasinda anlaml
bir ili ski yoktur.
. Yoneticilerin etik sorumluluklarini yerine getirmed
2006 | Gevik cinsiyet deiskeni etkili desildir.
Etik iklim ve etik ilkeleri algilama dizeyi ile caiyet
2006 | Sgir arasinda anlamli bir gki yoktur.
2005 | Ay ve Ercen Kadmlar__erke_klere nazaran daha guglu sorumlulyk
ve etik yonetim algilamalarina sahiptirler.
2005 | Kutanis ve dirleri Kadin ve erkekler arasinda etiglem agisindan bellj
farklihklar vardir.
Kadinlarin etik dyi uygulamalara ikkin
2005 | Pelit ve Guger algilamalarinin erkeklere nazaran daha hassagw|du
tespit edilmgtir.
2005 | Yiimazer C|n§|yet degiskeni ile aratl_rqua yer alan oncelikli
ahlaki arasinda anlamh birgki yoktur.
2003 | Loo anglyet qglsken! |.Ie etik davrangiarasinda zayif bi
ili ski tespit edilmgtir.
Yoneticilerin ¢alsanlara kagi sahip olduklarig
1999 |Simsek etigine yonelik dgerleri acisindan kadin ve erkekls
arasinda anlamli bir fark yoktur.
: Etik olmayan kararlarin verilmesinde kadinlar ve
1998 | Wiley erkekler arasinda anlaml bir fark yoktur.
1996 | Danley ve derleri Kadin ve erkekler arasinda etik konulara ysikia

acisindan anlamh bir fark yoktur.

Tablo 1'de cinsiyet ve etik karar verme arasindakkiyi incelemeye yonelik olarak

yapilan bazi agirmalarda elde edilen bulgulara yer vergtimi Ulasilan bulgularin
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bazilari cinsiyet daéskeni ile etik karar verme arasinda anlamh bigkili oldugu
yonindeki genel kabulli destekler niteliktedir. Akt¢abloda béyle bir ikki olmadgini

tespit eden astirmalarinda oldgu gortlmektedir.

Yas: Genel olarak astirmacilar bireylerin ygar ile etik karar verme duzeyleri
arasinda pozitif yonli bir gki oldugunu kabul etmektedirler. Bu varsayima gore,
bireylerin yalar artikca etik davragisergileme dizeyleri de artacaktir (Arslan ve
Berkman, 2009; Appelbaum vegdi 2005; Roman ve Munuera, 2005; Singhapakdi ve
dig., 2001). Literatirde yapilan atamalardan bazilari yafaktort ile bireylerin etik
karar verme ve etik algl duzeyleri arasinda anldmliliski oldugu (Albayrak, 2009;
Valentine ve di.,, 2009; Simsek, 1999) yoninde bulgulara giikken, bazilari da
aralarinda anlamh bir fark olmagni (Ceribg, 2007; Cardy ve Selvarajan, 2006;
Cevik, 2006; Yilmazer, 2005) ortaya koystardir.

Egitim: Bireylerin etik davrariarini etkiledgi dustintlen dger kisisel desisken esitim
duzeyidir. Genellikle etik davragwve esitim diizeyi arasinda pozitif yonde birsiinin
oldugu distinulmektedir. Bu varsayima gore, bireylerigitien duzeyi yikseldikce etik
davrang sergileme dizeyleri de artacaktir (Arslan ve Beakm2009; Appelbaum ve
dig., 2005; Roman ve Munuera, 2005). Literatirde mevalismalardan bazilarinin
bulgulari (Albayrak, 2009; Cerika2007; Sgir, 2006; Simsek, 1999) bu diinceyi
destekler niteliktedir. Ancak bazi gahalarda elde edilen bulgular bu yonde anlamli bir
iliskinin bulunmadgini gdstermektedir (Cevik, 2006; Roman ve Munuez@p5;
Yilmazer, 2005).

Kidem: Genel olarak kidem d@ekeninin etik davranlar tGzerinde bir fark yaragi
kabul edilmektedir. Bu kabul daha kidemli sahlarin etik davraglarinin daha fazla
olaca yonundedir (Arslan ve Berkman, 2009; Appelbaterdig., 2005).

1.10. Genel Olarak Orglitlerde Ortaya Cikan Etik Sounlar ve Kaynaklari

Gunumuzde orgutleringietigini kurumsallatirma cabalarina kain, halen etik du
davranglar 6nemli bir problem olma 6zetini korumaktadir (Ferrell ve di, 2008;
Appelbaum ve @., 2005; Wright ve d@., 2003; Lantos, 1999). Bu nedenle gaia
yasaminda etik du davranglarin nasil ve neden ortaya ¢t bu sorunlarin hangi

kaynaklardan beslengli durumun orgitlere ve bireylere getgdimaliyet ve bu
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davranglarin engellenmeye callmasi yoninde atilacak adimlaretigi arastirmacilari
ve uygulayicilar tarafindan siklikla tgritmaktadir.

Orgiitler tarafindan sergilenen etiksiddavranglar orgit politikalarinin ihlalinden,
yasalarin ginenmesine kadar pek c¢ok bicimde ortaya cikabilnuakiéCardy ve
Selvarajan, 2006). Yalan soyleme, hirsizliksvai, is iliskilerine politika kargtirma,
calisanlan tehlikeye atma, taciz, gorev ve yetkinintk@ kullanimi, 6rgut cikarlarina
ters digmesine rgmen bireysel cikarlar dgoultusunda hareket etme, guvenlik
kurallarini ihlal etme, ¢calma zamanini dgu sekilde bildirmeme ve ayrimcilik yapma
gibi davranglar 6rgut ve paydgar tarafindan sergilenebilen ve eaila ygaminda en
sik kagllasilan etik dg1 davranglardir (Collins, 2009; Aydin, 2002).

Etik disi davranglar orgutlerin tim faaliyet, fonksiyon ve kadenraide ortaya
cikabilmektedir (Collins, 2009). Orgiitlerde ortaggkan bu sorunlarsagidaki gibi

siniflandinimaktadir:

* Musterilerle iliskilerden kaynaklanan sorunlar,
«Insan kayng ile ilgili sorunlar,

 Cikar catgmasindan kaynaklanan sorunlar,

* TUketicilerle iligkilerden kaynaklanan sorunlar,
» Tedarikcilerle ilskilerden kaynaklanan sorunlar,
« Orgut kaynaklarinin kullanimi ile ilgili sorunlar,
* SOzlemelere aykiri uygulamalar,

*Haksiz rekabet uygulamalari,

«Kamuya kagi sorumluluklarin yerine getiriimemesidir (Kapu, @087; IGIAD,
2008:8).

Etik disi davranglarin ortaya ¢ikma nedeni her durumda birbirindankif olabilmesine
karsin, bu davragiar genel olarak belirli kaynaklardan beslenmektedi
Arastirmacilara gore oOrgut ve cgdnlarin etik dgerleri arasinda ortaya c¢ikan

farkhliklar sonucu yganan cikar cagmasi, etik du davranglarin en 6énemli kayrani
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olusturmaktadir (Arslan ve Berkman, 2009; Kutanis vg.,dR005; Peterson, 2003;
Schwepker, 2003; Payne ve Wayland, 1999). Yapilan chlismada o6rgutlerin
calisanlara kagi en ¢ok yalan sdyleme, gerekli bilgiyi saklamgggdayici ve yildirici
davranglar sergileme ve gercek ¢gha saatlerini yasal olarak bildirmeme konularinda

etik disI davranmaktadirlar (Cardy ve Selvarajan, 2006).

Calisanlar ve orgut dgerleri arasinda yganan dger catsmasinin yaninda ger orgut
paydalari ile iliskilerde ortaya cikacak ger uyumsuzluklari da etik gidavranglarin
sergilenmesine etkili bir faktordir (Svensson ve di02003; Booth ve di, 2005).
Taraflarin farkli etik dgerlere ve hassasiyetlere sahip olmalari ve timtalgjlilerinin
kendi cikarlarini maksimize etme galtusunda hareket etmeleri etik problemlerin ana
kaynaidir. Ayni zamanda toplum derlerinin erozyona gramasi (Gul, 2006),
bireylerin dgru ve yanlg tanimlarini eksik veya yaglyapmalari (Velsor ve Ascalon,
2008), cakanlarin profesyonel davranmamalari, guvensizlik]isge sartlarinin
yetersizlgi (IGIAD, 2008), cakanlarin kiisel 6zellikleri (Peterson, 2003, Mithchell ve
dig., 1996), Orgut kaltura ve etik ikliminin zayifraksi gibi durumsal faktorler (Shafer,
2009; Peterson, 2003, Mithchell vegdi 1996) etik du davranglara kaynaklik
edebilmektedir. Oder taraftan sektoriin etik iklimi ve rekabet tani@rslan ve
Berkman, 2009), uluslar arasi orgut faaliyetlerinmmasi neticesinde farkl kdlttrlere
sahip bireylerle ikkilerin kurulmasi (Sims, 2006; Singhapakdi ves.di2001) ve
cevreye ilgkin etmenler de (Arslan ve Berkman, 2009) potarsotarak etik dsl
davranglarin beslendikleri kaynaklardir.

Etik digi davranglarin kayng hangisi olursa olsun ortaya ¢ikmasingatigi ilkelerinin
ihlali s6z konusudur. Bu davragtari sergileyen bireyler gm zaman etik ilkelerin
ihlalinin beraberinde getirege tehlikeleri goz ardi etmektedirler. Ancak sg@an
olaylar gostermektedir ki, kiicik bgey gibi gorilen ve 6nemsemeyen bu dawlani
ekonomik krizlerin yganmasina kadar farkhh durumlarla sonuclanabilmekte8u
nedenle orgutler etik g davranglarin beslendii kaynaklar tespit etmeli ve bu

davranglar1 engelleyici dnlemler almalidirlar.
1.11. Etik Disi Davranislarin Orgutlere Getirileri

Orglit imajinin zarar gérmesi, grup gahalarinin azalmasi, ilgtimin zayiflamasi,

baglilk duygusunun azalmasi, devamsizlik oranlarintmasi, $gict devir hizinin

61



yukselmesi, cajanlarin § tatminlerinin azalmasi, motivasyon siikltgl, calsanlarin
yaraticiliklarinin azalmasi, performansinsm@si, fonksiyonel olmayan catnalarin
artmasi, ilskilerin bozulmasi ve givensizlik ortaminin ghasi etik dyi davranglarin
orgutlere getirileri arasinda sayilabilir (Bennioigt 2007; Gul, 2006; Peterson, 2003;
Schwepker, 2003; Kantor ve Weisberg, 2002; Kir€lp®134; Lantos, 1999). Ote
yandan etik di davrang sergileyen bireyler 6zsaygilarinin azalmasindgpisheezasi
almalarina kadar farklisekillerde ortaya cikabilecek durumlarla arkarsiya

kalabileceklerdir.

Is etiginin en temel problemlerinden birisi, gaha ygamindaki etik d# davranglarin
nasil engellenebilegadir (Lantos, 1999). Bu davragharin nasil dnine gecilebilegie
sorusuna karlik olarak aratirmacilarin 6ne surdukleri bazi 6nlemler s6z kamius.
Bu yonde orgutlerde etik kaltirinin yaratiimasigéglendirilmesi atilabilecek dnemli
bir adim olarak goérulmektedir. Clnkl galnlar gucli bir etik kaltarl yaratiliginda,
etik ikilemler kagisinda nasil davranmalari gergkti bileceklerdir (Appelbaum ve
dig., 2005).

Yoneticilerin ve liderlerin etik farkindaliklarinipikseltiimesi de etik @i davranglarin
engellenmesinde kilit Bneme sahiptir. Yoneticilerlerler hem etik bir 6rgut kalttriin
yaratilmasinda hem de ganlarin etik yonde davransergilemelerinde sorumluluk
ustlenmektedirler (Mcdonald, 2009; Peterson, 2088).dgsrultuda liderler rol model
olma bilinciyle hareket ettiklerinde, csdinlarin etik dyi davrang sergileme

ihtimallerini 6nemli diizeyde azaltgolacaklardir.

Yapilan aratirmalar odullendirme araglarinin da etiksidicalsan davrarglarini
azalttgini gostermektedir (Peterson, 2003; Mithchell v&,dl996). Ayni bicimde etik
disi davranglarin ortaya ciktiktan sonra cezalandiriimasi dgdeecl bir uygulama
olabilmektedir (Ferrell, 2005). Ancak odullendirme cezalandirma araglarinin adil ve
objektif dlcitlere dayanarak uygulanmasi, bu aragla elde edilecek fayda icin hayati

bir Gneme sahiptir.

Orguit ici esitim calismalari, etik kodlar olgturarak cakanlardan beklenen davrani
standartlarinin ortaya konulmasi, érgutselsgirciligin desteklenmesi gibi faktorler de
etik dsi davranglarin engellenmesi yoninde atilabilecekgadti adimlar arasinda
sayllabilir (Gul, 2006; Peterson, 2003; Mithchedl diz., 1996).
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BOLUM 2: INSAN  KAYNAKLARI YONET iMi VE IS ETIGI
ILISKISININ KAVRAMSAL DUZEYDE iINCELENMESI

2.1.Insan Kaynaklari Yénetiminin Kavramsal Cercevedeincelenmesi

Kiresel rekabet ortaminda orgutlerin séali olmalari icin bunyelerindeki insan
kaynaina deser vermeleri gerekdi su gotirmez bir gercektir. Oyle ki, glinimiz i
dinyasinda ymnan gekmeler neticesinde daha cok vurgulanan insan kagnma

stratejik o6zellgi, rakipler kagisinda fark yaratmada mihenk sitaolarak kabul

edilmektedir. Bu ta dogru olarak konumlandirmaksa orgitlerKY fonksiyonuna

atfettikleri 6nemle dgrudan ilskili olmaktadir. Bu anlamda denebilir ki; insan
kaynainin sundgu potansiyelden en st dizeyde faydalannigudtusunda politikalar

olusturan ve bu politikalari uygulamaya yansitan oOmguttakipleri kagisinda fark

yaratabilmektedirler.

Calismamizin bu béliminde orgatler igin fark yaratmaam 6énemli kayng olarak
goriilen IKY'nin ortaya ¢iksl ve gunimiize gelene kadar gegirdsiireg, kavramin
ozellikleri, érgutler icin 6nemi véKY’nin genel olarak yerine getirgi fonksiyonlar
hakkinda bilgi verilmeye callacaktir. Cagmanin ilerleyen kisminda dikY ve is
etigi iliskisi fonksiyonlar bazinda incelenmeye gddicak ve konu bu yonde
detaylandirilacaktir.

2.2.Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY kavraminin daha iyi anfgabilmesi icin glinimiize kadar gelen zaman icinde b
anlaysl ortaya cikaran ve kavramin olgugri@asini sglayan faktorlerin incelenmesi
gerekmektedir.

18. yuzyilda endustri devrimiyle birlikte toplu tirain bir parcasi olan ¢aknlar ve
isverenler arasinda derin bir glic asimetrisismiustur. Isverenler kagisinda durumlari
gittikge kotulgen calsanlar ise bu durum kgsinda toplu olarak haklarini aramak icin
orgutlenmeye bdamilardir. Calsanlarin drgutlenmelerinin bir ciktisi olarak ortaya
citkan toplu pazarliklar personel yonetimi (PY) kawini ilk kez érgutlerin giindemine
tasimistir (Bayraktarg@lu, 2006; Ferik, 2006).
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[I. Dinya Sava sonrasi insanlik Peter Taylor'in yillar evvelaga attg "Bilimsel

Yonetim" kavramindaki kati otomasyon fikrine tatiabana zit dien "Sosyalliskiler"

kavramini grenmitir. 1923 yilinda Western Electrics Firmasi’'ndaldngan Hawthorne
Calismalari sayesinde cadéinlarin birer sosyal varlik olduklari ve Uretkefdik

Uzerinde ilegimin ve motivasyonun ¢ok blyuk onemsithgl ispatlanmgtir (Ferik,

2006).

Hawthorne argirmalari insan davraglarinin agiklanmasinda yeni boyutlar ortaya
koyarak, PY kavraminin ve devamindKY'nin gelisiminde cok oénemli bir rol
oynamstir. Bu aratirmalar sonucunda Taylorist akimin g6z ardigettisanin énemi
anlasiimis ve "isyerinin insanilgtiriimesi” cabalari yayllmaya kEmistir. Bu donemde
populerlik kazanan PY orgutlerin verimlilik dizesite artirmayl hedeflemekteydi
(Usdiken ve Wasti, 2002; Bohlander ve Sherman,®%kt. Selamglu, 2000).

Ozellikle 2. Dunya sawindan sonra yanan gekmeler orgitlerin PY kavramina
iliskin farkindaliklarini artirmy (Akdemir, 2004) ve ilk kez PY departmanlari 6rgut
yapilanmasinda yerini almayastamistir. Bu donemin izlerini tgyan PY anlawinin
temel amaci, orgutlerin hedeflerine grteasini destekleyecek dizeyde bgglicl
kapasitesi olgturmakti (Canman, 2000)Sekil 2’de de goruldgi gibi personel
departmani sgorenlerle ilgili e alma, Ucret, guvenlik,ggim ve sa&lik alanlarinda
calismalari yerine getirmekteydisgorenlerin 6zliik dlerini kayit altinda tutmanin ¢ok
otesine gidememelerine kar bu departmanlar, giinimizdi€Y olarak adlandirilan

departmanlarin temelini gdturmustur (Bayraktarglu, 2006).

Sekil 2. Personel Bolumu Faaliyetleri

Personel
1 1 1 1
ise Alma Egitim Mfﬂa§ ve E.ndL.JSLr.' |§§§gl|g!“\{e
ucretler iliskileri glvenligi

Kaynak: Ugur (2008:25)
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1980'li yillara gelindginde PY anlay donismeye balamisti. Oyle ki, bu yillariKy

icin donim noktasi olarak kabul edilmektedir. Tedkifide, ekonomik yapida,
calisanlarin demografik 6zelliklerinde, kiltirel unsuda meydana gelen gigimler,

orgutlerin kiculme @limine girmeleri, esnek ¢caima dizeninin olgunimasi, Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) anlayginin yayginlamasi, verimlilik ve cakan iliskisinin

kuvvetlenmesi, cajanlari yonelik batlincul bir bakiagisi ihtiyaci, kireseljene, cok
uluslu orgtlerin kurulmasi, yoin rekabet baskisi gibi faktorl#KY anlaysini 6rgut
gindemine tgyan faktorler olmsgtur (Ugur, 2008; Bayraktargu, 2006; Demirkaya,
2006; Keser, 2002; Smilansky, 2002). Bu déneme rkdmia Uretim faktorli olarak
gorulen insan kayrg@anin yeni anlayta Uretimin dgeri olma statistine kawymaya

basladigl sdylenebilir.

1980’lerde orgutler personel departmanlarinin adiansan kaynaklari béliumi olarak
desistirmeye balamalarina rgmen, bir stre daha kendilerini personele ait 6zluk
islemlerinden soyutlayamastardir. Ote yandan fonksiyonlarin arasina odulleme
performans dgerlendirme, kariyer yonetimi gibi yeni kavramlarmgeye baamistir
(Ferik, 2006).

Calsma hayatinda yanan bu doniiim kendini akademik c¢analarda da
hissettirmsgtir. Bu donemde PY disiplini ile ilgili yapilan gamalarda PY kavrami
yerine “Personel véKY” veya sadece IKY” kavramlarinin kullaniimaya #gamasi
dikkat cekicidir (Demirkaya, 2006). Bu isim geikliginin gercekte bir anlayi
degisikligi olup olmadgl ve bu yeni kavramin icinin nasil doldurufgu sorular
argtirmacilar tarafindan tagtimistir. Oyle ki, aratirmacilariKy ve PY’ni birbirinden
ayiran Ozelliklerle ilgili farkli maddeler ortayaymaya ¢akmislardir (Schuler, 2000).

1990’ yillara gelindginde ise bilim adamladKY terimine “strateji” 6neki eklensive
“stratejik entegrasyon” kavramiKY literatiriinde goze carpmaya skamistir
(Bayraktarglu, 2006:4). Bu anlamda stratejik insan kaynaklgdnetimi (3KY)
kavrami ile Orgut stratejileri, yapisi, gorevi AKY arasinda bir iki kurulmasi
amagclanmytir (Budak ve Siirgevil, 2006:36)KY fonksiyon ve uygulamalarinin genel
orgiit stratejisine uygun ve daha butincil bir pakisiyla ele alinmasiyla birlikté<Y
farkl bir boyuta tainmistir (Akdemir, 2004).
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Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmek igin ayaigine girmeleri,IKY anlaysinin
SIKY'ye donisimini balatan en énemli faktor olngtur (Akdemir, 2004). Bu yénde
ortaya ¢ikan 8KY anlayisi Orgitlerin stratejik ihtiyaclarina cevap verebé& insan
kaynaklarinin daha etkin bir bicimde yonetilerekgid performansinin etkilenebilegie
distncesi cercevesinde ggthistir (Benligiray vd., 2010; Schuler, 2000). Alanda
yapilan cakmalarin ¢gunda da bu ikkiyi ortaya koymaya yoOnelik modeller
gelistiriimeye calsilmistir (Boxall ve Purcell, 2007).

GunumizdeiKY departmaninin orgiitlere ger katan stratejik bir fonksiyon olarak
deserlendiriimektedir (Aghazadeh, 2003KY'nin stratejik 6zellginin vurgulanmasina
paralel olarakiK (insan kaynaklari) yoneticilerinin de o6rgut icald pozisyonlari
guclenmekte (Akdemir, 2004) ve onlarin Ust yonetegru cikslari hizlanmaktadir.
IK yoneticilerinin Ust yonetimde yer almayaslkaanalariyla birlikte aldiklari kararlarin
da 6nem duzeyi artirgtir. IK yoneticilerinin uygulamalari ile ilgili kararlanda § etigi
ilkeleri cercevesinde hareket etmeleri gerekiin bu 6nemden kaynaklaril
soylenebilir. Bu dgrultuda iK yoneticilerinin orgitin g etigi ilkelerini benimsemesi
konusundaki d&simi baslatan taraf olmasi da beklenebilir.

Yabanc! literatiirde yapilan gghalarla yonetimde &Y anlaysinin benimsendi ve

insan kaynginin stratejik yonunin guclergli ortaya konulmaktadir. Turkiye'de ise
bircok oOrgutun cgtli faktorlerin etkisiyle (kurumsallgmanin tamamlanamamasi,
ekonomik istikrarsizlik gibi) BKY yaklasimini benimsemedikleri gdzlenmektedir.
Orgutlerin ¢gunun heniizIKY’ni bile yeterince anlayamamalari bunun en 6nemli

nedeni olarak gortulmektedir (Budak ve Strgevil, 200
2.3.Insan Kaynaklari Yénetiminin Kapsami

Tarihsel gekim sireci incelenginde, sgorenlerin 6zIUk dlerini kayit altina almaya
odaklanan PY anlaynda ceitli mikro ve makro faktérlerin etkisiyle eksen kagsi
yasandgl gorilmektedir. Caganlarin merkeze yeqggi IKY olarak ifadelendirilen

yeni anlaysgta insan geftirilmesi gereken bir varlik olarak der bulmaktadir.

Turkiye'deki orguatlerin bu dorgiimin neresinde olduklari @r bir ifadeyle PY
mantgini tamamen terk edip etmedikleri sorusu fagkkillerde dgerlendirilmektedir.

Bu yonde yapilan en baskin gglendirme gec¢ endustriime ve dger faktorlerin
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etkisiyle Ulkemizde doniiimin tamamen gerceklmedii yonundedir. Ancak
ulkemizdelKY faaliyetlerini stratejik diizeyde yonlendiren attgrin varlg da gelecek

icin Umit verici olmaktadir.

IKY anlaysini ortaya cikaran ve olgunt@asini sglayan faktorler ayni zamanda
calisanlarin etkinlikle yonetilmesini de zorunlu kilmakir. Bata yasun rekabetartlari
olmak Uzere, gier mikro ve makro dg@skenler orgtt icindeki insana yuklenen anlami
vurgulamakta ve oOrgitleri yeni arghar icine sokmaktadir. Bu arglarin en guclu
motivasyon kayn@ ise, insanin stratejik 0zeiinden en Ust dizeyde faydagkana
istegi olmaktadir.insana yapilacak yatirnmin orgite getirisinin maliyden ¢ok daha

fazla olacg inanci,IKY’ni 6rgitlerin odak fonksiyonu haline getirmekied

Orgutler icin bu kadar ©6nemli oladKY fonksiyonu igin aratirmacilar farkli

tanimlamalar yapmaktadirlar. Bu tanimlardan bazaagidaki gibidir:

IKY, en gen§ anlami ile bir organizasyonun enggei varliginin, yani orada c¢afan
insanlarin, etkin yonetimi icin getirilen stratejik ve tutarh bir yakikam olarak
tanimlanabilir. Dger bir ifadeyleiKY bir organizasyon iginde yiiksek performansli
isglcunun kazanilmasi, gglriimesi, motivasyonunun g@nmasi ve elde tutulmasi

icin yerine getirilen tim etkinliklerin yonetimid{Barutcugil, 2004:32).

IKY, uzun dénemde rekabet yanda orgitlere avantaj gayan insan kayranin
yonetimiyle ilgili politika ve stratejilerin belidnmesi ve bunlarin faaliyetlere
yansitiimasidir (Schuler, 2000; Danley vg.di996).

Baska bir tanima gordKY, orgitiin stratejik hedeflerine glmasi ve caganlarin
bireysel ihtiyaclarinin tatmin edilmesi icin ganlarin verimli bir bicimde

kullaniimasidir (Greenwood, 2002).

Yapilan tanimlarin ortak noktasiKY’nin hem calsan ihtiyaclarina hem de orgiit
amaclarina cevap verme yonunde butincil bir agiawiratilmesidir. Caganlarin
motivasyonlarinin  gdanmasiyla  orgatlerin - yuksek  verimlilik  hedeflerni
tutturulabilecgi ve beraberinde de rakipler kesinda rekabet avantaji kazandigaca
varsayimi tanimlamalarin ¢gknoktasini olsturmaktadir. Ozetle sdylemek gerekirse,
IKY potansiyel nitelikli sgtictinii orgiite cekebilecek, mevagiictinun verimlilgini en

Ust dizeye tayabilecek, yasal duzenlemeler ve etk ilkeler eggsinde insan
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kaynagindan en Ust dizeyde faydalanmayglagarak, ggucinin suareklifini tesvik
edecek uygulamalar yluriten stratejik bir fonksigon

Sekil 3. 1KY uygulamalarini érgiitsel performanslakilendirerek fonksiyonun érgutler

icin 6nem duizeyini ortaya koymaktadir.

Sekil 3. insan Kaynaklari Yonetimi Siireci

Orgiit Stratejisi

Y
A

Orgutiinic Cevresi Orguitiin Ds Cevresi

A 4

Insan Kaynaklari <
Yo6netimi Strateijis

TEMELINSAN KAYNA GIVYONETIMI ETKINLIKLERI

Insan Kaynginin

Saglanmasi
A 4 A 4 + \ 4 Y
Calisanlarlailiskiler Odiil-Ucret Performans Insan
o -« >
Yonetimi Yonetimi Kaynaklarinin
Gelistirilmesi
Sistemleri,
Programlari
_ Performansf

Kaynak: Armstrong (1993:216; akt. Canman, 2000:68)
2.4.Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglari

Orgiitlerin mikro ve makro cevrelerinde sgman gekmeler IKY’nin 6rgiit baarisi
Uzerindeki rolinti daha belirgin bir hale getigtimi Bu nedenle giderek stratejik
birimlere dongen IKY’nin hangi amaglari gercekdérmek tzere yiritileggnin

belirlenmesi, 6rgutsel bari agisindan ¢cok dnemlidir.

IKY’nin amaglari ve ozellikleri faaliyet gosterildilkenin ekonomik, siyasal ve sosyal

kosullari, endustri ilgkileri, toplum kualtard, akkanhklar, érgitsel yapi, teknoloji gibi
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faktorlerden etkilenmektediririce, 2005). Bununsiginda IKY’nin amaclari genel
olarak gagidaki gibi 6zetlenebilir;

« Orgut stratejisinin olgturulmasina ve uygulanmasina destekaaak,
*Rakipler tarafindan kolaylikla taklit edilemeyedsgk rekabet avantaji yaratmak,
*Degisen cevreye uyum gkamak ve orgit verimlifiini yikseltmek,

«insan kayngina yatinm vyaparak, bu kaynaktan en Ust dizeydelafanmaya

calismak,

*Calisanlarin daha etkin yonetilmesi neticesinde orgiasehclarin gercekgérilmesine

gerekli destgi sgglamak,

+Orgut ici adaletin sfanmasina destek olmak,

« Orgiit hedefleri dgrultusunda caganlarin niteliklerini ve yeteneklerini gglirmek,
«Isglicu esnekdini sagslamak,

«Calisma ygaminin kalitesini yukseltereksgoren tatmin ve gulik diizeyini artirmak,
«Isci-isveren ilskilerinde ortaya ¢ikan hukuki sorunlari gozmek,

« Etkin bir drgut kaltirt yaratmak ve ¢gdnlarin yaraticifiini desteklemek,

«Calisanlarla ilgili yuratilen faaliyetlerin yaninda ekfil ve cevre gibi sorunlara da
¢cbzim getirmeye c¢amaktir (Gozitok, 2008; gur, 2008; Guest, 2007; Burke ve Ng,
2006; Demirkaya, 200dnce, 2005; Erdil vd., 2004Senkal, 2004; Greenwood, 2002;
Schuler, 2000; Selangtu, 2000; Yuksel, 2000).

Yer verilen maddelerde de gorufgiigibi IKY’nin amaglari butincul bir bakiagisi
neticesindesekillenmektedir. Bu amaclarin yerine getirilmesinidiey farkl taraflara
karsi sorumluluklar yiklenmekte, bunlarin enslrala ise 6rgit yonetimi gelmektedir.
Ayrica calsanlara, yasalara ve topluma kayiiklenilen sorumluluklarjKY’nin karar
ve faaliyetlerini daha kompleks bir hale getirmekte

Calsmada yer verilen amaglarin yanindi€Y’nin bir amaca daha hizmet etmesi
beklenmektedir. Bu da 6rgut faaliyetleriningtigi cergevesinde yuratilmesine onculuk
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etmesidir. Cakmanin ilerleyen bélumlerinde de detaylandinfacgibi iKY, etigin
orgut kadltarine vyerlgnesinde ve etik bilincinin  yikseltimesinde merkelir
sorumluluk tstlenmektedir. Oyle ki, departmaninlifed ve uygulamalarisi etiginin

kurumsallgtiriimasinda rol model olmaktadir.
2.5.Insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonlari

IKY, insan kaynaklari planlamasi cercevesinde ingaynainin bulunmasi ve
secilmesi, gitimi ve gelistiriimesi, kariyer yonetimi, performans gerlendirmesi,
Ucretlendirme, o6rgut kaltarindn giclendirilmesi, liganlarin - motivasyonlarinin
arttinlmasi, sglik ve guvenliklerinin sglanmasi ve endustri gkilerine yonelik
anlamazliklarin gideriimesi gibi faaliyetleri yerine tiyenektedir (Unal, 2002). Bu
faaliyetlerin yerine getiriimesindéKY, fonksiyon mantgl ile hareket etmektedir. Bir
yapbozun parcalari giiKY fonksiyonlari da bir bitiiniin izlerini ganaktadir. Bunun
icin de birbiriyle bglantili her parca butinin tamamlanmasingia dizeyde 6neme
sahip olmaktadir.

En vyalin sekliyle IKY fonksiyonlari, ¢rgitlerdeki insan kaygain yonetimi ve
gelistirilmesi ile ilgili olarak yerine getirilen uygutaalar olarak tanimlanabilir
(Armstrong, 2006).

IKY anlaysina gore, caganlar orglitlerin en derli varliklaridir ve insan der 6rgiit
kaynaklarina nazaran ggliilebilir bir 6zellige sahip (ur, 2008; Unal, 2002;
Canman, 2000; Yiksel, 2000) en stratejik kayngdMehrabad ve Brojeny, 2007).
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Sekil 4. insan Kaynaklari Yonetimi Fonksiyonlari

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

Y Y

TEMEL FONKSIYONLAR YARDIMCI FONKSIYONLAR
>[5 Analizi ve [s Tammi > Orgiit kiiltiirii

> [K Planlamasi LS {letisim

LS iscAlma ve Seeme > Liderlik

= Egitim ve Gelistirme = (Gudileme

> Ucretleme —> Stres Y onetimi

o is Degerleme —> Zaman Y onetimi

—> Performans Degerleme > Degisim ve Direng

—>  Kariyer Yoénetmi —> Yonelime Katlma

Kaynak: Ugur (2008:52).

Yukaridakisekilde IKY fonksiyonlari temel ve yardimci olmak tizere iigyriimstir.
Farkli argtirmacilar IKY fonksiyonlarina motivasyon, ghk ve givenlik, cakma
iliskileri ve iletisim gibi fonksiyonlari da dahil etmektedirler. Bu lamda iKY
uygulamalarinin fonksiyon bazinda ifadelendirilnnels tam manasiyla bir g&riirligi
oldugu soylenemez.iKY fonksiyonlariyla ilgili daha kapsamli bilgiye ksmanin

ilerleyen boélimlerinde yer verilecektir.
2.6.Insan Kaynaklari Yonetimi vels Etigi iliskisi

Calisma ygaminda ortaya c¢ikarggimler drgutlerin etik cerceve dwoultusunda faaliyet
gostermelerini giderek bir tercih olmaktan cok délese donigtirmektedir. Bu
dogrultuda insan kayrani en verimli sekilde kullanmayi sgayacak politikalarin
belirlenmesinde ve bu politikalarin hayata geciesimde, § etigi ilkelerinin diger 6rgut
fonksiyonlarinda oldgu gibi IKY fonksiyonu icin de onemli bir cerceve surgu

sdylenebilir.

Tarihi daha gecmnge dayanmakla birliktesietigi konusu 1960’1 yillarda bir yénetim
disiplini olarak gortilmeye BEnmstir (McNamara, 2003). Genel olardKY’nin ise

1980’li yillarin bainda PY’nin bir uzantisi olarak ortaya cgttikabul edilmektedir.
Dolayisiyla § etigi ve IKY kavramlarinin bir disiplin olarak ele alinmayastanmasi
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gorece cok eskilere dayanmamaktatkty ve is etiginin iliskilendirilerek calsmalara
konu edilmesi ise daha yakin bir ddbneme rastlandakta

Yeni bir calsma alani olmasina gmen, IKY ve is etigi iliskisi son donemlerin en
populer konusu haline gelstr (Valentine, 2010; Greenwood ve De Cieri, 2007,
Pinnington vd., 2007; Schuler, 2000; Barrett, 1988ley, 1998). Orgutlerin buylimesi
ve buna bgh olarak guclerinin artmasi, kiresel rekabetgigen deerler, calgma
yasamina devlet midahalesinin azalmasi, saalihaklarini dizenleyen kanunlardaki
degisiklik, 3. dunya uUlkelerinden sgoren istihdaminin artmasi ve endusgnie
Ulkelerdeki sendikakana dizeyinin azalmasi gibi faktorler konuya yomhettiilginin
nedenlerini aciklamaktadir (Greenwood ve De Ci@d07; Wooten, 2001). Ayni
zamanda cajma ygaminda ortaya c¢ikan etik ihlaller ve 6zellikle inskaynginin
kullanimiyla ilgili etik dsi davranglarin neticesinde toplumsal duyaghin artmasiKyY

ve is etigi ili skisini odak konuma tamaktadir.

IKY ve is etigi iliskisi akademisyenlerin de ilgisini cekmeyeslagan bir konudur.
Ancak yapilan ardirmalar incelendjiinde & etigi konusu kadariKY ve is etigi

ili skisinin calsilmadgi gorilmektedir. Oyle ki, 1990 yilindan itibaregneitigi alaninda
4500’Un Gzerinde kitap ve makale yayinlagimi Ancak bu yayinlardan ¢ok kuguk bir
kismi IKY uygulamalari ile etik ikkisini konu etmgtir (Wells ve Schminke, 2001).
Bazi calgmalarin varlgini géz onudnde bulundurulmakla birlikte, konunurmdi

edildigi ve yeterince targilmadigl séylenebilir (Greenwood ve De Cieri, 2007).

Sinirli bir dizeyde yapilan ve buskiye isik tutmaya ¢akan aratirmalar genel olarak

su konular Gzerinde yaunlasmaktadirlar:
«IKY tartismalarinda felsefi agidan etik boyutugaredilmesi (Kamoche, 2007),
1KY ve is etigi ili skisinin optimum diizeyde yonetilebilmesi (Berenbei@10),

«IK yoneticilerinin kagi kariya kaldiklar etik ikilemler ve bu ikilemlerin 6 yarari

gozetilerek ¢oziimlenmesi (Kamoche, 2007),

«Istindam ilikileri, ayrimcilik, calganlarin haklari ve gérevleri (Pinnington vd., 2007)
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Mikro duizeyde, bireysel uygulamalar veya bir bititarak iKY etik acidan
tartisiimakta ve bireysel calan haklann ve sorumluluklarisi etigi agisindan
sorgulanmaktadir (Winstanley ve Woodall, 2000).

Makro diizeyde yapilan ¢atnalariKy ile performans ilkisine velKY uygulamalarini
etik tartsmaya agcmak iciniKY uygulamalarini siniflandirmaya odaklanmaktadirla
(Greenwood ve De Cieri, 2007).

Calismalarin icerikleri genel olarak bgekilde siniflandiriimaktadir. Konunun gérece
yeni bir calgma alani olmasi itibariyle gelecek gahalarin daha kapsayici ol@ta
soylenebilir. OzellikleIKY’nde etik cercevenin okiurulmasi ve bgvurulabilecek etik
ilkelerin tanimlanmasi, bu yonde atilacak 6nemlinddr olacaktir. Bunun icin de
akademisyenlerin ve yoneticilerin konuya dahagwo bir bicimde gilmeleri
gerekmektedir (Valentine, 2010; Winstanley ve Wdb@909).

IKY politika ve uygulamalarinin hepsi etik boyutahgsir (Woodall ve Winstanley,
2000). Dger bir ifadeylelKY ve is etigi arasinda yakin bir gki vardir (Demirkaya ve
Ozcire, 2008)IKY’nin i se alma ve oryantasyon siirecindegldgarak, bitiin gtim ve
gelistirme calgmalarinda etik kodlarin getilmesi ve benimsetiimesi, bunlarin
davranglara donigtirilmesi konularinda stratejik bir rol Ustlepidsdylenebilir (Sayh
ve Kizildgs, 2007:232).

IKY ve is etigi iliskisi iki diizeyde kurulmaktadir. BunladKY fonksiyonlarinin
yuratilmesinde si etigi ilkelerine bgvurulmasi ve caanlarin § etigi cercevesinde
davrang sergilemelerinin desteklenmesidiki diizeyli olarak ifade ettimiz bu iliskide

IKY merkezi bir sorumluluk Uistlenmektedir.

Literatiirde mevcut agairmalar incelendiinde iIKY’nin bu yondeki sorumlulgunun
farkli bigimlerde ifadelendirildii gorulmektedir. “Orgutlerin Vicdani” (Wiley, 1998)
“Is Etigi Merkezleri” (Demirkaya ve Ozciire, 2008) ve “Effarkindalgin Koruyucusu”
(O’Higgins ve Kelleher, 2005) gibi nitelendirmeléKY’nin is etigine ydneliminin

Onemini ortaya koymaktadir.

IKY ve is etigi arasinda giclu bir gki oldugu ve giderekte bu gkinin glclendgi
aragtirmacilarin ve yoneticilerin ortak kabultdir. ARcau iliskinin neden 6nemli

oldugu sorusu dier bir ifadeyleiKY uygulamalarinin yiritilmesinde nedeneiigi
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ilkelerine bavurulmasi gerekgi sorusu heniiz yeterince aydinlatgndesildir. IKY’nin
dogasinda caganlarin drgut amaclarina uygun olarak kullaniimeasdir. Bu kullanim
IKY ve etik iliskisinin temellendii ana kaynaktir. Q¥er bir ifadeyle insan kaygenin
bu yobnde kullanimi beraberinde etik konulari ve iggldri de getirmektedir
(Greenwood, 2002). Ayrica orgut tarafindan alinaarakarin insan davranive
faaliyetlerini dgrudan etkilemesi (Szalkowski ve Jankowicz, 1999%I&dir iliskiyi
gerekli kilmaktadir.

Orgiitlerin calganlarina davraglari onlarin § etigini ne 6lgiide benimsediklerini ortaya
koyan onemli bir gostergedir. Bu ylzden faaliyetide etik ilkeleri gézeten bir orgit
calisanlarina da en az ghr ilgililere oldyu kadar adil davranmalidir (Kirel, 2000).
Bunlarin yani sirasi etigi ve IKY iliskisinin kurulmasinda dsal faktor olarak
nitelendirilebilecek toplum 6nindeki 6rgut imaji daemli olmaktadir.

Is etigi 6rgutlerin kgdérenlerine saygili ve adaletli olmalarini, etikeler cercevesinde
onlara cakanlar vasfinin ginda insan olarak ger verilmesini gerekli kilmaktadir
(Arslan, 2001; Aktan, 1999). Bu bilingliKY, bireylerle ilgili etik deserleri isyerine
tasimali ve bunlarigyerinin ayrilmaz unsurlari haline getirmelidir (Adygk, 2009:299).

2.7.1s Etiginin Kurumsalla stirllmasinda insan Kaynaklari Yénetiminin Roli

IKY, fonksiyon ve uygulamalarinin yiritilmesindeketiercevede faaliyet gosterme
konusunda sorumluluk Ustlenirken ayni zamanda dgar 6rgit icindessi etiginin
kurumsallatiriimasinda da merkezi bir konumda yer almaktaé. nin Ustlendigi bu
sorumluluk departmanin stratejik 6Ozgihi vurgulamakta ve si etigi bilincinin

yerlestiriimesinde Ustlengi roliin dGnemini gostermektedir.

IKY'yi is etiginin kurumsallatirimasinda Kkilit bir sorumluluk Ustlenmeye item e
onemli faktor, etin insan davraglarina iliskin olmasidir. Oyle ki, insan
davranglarinin yonetimi iseiKY'nin temel gérevidir (Vuuren ve Eiselen, 2006).

IKY’nin bu dogrultuda tstlendii roller asagidaki gibi ifade edilebilir:

«IKY orgutlerin verimliliklerini ve karhhklarini amracak etik cakan davranglar

politikalarini yaratmelidir.
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«IKY fonksiyonu bir orguttes etiginin yerlesmesini ve 6rgit kiltirii haline gelmesini

desteklemelidir.

+IKY etik kodlarin gel§tirimesinde, uygulanmasinda ve etik konularin ytimande

sorumluluklar Ustlenmelidir.

«Orgutlerin  etikle ilgili  bilinglerinin  yiikseltimeade, etik davraglarin

yayginlatiriimasinda ve etik lidegin desteklenmesindikY aktif bir rol oynamalidir.

«IKY etik programlarin hazirlanmasi ve yirutilmesruoluluguna sahip olmalidir
(Kuralay, 2011; Hussein, 2009; Bennington, 20041iS& Kizildgz, 2007; Vuuren ve
Eiselen, 2006; Weaver ve Trevino, 2001; Wiley, 20®artels ve di., 1998).

IKY’nin Ustlendigi bu sorumluluklarin etkinlikle yerine getiriimesintemelsarti etik

bilincinin  yuksek tutulmasidir. Bu yonddKY’nin orgutteki etik deerlerin

kurumsallamasini sglayacak hem kendi uygulamalariyla hem dgediuygulamalarla
ilgili bazi 6nlemleri almasi gereklidir. Bu 6nlemlasagidaki gibi 6zetlenebilir;

+Oncelikle eleman secme ve yatlame sirecinde adaylarin etik ghlere baliliklari
deserlendirilmelidir. Bgvuru, mulakat, referans gerlendirme gamalarinda adaylarin
etik deserlerinin neler oldguna ve kurum kdlttrine uyum @ayip s&lamayacgina
bakilmalidir.

eKariyer planlamasinda belirli basamaklarasmianin 6n keulu olarak etik dgerlere
baglilik ve kanitlanmg etik davrarglar gortlmelidir. Bu kriter tum calanlar tarafindan
acikca bilinmelidir.

*Egitim ve gelstirme etkinliklerinde etik dgerler sdrekli vurgulanmalidir. Bilgi ve
beceri gitimlerinin yani sira etik dgerleri 6ne cikaran tutum gglirme esitimlerine de

yer verilmelidir.

*Organizasyon icinde her turlu ilgitn araclari ile cakanlara etik kurallara uygun

davranmanin, acikhk ve diristiin yararlarini vurgulayan mesajlar verilmelidir.

«IKY’nin ise alma, terfi, 6dullendirme, Ucretlendirme, perfama 6lcme, gtim gibi

kararlarinda ve uygulamalarinda etik kurallara uydavraniimalidir.
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*TUm yoneticilerin ve ¢adanlarin 6zel hayatlarina, sisel haklarina, dézgurltklerine,
kisiliklerine saygili davraniimalidir. Bu anlgyl tim organizasyon capinda

yerlestiriimelidir.

*Organizasyonda etik olmayan davkdann belirlenmesi, nedenlerinin ortaya
ctkarilmasi, sorumlularin bulunmasi ve neden gldsorunlarla ilgilenilmesi konusunda

sorumluluk ustlenilmelidir.

*Performans yodnetimi surecinde, hedeflerin, perfergnatandartlarinin, yetkinliklerin

ve dezerleme kriterlerinin etik dgerler icermesi sganmalidir.

*Faaliyetlerinde ¢ etigi ilkelerini benimsemeleri konusunda st ydnetinsvile

edilmelidir.

«IKY politikalarinin belirlenmesinde etik kodlar ydiaritasi olarak secilmeli, etik
kodlar calsanlara @retilmeli ve kodlarin hayata geciriimesinde rehieryorevi
astlenilmelidir (Arslan ve Berkman, 2009; Ferrel digerleri, 2008; Sayl ve Kizilda
2007; Vickers, 2005; Barutcugil, 2004:225-226).

2.8.1s Etiginin Kurumsalla stirilmasinda insan Kaynaklari Yoneticilerinin Rolleri

Arastirmacilar arasindalKY politika ve uygulamalarinda etik gergevesininsma
olusturulabilecgi konusunda bir gosibirligi s6z konusu dgldir. Bu yondeki temel
uzlasi, IK yoneticilerinin IKY uygulamalarinin etik cercevede yiritilmesindé kir
role sahip olduklar dgrultusundadir (Woodall ve Winstanley, 2000).

IK yoneticileri timiKY fonksiyon ve uygulamalariyla ilgili verdikleridcarlarda etik
konulari g6z o©Onunde bulundurma ve bu Kkararlardak dtkelere bavurma
sorumluliguna sahiptirler (Demirkaya ve Ozciire, 2008; Bentting 2007; Walsh,
2007; Scott, 2005; Singhapakdi vegdieri, 2001; Woodd, 1997). Bu sorumlulukla
birlikte IK yoneticileri etik kodlarin hayata gecirilmesindegiiclii bir etik kulturiin
yaratiimasinda ve etik c¢shin deerlerinin guglendiriimesinde de merkezi bir rol
ustlenmektedirler (Berenbeim, 2010; Sayli ve Kagd|ld2007; Kirel, 2000; Woodd,
1997). Ayni zamanddK yoneticileri ekonomik etkinfie etik ilkeler cercevesinde
ulasiimasi gerekgii konusunda da der yoneticilere yol gosterici olmaktadirlar (Batret
1999).
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IK yoneticileri uygulamalarinda yasalargyérenleri, cakanlari ve toplum cgikarlarini
g6z oOninde bulundurmak zorundadirlar (Benningtoi®072. Bu anlamdaikK
yoneticilerinin Ustlendikleri sorumluluk ger yoneticilere nazaran daha kapsaml ve
kritik olmaktadir. Nitekim yapilan caimalar da dier yoneticilere nazarariK
yoneticilerinin etik hassasiyetlerinin daha guclidlugunu (O’Higgins ve Kelleher,
2005) ve onlarin etik yonetiminde en givenilir yticiker olduklarini ortaya koymytur
(Berenbeim, 2010).

IK yoneticileri calganlarin etik davraglarinin giigclenmesinde ve etiksddavranglarin
engellenmesinde rol model olma yukimiilihe de sahiptirler (Mauro ve gdirleri,
1999). Cakanlarin davragl ve tutumlarinda yoneticilerini 6rnek almalari bu
yukumliliguin  gereklilgini ortaya koymaktadir. Oyle ki, literatirdeki gahalar
yoneticilerin etik dgerleri ve davraslari ile calsanlarin davraglari arasinda ifki
oldugu varsayimini desteklemektedir (Mcdonald, 2009; i@¢ihs ve Kelleher, 2005;
Wells ve Schminke, 2001; Wiley, 2000).

IK yoneticilerinin & etiginin kurumsallatiriimasindaki sorumlugun farkindalgini
belirlemek amaciyla gercekhiilen iki farkli arastirmada IK yoneticilerin  bu
sorumluluklarinin bilincinde olduklari belirlengtir (Demirkaya ve Ozcire, 2008;
Vuuren ve Eiselen, 2006). Nitekim yapilanske calsmalariK yoneticilerinin ¢gunun
Is etiginin yonetilmesinde aktif rol aldiklarini ortaya ywoaktadir (Vickers, 2005;
Wiley, 1998). Bu farkindaliksigindaiK yoneticileri kendilerine dgen sorumluluklari
farkl roller oynayarak o6rgut hayatina yansitmakiad Wiley (1998) argtirmasinda
IK yoneticilerinin bu yonde oynayacaklari rollerilibemeye calgmistir. Arastirmada
ifadelendirilen roller gagidaki gibidir;

Danisman: Etik politika ve standartlar konusunda damanlik yapma,
Uyarici: Davrang ve eylemlerin kanun ve politikalarla uyumlglinu izleme,
Egitimci: Etik politikalari hakkinda bilgi verme vegigme,

Savunucu: Calsanlar yonetim misillemelerinden koruma,

Arastirici: Etik disi durumlari vesikayetleri aratirma,

Sorgulayici: Yoneticilerin kararlarini etik boyut acisindaneteime,
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Orgiitsel: Diger kurumlar tarafindan gelebilecek tehlikelereskargiitii koruma,
Model: Etik konusunda rol model olmadir.

Goruldigu gibi IK yoneticilerinin etik yonetiminde oynayabilecekligok farkli roller
s6z konusudur. Ancalkk yoneticilerinin bu rolleri oynayabilmeleri buyl#cide tst
yonetimin IKY fonksiyonuna verdii 6nem ve onlara verdikleri yetki diizeyinegha
olacaktir. Bu nedenle kendilerine yetki verilmeyi yoneticilerinin bu sorumlulgu

ustlenmeleri beklenmemelidir (Kamoche, 2007).
2.8.1.Insan Kaynaklari Yoneticilerinin Mesleklerine Karsi Etik Sorumluluklari

IK yoneticiliginin, kapsadii roller gergi farkl taraflara sorumluluklarin g6z éninde
tutulmasi zorunlu olan bir meslek oflu sdylenebilir. CunkiiK yoneticileri yiksek
duzeyde rol cgtlili gi gerektiren bir meskg icra etmektedirler. Bu rol ¢dlili gi ise,
onlarin siklikla etik ikilemler ygamalarina yol acmaktadir (Wooten, 2001). Bu acidan
IK yoneticilerinin en c¢ok dgru uygulamalarin nasil olmasi gergktiyoniindeki
uzmanlhk yargilar ile sverenlerinin beklentilerini yerine getirme sorunuikiar
arasinda cagma yagadiklari sdylenebilir (Scott, 2005; Wiley, 1998).

Meslekle ilgili etik kodlarin gedtiriimesi profesyonellgmenin gercekligiriimesinde
atilan en 6nemli adimlardan biridir (Wooten, 200Bu dgrultuda gelgtirilen etik
kodlar meslek uyelerinin arasinda etik davarstandartlarinin okiurulmasini
hedeflemektedir (Budd ve Scoville, 2005)KY’nin 6neminin artmasiyla birlikte son
donemlerddK yoneticiliginde de hizli bir bicimde profesyonalieeye dgru gidildigi
ve IKY kuruluslarinin etik kodlar agiklamaya gadiklari gorilmektedir. Bu yonde etik
kod aciklayan kuruklar iK yoneticilerinden verdikleri kararlarda etik kodiaki

ilkeleri g6z 6nunde bulundurmalarini talep etmekted(Wooten, 2001).

ABD’de 100.000'den fazla tyesi oldKY Birli gi'de (The Society for Human Resource
Management) etik kod aciklayan bu kugldwdan birisidir. Olgturulan etik kodlaKY
Birligi IK yoneticilerinin temel mesleki sorumluluklari olaatik uygulamalarin
gelistiriimesini  ve  oOrgitlerin etk  bgarlarini  desteklemeyi amaclamaktadir
(Bennington, 2007).
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Tablo 2.1nsan Kaynaklari Yonetimi Birli gi'nin Etik Kodu

Profesyonel Sorumluluk Biz IK yoneticileri, orgitlerin etik bgarilarina katma
deger s&lamak icin bu yonde hizmet etme ve katkida bulursoeumluliguna
sahibiz. Kgisel davrary ve kararlarimizda profesyonel olarak sorumlu
oldugumuzu kabul etmeli, faaliyetlerimizde meshaizin guavenirliligini ve
sayginlgini artirma ¢abasiyla hareket etmeliyiz.

Profesyonel Gelsim: Profesyonel cajanlar olarak standartlari en yuksek
dizeyde kanlayacak yeteneklerimizi ve yeterfilmizi sirekli gelstirmeye
calismaliyiz.

Etik Liderlik : Bizden etik kodlarin uygulanmasinda rol model din@an kisisel
liderlik davranglarini sergilememiz beklenir.

Durustlik ve Adalet: Biz, ¢alsanlarin orgutleri icinde durustlik ve adalet dibi
etik ilke sorumluluklarinin gedtiriimesinde ve guclendiriimesinde onlara destek
olma rolund Gstlenmeliyiz.

Cikar Catismast Hissedarlarla olan gkimizde yiksek giveni benimsemeli ve
bunu sdrdirmeliyiz. Hissedarlarimizin cikarlarimrddygumuz kadar mesleki
durastligmiuzid de korumalyiz.

Bilginin_Kullanimi : Guven temelli ilegimde ve karar vermede Ozellikle bilgi
toplama ve paykana gamasinda kilerin bireysel haklarini korumaliyiz.

Kaynak: www.shrm.org/ethics/code-of-ethics.asp, (akt.; Buddcoville, 2005:5).

Tablo 2'de goruldgu gibi kurulwun etik kodunda profesyonel sorumluluk ve gsi

etik liderlik, durustlik ve adalet, cikar gathasi ve bilginin kullanimi ile ilgili bilgiler
yer almaktadir. Etik kodun icei incelendginde IK yoneticilerinin 6ncelikle kendi
profesyonelliklerine sonra da cggdlklari 6rgite, cakanlara ve hissedarlara kar
sorumluluklariin vurgulangi gorilmektedir.IK yoneticilerinden bu sorumluluklari
yerine getirirken saygi, dorUstlik, adalet ve guvékelerini temel almalari
beklenmektedir. Bu ve benzeri etik ilkelerin sorundlunan tiim taraflarla kilerde

yol gdsterici olmasi t&ik edilmektedir.
2.8.2. Insan Kaynaklari Yoneticilerinin Calisanlara Karsi Etik Sorumluluklar

Calisanlar, 6rgut bgarisini dgrudan etkileyen ve orgit faaliyetlerinden etkilersm
onemli payda grubunu olgturmaktadirlar (Greenwood ve De Cieri, 2007; Schule

2000). Orgutle bir butiin olarak grerlendiriimeleri cakanlari dger paydalardan ayiran
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en Oonemli 6zellik olmaktadir (Greenwood ve De Ci&®D07). Cakanlarin etik
uygulamalarla ilgili beklentilerinin ve @erlendirmelerinin  performanslarina
yansiyacgl dislincesi, etik yonetiminde c¢ainlari odak konuma gamaktadir. Oyle ki,
etik hassasiyetin cahnlarla ilgili uygulamalarda gucli olmasi beklenngeke bu

hassasiyeti gosterme sorumigluda bilyik 6lciidéK yoneticilerine digmektedir.

Son donemlerde orgitlere galnlarin haklarini koruyadKY strateji ve politikalar
gelistirmeleri yoninde daha c¢ok baski yapilmaktadir. @iz calgan profilinin
gecmie nazaran dahggimli, bilingli ve 6grenmeye agik olmasi (Burke ve Ng, 2006;
Erdemir, 2002), cajanlarin kararlara katilma isteklerinin artmasi, ditarine daha
saygill ve adaletli davraniimasi talepleri bu baski en ©6nemli nedenlerini
olusturmaktadir (Burke ve Ng, 2006; Schwoerer vg ,d1995). Ayni zamanda toplum
tarafindan Orgutlere yoneltilen baski, imaj kaygmaratmakta ve calanlarin

yonetilmesinde daha etik davraniimasini kacinilinbmaktadir.

IKY fonksiyonlarinin etik cercevede yiirutiilmesi ksonda uygulayicilara yol gosteren
dogruluk, durustlik ve adalet gibi etik ilkeler aynammanda caganlarin kendileriyle
ilgili fonksiyonlari deserlendirmelerinde de temel aldiklar ilkelerdir (¥Wer ve
Trevino, 2001).1K yoneticilerinin uygulamalarinda bu ilkeleri bersemeleri ve
calsanlarin da bu yondeki derlendirmeleri etik uygulama ve algi simetrisinin
olusmasini sglayacaktir. Oyle ki, bu simetrinin kurulgu is ortaminda etik g

davranglarin 6nlenmesi beklenebilecektir.

IK yoneticilerinin calsanlara kagi etik sorumluluklarini yerine getirdiklerini gosém
pek cok uygulama séz konusudur. Oncelildeydneticileri butiin fonksiyon, karar ve
uygulamalarinda etik ilkelere Pairma sorumlulgu tasidiklarinin bilincinde
olmalidirlar. Bu dgrultuda iKY politikalarinin belirlenmesinde adalet ilkesinin
benimsenmesi, ¢ahnlara saygili davraniimasi, temel haklarinin véanemiyetlerinin
korunmasi, cajan bilgilerinin  amaclarn dginda kullaniimamasi, ayrimcilik
yapllmamasi, Ucret 6édemeden fazla mesai yaptiriesand@ru soylenmesi, dirust
davraniimasi, Ucretlerin geciktirilmemessjtdse sit Ucret 6denmesi, firsagidi ginin
sgglanmasi IK yoneticilerinin calsanlara kayi etik sorumluluk bilincinin hayata
gecirildiginin ifadesi olacaktir (Hussein, 2009GIAD, 2008; Bennington, 2007;
Yuksel, 2000; Schwoerer vegdi 1995).
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2.9.Insan Kaynaklari Yénetiminde Etik ilkeler

Arastirmacilar arasindiKY ve is etigi arasinda yakin ve guiclii birgki olduguna dair
bir goris birligi s6z konusu olmakla birlikte, bu gkide temel problemKY’'de etik
cergevenin olgturulup olyturulamayacgy ve 1KY'de etik ilkelerin nasil
ifadelendirilecgi yoninde ysanmaktadir. Cder bir ifadeyle kaltar farki ve der
cesitlilikler Ustiinde butin orgutlerin kaurabilecgi etik ilkelerin mamkin olup
olamayacgl tartsiimaktadir. Legge’ye (2000) gore; postmodernizmiregelgi ve
farkhihklari vurgulamasi evrensel etik ilkelerinlugturulmasinda bir paradoks
yaratmaktadir. Dolayisi ile ortak etik ilkeler, damslar ve uygulamalarin mimkurgu
problemi kagisinda postmodernizm farkli acilimlargimaktadir. Ayrica evrensel etik
ilkelerin  mimkin olamayagani savunan asfirmacilar rolativist teori ile de
dustncelerini temellendirmektedirler. Bu yonde kimeyaeneye gore etik sorusu

konuyu mglaklastirmakta ve targmanin fitilini ateslemektedir.

Arastirmacilar post modern big diinyasinddKY konu ve fonksiyonlarinda en iyi etik
standartlarin mumkangiina farkli etik teorileri temel alarak tagtmaktadirlar (Budd ve
Scoville, 2005; Legge, 2000). Schumann’da (2001)kbouya ik tutmaya cakan
argtirmacilardan birisidir. Bu yonde Schumann galsinda rolativist teorinin kendi
icinde tutarsiz oldgunu ileri sirmgtur. Arastirmaci istihdamda ayrimcilik ve cinsel
taciz gibi konular farkh etik teorilersiginda irdelemy ve temel alinan etik teorilerin
hepsinde bu davragharin etik dsi oldugunu gosternstir. Arastirmada elde edilen bu
bulgudan hareketle SchumarkY'de evrensel diizeyde kabul edilebilecek bir etik

cercevenin ve ilkelerin olturulabileceini ortaya koymugtur.

Bazi aratirmacilar ise,iKY’de en iyi etik uygulamalarin mimkin olamaygoa ve
etik ilkelerin ulusal kaltar, 6rgut kultart, gerler ve kagullar siginda deisiklik
gosterecgini savunmaktadirlar (Spence, 2000). @almizda kultirel unsurlarin
besledgi farkhhklar g6z ardi edilmemekle birlikte, geneblarak iKY'de
basvurulabilecek etik standartlarin  ve ilkelerin grulabilecgi dustncesi
savunulmaktadir. Orgén firsat  aitligi ilkesini IKY uygulamalar acisindan
irdeledigimizde bu ilkenin buttn kulttrler ve orgutler iclesvurulabilecek bir ilke
oldugunu gorebiliriz. Cakanlara eit firsatlar sglanmasi ve onlara adaletli davranilmasi

dinyanin neresinde faaliyet gosterirse gostersitirb@rgttler icin bir gerekliliktir.

81



Ayni zamanda giin gectikce artan sayida orgtlemikiad etik kodlariniKy ile ilgili
icerikleri de evrensel etik ilkelerin mimkugiint desteklemektedir.

IKY fonksiyonunun etik cercevede yiriitilmesindgvoaulabilecek ilkelerin hangileri
olabilecgi sorusu argtirmacilar tarafindan yanitlanmaya e¢dinaktadir. Yapilan
tartismalarda genel olarakkY'de etik cercevenin firsatséligi, dogruluk, adalet ve
durastlik ilkeleriyle olgturulabilecgi kabul edilmektedir (Greenwood, 2002; Miller,
1996 akt. Greenwood, 2002; Woodall ve Douglas, 208&geyik, 2009; gur, 2008;
Aydin, 2002; Yiksel, 2000; Danley vesdi 1996).

IKY'de etik bir cerceve olgturulabilecek farkl ilkelerden de bahsedilebiBu yonde
farkli degerlendirmeler yapmak mumkindir. Ancak yukaridalaman bu ilkeler 6z
itibariyle calsanlara ayrimcifii ortadan kaldiracak dizeydsitemesafede olmayi,
onlara emekleri 6lcisinde cikti sunmay! ve bireysa ve 6zgurliklerine saygili

davranmay: tgrik etmektedir.

IKY politika ve fonksiyonlarinda bu ilkelerin hepgindnemi ¢ok buyuktir. Catanlarin
bu ilkelerle ilgili deserlendirmeleri onlarin davragharini dgrudan etkileyecektir.
Ornesin, adalet ilkesig etiginin bir yizuni olgturur (Arvey ve Renz, 1992). Adalet
ilkesine gore caganlarla ilgili kararlarda onlarin yaptiklari katky6z 6ntnde
tutulmalidir (Arslan, 2001). Oyle ki, uygulamalarda kararlarda adaletsizlik olgunu
distinen cakanlarin 6rgute kar givenleri azalacaktir (Weaver, 2004). Ayni zanzand
adaletsizlik, ayrimcilik, saygisizlik gibi davrglar calsanlarin tatminlerini,
bagliliklarini ve katilimlarini olumsuz yonde etkileyektir.

2.10.insan Kaynaklari Yonetiminde Etik Uygulamalarin Orgiitlere Getirileri

Literatlirde yapilan caimalarda etik cercevede yurutilékY fonksiyonunun 6rgit
performansini olumlu yonde etkileygcadUsiincesi genel olarak kabul edilmektedir.
Ancak bu kabul ampirik ¢almalarla yeterince sinanamamaktadir.

IKY ve is etigi iliskisiyle ilgili bu genel kabul bazi agarmacilar tarafindan
sorgulanmaktadir. Bu agtarmacilardan biri olan Lafer’'e (2005) gore, 6zbatiyle etik

davrang herhangi bir zorunluluk veya cikar beklentisiyeggilenmemelidir. Bu ylizden
bir yoneticinin etik davragini motive eden unsur da performans gayesi olmaimali

Ona gore, etik davrapin sergilenmesi herhangi bir maliyet-gelir hesabina

82



dayanmamalidir. Oyle ki, etik davrarbir beklenti icine girmeksizin, gercekten Oyle
olmasi gerekdi icin sergilenmelidir.

Bu disince kabul edilmekle birlikte, konuya farkli bir kb@ acisi kazandirilabilir.
Kanimizca oOrgutlersi etigi ilkelerine karllgl ve performansi artirma araci olarak
basvurmamalidirlar. Aksinesietigi toplum icinde ygamanin ger@ ve 6rgutsel ygamin
devamhlginin sglanmasinda bir amac olarak kabul edilmelidir. Burigm de &
etigine imaj kaygisiyla baurarak onu aracgsalifaran yaklaim yerine § etigini is
yapma bicimi olarak kabul eden balkcisi benimsenmelidir.

Bu tartsmadan sonra genel olarak etik cergevede yuriti&nuygulamalarinin érgiite
getirecei faydalarsu sekilde 6zetlenebilir:

e Fortune 500 listesinde yer alan orgitlerin %63’Uniigh dizey yoneticilerine (CEO)
gore, guclu etik uygulamalari beraberinde stratepantaji getirir (Buckley ve g,
2001).

eToplum ©6nunde olumlu 6rgut imaji desteklenir veketlisi davranglar sonucu
olusabilecek orgut itibarinin zarar gérme ihtimali azé&Berenbeim, 2010; Buckley ve
dig., 2001).

«Orguit icinde ve dindaki iliskilerde guiven duizeyi yukselir.

*Toplumun etik 6rgut uygulamalart yonindeki beklemihe cevap verilir. Ayrica

toplumun etik biling duizeyinin yikseltiimesine kafigzlanir.
« Orgutlere mgruluk kazandirarak, 6rgitsel gzami destekler.

e Calisanlarin olumsuz orgutsel davrglarini engeller ve olumlu ¢cahn davrarslarini

guclendirir.

«Orgiltiin potansiyel ¢almn adaylari icin cekicidi artar ve orgiite daha nitelikli

adaylarin bgvurma ihtimalini yikseltir.
 Calisan sureklilginin sgzlanmasiyla birlikteggicu devir orani digr.

eCalisanlarin yonetimiyle ilgili etik ihlaller engellenir Dolayisi ile bu yodnde

acllabilecek davalar ve beraberinde getigecaaliyetlerin 6ntine gecilir.
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2.11.insan Kaynaklari Yonetiminde Ortaya Cikan Etik Disi Davranislar

Yapilan aratirmalar orgutlerin ¢ etigi ile ilgili farkindaliklarinin arttgini ortaya
koymasina rgmen, gunuamiz modern orgitlerinde etiksididavranglar halen
sergilenmeye devam etmektedir. Bu da etik ilkelarindrgut faaliyetlerine
yansitilmasinda bir sikinti olgu gercgini ortaya koymaktadir. Orgiitlerde sgman bu
etik erozyon hangi 6rgut faaliyetinden beslenirseslénsin, neticesinde caha
yasaminin kalitesi bozulmakta ve Orgutler yiuksek netliyrisklerle kagi kariya
kalmaktadirlar.

Etik digi davranglarla ilgili olarak Robertson ve Schlegelmilch (B9%kt. Wooten,
2001) tarafindan 700'den fazla orgutin katilmydgoilan bir caymada, etik agidan en
sorunlu konularniniKy ile iliskili oldugu belirlenmitir. 900'den fazla Orgutin
katiimiyla gerceklgtirilen bagka bir aratirmada da orgitlerde ortaya ¢ikan en énemli
10 etik problemin 6’sinidKY ile ili skili oldugu ortaya konmstur (Fusilier ve di.,
1996 akt; Wooten, 2001). Ayarma bulgularinin gostergii gibi 6rgutlerin kagi kariya
kaldiklari problemlerin ¢gu insan davraslariyla iliskilidir (Kapu, 2009; O’Higgins ve
Kelleher, 2005). Bu argimdiY’nin etik cercevede yiritilmesini 6rgutdaausi igin

zorunlu kilmaktadir.

IKY’de ortaya cikan etik g1 davranglar bireysel, profesyonel ve orgitsel faktorleri
iceren cok yonli bir durum olarak grlendiriimektedir (Wooten, 2001). 107&
yoneticisinin katilimiyla gercekiérilen bir argtirmada sirasiyla en ¢ok st yonetimin
ve denetcilerin tutumunun, bireysel ggelerin ve performans baskilarinin etiksidi
davranga yol actgl belirlenmitir (Danley ve dg., 1996). Bunlarin yani sirgverenlerin
IK yoneticilerinden taleplerilK yoneticilerinin uzmanlik bilgilerinin yetersigi veya
uzmanliklarina bgliliklarinin zayif olmasi, etik ihlale neden olaardmla ilgili eksik
degerlendirme, etik hassasiyetin gilik olmasi da etik g davranglari beraberinde
getirebilmektedir. Ayrica yapilan bazi smamalarda iKY’de ortaya cikan etik
problemlerle orgit 6lge arasinda anlamh bir ki oldugu belirlenmitir. Buna gore,
bliyuk orgutlerde kuguk orgutlere nazaran etif dorunlar daha ¢ok yanmaktadir
(Bartels ve di., 1998; Mithchell ve d@i., 1996; Schwoerer vegi 1995).
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Tablo 3. insan Kaynaklari Yonetiminde Ortaya Cikan Etik Disi Davranislar

IKY’de Ortaya Cikan Etik Di si Davranislar Sikhk
IKY uygulamalarinda cinsiyet temelli ayrimcilik
Calisanlarla ilgili bilgilerin gizliliginin ihlal edilmesi
Yonetici ve ¢alganlar igin farkh ve tutarsiz disiplin uygulamalari
Ise alma, ucretlendirme vegiém gibi IKY uygulamalarinda adam
kayirma 6
Calisan s&ligi ve guvenlginin ihlali 6
Cinsel taciz 4
Adaletsiz ggicu uygulamalari 5
IKY uygulamalarinda ayrimcilik yapiimasi 4
Calsanlarla ilgili kararlarda Gst yonetimle kurulanskilerin etkili
olmasi 2
Calisan hirsizlg 2
Performans dgerlendirmede objektif olmayan kriterlerin kullangsn 2
Calisanlarin uygturucu ve alkol bgimliliklari 1
Is dezerlemesinde objektif olmayan kriterlerin kullanilsna 1
Ise alimda psikolojik testlerin etik gdikullanimi 1
IK yoneticilerinin bireysel ¢ikarlarini gozeterek gterilerle anlamalar
yapmalari 1

Tablo 3.iKY’de ortaya ¢ikan etik g1 davranglari belirlemeye yonelik olarak yapilan
bazi calgmalardan elde edilen bulgulardan hareketle hazmgnm. Tablonun
olusturulmasinda Kuralay, 2011; Bar, 2006; Wiley, 2000; Payne ve Wayland, 1999;
Wiley, 1998; Weiss, 1997; Danley vegdrleri, 1996; Fusilier ve derleri, 1996 akt;
Wooten, 2001; Wells ve Spinks, 1996b; RobertsoBasldegelmilch, 1993 akt; Wooten,
2001; Gandtz ve Hayes, 1988 akt; Payne ve Wayla@€9; Mithchell ve dierleri,
1996 kaynaklarindan faydalanighr. Yapilan bu argirmalarin ¢gunda 6rneklenik
yoneticilerinden olsturulmustur. Bu anlamdaK yoneticilerinin dgerlendirmelerinin
belirli etik disi davranglara saret ettgi sOylenebilir. Tablodan da goralgi gibi
IKY'deki en o6nemli ihlaller cinsiyet ayrimcgi ve calsanlarla ilgili bilgilerin
gizlili ginin korunamamasi konusundasgamaktadir. Ayni zamanda tabloda yer alan

maddeleriKY'de etik cercevenin olgturulmasinda baurulacak ilkeleri de agikca

85



ortaya koymaktadir. Oyle ki, etik gidavranglarin engellenmesinde adalet, duristlik,
firsat aitli gi gibi ilkelerin dezerinin alti yeniden cgizilmektedir.

2.12.insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonlarindais Etigi

IKY’de isgiici planlama surecinden yeni istihdam edilecelsqrezl alimina kadar
gecen tim uygulamalar etik boyuta sahiptir (S&@205; Woodall ve Winstanley, 2000;
Szalkowski ve Jankowicz, 1999)KY fonksiyonu sistem marggina dayandy icgin
herhangi bir karar ve faaliyette g6z ardi edileilk @keler bir butiin olarakKY’de is

etigi etkinligini olumsuz yonde etkileyecektir.

IKY’de fonksiyonlarla ilgili farkli degerlendirmeler s6z konusudur. Scott'a gére; segcme
ve yerlatirme, &itim ve gelstirme, calsanlarin 6rgut bunyesinde kalmalaringlsana

ve motive etmdKY’de yerine getirilen dort temel fonksiyondur. g&ir bir fonksiyonda
gerektginde calsanlarin gten ¢ikartilmalari strecinin yonetilmesi ile ilgiir. Baska bir
calismaya goOre personel secimigitem ve gelstirme, performans dgrlendirme ve
ucretlendirme fonksiyonlari 6rgutler tarafindangak uygulanariKY fonksiyonlaridir
(Batt, 2000; akt. Akdemir, 2004).

Tarkiye'deki orgutlerin konuyla ilgili durumlarinbelirlemeye yonelik olarak yapilan
farkll calsmalar s6z konusudur. Bu yonde yapilan birsgahda Turkiye’'deki buyik
orgiitlerin sirasiyla en fazla sirasijia temin ve secimi, ticret yonetimi V& egitimi

ve gelitirme fonksiyonlarini yerine getirdikleri belirlerigtir (Ozdemir, 2009b).

Turkiye'de bilimsel dergilerin incelenmesiyle gektstirilen baka bir calsmada

sirasiyla en fazla agtrilan fonksiyonlarin gitim ve gelstirme, personel temini ve
secimi ile performans gerlendirme oldgu tespit edilmgtir (Usdiken ve Wasti, 2002).
Bu calsmalarda elde edilen bulgularin ayni zamanda Tuitte/érgatler tarafindan en

cok uygulanarKY fonksiyonlarina dasaret ettgini soylemek yank olmayacaktir.

IKY’de sistem mangi geresi bittin fonksiyonlarin ayni etkinlikle yerine gédtinesi bir
gereklilik olmakla birlikte yapilan calmalar o6rgutlerin literatirde vurgulanan bu
soylemi eyleme gecirmes@masinda eksikliklere sahip olduklarini ortaya kalgtadir.
IKY’de etik cercevenin nasil ofturulabilecgi konusunu tartmada énemli bir gisim
olarak kabul edilebilecek canamizda bu cergevenin sinirlarinin gizilmesiri#ey

fonksiyonlari temel alinacaktir. Ancak temel alaomz IKY fonksiyonlart ile ilgili bir
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sinirlandirmaya gidilecektir. Boyle bir sinirlandaya gitmenin iki nedeni olgu
soylenebilir. Bunlardan ilki yukarida da bahsegidgibi uygulamada en cok yer
verileniKY fonksiyonlari olmalaridir. Ojeri de insan kaynaklari planlamabl{®) ve &
deserleme gibiIKY fonksiyonlari temel fonksiyonlar ile goudan ilskili olmasina
ragmen, bu ilgkinin calsanlara yansimasinin atamada temel alinan ger
fonksiyonlara nazaran daha dolayll aidu disunidlmektedir. Bu nedenlerle de
calismamizda personel segcme ve ygitene, performans derlendirme, gitim ve
gelistirme ve Ucretlendirme fonksiyonlari adalet, firsgitli gi, dogruluk ve durustlik

ilkeleri 1siginda tartgilacaktir.
2.12.1. Personel Se¢cme ve Yesteme Fonksiyonu

Personel secme ve vyaftieme IKY’nin en onemli fonksiyonlarindan birisidir
(Mehrabad ve Brojeny, 2007; Unal, 2002). Cunku tegde sleri yerine getirmek
Uzere secilen adaylarin yetenek ve nitelikleri kapislerin kalitesini belirleyecektir. Bu
anlamda yapilan gou secimler orgit etkingini dogrudan etkileyecektir.

Personel se¢cme ve yaftieme sureci personel ihtiyacinin ortaya c¢ikmase |l
baslamaktadir. Olgan personel aginin belirlenmesinde IKP ciktilari  temel
alinmaktadir (@ur, 2008). Bu yondeiKP, orgitiin gelecekte ihtiya¢ duyaca
personelin nitelik ve nicelik acisindan 6ncederirlegimesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne
derecede kadanabilecginin saptanmasi faaliyetlerinin timid olarak tanmalailir
(Yuksel, 2000:68).

Genel olarak personel secme ve ygnme sirecinde yerine getirilen faaliyetler
sunlardir; bg pozisyonlari dolduracak adaylarda olmasi gerekatelikierin
belirlenmesi, aday havuzunun giurulmasi ve din gerektirdgi nitelikleri en iyi
karsilayacak adaylarin secilmesidir (Armstrong, 2006; n@an, 2000). Acik
pozisyonlarin gerekleri ile adaylarin nitelikleraaindaki en iyi uyumun genmasi bu

faaliyetlerin temel amacini aiturmaktadir (Bernerth ve gl 2006).

Personel secme ve vyefieme fonksiyonu iki &amali bir stre¢ olarak
degerlendirilebilir. Bunlardan ilki insan kaygeni bulmadir.insan kayngini bulma,
insan gucu planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan paraggini kagilamak tzere gerekli

bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adayagtirma ve orgute cekebilme
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faaliyeti (YUksel, 2000:101) olarak ifade edilebilDiger gama ise insan kaygmi
bulduktan sonra aralarindan sec¢im yapma surecigkindlir. Buna gore personel
secimi, personel gereksinimi olagin gerekleri ve keullari ile bu ke girmek icgin

basvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerinigmestirma strecidir (Kog, 2002:2).

Orgutler ortaya c¢lkan Bo pozisyonlarin  doldurulmasinda iki kaynaktan
yararlanmaktadirlar. Bunlar 6rgut ici ve orgusidkaynaklardir (@ur, 2008; Unal,
2002). Terfi ve nakil, i¢ duyurular,sizenginlgtirme ve § gengletme Oorgut ici
kaynaklari olgtururken (Lgur, 2008), di kaynaklar ise potansiyel adaylarin bulugdu
yerleri kapsamaktadir (Bayrakt@ta, 2006). Adaylarin hangi kaynaktan &#anaca|

karari 6rgutlerin tercihlerine ve pozisyonlarin dikkerine bagli olarak dgisecektir.

Bos pozisyonlarin hangi kaynaklardan dolduruiadeararina bgl olarak aday havuzu
olusturulmaktadir. Aday havuzunun gturulmasinda si duyurulari, kendiginden
basvuru ve Orgit veri tabani, personelin ve tanidiklaavsiyeleri, Tirkiyels Kurumu
(ISKUR), 1K firmalari ve siteleri ve bunun gibi yontemlere sarulmaktadir
(Bayraktar@lu, 2006). Aday havuzunda yeterligvaru yapildgina karar verilmesiyle
secme surecine gecilgnolunacaktir. Bu sirecte yerine getirilen uygulaamaldaylarla
ilgili bilgileri toplamaya ve elde edilen bu bilgii kontrol etmeye yoOnelik olarak

yuratilecektir.

Personel se¢cme sdrecindeki en kritik konu secimarkam hangi yontem veya
yontemlere bgh olarak verilecgidir. Genel olarak personel secim kararinin
verilmesinde kullanilan yontemler; g@rie, degerlendirme merkezi ve testler olarak
sayllabilir (Armstrong, 2006). Bunlarin yaninda grdestek sistemleri, biyografik
verilere dayali yontemler ve grafoloji de drguttarafindan kullaniimaktadir (Yegtu,
2004). Orgutleri bu yontemlere frmaya iten en énemli neden ise, sec¢im kararimin e
dogru sekilde verilebilmesi igin adayla ilgili gtvenilirilgiye ulasma istei olmaktadir.
Diger bir ifadeyle orgitler uygun adayin belirlenmeésinobjektif verilere ihtiyac
duymakta ve segcme yontemleri bu amaca hizmet eadiektyelgzlu (2004) tarafindan
yapilan bir argtirmada Turkiye'deki orgutlerin personel se¢gmedbadgok milakat ve
psikometrik testleri tercih ettikleri belirlengtir. Turkiye'deki esilimi yansitan dger bir

aragtirmaya gore, Turk orgutlerininse alimda interneti kullanma orani 2001 yilinda,
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2000 yilina gore %134’'luk bir agtkaydetmgtir. Bu oran $e alim sirecinde internetin
yaygin bir bicimde kullaniimaya Bandgini gostermektedir (Goé¢gun, 2010).

Adaylarla ilgili toplanan bilgiler siginda iIK yoneticileri in gerekleri ve cagan
nitelikleri arasinda simetri ofturmayl amaglayarak, secim kararini vermektediiker.
kabul edilen caanlara bu yonde bildirimde bulunulmakta ve gerelasal slemler
yapildiktan sonra yenr@rme gerceklgtiiimektedir. Adaylarin g¢e bglamasiyla
sonucglanan fonksiyonun etkipii ile ilgili geri bildirim buydk 6lciide performans
degerlendirme ile sglanmakta ve bu bilgi ger secme siemleri icin yol gdsterici

olmaktadir.
2.12.2. Personel Se¢cme ve Yesteme Fonksiyonunda s Etigi

Personel secim samasinda adaylar ve orgut arasinda ilkkiller kurulmaktadir
(Szalkowski ve Jankowicz, 1999). Bu bakimdan addglatrgutle ilgili olumlu
izlenimin olwturulmasinda personel segme ve ydime sirecinin 6zel bir Gnemi s6z
konusudur. Oyle ki, bu siregte benimsenen wakia adaylara etik dgrlerin ve
davranglarin 6rgat icin 6nemini ifade edecek ve bu konwhara ipucu verecektir
(Weaver, 2004).

Personel se¢me sirecinin adaletli bir bicimde yergetiriimesi e yeni alinan

calisanlarin gelecekteki etik tutum ve davrdamn Uzerinde belirleyici bir faktor

olacaktir. Ayni zamanda orgutlerin personel secraeyegrigtirme sirecinde adalet
ilkesini benimsemeleri neticesinde imajlari da duiydnde etkilenecektir (Bernerth ve
dig., 2006). Bunun icin sure¢ orgutlum etigine verdgi 6nemi yansitacak diizeyde
tasarlanmali ve yudratdlmelidir (Weaver, 2004; Begklve dg., 2001; Weaver ve
Trevino, 2001).

En temel insan haklarindan biri olagiteistihdam firsatiiKY’de en cok tarilan
konularin bainda gelmektedir. Bu yonde yapilan tartalarda, Batili ve d@er Ulkelerde
personel segcme ve yegteme siirecinde @er iKY fonksiyonlarina nazaran ayrimcilk
uygulamalarinin daha cok yapgtha dair kanitlar ortaya konulmaktadir (Bennington,
2007). Yapilan ¢cadmalar istihdamda firsatsii gi ilkesinin uygulamalara hentiz tam
manasiyla yansitilmagini gostermekte ve bu anlamda sdylemin eyleme

donistiralemedgi gercesinin alti yeniden cizilmektedir. Dolayisi ile perss secme ve
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yerlestirme surecinde etk ilkelerin 6neminin vurgulanma®emli bir gereklilik

olmaktadir.

Orgiitlerde ortaya c¢ikan bgozisyonlarla ilgili duyuru yapiimadan 6nce ponisy
dolduracak adaylarda olmasi gereken asgari niggliklelirlenmektedir. Belirlenen
nitelikler ile pozisyonun gerekleri arasinda sirmmetr sgslanmasi etik bir konudur.
Cunku ilanda yer alacak bu nitelikler gtaltusunda adaylar auru yapip yapmama
kararini vereceklerdir. Bunun igin de pozisyonumegkeri objektif olarak belirlenmeli
ve bu konuda adaylara glo bir bilgilendirme yapilmalidir (Scott, 2005; Astnong,
2006). Bu aamadaki en onemli etik konu, p@ozisyonlari dolduracak adaylarda
aranan nitelikleringin gerektirdginden fazla gosteriimemesi olmaktadir. Ayni zamanda
bos pozisyonun gerektirdi asgari 6zelliklerin belirlenmesinde ve ilan eddsmde gin
yerine getiriimesine engel ya da destek olmayaxdalcinsiyet, din ve benzeri faktorlere
yer verilmemelidir (Armstrong, 2006; Scott, 2005iRéel, 2000). Aksi takdirde boyle

bir uygulama firsatgtli gi ilkesinin gereklerini g6z ardi etmek anlaminaegektir.

Orgutler bg pozisyonla ilgili verecekleri ilanlari mimkiin olglu kadar ¢ok adayin
haberdar olmasini giayacak bir duyuru yontemi segcmelidirler. Ayricagusiyel bitin
adaylarin ilana baurabilmeleri konusundasi firsat sglanmalidir (Yiksel, 2000). Bu
firsatin s@lanmasi ¢ etiginin bir gergi olmakla birlikte, daha ¢ok adayin gvairu
yapmasinin sganmasi ile dgru karar verme ihtimali de yukseltilgmolunacaktir.

Orglitlerdeki be pozisyonlarla ilgili duyurular yapildiktan sonrakiamada ortaya
ctkan en onemli etik konular; pairu yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliginin
korunmasi ve adaylara doldurmalari icin verilemflarda insan haklarina saygisizlik
olarak nitelendirilebilecek soru ve ifadelere yerilmemesidir (gur, 2008). Ayrica bu
formlarda adaylar arasinda ayrimgali yol acgacak sin gereklerinin talep etmegli
bilgilerle ilgili sorular da bulunmamalidir. Bu koda o6rgutlerin gereken hassasiyeti
gostermedikleri sik¢a tagtimaktadir. Nitekim yapilan bir ¢cgmada bgvuru formlar
incelenen oOrgultlerin adaylara sa¢c ve goz renkldtglar, cocuk sayilarl, anne ve
babalarinin adlari ve meslekleri gibi sorularinsteulabildgi gorulmdstir (Yeloglu,
2004).

Personel sec¢im kararinin etkin olmasi vesrdoadaylarin ge yerlatirilebilmesi icin
surecin uzman kiler tarafindan getiriimesi ve uygulanmasi gerekmektedir (Arvey ve
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Renz, 1992). Bu konuda donanini yoneticilerinin sireci yerine getirmeleri etik

ihlallerin de yganma olasifiini azaltacaktir.

Personel secim surecindeki en 6nemli etik konulardamisi tutarhliktir. Bu nedenle
sure¢ tum adaylar icin tutarli olmalidir. garan bitin adaylar ayni g@rie
surecinden, testlerden geciriimeli ve hepsine agik yapiilmadan ayni mesafede
olunduysu gosterilmelidir (Arvey ve Renz, 1992). Adaylarsecim sureciyle ilgili
adaletsizlik algilart hem o6rgutin imajini olumsuingle etkileyecek hem deg etigi
hassasiyetinin yiuksek olmadnin bir ifadesi olabilecektir. Ancak uygulamada
orgutlerin c@unlukla bu ydnde gereken hassasiyetleri gosternexdikve belirli
onyargilara sahip olduklar bilinmektedir. Nitekiyapilan bir ¢cakmada katilimci
orgatlerin  bavuran adaylardan belirli Universitelerden mezun nlalea 6ncelik
tanidiklar belirlenmtir (Yeloglu, 2004). Bu uygulama adaylar arasinda firsdl gini
bozacak nitelikte oldgu icin etik dsi olarak dgerlendiriimektedir.

Personel secme ve yeastieme fonksiyonun etkinlikle yerine getirilmesi &i@in acik ve
dogru bir bicimde ydratilmesi ile doudan ilskili olacaktir. Bu konuda hem adaylara
hem de orgutlere 6nemli sorumluluklarsdiektedir. Adaylarin nitelikleriyle, drgutlerin
de calsma kaullari ve yapilacak sin gerekleriyle ilgili dgru ve durtst bilgiler

vermeleri etik ilkelerinin bir gegedir.

Personel segcme ve yetieme fonksiyonu orgltle benzer etik ghelere, ilkelere ve
hassasiyetlere sahip adaylarin belirlenmesiiide yoneticilerine 6énemli bir firsat
sunmaktadir (Miceli ve Near, 2001K yoneticileri bu firsati dgerlendirebilmek igin
secim yontemlerine adaylarin bu hassasiyetlerirtayar koyacak kriterlere yer
vermelidirler. Bu yonde orgutsel gerlere uygunluk secim kararini etkilemelidir (HR
Focus, 2005; akt. Sayll ve Kiziigla2007; Vickers, 2005; Buckley ve gdj 2001;
Attwell, 1998). Oyle ki, etik hassasiyetleri yiiksalaylar §e alindginda, bu bireyler

diger calsanlar icin rol model olma rolint Ustlenebilecekle(¥alentine, 2010).

Gunumuz orgutlerise alim surecinin daha gecerli, guvenilir ve adaémlmesi igin
kendilerine 6zgu yontemler ggirmektedirler. Bu farkli yéntemler adaylarin yetén
ve Kisiliklerini daha d@ru bir bicimde dgerlendirme amaci gamaktadir. Ancak sec¢im
surecinde bu yontemlerin kullaniimasi itibariyleegmli etik konular ortaya ¢ikmaktadir

(Szalkowski ve Jankowicz, 1999).
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Ise alinacak adaylarin seciminde kullanilan gové, test, dgerlendirme merkezleri
gibi yontemlere bgvurulurken g6z o6ndnde tutulmasi gereken en Oneaktof, bu
yontemlerin sadece adaylarin yetenek ve deneyimledicmeye yonelik olarak
kullanilmasidir. Orngin gérisme yonteminde adaylara sorulacak sorulsiskl haklara
sayglyl 6n planda tutacak ve onlarin 6zelayalarinin mahremiyetini ihlal etmeyecek
nitelikte olmahdir (Lgur, 2008; Scott, 2005). Ayni zamanda personel sdgmrinin
verilmesine destek gkyacak yontemler, ayrimcilik gbzetmeden adaylgra gekilde
uygulanmali ve bu yéntemlerin uygulanmasi netiasielde edilecek veriler objektif

kriterler dgrultusunda dgerlendirilmelidir.

IK yoneticileri adaylarla ilgili bilgi toplanmasi samasinda kilerin 6zel ygam
mahremiyetlerini korumaya 6zen gostermelidirler \@y ve Renz, 1992). Bununla
birlikte adaylarin referans kontrolleri yapilirkele hassas davranmalidirlar. Ozellikle
halen baka orgutlerde cajan adaylarin si basvurusu yapmalari nedeniylesteén
ctkartilma ihtimalleri g6z 6ntnde tutulmal ve ligégin gizliligi korunmalhdir (Scott,
2005).

Ise alinacak adaylarin belirlenmesindeki en énemifiukardan birisi, secim kararinin
onyargilardan arindirilmasi ve tamamen adaylateliklerine gére verilmesidir (Bur,
2008; Yuksel, 2000; Arvey ve Renz, 1992). Secimakada kullanilacak kriterlerin
dogrudan pozisyonla gkili olmasi ve bitlin adaylar icin ayni kriterlerkullaniimasi
goreceli olarak personel secim surecinin daha hulilsekilde yerine getirilmesini
sgilayacaktir (Arvey ve Renz, 1992). Bu nedenle se&mnarinin tanidiklik veya
arkadalik ili skisine dayandiriimasi etik giolacaktir. BazilK yoneticileri bu yonde
egilimlere sahip olabilirler. Ancak boyle bir uygulanadaylar arasinda adaletsieliyol
acacgl icin engellenmelidir (Scott, 2005). Secim kardanfirsat gitligi ve adalet
ilkelerinin ihlal edilip edilmediini kontrol etmek icin karar farkli bakiacilarina sahip

kisiler tarafindan yeniden gbzden gecirilmelidir (Aywee Renz, 1992).

Ise alinacak kilerin karar verildikten sonra etik davranmayi baeseyen iK
yoneticilerinin dger adaylara baurulanyla ilgili geri bildiimde bulunmalari
beklenmektedir (Scott, 2005; Yiiksel, 2000). Boyle bildirimin yapilimasi IK
yoneticilerinin adaylara kar sorumluluklarini 6nemsediklerinin bir goéstergesi

olacaktir.
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Bu tartsmalar siginda personel segme ve yatlane fonksiyonunun etik cergevede
yuratulmesi icin yapiimasi gerekenleiagidaki gibi 6zetlenebilir:

*Bos pozisyonlari dolduracak adaylarda aranan niteliken gerektirdginden fazla

gosterilmemelidir.

*Bos pozisyonla ilgili 6zelliklerin belirlenmesinde vian edilmesinde sin yerine
getiriimesine engel ya da destek olmayacak irksiget, din ve benzeri faktorlere yer

verilmemelidir.
*Butin adaylara bopozisyonlara bavurma konusundase firsat sglanmalidir.
*Basvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizlig korunmalidir.

*Basvuru formlarinda insan haklarina saygisizlik olarakelendirilebilecek ve

ayrimcilga yol acacak soru ve ifadelere yer verilmemelidir.

*Personel sec¢im sirecinde bitiin adaylara tutarlradamalidir. Ayrimcilga neden

olacak 6rngin belirli bir Gniversiteden mezun olma gibi krikere yer verilmemelidir.
*Personel secim sirecinde adaylara orgitle ilggrdae durust bilgi verilmelidir.

*Personel se¢me surecinde kullanilan se¢cme yoOntebil#iin adaylara ayngekilde

uygulanmali ve ayrimcilik yapiimamalidir.

» Secme yontemleri kullanilirken adaylarigigel haklari ve 6zel yam mahremiyetleri

ihlal edilmemelidir.

*Secme yontemlerinin  kullaniimasiyla elde edilen gilete Onyargilar dahil

edilmemelidir.
*Basvuran adaylarla ilgili bilgi toplanirken 6zel ggam mahremiyeti korunmalidir.

+Ozellikle halen bgka bir érgitte cajmaya devam eden adaylarin referans kontrolleri

yapilirken daha hassas davraniimalidir.
«Ise alinacak adaylarin secilmesinde uzmaitetistz sahibi olmalidir.

*Secim karari objektif kriterlere dayandiriimali vadaylarin niteliklerine gore

verilmelidir.
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*Secim kararinda adaylarin din, dil, irk, cinsiyggs ve siyasal bgantilar etkili

olmamalidir.

*Secim karari farkl bakiacilarina sahip kiler tarafindan kontrol edilmelidir.

* Secim karari verildikten sonragvairan batiin adaylara geri bildirimde bulunulmalidir
2.12.3. Bitim ve Gelistirme Fonksiyonu

Gunumuz endustrileri bilgi temelli bir yapiya dgnie yolunda hizla ilerlemekte ve
calisanlarin surekli grenmesi, bilgi ve becerilerini guincellemeleri daimemli bir hale
gelmektedir (Burke ve Ng, 2006). Son yillardasgman hizli dgisim egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin gereklifiini vurgulamaktadir. Surekli dogén teknolojiyle
birlikte bilginin kolay ulgiimasi ve hizla gincefini yitirmesi, calsanlarin beceri ve
bilgilerinin eskimesine yol agmaktadir. Bunun igalisanlarin gitimi ve gelistiriimesi
zorunluluk hali almaktadir. Oyle ki; Smith’e (2004pre, orgitler yganan dgisime

calisanlarin gitimi ve gelistiriimesi yolu ile uyum sglayabilmektedirler.

IKY’nin temel fonksiyonlarindan biri olangéim ve gelistirmede calanlarin bugiinden
hareketle gelecekte ihtiyag duyacaklari bilgi ve cdsderin  kazandiriimasi
hedeflenmektedir. Dolayisi ile fonksiyonun etk@nlblytk 6lgtidesimdiki durumun en
lyi sekilde analiz edilmesi ile gelege dair isabetli dngdrilerin yapiimasinagha

olmaktadir.

Egitim ve gelstirme fonksiyonunun odanda calganlar bulunmakla birlikte, @im ve
gelistirme faaliyetlerinin farkli oldgu kabul edilmektedir. Buna goiKY agisindan
egitim, orgutte gorevli personelinglerini daha rasyonel yapabilmelerini g&amak
amaclyla onlara dondk bilgilendirme, tutum ve dawiarini sekillendirme ile yeni
beceri ve akkanliklar kazandirma faaliyetlerinin timua olarakniralanir (Usur,
2008:116). Yeni beceri ve bilgilerin kazandirinmaal yaninda gtim faaliyetleriyle
calisanlarin kagilastiklari problemleri tanimlama, analiz etme ve bwhbemlere
yonelik ¢c6zim onerileri getirmeleri konusunda daaaen bir baks acisina sahip
olmalari amaclanmaktadir (Buckley ve Caple, 20@listirme ise, 6rgutlerin uzun
donemli rekabet etme yetenei elde edebilmeleri icin, bireylerin performansta
artirici strateji ve planlari getirmeyi, performans plani ve duzeltme sireclerini

isletmeyi, bireylerin kapasitelerini artirici gi&@m programlarini dizenlemeyi ve
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uygulamay!i icermektedir (Smilasky, 2002).

Tanimlardan gorildgil gibi esitim ve gelstirme farkli iceriklere sahip kavramlardir.
Ozellikle zaman ve odak boyutlari agisindan ikireav belirgin olarak birbirlerinden
farkhilasmaktadir. Buna gore, ggim calisanlarin mevcutsierindeki performanslarini
artirmaya yoneliktir ve gefiirmeye nazaran daha kisa surelidir. Bungikéirgelistirme
ise, calsanlarin gelecekte ylkselecekleri pozisyonlara bdgiinhazirlanmalari ve
performanslarinin  artirilmasini - @ayici  deisikliklerin  ydrttilmesi  srecini
kapsamaktadir. Ayni zamandagitene gore daha uzun vadeli bir bgkacisi
gerektirmektedir (Buckley ve Caple, 2008; Atilg2®06; Kozak, 1999). Bu anlamda
gelistirme uygulamalarinin daha ¢ok kariyer yonetimivaslik uygulamalari kapsagi
soylenebilir. Dger bir ifadeyle gelitirme programlarinin yudriatilmesinde kariyer
yonetimiyle ilgili planlamalar etkili olmaktadir.

Yasanan dgisime gelgtirilen insan kayngi ile cevap verme isge drgutleri esitim ve
gelistirme destgi sunmaya iten en 6nemli nedendir. Gahlara sistematik ve tutarli bir
yatirrm yapilarak etkinliklerinin artiriimasi netisinde orgttlerin Barilarinin artaca
inanci orgutleri bu yonde caba gostermeye sevk ldade. Desisen teknolojiye uyum
sglama, calanlara yeni beceriler kazandirarak insan kgyma niteligini artirma,
calisanlarin olumlu davrasglarini giclendirilme, verimliigi artirma, ¢akanlarin 6rgut
degerlerine bghligini yukseltme, sgicu devir orani ve devamsg@liazaltma gibi
faktorler de orgutleri gtim ve gelstirme faaliyetlerini yerine getirmeye yoneltmektedi
(Buckley ve Caple, 2008; Gozutok, 2008gUd, 2008; Atilgan, 2006; Bayraktaiio,
2006; Canman, 2000; Woodall ve Douglas, 2000; Yij2890).

Egitim ve gelstirme fonksiyonunun ydritilmesinde belirieanalar s6z konusudur. Bir
sure¢ olarak ele alinginda eitim ve gelstirme genel olarak dort samaya
ayrilmaktadir. Bunlar; @tim ve gelstirme ihtiyacinin belirlenmesi,ggim amaglarinin

ortaya konmasi, programlarin hazirlanmasi ve uygnéesidir (Armstrong, 2006).
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Sekil 5. Egitim DOngusu

[htiyag arastirmast

[zleme ve degerleme Program geligtirme

Programi uygulama

Kaynak: Yiksel (2000:203)

Yukaridaki sekil egitim ve gelstirme fonksiyonunun yuruttilmesindekisaamalari bir
dongu seklinde ifade etmektedir. Bu slrecle birlikte Otgiin kariyer yonetimi
hedefleri dgrultusunda ¢aganlarin mevcut ve gelecekte yerine getirecekigeriidaha

etkin birsekilde yapabilme kapasiteleri artiriimaktadir.

Egitim ve gelstirme fonksiyonunun en Onemlisamalarindan birisi @tim ve
gelistirme ihtiyacinin belirlenmesidir. Bu ihtiyacin ¢apmasinda kariyer yodnetimi
ciktilart onemli veri sglamaktadir. Ote yandan hazirlanacak programlarenigicve
niteligi bu analize dayandirilagaicin ihtiyacin d@ru bir sekilde ortaya konmasi ¢ok
onemlidir. Genel olarakggtim ihtiyaci, calsanlarinsimdiki performanslari ve gelecekte
ongorulen performans dizeyleri arasindaki fark yislaile ortaya c¢ikmaktadir. Bu
yonde gitim ihtiyacinin belirlenmesinde farkli yontem veknikler kullaniimakla
birlikte, bu yodntemlersimdiki ve gelecekteki durumun kiyaslanmasi noktdsin
kessmektedirler.

Calsanlarin gitim ve gelstirme ihtiyaclarinin dizeyi ve nitgli ortaya konduktan
sonra @itim programinin icegi hazirlanmaktadir. Bu samada yerine getirilen
uygulamalarsunlardir: eitim hedeflerinin, programin kapsaminin vgitiencilerin

belirlenmesi, gitim verilecek cakanlarin tespiti, @tim siresinin ve yerinin
belirlenmesi ile gitim yontemine karar verilmesidir (Bayraktgta, 2006:82-83).
Genellikle gitim yontemleri gbagi ve is disi olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir. Her iki
yontemin de kendi icinde avantajlari ve dezavaatefpulunmakla birlikte, 6nemli olan

egitim ihtiyacinin nitelgine gére hangi yonteme pairulacgina karar verilmesidir.
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Egitim ve gelgtirme fonksiyonunun yudratilmesinde Uc¢incsama hazirlanan
programlarin hedef ¢gahnlara sunulmasidir. Sogaana ise programlarin etkiginin

diger bir ifadeyle hedeflenen amaca ne dlcludeildlginin degerlendirilmesidir. Bu
asamada tespit edilenggim ve gelstirme eksiklginin kapatilip kapatiimagdi ortaya
konmaktadir. Beklenen sonug verilergiten ve gelstirme destgi dogrultusunda

calisanlarin performanslarinin yukselmesidir.
2.12.4. Bitim ve Gelistirme Fonksiyonunda Is Etigi

Egitim ve gelstirme fonksiyonunun uygulamaya gecirilmesinde aatgkan farkl etik
konular s6z konusudur (Woodall ve Douglas, 2009).etigini kurumsallatirmayi
hedefleyeniK yoneticileri fonksiyonun vyiriitilmesinde izleneerhgamada bu etik

konulari g6z 6niinde bulundurmakla yakumladarler.

Calisanlarin gitim ihtiyaglarinin analiz edilmesi ve bu ihtiyacmiteliginin ortaya
konmasi gitim ve gelstirme fonksiyonunun ilk gamasini olgturmaktadir. Bu gamada
mevcut durumun objektif kriterlere dayandirilarakaga konmasi 6nemlidir. Daha agik
bir ifadeyle ¢alganlar arasinda ayrimgih neden olacak bir durumun @hamasi icin
calisanlarin mevcut nitelik ve performanslariyla ilgitarafsiz dgerlendirmenin

yapilmasi gerekmektedir.

Egitim ve gelstirme fonksiyonunun yirttilmesinde adalet, firsatligi, dogruluk ve
durustlik ilkeleri benimsenmelidis etiginin geresi olarak IK yoneticileri esitim ve
gelistirme imkaninin sunulmasinda batin gahlarin firsat gtligi saglamalidirlar
(Ugur, 2008; Scott, 2005; Weaver, 2004; Wooten, 209dyanan hizli dgisim kademe
farki gozetmeksizin bitin ¢ghnlarin beceri ve bilgilerinin eskimesine yol acaalr.
Bu anlamda butin c¢ahnlarin beceri ve bilgilerini guncellemeye ihtiyacidugu

gercesi gbz gozden kaciriimamalidir.

IKY’nde firsat gitligi ilkesinin benimsenmesi getie olarak &itim ve gelitirme
surecinde yerine getirilebilecek bazi uygulamaléz «onusudur. Bu uygulamalar

asagidaki gibidir (Armstrong, 2006):

*Egitim ve gelstirme programlarina katiimda kadin ve erkeklgit érsatlara sahip

olmalidirlar.
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« Ise yeni balayan calganlara da gtim programlarina katilma firsati @ganmaldir.

*Egitim verilecek cakanlarin secilmesinde kullanilan kriterler cinsiystrimciligina

neden olmamalidir.

Egitim ve gelstirme fonksiyonunda calanlarin gitim ihtiyaci belirlendikten sonra
talep edilen @tim ve gelstirme niteligine ba&l olarak programlarin kapsami
belirlenmektedir. Bu samada da farkli etik konular s6z konusudur. Ontelik
hazirlanan gitim ve gelstirme destgi sunulacak caganlarin fikri alinmal ve kendi

istekleriyle bu programlara katildiklari konusundmin olunmalidir. Aksi takdirde
calisanlarin bu yonde zorlama veya baski ileskagmalar etik d¢i olacaktir (Wooten,

2001).

Egitim ve gelgtirme programinin iceginin  belirlenmesinde g6z 6ninde
bulundurulmasi gereken en 6nemli etik ilkeler adake firsat eitli gidir. Buna gore,
programlarin kapsaminin belirlenmesinde ayrimoypiimamalidir. Orngin 6rglitte
aynl departmanlarda cgdn bireylerin bir kismana daha kapsamli bfiti;n ve
gelistirme programi sunulurken, girlerine daha dar kapsamli ve kisa sureli pitira
ve gelstirme imkaninin slanmasi adaletsige yol acabilecektir.

Egitim ve gelstirme programlan farkli ihtiyag ve talepler gholtusunda
olusturulmaktadir. Bu farkliliklar goz 6ntiinde bulundwakia birlikte kapsam ve dizeyi
ne olursa olsungtim ve gelstirme programlari yoneticilere drgatin etik kodfata yer
alan dgerlerini calsanlara benimsetme ve etik problemlerin nasil cdxldeesini
gOsterme konusunda 6nemli bir firsat sunmaktadalgiine, 2010). Dolayisi il&K
yoneticileri gitim ve gelstirme programlarinin kapsamlarini bu firsattan Egdmayi
da hedefleyecek dizeyde gurmalidirlar.

Egitim yonteminin belirlenmesi de kendi iginde etikortulart barindirmaktadir.
Ozellikle esitim ve gelstirme destgi isbasinda calganlarin amirleri veya yoneticileri
tarafindan sunulacaksa, taraflarin pozisyonlarinkdaynaklanan etik sorunlar ortaya
cikabilecektir. Oyle ki, gitici roliinde olan amir veya yoneticiler pozisyolam@k esitim
alan calsanlardan daha avantajli olduklari i¢in bu avansajistimal etme gliminde

olabileceklerdir. IK yoneticileri boyle bir durumda ortaya cikan gusinaetrisinin
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kotuye kullanilmadan sudrecin etik cercevede yurmi&di sorumlulguna sahiptirler
(Moberg ve Valesquez, 2004; akt. Scott, 2005).

Orglit yonetimi gitim ve gelstirme destginin sglanmasi kanliginda calganlardan
performanslarini yukseltmelerini bekleyeceklerdszglkowski ve Jankowicz, 1999).
Sayet calgan performansindaggim 6ncesi ve sonrasi olumlu bir fark ofglugéraltrse,

egitim ve gelstirme fonksiyonunun bariyla amacina ugaig sdylenebilir.

Egitim ve gelstirme programlarinin etkirdinin degerlendirildigi son gamayla ilgili
g6z onunde bulundurulmasi gereken en 6nemli etikukalgerlendirmede kullanilan
kriterler ve yontemlerle ilgilidir. Programlarinmeaclarina ne o6lcide uylaginin
degerlendirmesi yapilirken objektif kriterler kullambhdir. Ayni zamanda bu kriterler
fark gozetmeksizin @time katillan bitin cajanlara tutarli bisekilde uygulanmalidir.
Aksi takdirde subjektif dgerlendirmelerin yapilmasi adalet ilkesine tersediktir.
Ayrica degerlendirme sonuglarinin ¢ghinlarla paylailmasi fonksiyonun etik cercevede
yuratilmesinin bir gereklii olacaktir.

Egitim ve gelstirme imkaninin sganmasiyla birlikte hem mevcugleriyle ilgili
performanslari yukselebilecek hem de gelecekte wilatshklari pozisyonlarin
gerektirecgi yetenek ve becerileri kazanabileceklerdir. Orgiitkariyer yonetimi
uygulamalarn ile bu yodnde cshnlarin kariyer planlarini gercekteme firsati
sunmaktadirlar. Bu firsatin sunulmasinda da dnetidikonular gindeme gelmektedir.
Oncelikle calganlara kariyer gejtirme imkani sunulmasinda firsatsidigi ilkesi
benimsenmelidir. Kariyer gglirmede firsat gtli gi saslanmasinin yaninda ¢gdinlarin
yeni pozisyonlara gecmeleri anlamina gelen terfrakari da objektif kriterler

dogrultusunda alinmalidir.

Bu boélimde yapilan tasmalarda Uzerinde durulan etik konulasag@daki gibi

Ozetlenebilir:
» Calisanlarin gitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde objektif kriter kullaniimaldir.

*Bltin calsanlara gitim ve gelstirme programlarinin sunulmasinda firsaitliesi

sgglanmalidir.
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*Egitim ve gelstirme programlarina katiimda kadin ve erkeklgit érsatlara sahip

olmalidirlar.

*Egitim ve gelstirme programlarina katilimdasa yeni balamis olmak program

kapsami dunda kalmayi gerektirmemelidir.

*Egitim ve gelstirme programlarina katilim konusunda gahlarin dginceleri

onemsenmeli ve izinleri alinmalidir.

*Egitim ve gelstirme programlarinin kapsami objektif kriterler gdoltusunda

belirlenmelidir.

*Egitim ve gelstirme yontemleri belirlenirken etik sorumluluklarézy 6ninde

bulundurulmalidir.

«IK yoneticileri programlarin sunulmasindgitenci ve calsanlar arasindaki gkinin

etik cercevede yuruttilmesi konusundaki sorumluluilayerine getirmelidirler.

*Egitim ve gelstirme programlarinin etkintinin dezerlendiriimesinde objektif kriterler
kullanilmali ve bu kriterler butin katilimcilara rka gézetmeksizin aynisekilde

uygulanmalidir.

*Egitim ve gelstirme programlarinin etkirdi ile ilgili degerlendirmeler caganlarla

paylaiimalidir.

» Calisanlara kariyer gejtirme imkanlarinin sunulmasinda firsaitlegi saglanmalidir.
Verilen terfi kararlari objektif kriterlere dayamdmaldir.

2.12.5. Performans Dgerlendirme Fonksiyonu

Performans deerlendirme iKY’de vyiritilen en 6nemli fonksiyonlardan birisidir
Performans dgerlendirme uygulamasinin bu énemi buyuk 6lcudedionksiyonlara
temel cikti sunmasindan kaynaklanmaktadir. Oyledkgerlendirmeden elde edilen
sonuclar cabanlarla ilgili kilit duzeyde sayilabilecek karaniar verilmesinde
kullaniimaktadir. Bu yuzden cahnlarla ilgili alinacak kararlarin isabetginin

sgglanmasinda, fonksiyonun etkinlikle yaruttilmesi dgenektedir.

100



Performans dgerlendirme, cafanlarin ve takimlarin performanslarinin gefiimesi
suretiyle o6rgutsel performansin artirilabilgicekabuliine donik olarak uygulanan

sistematik bir strectir (Armstrong, 2006).
Genel olarak performans girlendirmenin amaclarsagidaki gibi sayilabilir:
* YOnetim iligkilerinin iyilestirilmesi,

*Calisanlarin performanslarini ortaya koyarak onlarin feraberinde &rgutin

performansini artirmak,
 Calisanlarin gitim ihtiyaclarini belirlemek,
» Calisanlarin performanslariyla ilgili geri bildirim vewk,

e Calisanlarin kariyer planlamasini dizenlemek, terfi sten ¢ikarma gibi kararlarini
adil ve gercekgi temellere dayandirmak,

eCalisanlarin baarilarinin taninmasi ve orgute yaptiklarn katkigmidtusunda Ucret
ddenmesini sdamaktir (Usur, 2008; Bayraktargu, 2006; Kuyucu, 2006; Akal, 2003).

Performans dgerlendirmeyle elde edilen sonuclar personel plaakamn yapilmasinda,
terfi kararlarinin verilmesinde, ucretlerin tesmtilmesinde, @tim ve gelstirme
ihtiyaclarinin belirlenmesinde, uyari vetan cikarma konularinda alinan kararlarda
kullanilmaktadir (\gur, 2008; Erdil vd., 2004; Karabulut, 2002; Unab02; Canman,
2000). Nitekim Turkiye'de faaliyet gosteren 119 Bkydrgutin katilmiyla yapilan bir
calismada performans @gerlendirme sonuclarinin sirasiyla en ¢ok kariyemfama,
Ucretlerin  belirlenmesi, gtim ve gelstirme ihtiyaglarinin analiz edilmesinde
kullanildig! tespit edilmgtir (Ozdemir, 2009b).

Calisanlara donuk olarak alinan 6nemli kararlara tenmelliginde ¢ikti sgladigi icin
performans dgerlendirmenin bu biling ile uygulanmasi gerekmekte&onksiyonla
ilgili ideal durum, sirec¢ neticesinde elde edilemwlarin gergé yansitmasidir. Bu
asamada surecin objektifli vurgulanmalidir  c¢linklt  calanlarin  yapilan
degerlendirmelerle ilgili olarak olgabilecek adaletsizlik algilari gelecekteki

performanslarini olumsuz yonde etkileyecektir.
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Calsanlarin gorevlerindeki Barilarina ilgkin degerlerinin takdir edilmesi sureci
(Werther ve Davis, 1996) olarak ifade edilen perfans dgerlendirme fonksiyonu
farkli asamalara ayrilabilmekle birlikte genel olarak simeplanlama, uygulama ve
uygulama sonugclarinin kontrol edilmesindenstlgu sdylenebilir (Armstrong, 2006).
Performans degerlendirme sureci ¢glnlarin amaclari ve etkinlikleriyle 6rgut amaclari
ve stratejisi arasinda gausal bir iliski olduguna yonelik anlagla uygulanmaktadir
(Canman, 2000). Bu anlayi dogrultusunda stre¢ genel olarak iki faaliyeti

kapsamaktadir. Bunlar;
*Gecms performansin hedeflerle mukayeseli olaragetkendiriimesi,
*Gelecge yonelik potansiyel performansin belirlenmesi&erecov, 2002:60).

Performans dgerlendirmenin sadece mevcut durumu olgcen statikybpiya sahip
oldugunu digunmek yanl olacaktir. Performans gerlendirmede mevcut durumun
ortaya konmasi ve buradan hareketle geéecalonik performans hedeflerinin
belirlenmesi s6z konusudur. Bu anlamda sirecsagdarin gecnsi performanslari,
simdiki performanslari ve gelecekte olmasi beklenperformans duzeylerine
odaklanmaktadir.

Orgiitlerde genel olarak performans gedendirme sisteminin tasarlanmasi ve
uygulanmasi goreviK yoneticilerine verilmektedir. Dolayisi ile siracetkinliginin
blyuk olgclideiK yoneticilerinin baarisina bgli olacas sdéylenebilir (Weaver ve
Trevino, 2001).IK yoneticilerinin slirece yakgaminin yaninda, tst yonetimin degite
ve calsanlarin tutumlari da performans géelendirmede elde edilecek ciktilarin
kalitesini belirleyecektir.

Performans deerlendirme surecinin ilkks@masi performans gerlendirme kriterleri ve
standartlarinin belirlenmesidir. Berlendirmede hangi kriterlerin temel alingca
surecin objektiflgi acisindan ©6nemli bir karardir fgur, 2008). Performans
deserlendirme sisteminin gecerli ve glvenilir olmadybk 6lctide kullanilan kriterlere
bagli olacaktir. Bunun igin segilen kriterlerin ger¢ek calsan performansini 6lgmede
kullanilabilecek kriterler olmasi gerekmektedir {Baktar@lu, 2006). Gegerlifin
yaninda secilen kriterler objektif, élctlebilir,espfik, ulasilabilir, zamana bgi ve érgit

hedefleriyle uyumlu olma 6zelliklerini gamahdir (Kuyucu, 2006; Karabulut, 2002).
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Degerleme standartlari da g@nlarin  performanslarinin  ortaya konmasinda
kullanilmakta, mevcut ve olmasi beklenen performangasilastiriimasinda temel
alinmaktadir. Bu anlamda tutarli ve glo performans standartlarinin belirlenmesi

surecin bagarisi i¢in kacinilmaz olmaktadir (Sillup ve Klimige2010).

Performans dgerlendirme sirecinde performansi kimin geldeyecgi sorusunun
yanitlanmasi ¢gu zaman kolay olmamaktadir (Canman, 2000). Biamada
belirlenecek kii veya kiilerin deserlendirilecek gle ilgili bilgiye sahip olmalari
gerektgi g6z oOnidnde bulundurulmahldir (Bayraktgho, 2006). Performans
deserlendirmeyle ilgili olarak yapilan ilk camalarda genellikle derlendirici
calisanin ilk amiri olmaktaydi. Ancak son dénemlerdeiggadlarin i geresi iliski
kurdusu kisiler tarafindan dgerlendirme yapilmaktadir (Kuyucu, 2006). Buna gore
yoneticiler, caanin kendisi, takim arkaglari, astlari, miteriler sturece dgerleyici
olarak dahil olabilmektedirler Senol, 2003). Dgerleyicilerin sayisinin artmasiyla

birlikte siirece dnyargilarin yansitilmasi ihtimalide 6ntine gecilmeye calmaktadir.

Performans dgrlendirmenin hangi araliklarla yapil@akonusu da bu sirecte
kararlatiriimaktadir. Genellikle performans grlendirme yilda bir kez yapilmaktadir.
Ancak surenin uzamasiyla birlikte ganlarin bir yil icinde neler yaptiklarini
hatirlamak kolay olmayaga icin optimum zaman argh belirlenmelidir (Sillup ve

Klimberg, 2010). Dgerlendirmenin hangi araliklarla yapil&ayni zamanda yapilan
isin niteligine ball olarak d&isebilecektir. Orngin proje bazinda birsis6z konusu ise

proje bitimi dgerlendirme icin uygun zaman olabilecektir.

Performans dgerlendirme slrecinde yapilan hazirliklardan bigedi de kullanilacak
yontem veya yontemlerle ilgili kararlarin alinmasidDegerlendirmede kullanilacak
yontem drgutlerin ihtiyaclarina ve kulturlerine gomdesisecektir. Kullanilan her
yontemin farkli yararlari ve sakincalari s6z kordisu Bunun icin kullanilacak
yontemin kararlgtiriimasinda her yontemin yapisi ve neyi ofgttkonusunun tzerinde
dikkatle durulmalidir (Palmer ve Winters, 1993).

Degerlendirmede son sama dgerlendirme sonuclarinin  kontrol edilmesidir.
Degerlendirme sonuglari c¢a@inlarla ilgili 6nemli kararlara c¢ikti gkadig1 icin bilgi

paylagiminda bulunulmali ve geri bildirim g@nmalidir.
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2.12.6. Performans Dgerlendirme Fonksiyonundalis Etigi

Performans dgerlendirmeden elde edilecek ciktilarin gahlarla ilgili 6nemli
kararlarda kullaniimasi, surecin etik ¢ergevedditgilmesini zorunlu kilan 6énemli bir
faktordur. Sayet suregsi etigi cercevesinde yerine getirilirse elde edilecekifakn ve

bu ciktilara dayandirilacak kararlarin kalitesiyd&selecektir.

Performans dgerlendirme surecinin hersamasinda dgruluk, durustlik, adalet ve
firsat aitli gi ilkelerinin yol gostericilginden faydalaniimasi ideal bir durum olacaktir.
Ancak literatirde yer alan cginalarin ¢gunda strecin politik amaclar galtusunda
yuratilebildigi gorilmektedir. Bu agidan derlendirmenin politik ¢ikarlara hizmet
etmemesi icin etik ilkeleri kapsamasirttir (Buckley ve di., 2001). Surecin etik ilkeler
cercevesinde yurutilmesinin sorumiBuiKY departmanina aittir (Sayh ve Kizilga
2007).

Performans dgerlendirme fonksiyonunun si etigi cercevesinde yurutilmesinde

uygulayicilara rehberlik eden etik ilkeler mevcuttdu ilkeler;
«Bireylere saygili olma,

«Karsilikli sayg,

* Sirecin prosedurel adalete uygun yiratilmesi,

*Alinan kararlardaseffaf olunmasidir (Winstanley ve Smith, 1996). Bolaanda
calisanlarin §goren kimlikleri dsinda bireysel haklarina saygi gosterilmelidir. Ayni
zamanda cajanlar da dgerlendirme gorevini Ustlenen yoneticilere saygitegfiseli ve
taraflar arasinda katkli acikhgi, dogrulugu ve seffafligi esas alan bir ileiim

kurulmalhdir.

Her calsan sarf etiii caba kagiliginda odullendirilmelidir. Aksi takdirde alinacak
kararlar § etigine aykiri olacaktir (O’Higgins ve Kelleher, 2008iinimizde 6rgutler
calisanlar arasinda adaletiggayabilmek igin performans gerlendirme ciktilarini baa

Ucret olmak Uzere, terfi,gdgim ve gelstirme, isten cikarma gibi kritik kararlarda
kullanmaktadirlar. Ancak mevcut durum beraberintile groblemleri de getirmektedir.

Bu problemlerin ¢gu performans deerlendirme sirecinin dgou, adaletli, 6nyargidan
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uzak, objektif birsekilde yuratilmemesinden kaynaklanmaktadir (SikepKlimberg,
2010; Valentine, 2010; Weaver ve Trevino, 2001;demecker ve Ludwig, 1990).

Literatirde yapilan calmalarda performans gerlendirme sireci etkirgdinin
beraberinde getirdi sonuclar argtiriimistir. Bu yonde yapilan bir camada surekli ve
objektif bir sekilde uygulanan performans giglendirmesinin, cajanlarla ilgili
adaletsiz kararlar ve farkhliklara dayali ayrimgilengelledgi gorulmisttr (Sillup ve
Klimberg, 2010). Bsgka bir calgmada ise katiimcilar performansa dayal
ucretlendirmeyi olumsuz bir motivasyon faktori alar deserlendirdiklerini
belirtmislerdir (Winstanley, 2000). Bu camalarla performans derlendirmenin
etkinlikle ve etik cercevede yerine getirgdide olumlu sonuclara yol agti aksi

takdirde de istenmeyen ¢an davrarglarini guclendirdii ortaya konmstur.

Performans deerlendirmede ilk gama olan caganlarin hangi kriter ve standartlara
gore degerlendirilecei kararinin verilmesinde farkli etik konular gindemgelmektedir.
Buna gore belirlenen kriterler ve standartlar 6ikéelobjektif olmali ve ¢akanlarin din,
dil, irk, cinsiyet, ya ve siyasal dg§iinceler gibi 6zellikleri dikkate alinmadan herkese
esit bir sekilde uygulanmalidir (gur, 2008; Yuksel, 2000; Winstanley ve Smith, 1996).
Bu nedenle kriterlerin farklgn degerlenen kgilerin Ozelliklerinden dgil islerin
gereklerinden kaynaklanmalidir. Ayni zamanda kuléankriterler olculebilir, Gzerinde
uzlasl sgslanan ve 6nyargilardan uzak olarak belirlepoimalidir (Weaver ve Trevino,
2001; Wooten, 2001; Winstanley ve Smith, 1996; lemwerker ve Ludwig, 1990).
Degerleme standartlari belirlenirken de ayni ilkelgz goniinde bulundurulmalidir.
Bunun yaninda c¢alanlardan beklenen performansla ilgili olarak ¢okakoveya ¢ok zor
ulasilir hedeflerin belirlenmesi adalet ilkesine aykalacaktir (Sillup ve Klimberg,
2010).

Performans dgerlendirme sireci ¢ahknlarin 6ngorilen performans hedeflerini ne
olcude gercekigirdiklerini gostermektedir.isleriyle ilgili etkinliklerinin dlctlmesi
yaninda performans @derlendirme fonksiyonuyla cahnlarin etik hassasiyet ve
davranglari da ortaya konabilecektir. Bunun icig etigini kurumsallgtiran drgtitler
performans dgerlendirme sistemlerine cgdinlarin etik performanslarini  dlgecek

kriterler de eklemelidirler. Orgn bu yonde dier calsanlara saygi gosterme
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calisanlarin etik davraglarini de&serlemede bir kriter olarak kullanilabilecektir (Aas
ve Berkman, 2009; Vuuren ve Eiselen, 2006; Bolasggmen, 2003).

Performans deerlendirme surecinde c¢gdinlarin  performanslarini  kimlerin
degerlendirecgi karari & etigi ile yakindan ilgkili bir konudur. Literattrde
degerlendirici sayisinin artmasiyla birlikte sUreciargek durumu yansitma dizeyinin
de yukseldii kabul edilmektedir. Sillup ve Klimberg'e (2010, dgerlendiricilerin
farkli kaynaklardan olmasi sisteme yansitiimasi texmel dnyargilarin 6niine gegmekte
ve sure¢ daha objektif bir bicimde yurutulebilmekte

Performans dgerlendirmenin  bgarisini  etkileyen 6nemli faktorlerden Dbirisi
degerlendirilen cakanlarin sudrecle ilgili olarak bilgilendiriimelidirPerformansinin
neden, nasil, ne zaman ve kimler tarafindargedendirilecgi, degerlendirme
sonuclarinin hangi kararlarda kullanilgc&onusunda cajanlarin dgru ve durtst bir

sekilde bilgilendirilmesi yoneticilerin etik sorumliklari arasinda yer almaktadir.

Degerlendirmenin hangi araliklarla yapilgasorusunun da Uzerinde énemle durmak
gerekmektedir. Cunkl isabetli olarak verilmeyenakiar surecin objektiffini ve
adaletliligini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu itibarla zamanalgl calsanlarin
performanslarini  yansitacak dizeyde optimum olafaéirlenmelidir. Orngin
belirlenen performans standartlarinin hangi sieesignde gerceklgirilebilecesi ortaya
konmali ve belirlenen hedeflerin dizeyi ilegddendirme araliklari arasinda paralellik

kurulmalidir.

Calsanlarin  performanslarini  6lcmede kullanilacak yinteveya yodntemlerin
belirlenmesinde g6z 6nunde bulundurulmasi gere&arel kriter, yontemin gergeen
dogru ve adil birsekilde ortaya koyabilme potansiyelidir. Bugtaltuda her yontemin
faydalan ve sakincalan tamlarak en uygun yontem secilmelidir. Ayrica secilen
yontemin etkinlikle uygulanabilmesi icin gerleyicilerin ydntemi uygulanma
konusunda bilgili ve deneyimli olmalari gerekmekte@unun yani sira uygulamada
degerleyiciler objektif olmaya ¢aimali ve din, dil, irk, cinsiyet, siyasi giinceler gibi

ayrimcilik gbzeten ényargilarini stirece dahil etreelkacinmalidirlar.

Performans deerlendirmede elde edilen ciktilarin kontrol edilinde de etik ilkeler

g6z o©ndnde bulundurulmahdir. Bunun icin gddendirme sonuclarinin kontrol
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edilmesinde cajanlarin Ozellikleri ve yonetimle Igkantilari gibi faktorler etkili
olmamalidir. Dger bir ifadeyle sonuglar g@estirilmemeli, sayet performans hedeflerine
ulasilamamsg ise sonuclar Uzerinde oynamalar yapilarak silias gibi

gosterilmemelidir (Wooten, 2001).

Calsanlara performans sonuclarl hakkinda geri bildientilunma dgerlendirmenin
son a@amasini olsturmaktadir (Yiksel, 2000; Longenecker ve Ludwig®9Q).
Calsanlarin performanslart hakkinda geri bildirimde dwuwlimasi etik sorumluluk
geresidir. Ozellikle negatif geri bildirim alan ¢caanlara daha saygili davranmaya 6zen

gosterilmelidir (Weaver ve Trevino, 2001).

Yapilan bu tartmalar siginda performans gerlendirme fonksiyonun etik cercevede
yurdttlebilmesi icin g6z ©onidnde bulundurulmasi @gere faktorler gagida gibi

siralanabilir:

*Performans deerleme kriterleri objektif, dl¢llebilir, dnyargidameak ve ayrimcifia
yol agmayacakekilde belirlenmelidir.

* Performans dgerleme kriterleri herkessig sekilde uygulanmalidir.

eKriterlerin farkhligi deserlenen cabanlarin 6zelliklerinden dg& yaptiklari isten

kaynaklanmalidir.

*Performans standartlarinin belirlenmesinde adadédinmalidir. Ulailmasi ¢cok kolay

veya ¢ok zor standartlar belirlenmemelidir.

*Performans dgerlendirmenin Onyargisiz ve adaletli biekilde yapilabilmesi icin
calisanlarin i geresi ili ski kurdugu herkes sirece dahil edilmeye géinalidir.

*Performansi dgerlendirilecek calanlara sirecin hersamasinda dgru ve dirtst bir

sekilde bilgi verilmelidir.

*Performans dgrlendirmenin  hangi zaman araliklariyla yapifacakararinin
verilmesinde din niteligi ve belirlenen hedeflerle uyumlyu g6z ©ninde

bulundurulmalidir.

*Degerlendirmede kullanilacak yontem galnlarin performanslarini en gra ve adil
bir sekilde ortaya koyabilecek diuzeyde secilmelidir.
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* Degerlendiriciler kullanilan yontemle ilgili deneyime bilgiye sahip olmalidirlar.

*Degerlendiriciler objektif olmali ve din, dil, Irk, osiyet, ya, siyasi digtinceler gibi

ayrimcilik gdézeten dnyargilarini strece dahil etrakatirler.

*Degerlendirmeden elde edilen sonuclar ile gercek perdms dizeyi arasinda simetri

sgglanmalidir.

*Performans dgerlendirme sonuclarn ¢ili faktorlerin etkisiyle dgistiriimemeli,
hedeflere ulgiimig gibi gosteriimemelidir.

*Performans deerlendirme sonucglariyla ilgili  c¢alanlara geri  bildirimde

bulunulmalidir.
2.12.7. Ucret Yonetimi Fonksiyonu

Henlz personel yonetiminden bahsedilmiedibnemlerde bile tcret, ¢gdinlarin geliri
ve orgutlerin 6nemli bir maliyet faktori olmasibiiriyle ilgili taraflarin gindeminin en
onemli konusunu okiurmaktaydi. Halen de caain ve gveren ilgkisinin en populer
konusu olmaya devam etmektedir. Ucreti taraflan ighemli kilan temel neden ise
ucrete yiiklenen farkli anlamlardir. Oyle ki; ticgetisan icin hayatini idame ettirmenin
kayna, orgut icin denetlenmesi gereken bir maliyet,ldop icinse refahin, kaliteli

yasamin dayan@ olmaktadir.

Calsan motivasyon ve tatmin dizeyini etkileyerek, oOsglit baariyl arttirdg
yonindeki genel kabul Gcret konusunu orgutler igdak konuma yerkirmektedir
(Freedman, 1978). Ekonomik aktorler olarak orginlggindeminin énemli bir yerini
isgal eden Ucret farkli bakiacilari esas alinarak tanimlanmaya sgatstir. Genel
anlamda “ggucundn bir iktisadi faaliyete katilmasi kduginda elde et gelir’ olarak
bilinen Ucret kavrami, ekonomik acidan ggmefiyat; sosyal siyaset acisindan ise
Isgorenin bedeni ve fikri faaliyetlerinin bir kahgl olarak tanimlanmaktadir @ur,
2008:139). Tanimlardan da agilabilecesi gibi Ucret konusu Orgut ve cgdinlar
arasindaki d@&sim iliskisinde ortaya cikmaktadir. Bu yonde gahlar becerilerini,
deneyimlerini ve gdle ilgili diger davrarglarini Ucret kagihginda o6rgitle

degistirmektedirler (Scarpello ve Carraher, 2008).
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Son donemlerde cama hayatinda wanan hizli dgisim Ucretin Orgut bgarisi
uzerindeki 6nemini de vurgular niteliktedir. Dah@kabir ifadeyle ge¢cmgte Urettgini
satma konusunda bir sikintisganayan orgatler icin tcret endlik dizeyde tutulmasi
gereken bir maliyet unsuruydu. Ucretin onemli bialiyet faktorii olmasi gerge
desismemekle birlikte glinimizde bu bgkacisinin 6rgut kararlarindaki etkisinin
zayifladgl sdylenebilir. Aratirmacilara gore (Scarpello ve Carraher, 2008; Appen
ve Mackenzie, 1996); rekabet avantajglamanin nitelikli gglcinin bgarisindan
gectigini dustinen orgutler, Ucret fonksiyonunun stratejik 6zatllen faydalanmayi

hedeflemekte ve bu yonde politikalar glurmaktadirlar.

Oz itibariyle Ucret, ginumuz orgutleri icin orgltseedefleri kagilamada 6nemli bir
potansiyel olarak ele alinmaktadir. Bunun yanindeetliorgutiin gagidaki amaclarina
ulasmada da dnemli bir rol Gstlenmektedir:

 Adil ve dengeli tcretle ¢calanlarin moral ve motivasyonlarini yikseltmek,
*Mevcut calsanlarin devamhfiini saglamak,

*Nitelikli i sgorenleri orgute cekmek,

 Calisanlarin bghliklarini guc¢lendirmek,

» Calisanlara kag1 adaletli davranild@ini gostermek,

« Calisanlarin gekimini desteklemek,

» Sendikalarla yganabilecek sorunlarin 6niine gegcmek,

«Orgut kiltarini ve desimi desteklemektir (Oztirk, 2010; Scarpello ve @har,
2008; Altinkesen, 2006; Armstrong, 200@k| 2006; Kimbdul, 2006).

Ucretin hesaplagive ddenj tarzina Ucret sistemi denir (Bayraktgiig 2006:204).
Ucret sisteminin olgturuimasinda dolayisiyla da beklenen hedeflergilolasi icin
gozetilmesi gereken bazi ilkeler mevcuttur. Bulgkesagidaki gibi 6zetlenebilir:

«Esitlik Ilkesi: Isin karakteristik 6zelliklerin Ucrete yansitiimasibariyle, ait ise it

Ucret yaklaiminin uygulamaya gecirilmesidir.
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*Dengeli Ucret ilkesi: Ucret cakanlarin gecim kayna olmasi itibariyle gelir,
isverenleri icin ise 6nemli bir maliyet unsurudur. Binde belirlenecek Ucretin, iki taraf

icin de makul dizeyde olmasidir.

« Cari Ucrete Uygunlultlkesi: Orgiit icindekigler arasindagitli gin sgslanmasi yaninda

piyasadaki Ucretlerle daidi gin sazlanmasidir.

Yiikselmeile Orantili Ucretilkesi: Orgiit icinde yer alan her pozisyon igin éelen
Ucretin hiyeragide yikselme ile dgru orantili olarak ytkseltiimesidir.

«Butiinlik ilkesi: Ucretin belirlenmesinde izlenen politikanikademe farki

gozetmeksizin butin ¢calnlar icin aynsekilde belirlenmesi ve uygulanmasidir.

*Nesnellik ilkesi: Ucretin belirlenmesinde objektif kriterlerlmenimsenmesi itibariyle

ayrimcilga yol acacak subjektif gerlendirmelerin 6ntine gecilmesidir.

«Aciklik Ilkesi: Orgltiin benimsegii ticret politikasi ve aldiklar lcret hakkinda

calisanlara d@ru bir sekilde bilgi verilmesidir (Sabuncgtu, 2000).

Diger IKY fonksiyonlarinda oldgu gibi lcret yonetimi de bir siire¢c dahilinde
yurutilmektedir.Is analizi ve § dezerlemelerinin yapilmasi, icretlerin galmasi,
Ucret yapisinin okiurulmasi ve Uucret politikasinin belirlenmesi buresiie yerine
getirilen gamalardir (Bayraktaggu, 2006).

Surecin ilk gamalarindan olansianalizi ve § degerlemesinde 06rgut icindekgler
sistematik birsekilde incelenmektedir. Buna gorganalizi, sin sahip oldgu ve o i
yapacak cajanin sahip olmasi gereken 6zelliklerle ilgili bi&gin toplandgl surectir
(Canman, 2000)is deserleme ise, orgitlerdeklerle ilgili icsel tutarhlgin s&lanmasi
icin iglerin goreli olarak dgerlerinin belirlendgi sistematik bir sire¢ olarak
tanimlanabilir. islerin deserlerinin kiyaslandy is deserlemesi sonuclarisi ise ait
Ucret 6denmesi ilkesinin hayata geciriimesinde dakanoktasi olmaktadir (Armstrong,
2006). Is analizi ve § deserleme yaninda cahnlarin performans derlendirme

sonuglarinin kullanilmasi da tcraitk gini ve adaletinin selanmasinda 6nemlidir.

Ucret yonetiminin bir dier gamasi Ucretlerin olfiurulmasinda (cret awrmasi
yapiimasidir. Piyasa ucret amamasi, belirli bir c@rafik bolgede belirli gler icin
O0denen Ucretlerle ilgili olarak sistematik bilgi ptama sirecidir (Bayraktagh,
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2006:209). Ucret agaarmasi orgiit icin iki agidan 6nemlidir. Bunlarddki, piyasa
ortalamasi dgrultusunda Ucretin belirlenmesinin gianmasidir. Dieri ise, rakipler
karsisinda dezavantajli konuma sdiemek icin Gcret maliyetinin piyasadaki benzer
islerle kiyaslanarak kontrol edilmesidir (Scarpelle Carraher, 2008). Orgtlerin
yapilan argtirmadan sonra benzedlar icin hangi Ucret diizeyini benimseygckarari
buyuk oOlgude izledj strateji tarafindan belirlenecektir.

Orgiitler & analizi, § dezerleme ve piyasa agtrmasi yaptiktan sonra tcret yapilarini
olusturmaktadirlar. Bu samada orgutler siniflandirlarsler igin dcretlendirmede
kullanilacak sistem ve ticret dizeylerini belirlegiderdir. Orgutlerin tcret diizeylerini
belirlerlerken bgvurduklari bazi faktorler s6z konusudur. Bu faktérhe icerikleri

asagidaki gibidir:

«Emek PiyasasSartlari: Calsanlarin pazarlik gucleri, rakiplerin tcret dizeylee
Ucret uygulamalari gibi.

*Ekonomik ve Sosyal Politik Cevre: Effie organize olma gticu gibi.

«Calisan Ozellikleri: Bitim, kidem ve deneyim gibi.

«Endustri Ozellikleri: Endustrinin wam esrisi, yiksek §glcu devir oranlari, rekabet
dizeyi (ygun rekabetin ygndgl endistrilerde yuksek nitelikli ¢calinlara ihtiyac
duyulmaktadir. Yuksek nitelikli calanlarin orgute cekilmesi ve devamliliklarinin
salanmasi yuksek dcret oranlariyla mimkin olabilmekjegibi.

«Orgut Ozellikleri: Orgut kultirt, yapisi, amaclartelirlenen politikasi, izlenen

stratejisi, karlilhk diizeyi ve orgtt blayulga gibi.

«Calsanlarin Davrary Ozellikleri: Performans diizeyleri, devamsizlik igglicti devir

oranlari.

«Isin Ozellikleri: Isin talep ettgi beceri, deneyim, sorumluluk diizeyi ve galasartlar
gibi  (Appelbaum ve Mackenzie, 1996). Bu faktorlemgailtusunda orgutler
benimseyecekleri licret diizeyine karar vermektadirle
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Literatiirde Ucret sistemleri genelliklglarin ve calsanlarin dgerlendiriimesine donik
sistemler olarak ikiye ayrilmaktadir (AppelbaumMackenzie, 1996). Bazi 6rgutler her

iki sistemin butlnlgtiriimesinden olgan bir Ucret sistemi de kullanabilmektedirler.

Son donemlerde orgutler ganlarin dgerlendiriimesine donik olarak belirlenen
performansa dayal Ucret uygulamalaringyo bir bicimde kullanmaya bemislardir
(Unal, 2002). Performansa dayali Ucret, bireysefopmanstaki farkhliklarin Gcret
sistemine yansitilmasi glincesine dayanmaktadir (Kumbul, 2006). ¢zadlara
basarilarinin kagihigini adaletli bir sekilde verme, motivasyonu ve cganlarin ge
bagliliklarini artirma anlaminda performansa dayalreticsistemi 6nemli bir rol
oynamaktadir (Cgkun, 2009). Bu sistemin kullaniimasiyla birliktegétler calsanlarin

drgut baarisina katkilari oraninda tcret verngdimlerini guclendirmektedirler.

Ucret yonetimi fonksiyonunun yiritilmesinde gahlarin  Gcretleri  konusunda
bilgilendiriimeleri 6nemlidir (Altinkesen, 2006). shnda Ucret o6rgut amaclarina
ulasmada gosterilen ¢caba ve katkilaryla ilgili gahlar icin geribildirime donuk bir
Ozellik tagimaktadir (Kimbdl, 2006). Ancak bu ortalt bir gbriidirimdir. Calisanlarin
sistemle ilgili desteklerinin gganmasi icin dgru ve acik birsekilde bilgi verilmesi
onemli bir gerekliliktir (Oztiirk, 2010; Sevimli, 2G).

2.12.8. Ucret Yonetimi Fonksiyonundds Etigi

Son donemlerdesietigi ve IKY ile ilgili olarak yapilan cakmalarin sayisi hizla
artmasina r@gmen bu cakmalardan cok azi Ucret ve ietigi arasindaki ikkiye
odaklanmaktadir (Montemayor, 2008). Bu konuyu akadimaya yonelik olarak yapilan
calismalarda yuksek performansli orgutlerin gahlarla girdikleri dgisim ili skisini
glven, saygl ve durustlik ilkelerine dayandirdiklgorilmektedir (Bloom, 2004).
Bunun icin Ucret yonetiminde gbr fonksiyonlarda oldgu gibi etik ilkelere bgvuran

orgutlerin baari dizeyinin ytksek olagai sdylemek yangiolmayacaktir.

Montemayor (2008) tarafindan yapilan bir galada § etigi ve Ucret yonetimi
fonksiyonunun ilgkisi Ucret etgi (compensation ethics) olarak ifadelendiritin

Arastirmact bu ybnde Ucret gini calisanlara 6denen Ucretle ilgili stratejilerin,
politikalarin ve kararlarin etik niteliklerini getirmek icin etik norm, ilke ve
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standartlarin yol gostericginden faydalaniimasi olarak tanimlgtm (Montemayor,
2008).

Ucret yonetiminin ilk gaamasi § analizi ve § deserlemesinin yapilmasindan
olusmaktadir. Is analizinde g§in ve o ki yapacak kilerin sahip olmasi gereken
Ozelliklerin belirlenmesinde objektiflik 6n plandautulmali ve gercek durum
yansitiimalidir. Bunun icin desin gerektirdgi ve bu ki yapacak caganlarda olmasi

gereken Ozellikler oldgundan fazla gosterilmemelidir.

Is analizinden sonrasi deserlendirme sireci de (cretsi#igi ve adaletinin
sgglanmasinda énemli bir yer tutmaktadir. Ozelliklengintiz 6rgitlerinin énemli bir
sorunu olan gt ise eit Ucret ddenmesi (Wells ve Spinks, 1996a) noktsig

deserleme merkezi konu olarak gérulmektedir (Armstr,o2@06).

Calisanlar surekli olarak 6rgut icinde vesohda yaptiklari glere benzersieri yerine
getiren cakanlarin aldiklari Ucretleri kendi Ucretleriyle kdastirirlar. Yapilan
calismalarda cakanlarin en cok benzerléri yapan cakanlar ve kendi Ucretleri
arasindaki gtli ge 6nem verdiklerini ortaya koymaktadir (Till ve Kem, 2011). kit ise
esit Ucret ilkesinin ihlal edildii durumlarda caganlar yaptiklar kiyaslamalar
neticesinde swverenleri ile girdikleri emek-Ucret dsimi iliskisinde adaletsizlik
algilayacaklardir (Freedman, 1978). Ucrette adaliks algilayan calanlarin §
tatminleri olumsuz yonde etkilenecektir (Kimbul,08). Bu durumu engellemek icin

IK yoneticileri ticretlendirmedesilik ve tutarliligi esas almahdirlar (Scott, 2005).

Ucretin belirlenmesinde temel veri kagnalmasindan 6tirti (Armstrong, 2006) Ucret
adaletinin ve gtli ginin sgglanmasindasi dezgerlemenin objektif kriterler dgrultusunda
yapilmasi gerekmektedir (Sevimli, 2005). Bekilde objektif kriterlere dayandirilarak
yapilan § deserlendirme sonuclarinin kullanimi, Ucretgetin sglanmasinda énemili

bir adim olacaktir.

Ucretin belirlenmesine temel verilerden birini sonaliger kaynak performans
deserlendirme sonuclaridir. Bu agidan performangedendirmenin etik bir cercevede
yuratilmesi ucret yonetimi fonksiyonunun etik shasini dgrudan etkilemektedir.
Valentine'ye (2010) gore, Orgutler dnyargidan vejekiiflikten uzak bir performans
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degerlendirme sistemi galirerek bu dgrultuda o6rgit icinde adalet duygusunu
asllayacak bir tcretlendirme politikasi benimseyetelktirler.

Yapilan aratirmalar calganlarin daha ¢cok ne kadar tcret aldiklanylgildeu cretin
hangi kriterler dgrultusunda kendilerine verilgi ile ilgilendiklerini gostermektedir
(Bloom, 2004). Dolayisi ile ¢cglnlarin Gcret yonetimi sireciyle ilgili adalet vtk
algilari buyuk olctde kullanilacak kriterlerin okfdli gine bali olacaktir. Bunun icgin
calisanlar arasinda ortaya cikacak tcret farklihklgin niteligi ve performans dizeyi
gibi mevcut durumu yansitacak verilere dayanditidna (Ugur, 2008; $ik, 2006;
Yuksel, 2000). Bu samadalK yoneticileri tcretin belirlenmesinde sirekli alér
kullanilan kriterlerin objektifigini gbzden gecirmeli ve gereken guncgileneleri
yapmalhdirlar (Scott, 2005).

Ucretin belirlenmesinde st yonetime yakinlik, gieg din, siyasal djiince gibi
subjektif kriterlerin kullanilmasi etik gl olacak ve ayrimciga yol acacaktir (Wooten,
2001). Ozellikle ginimiizde cinsiyet ayrimgmha dayanan (cretlendirmenin siklikla
gindeme geld bilinmekte ve bu ayrimcilik uygulamasi gaha ygaminin énemli bir
sorunu olmaktadir (Gunderson, 1994). Genel olaraketlendirmede cinsiyet
ayrimcilgini erkeklere oranla kadinlarin dahagiaki diizeyde bulunduklari ekonomik
stattlerinin Ucretlendirmede ayrimg@il tetikledigi kabul edilmektedir. Ayrica
kadinlarin ve erkeklerins# is firsatlarina sahip olmadiklar yoniindeki kabulydgilan
ayrimcilgin diger nedenini aciklamaktadir (Appelbaum ve Macken#96). Yapilan
calismalar kadinlarin erkeklerle olan potansiyel dengele firsat gitsizligi nedeniyle
olumsuz yonde bozulgunu ortaya koymaktadir. Bu gercekten harekeile
yoneticilerinin mevcut durumu dizeltici 6nlemlemelkla yukimli olduklarini ve bu
yukumlaluklerini  adalet ve gglik ilkelerinin  yol go0stericilgiyle yerine

getirebileceklerini séylemek yaglolmayacaktir.

Ucret yonetiminin dier bir damasi olan lcret afarmasi, daha 6ncede ifade ediidi
gibi piyasadakislerin ve bu §lere verilen ticretlerin incelenmesini kapsamaktddaret
adaletinin sglanmasinda Orgutteki slere verilen/verilmesi diiintlen Ucretlerle
piyasadaki benzer slere verilen Ucretlerin kadastirlmasi @itlik ve adaletin

sazlanmasinda orgltle bir kontrol mekanizmasiglagacaktir. Orgltlerin piyasa
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Ucretlerini sistematik olarak katastirmalari ayni sektér icinde benzetere 6denen
Ucretlerin de kendi icinde denge kurmasina nedacadtir.

Koys (2001; akt. Scott, 2005) piyasa samanasi yaninda Ucretlerin belirlenmesinde
orgutlerin karhlik durumlarinin da 6nemli ola@gau ileri sirmektedir. Ona gbre endustri
ortalamasinin dstinde bir karlilhik orani ile faatigrini strdiren 6rgutler, cgainlarina
da endustri ortalamasinin Ustlinde Ucret 6deme kodasetik sorumlulga sahiptirler.
Cunku endustri ortalamasinin ustinde bir karlildisanlarin yiksek performansi
nedeniyle gercekiebilecektir.

Ucret sistemi ve Ucret dizeyinin belirlenmesi dendie icinde etik konulari
barindirmaktadir. Ucretlerin belirlenmesinde kuilacak sistemin cajanlarin 6rgitte
kattiklari dgeri yansitacak dizeyde eturulmasi cok onemlidir. Literatirde Ucret
sistemlerini konu eden catnalarin cgunda 6rgutsel adalet kavrami vurgulastmi Bu
dogrultuda yapilan cajmalar adalet ilkesinin (cret sistemlerinin tasamasindaki
roliini ortaya koymgtur. Oyle ki, lcret sistemleri érgltlerin ghrlerinin ve § etigine
yaklasimlarinin bir yansimasi olarak ele aligtm (Bloom, 2004). Adalet ilkesinin
yaninda Ucret sisteminin ghlurulmasinda gtlik ilkesi de temel alinarak, ¢cahanlar
arasinda yapilabilecek herhangi bir ayringoni 6niine gecilebilir (Buckley ve gli
2001).

Ucret yonetiminin sonsamasi ¢alanlara aldiklari ticretin hangi kriterler gtaltusunda
belirlendgi ve nasil hesaplangini  konusunda geri bildirimde bulunmak
olusturmaktadir.Is etigi acisindan cajanlarin dgru bir sekilde bilgilendirilmeleri
onemli bir gerekliliktir. Bu nedenle sirecin hegamasindaseffaf olunmali ve bu

calisanlara gosterilmelidir (Armstrong, 2006).

Ucretin belirlenmesi surecind& yoneticilerinin tim cakanlara git mesafede olmalari
ve adaletlilgi benimsemeleri etik bir sorumluluktur. Bununsidda calganlarin
ucretlerinin zamaninda 6denmesi de etik konulasiada yer almaktadir. Bilingi
uzere ulkemizde oOzellikle enflasyon oranlarinin sgik oldgu donemlerde bazi
isverenler bu yonde 6demeleri geciktirerek, faiz adlde etmeye calmislardir. Bu
uygulamanin etik @1 oldugunu soylemek yanii olmayacaktir. Ayni zamanda

ulkemizde siklikla kaulastigimiz vergi maliyeti kaygisiyla verilen Ucret ve ghslarak
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bildirimi yapilan dcret oranlarinin arasinda farkliolmasi durumu da etik agidan

onaylanabilir dgildir.

Bu bolimde yapilan tagmalar siginda tcret yonetimi fonksiyonunda g6z 6ninde
bulundurulmasi gereken faktorleyagidaki gibi 6zetlenebilir:

* Esit degerdeki gleri yerine getiren ¢cajanlara git Gicret 6denmelidir.

«Ucretlerin  belirlenmesinde c¢ahinlarin  6rgute  kattiklari @ger g6z o6nunde

bulundurulmali ve bu yéndeki farkliliklar Gcretengatiimalidir.

«Ucretlerin belirlenmesinde kullanilan kriterlerirbjektifligi surekli olarak gdzden

gecirilmelidir.

+Orgiit icinde ve dinda ait ise ait lcret ilkesinin uygulamaya gegcirilebilmesi igin
ucretlerin belirlenmesinde piyasa Ucretsaranasi yapiimalidir.

«Ucret sistemlerinin okturulmasinda cajanlarin orgite kattiklari @eri yansitacak

objektif kriterler kullaniimalidir.

«Ucret sistemleri butiin ¢ahnlara fark gozetmeksizin ayyekilde uygulanmalidir.

« Ucret yonetimi stirecindgeffaf olunmali ve ¢aganlara geri bildirimde bulunulmahdir.
«Ucretler calganlara zamaninda 6denmelidir.

2.13.insan Kaynaklari Yonetiminde Diger Etik Konular

Gunumuiz modern ekonomilerinde istindangkilieri ¢ikarlari birbirinden farkl olan
taraflarin dgisim iliskisine girmeleri tzerine ga edilmektedir. Bu dgsim slrecinde
calsanlar emeklerini en iyi kwllarda satmaya caakta, gverenler ise orgut
verimliligine en yuksek katkiyl en gliik Ucretle sglayacak ¢akanlari istihdam etme
yonunde ¢caba gostermektedirler (Palmer, 2007)ligkinin etik ¢cergeve sinirlari iginde

ylritilmesinddKY hayati bir 6nem arz etmektedir.

Calsmanin bu bélumine g iKY'ye is etigi perspektifi agisindan bakilmaya
calisiimistir. TemellKY fonksiyonlari olan personel secme ve yglitene, performans
deserlendirme, gitim ve gelstirme, Ucret yonetimi adaletgidik ve dogruluk ilkeleri

dogrultusunda targtimistir. Ancak IKY’nin bu temel IKY fonksiyonlari yaninda
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yurattig uygulamalar ve konularindg etigi ile yakindan ilgkili oldugu gbzden
kacirlmamalidir. Bu samadaiKY fonksiyonunun cakanlarla ilgili gen kapsamli
uygulamalar yerine getirgii ve bu uygulamalarin hepsinin etik cercevede yilniesi
gerekliligi gindeme gelmektedirlsgéren sgligi ve givenlgi, calisanlarin kontrol
edilmesi ve disiplin uygulamalari gibi konularinpse is etigi ilkeleri ile yakindan
iliskilidir. Calismanin bu béliminde bahsedilen konular eatigi dogrultusunda

tartisiimaya calgilacaktir.
2.13.1.isgoren S&ligl vels Glvenligi

Calsanlarin orgut ortami ile ilgili olarak ghk ve guvenliklerini tehlikeye atacak
durumlarin engellenmesiKY’nin 6énemli bir sorumluluk alanini okturmaktadir
(Geylan, 2004).

Isci sggligl ve is guvenlgi, “i syerlerinde §in ylritilmesi sirasinda, gti nedenlerden
kaynaklanan gs#iga zarar verebilecek kollardan korunmak amaciyla yapilan sistemli
ve bilimsel camalardir” (Yuksel, 2000:235%eklinde tanimlanmaktadir. Tanimdan da
anlasilabilecesi gibi calisanlar igin guvenli bir ¢ajma ortaminin gganmasi igin
potansiyel olarak ortaya cikabilecek riskler siurekarak gdézden gecirilmeli ve bu
yonde 6nlemler alinmahidir. Ozellikle bu gahalari yuriitme goreviK yoneticilerine

dismektedir.

Orgiitler calsan s&ligl ve guvenlgini saslamak icin belirli politikalar dgrultusunda
hareket etmektedirler. Bu politikalarin kapsayggilve etkinlgi buyidk olcide Ust
yonetimin calganlara verdii deger tarafindan belirlenecektir. Bunun yaninda yasal
duzenlemeler, sendikalar, tst yonetimin konuyaagakll ve maliyet kaygisi ve orgutte
kullanilan teknoloji gibi faktorler de etkili olakar (Geylan, 2004).

Orgiitlerde sglik ve giivenlik konusunda ortaya cikabilecek fakkik davramglar s6z
konusu olabilmektedir. Yaptiklarislerle ilgili olarak potansiyel riskler konusunda
calsanlarnn uyarmak, gk ve guvenlik gitimi programlarina butin c¢ahanlarin
katilmasina firsat vermek ve vyasalarin zorunlu 1fldonlemleri almak bu

davranglardan bazilaridir (Wooten, 2001).

Isgoren sghgl ve glvenlginin sgslanmasi gercevesinde gereketitimlerin verilmesi

onemli bir etik konudur.isgérenlere cagma ortamindaki tehlikeleri gosterme ve
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uyarma nitelginde tasarlanansgdren sgligi ve guvenlgi programlarini hazirlama ve
bitiin calganlarin bu programlara katilimmigamaik yoéneticilerinin sorumluluklari
arasinda yer almaktadir (Scott, 2005). Ayrica earilgitimlerin ne denli etkili
oldugunun takibi ve cafanlarin § givenlgi kurallarina uyup uymadiklarinin sirekli

olarak kontrol edilmesi diK yoneticilerinin sorumlulgudur.

Isgoren sgligl ve is guvenlii konusunda ortaya gikan etik konulagag@daki gibi

Ozetlenebilir:
«Isgoren sgligl ve is giivenliinin sgslanmasi konusunda gereken énlemler alinmalidir.

e Calisanlara yaptiklarisierde kagilasabilecekleri potansiyel riskler konusundagdo

bilgi verilmelidir.

«Orgitlerde glivenlik ve ¢camasartlari hakkinda cajanlari bilgilendiremeye yonelik

yazili dokiimanlar bulunmalidir.

«Orgut icindeki butiin ¢ajanlarin §goren sgli gl ve i glvenlgi programlarina katihmi

sglanmalidir.

eCalisanlarin § guvenlgi kurallarina uygun davranip davranmadiklari siirelkrak

kontrol edilmelidir.
2.13.2. Calsanlarin Kontroll

Gecmii Orgutlerin tarihi kadar eskiye uzanagyerinde cakanlarin izlenmesi, kontrol
edilmesi veya gozetlenmesi konusu beraberinde pé&ktgrtsmayl da getirmektedir.
Konuya etik perspektif acisindan yakldiginda calsanlar ve gverenler arasindaki glc
asimetrisinin ne denli derinjggi de yapilan cagmalarla ortaya konmaktadir. Ozellikle
gelisen teknolojinin konu itibariyle calanlarin aleyhine kullaniimasi, ¢gnlar ve
isverenler arasindaki @sim iliskisinin niteliginin daha ¢ok sorgulanmasina yol

acmaktadir.

Calsanlarin performans duzeyinin yikseltiimesi ve konasi 6rgutlerin ¢caganlari
kontrol etme istginin temel nedeni olarak gorilmektedir (Martin vee&éman, 2003).
Diger bir ifadeyle 6rgutler goérevlerini yerine getirkn&in kendilerine lcret ddenen

zamanlarda cafanlarin § disi seylerle megul olmalarini engelleyerek,sglcu
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verimliligini korumaya calmaktadirlar (Hodson vd., 1999). Ancak gercekte bu
uygulama ile cabanlarin performans ve verimlilik duzeylerinin  yUkgg
yukseltiimedgi veya katlanilan maliyetin daha buyldk getirilerel yacip acmach
konusuna halesiipheyle bakilmaktadir.

Gelisen teknolojiyle birlikte caganlarin kontrol edilmesi daha kolay bir hal ajre bu
amacla elektronik izleme sistemleri yayginlkla lanlimaya bglanmstir. Elektronik
sistemlerle caganlarin gyerindeki telefon gorimeleri dinlenmekte, internette ziyaret
ettikleri siteler incelenmekte, elektronik postalsaklanmakta vesyerinde gecirdikleri

bitin zamanlar video ile kayit edilebilmektedir §enberg, 2005).

Calisan kontroli uygulamasinin sonuglarini inceleyen digtirmada elde edilen
bulgulara gore; calanlarin bilgisi dginda yapilan kontrolin sverenlere kam
guvensizlik duyulmasina yol acmakta, motivasyonveemlilik diizeyini de olumsuz
yonde etkilemektedir (Yilmaz, 2005). Ayrica surekliarak izlendi duygusu ile
hareket eden c¢ahnlarin stres duzeyleri yikselmekte bunglbalarak da fiziksel ve
psikolojik sorunlar ysamayabilmektedirler (Martin ve Freeman, 2003). s@irenalarda
elde edilen bu bulgular performans kaygisi ile faprcalsan kontrolliinin tersine bir

duruma da yol acabilgh gorilmektedir.

Calisanlarin kontroll icin yeni teknolojik araclardaryd@lanma beraberinde farkl etik
konulari da getirmektedir (Martin ve Freeman, 20@) konularin yani sira éncelikle
calisan kontroli uygulamasinin kendisi etik acidan skargmaktadir (Hodson vd.,
1999). Konuya etik agidan yakén calgmalarin ¢gunda bu uygulama ile cama
ortamini denetim altinda tutmak isteygwerenlerin, ¢cakanlarin otonomilerini olumsuz
yonde etkiledikleri ve 6zel yam gizlilik haklarini ihlal ettikleri ileri strtlmeedir
(Yilmaz, 2005). Sayet kontrol ihtiyacinin vazgecilmez olglu distunuliyorsa bu
mekanizmalarin ¢aglan haklarina tecaviiz etmeyecek nitelikte tasarlanmigk acidan
cok onemlidir (Rosenberg, 2005; Martin ve Freema0p3). Ayrica cadanlara
kontrollin neden ve nasil yapgdkonusunda dgru veseffaf bir sekilde bilgi verilmesi

de etik sorumluluklar arasinda yer almaktadir (Van2005).

Yapilan tartgmalar siginda calganlarin kontroli konusunda ortaya ¢ikan etik konula

asagidaki gibi 6zetlenebilir:
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«Isyerinde cakanlarin kontroli kacinilmaz ise sistem 6zejaya gizliligine miidahale

etmeyecek ve otonomilerine zarar vermeyecek nteetiksarlanmalidir.

» Calisanlara yapilan kontrol hakkindagta ve durust bigekilde bilgi verilmelidir.
 Calisanlarin bilgisi d¢inda bir kontrol yapiimamalidir.

2.13.3. Disiplin Uygulamalari

Orgiitler odillendirme ve cezalandirma mekanizmalagalsanlarin davrasglarini
etkileme maksadiyla kullanmaktadirlar (Fukami ve pkios, 1993). Bu yonde
kullanilan mekanizmalardan olan disiplin eylemiradisanlarin sergiledikleri ve 6rgut
tarafindan onaylanmayan davrdann tekrarlanmamasi veya ggirilmesi icin
basvurulmaktadir (Geylan, 2004). En genel agiklamasdjtiplin, ¢alsanlarin érgutsel
kural, dizenleme, politika ve normlardan sapmalangelleyen ve diizelten 6énlemleri
kapsamaktadir (Bave Ardic, 2003:131).

Orgiitlerde disiplin  sisteminin  kurulmasi, galmlarin sergilemesi beklenen
davranglarin ve onaylanmayacak davrglarin acik¢ca tanimlanmasi ile geamaktadir.
Bu yonde o6rgutler ddillendirme mekanizmalarini riste davraiari guclendirmek,
cezalandirma mekanizmalarini da arzu edilmeyen adglarin engellemek veya

tekrarlanmasini 6nlemek i¢in kullanmaktadirlar.

Calsanlarin 6rgut icinde sergilemeleri beklenen dawtarla ilgili olusturulacak
kurallarin guncel, mantikl, acik ve agila olmasi, olumlu ifadeleri icermesi ve daha
cok yazih olmasi bu kurallara riayet edilmesinildydastiracaktir (Ba ve Ardic,
2003:138). Belirlenen kurallarin c¢gdnlara iletilmesi amaciyla orgutler gan el
kitaplari, genelge vegdim yontemlerinde bgvurmaktadirlar (Scott, 2005). Bunlarin
yaninda etik kodlar da c¢ghnlardan beklenen davrarstandartlarini ortaya koymada
etkili yontemlerden birisidir. Etik kodlarla 6rgétl is etigi ilkeleri dogrultusunda ¢agan
davranglarinin  nasil olmasi gerekthi ortaya koymakta ve cahnlari

bilgilendirmektedirler.

Orgutlerin etik dg1 calsan davrarglarini cezalandiran bir disiplin slrecine sahip
olmamalari, onlarinsietigine gereken dnemi vermediklerinin bir gostergeqidieaver,

2004).1s etigini 6rgut icinde kurumsalktirmak isteyen orgutler caanlardan beklenen
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davranglari tanimlamali, onlara bu davralari duyurmali ve en Onemlisi de

davranglarin bu yonde gercekdp gerceklemedigini kontrol etmelidirler.

Disiplin sistemin adaletli bigekilde yurutilmesi bu stregte ortaya ¢ikan en 6neti
konulardan biridir. Buna goére kurallari ihlal edbaerkes kademe farki gozetmeksizin
esit yaptinnm ile kagilasmalidir (Scott, 2005; Yuksel, 2000). Daha acik iladeyle
disiplinin uygulanmasinda st yonetime yakinlknsiyet, ya, yonetici konumunda
bulunma gibi faktorler etkili olmamalidir. Ayricaexslen cezalar istenmeyen davrani

niteligi ile tutarh olmalidir.

Yapilan tartgmalar dg@rultusunda disiplin uygulamalariyla ilgili ortayakean etik
konular gagidaki gibi 6zetlenebilir:

«Orgutler calganlardan sergilemelerini bekledikleri ve onaylankéah davranglari

acikca tanimlamalidir.

*Calisanlardan uymalari istenen kurallar hakkinda agikdegru bir sekilde bilgi

verilmelidir.

eKurallar1 ihlal eden butiin cahnlar ayrimcilik gdézetmeksizinsie bir yaptirimla

kargilasmalidir.
« Orgitlerde disiplin sureci benzgartlarda herkese aysekilde uygulanmaldir.

Verilen disiplin cezalari sergilenen davraite tutarli olmalidir.

121



BOLUM 3: ORGUTSEL PERFORMANS VE S ETIGi iLiSKiSININ
KAVRAMSAL DUZEYDE iINCELENMESI

3.1. Orgiitsel Performans Kavrami

Orgutlerin gecmiii kadar eskiye dayanan orgutshasinin dgerlendirilmesi anlay,
ginimize dg&n calsma ygaminda ortaya ¢ikan bircok faktoriin etkisiylegidame
ugramstir. Ilk donemlerde toplam maliyet ve elde edilen gelkamilastiriimasi sonucu
ortaya cikan gosterge olarak ele alinan performgiasiimtzde ise gelecek yonelimli
bir baks acisi ile dgerlendiriimektedir. Oyle ki, orgitsel performans cosste
gerceklgen sonucla birlikte gelecekte wiBnasi hedeflenen c¢ikti paralelinde

batinlsetiriimektedir.

Diger yonetim kavramlarinda oldu gibi 6rgutsel performans kavrami da farkli kaki
acilari esas alinmak suretiyle tanimlanmayasigaaktadir. Bu yonde Akal (2003)
orgut performansini belirli bir donem sonunda eddden ¢iktl veya ¢alma sonucuna

gore drgut amacinin yerine getirilme diizeyi olasakmlamaktadir.

Orgiitsel performans etkinlik, verimlilik, kalite,alsma yaami Kalitesi, yenilik ve
karhlik/butceye uygunluk gibi soyut ve somut penfians kriterleri arasindaki kahkl
ve kompleks bir ikki olarak tanimlanmaktadir (Rolstadas, 1998). Talam da
anlsilacazl Uzere orgutsel performans kavrami farkli boyatksahiptir ve performansin
gercek durumu yansitacak dizeyde ortaya konabilmgasibu boyutlar goz 6ntnde

bulundurulmalidir.

Orgiitsel performans belirli bir donem sonucunda eddilen ¢ikti veya sonucu ifade
etmekle birlikte, bu sonucun ortaya konulabilmesiir bsire¢ dahilinde
gerceklemektedir. Buna gore orgutsel performans; performbedefleri belirleme,
performans hedefleri arasindakisklileri gelistirme ve yonetme, hedeflere ne 6lgtde
ulasildigini belirleme ve geri bildirim vermeyi kapsayan gtirecin drini olarak

gorulmektedir (Winstanley, 2000).

Orgiitsel hedeflerin gercekl@ilme diizeyi gosterilen performansla belirlengicigin
batin orgutler yuksek performans gostermek icirekgeikosullarl bir araya getirmeye

ve baariyr engelleyen durumlari ortadan kaldirmaya y#netaba gosterirler.
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Barutcugil'e (2002) gore; yuksek verimlilik, karkl bldyume, imaj, mgieri
memnuniyeti gibi hedefleri gercekteen orgitler yiksek performansli érgutler olarak
nitelendirilmektedirler. Yiksek performansh oOrgitlrakiplerine nazaran rgtigrilerin
beklentilerine daha hizli cevap verirler, payda icin yiksek dizeyde katma g

yaratirlar ve gefimi sureklilestirirler.
3.2. Orglitsel Performansin Boyutlari

Gecmibe nazaran daha kargma yapilara dongen orgutlerin  performanslarinin
degerlendiriimesinde, c¢ok yonli bir bakiacisi ve cok boyutlu bir gerlendirme
zorunlu olmaktadir. Gunumuz 6rgutleri icin baskindmlays haline gelen bu yakjan,
beraberinde yeni durumu yansitacak farkli perfosnboyutlarinin da tanimlanmasini

gerektirmitir.

Orgiitsel performans oldukca genie cok yonlii bir kavram olarak ele alinmaktadu. B
nedenle de orgutsel performansinggldenmesinde etkililik ve etkenlik, kalite ve
verimlilik, calisma ygaminin kalitesi, yenilik, karlik ve bitceye uyduk gibi pek
cok boyut kullanilabilir. Onemli olan bir érgiitioglam performansi gerlenirken bu
boyutlardan hangisinin esas alingican belirlenmesidir (Geylan, 2004:141). Son
donemlerde finansal performansin genel orgut perdoisini ortaya koymada gerekli
ancak tek bana vyetersiz kalga anlgiimis ve yeni boyutlara odaklaniimaya
baslanmstir. Bu boyutlarla ilgili literatirde farkh asairmacilar tarafindan farkli
siniflandirmalar yapilngtir. Bu d@rultuda genel olarak literatirdgagidaki boyutlarin
uzerinde siklikla duruldiu gortlmektedir.

3.2.1. Etkinlik ve Etkililik

Literatirdeki cakmalarda etkinlik ve etkililik kavramlarinin birbetinin yerine
kullanildigr goralmektedir (Yuk¢li ve Agan, 2009). Ayni zamanda Orgutsel
performans ve Barinin ifade edilmesinde de bu iki kavrama siklibdgvurulmaktadir.

Etkinlik, toplam performans gostergesidir ve orgutanimlanmy amaclarina ukama
derecesini dlcen bir kavramdir. gair bir ifadeyle etkinlik amaclara yonelik bir tardm
ve sonuclara ifkin analizi gerektirir (Akal, 2003). B&a bir tanima gore etkinlik, bir

girdi-ciktt mekanizmasi aractli ile isleri dogru yapabilme kabiliyetidir (YUkcl ve
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Atagan, 2009:1). En yaligekliyle dasru seyleri yapmak (Rolstadas, 1998) olarak ifade
edilmektedir.

Orgit agisindan etkinlikis¢ilik, hammadde, malzeme vegdr girdilerin 6rgit icinde
saptanan amagclar gaultusunda ne denli etkin ya da yeterli kullangidi gosteren bir
deserlendirme kriteridir. Buna gore etkinlik, fiili @yceklgen) performans ve 6nceden
saptanan standart performans (olmasi gereken) aeildstiriidiginda belirlenen
hedeflere ne olctude yaki&digini ifade etmektedir. Bir 6rgutiin etkin olup olmgadi
standart performans/gercejdm (fiilli) performans oranlamasi ile dl¢ilebilmetie
Boyle bir degerlendirmede ukalan etkinlik oraninin “1” dgerinin altinda olmasi
faaliyetlerin istenildii gibi gerceklgemedizi anlamina gelmektedir. Ustiinde olmasi ise,
standarttan daha buyuk bir etkinlik diizeyinesutagini gosterir (www.ekodialog.com,
2011).

Etkinlik ile cogu zaman ganlamli olarak kullanilan etkililik kavrami kayrnakin hangi
etkenlikte tuketildgiyle kiyaslamali olarak, hangi ¢iktinin Gretilelodginin bir 6lgtsi
olarak tanimlanmaktadir (Yaldiz, 2011:2).sBa bir ifadeyle etkililik, 6rgit tarafindan
belirli bir donemde ulglmasi hedeflenen amaclarn gercgklene dgrultusunda
yonlendirilen faaliyetlerin ne O&lcide gmili oldusunu goOsteren bir performans
boyutudur.

Uygulamada kaynak tiketiminde sg& dizeylerle kombine olarak g#li etkililik
seviyeleri sz konusu olacaktir. Schermerhorn’sagidaki tablosu bu durumu agik bir
bicimde 6zetlemektedir.
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Tablo 4. Csitli Etkenlik ve Etkililik Bile simleri
Kaynak Kullanimi: etkenlik

Kot (-+) Iyi: (+;+)
- Etkili fakat etken dgil bazi Etkili ve etken hedeflere
g kaynaklar bea gidiyor. ulasthiyor, kaynaklar iyi
g o kullantliyor, yuksek performans.
% E Ne etkili ne etken(-;-) Etken fakat etkili d&l: (+;-)
E o Hem hedefler bgarilamiyor,| Hedeflere ulallamamakla|
S hem de bazi kaynaklar ogidiyor. | beraber kaynak kullanimi iyi.

Kaynak: Schermerhorn (1984; akt. Yaldiz, 2011:3).

Tablodan gorilebilege gibi 6rgutler icin ideal durum belirlenen hedeéiekaynaklarin
iyi kullanimiyla birlikte ulgiimasidir. Beklenen performans gercagkitdiyor ancak
kaynaklar dgru kullanilamiyorsa uzun vadede bu dururgabesizlga yol acabilecektir.
Bunun icin drgutler yuksek performansa sahip ofabK ve sureklilgirmek icin hem

etken hem de etkili olmalidirlar.
3.2.2. Yenilik

Yenilik, gelecekteki orgutsel bari icin buglinden yatirrm yapmayi gerektirir. Ancak
yapilan bu yatirimlarin sonucunun orgutseaogyl nasil ve ne dizeyde etkileygice

sorulari érgutlerin yenilik yapma yetenekleri tanafan cevaplandirilacaktir.

Drucker’a gore yenilik; insan ve maddesel kaynakigeni ve daha ¢ok der yaratma
kapasitesi gdama, toplumun ihtiyaclarinin daha kéarl bir érggih olanaklara ¢evrilme
surecidir (Akal, 2003). B&a bir tanima gore yenilik; geim, yaraticilik, gekme ve
risk alma kavramlari ile batindis uzun dénemli bir performans gostergesidir (Akal,
2003).

Yenilik dort temel alanda gercekteilebilmektedir. Bunlar;

«Yeni Urtin Gelgtirme: Bu alanda yenilik kismen goreceli olarak alemmakta ve yeni

ariinden birilerinin yeni olarak algilgglimal, hizmet veya fikir kastedilmektedir.

*Yeni Surecler Gejtirme: Bu tur yenilikte yeni bir Griin Gretilmesiimggerekli olan alt

yap! hazirlanmaktadir. Orgutler yeni sirecler sgjedirek, yeni teknolojilerden veya
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mevcut Uretim hatlarindan faydalanmakta ve hedetama daha etkin nifuz
edebilmektedirler.

«Orgutsel Yenilik: Hitap edilen pazarlarda, satimatla, salarda, idari, yonetim ve

isglcu politikalarinda d&siklikler yapmak bu alanda gercekteilen yeniliklerdir.

*Pazar Yenilgi: Hedef pazarlarin karmekligini giderme ve hitap edilen pazara nasil
daha iyi nufuz edilebileggne iliskin yenilik yapmaktir. Pazar yeniinde amac yeni ve

potansiyel pazarlara skin yaratici kararlar alabilmektir (Avermaete vd003).
3.2.3. Kalite

Seri Uretimin yaygin olarak yapifglidonemlerde kalite rakipler kasinda avantaj elde
etmenin 6nemli kayrfa olarak dgerlendiriimekteydi. Kalitenin orgutler icin bu
yondeki 6nemi korunmakla beraber gunimizde kaliteasi gereken bir durum,

sorumluluk bilinciyle faaliyet goéstermenin bir ifesi olarak gortlmektedir.

Genel haliyle kalite, sistemin surglu hizmet veya urintn kullanici isteklerini ve
ihtiyaclarini kagillama dizeyinin, Grunlerin teknik belirlemeleringgunlusunun ve
hatasiz olma derecesinin gostergesi olarak tanmd&tadir (Akal, 2003). B&a bir
tanima gore kalite, tGrin veya hizmetin gt ihtiyaclarini kagilamasi (Stainer ve
Stainer, 1995) hatta niigrilerin beklentileri Gzerinde cevap verilmesi(kocel, 2007).
Bu yonde miéteri beklentilerinin tzerinde bir kalite anlayna sahip olmak, 6rgutleri

rakiplerinden farklilgtirarak orgitsel performansi olumlu yonde etkilejeic.

Kalite ilk zamanlarda kontrol ger ifadeyle Uretilen Grlnlerin belirlengnibulunan
teknik standartlarda olup olma&ani anlamak amaci ile 6rnekleme veseti istatistik
tekniklerin kullanildgr ve bunun belirli kjiler tarafindan yapilgh bir faaliyet olarak
kalmistir. Ancak calgma ygaminda ortaya ¢ikan ggielerle birlikte kalite bir kontrol
faaliyeti olmaktan cikngy tim 6rgut cakanlarinin hatta daha da ileri giderek dretim
zincirinde yer alan butlin o6rgatlerin sorumigiluhaline gelmitir (Kogel, 2007:288).
Bunun icin performans boyutlarindan biri olarakitealdiizeyinin dgru bir bicimde
deserlendiriimesinde sadece orgutungiletedarik zincirinde yer alan batlin érgatlerin
performanslarinin  derlendiriimesini sglayacak kapsamli bir yakjama sahip

olunmalidir.
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Kalite, Olcilmesi nispeten daha zor olan subjekif performans dgerlendirme
goOstergesidir (Stainer ve Stainer, 1995). Goérdaielkavram olmasi itibariyle herkesin
kalite anlaysi farkhlasabilecektir. Clunkd bir Grini alan her gtérinin kagilamak
istedigi ihtiyaclari birbirinden farkl olabilecektir. Lérattrde Urlnlerin  mieri
ihtiyaclarini  kagillama duzeyinin gostergesi olarak kalite perfornmams nasil
Olculecesi sorusuna yonelik olarak farkh yanitlar s6z koumdisr. Bu yonde genel olarak
musterilerin 6rgutten satin aldiklari Grtin veya hizmeinlarin ihtiyaclarini gérmedeki
etkinliginin degerlendirilmesi suretiyle kalitenin 6lculebilegie ifade edilmektedir
(Yoruker vd., 2003).

3.2.4. Verimlilik

Verimlilik, érgutlerin karhlik ve baari duzeylerini ortaya koymakta (Yaldiz, 2011) ve
ulasilan baariy! artirma konusunda orgutlere 6nemli bir firsahmaktadir (Stainer ve
Stainer, 1995). Genel olarak verimlilik, mal ve thiztlerin Uretiimesinde girdilerin
etkinlikle ciktilara dongtirilme dizeyini ifade etmektedir (Gunturkin vdQ12;
YukcU ve At&an, 2009; Stainer ve Stainer, 1995)sl&abir tanima gore verimlilik,
planlanan ve ukalmasi hedeflenen sonuclarishamak icin farkli girdilere bavurma

olarak tanimlanmaktadir (Baines, 1997).

Verimlilikte amac¢ optimum kaynak harcamasi ile eilksek ve ekonomik sonuca

ulasmaktir. Bu sonugu kosullarda olgabilmektedir (Akal, 2003):
* Ayni girdi ile daha ¢ok ¢iktl Gretmek,

* Ayni c¢iktiyl daha az girdi ile Gremek,

« Ciktiyr girdi artsindan daha yuksek dizeyde artirmaktir.

Verimlilik, bir Gretim veya hizmet sirecinin bebir doneminde, Uretilngiolan trin ve
hizmetlerle (¢ikt), bu Uretimi gercektemek icin kullanilan tretim kaynaklarinin
(girdi) birbirine oranlanmasi sonucu ortaya konrmadkt (Akal, 2003). Yapilan
oranlama sonucu beklenenden sigki ise, verimlilgi artirma gereklilgi ortaya
citkacaktir. Bu yonde verimlgi gelistirmek isteyen orguatler girdilerin ¢iktiya dégtigi
sureci etkileyen unsurlara odaklanmalidirlar (Bajn&997). Bu unsurlar; 6rgatlerin

faaliyet gosterdikleri dinamik gevre ve bu cevregier alarak verimlilgi etkileme
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Ozelligine sahip olansgicu farkhliklari, global ekonomi, etik ve sosgalrumluluk gibi
konularla ilgili olmaktadir. Ayrica 6rgutin i¢ ¢esinde bulunan ¢ahanlarin verimlilik
dizeylerinin artirlimasi ve bu yonde motivasyonadlaimasi, yonetimin oncelikli
konulari arasinda yer almalidir (Stainer ve Staid®95). Cakanlarin daha verimli
olmalari yoninde motive edilmeleri blyuk Olcldes ietigi ilkeleri ile
gerceklatirilebilecektir. Oyle ki, kendilerine adaletli, dist ve git bir bicimde
davranildgini algilayan caganlarin § tatminleri ve motivasyonlari yikselecek,

neticesinde ise verimlilik diizeyleri artacaktir.

Verimlilik ve kalite go6stergelerinin bir bitin okt ele alindil verimliligin

gelistiriimesine iligkin strecSekil 6’daki gibi 6zetlenebilir.

Sekil 6. Kalite ve Verimlilik Streci

Kalite Musteri Verimlilik
Beklentileri
Urinve | Dusuk
Hizmet Kalitesi [* > Maliyet
A A
Sirecg Kalitesi  |g----------=-=-------=--=p] Verimlilik
\ Calisan Cabasi /

Teknoloji

Kaynak: Stainer ve Stainer (1995:4)

3.2.5. Calsma Yasaminin Kalitesi/Isgiicii Boyutu

Rekabet yaginda calma ygaminin onemli aktorleri olarak gorilen gakmlarin

yaraticilik ve gelime potansiyelleri drgutlere stratejik bir avantapmaktadir. Genel
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olarak aratirmacilar ve uygulamacilar c¢gdnlarin sundgu bu potansiyelden
faydalanmanin, ¢aima ygam kalitesine b#li oldugu konusunda uziaaktadirlar. Bu
uzlasl ise, orgutleri cabma ygam Kkalitesini ylUkseltecek uygulamalari ylritmeye

yoneltmektedir.

Calisma yaami kalitesi, capanla yonetim arasinda kdrkli sayginin olgturulmasi,
isbirliginin sglanmasi ve cajanlarin yonetimdeki kararlara katilmasi sireci veya
calisanlarin orgutteki ygantilari vasitasi ile nemli bireysel intiyaclarkarsilayabilme
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Gahlarin fiziksel ve psikolojik motivasyonlarini
artiran bir yonetim yakkami olarak cabma ygami kalitesi, ayni zamanda bireysel,
toplumsal ve orgltsel derleri yikselten bir yonetsel felsefe olarak da utab
edilmektedir (Yucel, 2009).

Calsma ygami kalitesi orgutsel performansin dnemli bir bawylutr. Literattrdeki
calismalar daha esnek, gla yaraticl ve motive olmwisgict potansiyeli sunan ¢gha
yasami kalitesi boyutu ile drgutsel performans aragiashlamli bir ilgki oldugunu
gostermektedir (Yucel, 2009; Akal, 2003; Lau, 20@) yonde yapilan bir agarmada
calisanlarina kaliteli bir § ortami sglayan orgutlerin bazi temel 6zellikleri ortaya

konmutur. Bu 6zellikler aagidaki gibidir (Lau, 2000):

*Daha fazla ¢cagan katilimini sglama,

«Is-aile dengesinin kurulmasinda daha fazla hassagigterme,
*Daha fazla kauhkl iletisim imkani sunma,

*Daha fazla gelir paytami sa&lama,

*Daha memnuniyet verecek bir gaha ortami sglamadir.

Calsma yaami kalitesi diizeyinin artinlmasindiKY uygulamalari kilit bir rol
ustlenmektedir. Cajanlarin verimlilik duzeylerini yikseltme ve gaha ygaminin
kalitesini attirma,iKY uygulamalarinin en temel amagclari arasinda yaraktadir.
Bunun icin de cajma yaami Kkalitesini yukseltmeye odaklanacak yonetiaieri
oncelikleiKY uygulamalarinin etkinfiini gézden gecirmeleri gerekecektir.
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Orgiitlerde cafma yaami kalitesinin  dgerlendiriimesinde  farkli  6lcitler
kullaniimaktadir.Is tatmini, orgitsel bglilk, orgiitle ve yapilansle gurur duyma,
glven, stres duzeyi, yonetime katilma imkanganginlgtirme, lcret ve ddillendirme,
gelistirme firsatlarinin sunulmassk gucu devir orani, devamsizlik, givenlgi, aciklik
ve durustluk, sosyal olanaklar, ergonomiksitar, nitelikli adaylar oOrgite cekme
yetengi, calisanlar tarafindan yonetime verilen Oneri sayisiahatanlari bu yonde
siklikla kullanilan go6stergelerdir (Gurblz ve MeB011; Yicel, 2009; Armstrong,
2006; Cho vd., 2006; Tzafrir, 2006; Ahmad ve ScHeye 2003; Lau, 2000; Huselid,
1995; Huselid ve Becker, 1995).

Calisma yaami kalitesini artirmak isteyen orgltler gdada calganlar olan iKY
uygulamalarini etkinlikle ydrtutmelidirler. Bu nedenérgutler § etigi ilkelerine
basvurarak cakanlarina adaletli, duridst, ayrimciliktan uzak ye fersatlar sglanan bir
is ortami sunmalidirlar. Aksi takdirde orgutlerin gala yagami kalitesini

yukseltebilmeleri mimkin olmayacaktir.
3.2.6. Finansal Performans

Gunumuze da&n finansal performans orgutler tarafindan yaygmsbkilde kullanilan
bir performans goOstergesi olgtur. Hatta uzun bir doénem performansin
deserlendiriimesinde sadece finansal OlcUtleresvhaulmus ve 6nemli kararlar bu
degserlendirme sonuclarina dayandingm. Ancak son donemde performans
degerlendirmede y@nan dongim bu anlawin deismesine neden olmgtur.
Performansin dgrlendiriimesinde finansal dlgutlerin kullaniimasalen yaygin
olmakla birlikte, bu boyutun gerlendirmedeki dneminin nispeten azalmaysgldzhg|
sdylenebilir. Dger bir ifadeyle alinan kararlardaki roll belirleiliiten destekleyicilge

dogru desismistir.

Finansal performans dlcimleri 6rgutin stratejisiniggulamasinin ve yurutilmesinin
karhlikta iyilesme sglayip sa&lamadgini gosterir. Tipik finansal hedefler karhlik,
biylme ve hissedar kazanclan ileskliidir (Kaplan ve Norton, 2000:44). Finansal
performans o6rgutin gecmidonemde gercelkden mali baarisi ile ilgili bilgi

vermektedir. Bu yonde yiksek finansalséma orgit faaliyetlerinin karhlik yaratma

kapasitesine sahip oldunu gostermektedir.
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Genel olarak finansal performans karlilik, yatinngeri dongi, sats geliri ve pazar
payl boyutlarini kapsamaktadir ve finansal perforema dgerlendiriimesinde bu

oranlar yayginlkla kullaniimaktadir.

Bu yonde karllik, finansal performansin ggeendiriimesinde siklikla kullanilan
(Rolstadas, 1998), hem ekonomgklihem de verimlilgi kapsayan ve kolaylikla
Olcllebilen bir gosterge olmaktadir. Ayni zamandarlikk 6rgutlerin  ekonomik
davrang gosterip gostermegini ortaya koymaktadir. Orgutlerin ne derecede ekoik

davrang gosterdikleri ise kar/sermaye oranlamasi yoluytailinektedir (Akal, 2003).

Karhlgin élcilmesinde yararlanilangdir oranlasu sekilde sayilabilir:

eSatglarin karhlgr (Net Kar Marji): Bu oran net kar/ net sgr formula ile
hesaplanmakta ve drgutlerin operasyonel verignhii ortaya koymaktadir (Cho vd.,
2006). Oranin yuksek olmasi ¢érgutlerin verimli \&lkolduklarini gbstermektedir.

« Aktif Karhli g1 Bu oran net donem kari/aktif toplamgitegi ile hesaplanmakta ve
orgutlerin varhklarini karh bigekilde kullanip kullanmagini géstermektedir. Yiksek
oran orgutlerin aktif yatirimlarindan daha fazla kéiklerine saret etmektedir (Aydin,
2009:58)

Finansal performansin bir boyutu olarak kabul edil@tirrmin geri déndi orani,
orgatlerin bir yil boyunca yapmiolduklari yatirimlarin yil sonunda ne kadariniiger
kazandiklarini yizde olarak ortaya koymaktadir."Qmsonunda elde edilen net gelirin
toplam yatirnm miktarina bolinmesi suretiyle heaapiaktadir (&delen ve Erkut,
2003). Yatirimin geri dongtiorani, kisa vadede 6rgutlerin yatirnm kararlarmendlciide
karl oldusu konusunda dgerlendiricilere dnemli ipuclarn vermektedir. Ancakger
finansal oranlarda oldgw gibi bu oran da yoneticilere gelgee yonelik bilgi

sgglamamaktadir.

Satk geliri ve pazar payi finansal performansigeitendiriimesinde siklikla kullanilan
diger gostergelerdir. Satgeliri oraninin yiksek olmasi, rakiplerine ar 6rgatlerin
drtnlerinin daha cok tercih edifgni gostermektedir. Ayni zamanda sagelirlerinin
yuksekligi, orgutlerin miteri ihtiyag ve beklentilerini daha iyi katadiklari anlamina
da gelmektedir. Bu Wariyl yakalayan orgutler hedef pazara daha iyi nifu

edebilecekler ve pazardaki paylarini artiracaktafw anlamda pazar pay! orani, sati
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gelirlerine bgli olarak orgutlerin hedef pazarda gerce&le toplam saglardan ne
kadarina sahip olduklarini ortaya koyacaktir.

3.3. Orgiitsel Performans Yonetimi

Global rekabet yaginda orgutler konumlarini gugclendirmek icin perfamslarini
surekli olarak yukseltmek durumundadirlar (§ledn, 2010). Bgarilarini surekli olarak
artirmaya odaklanan orgutler mevcut ve gelecekmiformanslariyla ilgili olarak
guvenilir ve somut o6lcimlere dayali bilgilere itggy duymaktadirlar. Bu noktada
performans yonetiminin drgutlerin ihtiya¢c duyduklarlgileri karsilama d@rultusunda
yurutildigli  soylenebilir. Oyle ki, Orgut yonetim yapisinin ¢tgndirilmesi ve
surdurdlebilir kilinmasinda performans yonetimidya¢c konumundadir (Usta, 2010:32-
33). Boyle bir aractan faydalanan orgutler eldeleedisistematik bilgi sayesinde
stratejilerinin  ne oOlcude etkin ol@unu go6rebilecekler ve gelege yonelik

planlamalarini daha gkam bir zemine dayandirabileceklerdir.

Performans yodnetimi optimum sonuclar Uretmek icnguttiin ortak hedeflerini tim
calsanlara mal ederek ufdabilir amaclara cevirme yolu olarak tanimlanmakta
(Akal, 2003). Performans yonetim sirecine odaklakamapilan bgka bir tanima gore
performans yonetimi, bir kurumun stratejik amaclari saptanmasiyla dayan,
belirlenen amaclara ne denli gilaiginl saptamaya yarayan performans olcimuyle ve
Olcim sonuclarinin raporlanmasiyla devam eden, tougarin dgerlendirilmesi
suretiyle iyilgmeye donuk dnlemlerin alinmasini dneren sireklieyiom dongusudur
(Usta, 2010:33). Sdrecin bir donglu olarak ifadelneési performans yonetiminin
surekli bir sekilde uygulanmasi gerekine isaret etmektedir. Clnkd gelinen noktanin
ortaya konmasi ve gelege yonelik planlamalarin yapilmasi orgit faaliyedvdm ettgi

sirece zorunlu olacaktir.

Son donemlerde orgitlerin performans yonetimi ilgilii farkindaliklari caitli
faktorlerin etkisiyle artmytir. Ozellikle rekabetin ygun olarak hissedilmesi 6rgiitlerin
bu yarsta nerede olduklarini ortaya koymaya ve bu yondestirmeler yapmaya sevk
etmektedir. Bu yonde orgitler performans yonetimklgsimi ile gagidaki amaclari

gerceklgtirmeyi hedeflemektedirler:
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«Orgut kaynaklarinin etkinsekilde kullanilmasini sgayarak, oOrgiitsel yamin

devamhlgini desteklemek,

« Faaliyetlerin belirli bir hedef dgrultusunda yonlendirilmesini gelmak,

«Orgut hedef ve stratejileri arzu edilen davstara ve sonuglara dogtiirmek,
«Orguitiin gercek potansiyeli kasinda gercekken performansi 6lgmek,

« Orguitsel gelimeyi surekli olarak izlemek,

«Faaliyetlerle ilgili geri bildirim almak,

+Orguit gelecgini planlayabilmek icin somut verilere ghaak,

Faaliyetlerde ortaya ¢ikan problemlegaret etmek suretiyle cozimler géliebilmek,
*Departmanlar arasinda ilgtn, etkili bilgi akisi ve ama¢ uyumunu gamak,

*Performans amagclarinin belirlenmesinde butinsaalarin katiliminin gdayarak,

motivasyon dizeyini yukseltmek,

+ Odiil sistemine giivenilir veri gmmak ve cakanlari performans temelli {icret sistemi

ile motive etmek,

«Orglt icindeki herkesin amagclara gh@ayl sglayacak becerileri edinme

sorumluligunu Ustlenmesini desteklemek,

*Gelecek donemler icin daha yuksek hedefler bekrely, 6rgit potansiyelinden en st
duzeyde faydalanmayi! @amaktir (Usta, 2010; Chow ve Van Der Stede, 2008&ki
Agca, 2009:52; Akal, 2003; Yoruker vd., 2003).

3.4. Orglitsel Performans Yoénetim Siireci

Orgutsel performans yonetimi birbiriyle skili asamalardan olgan bir sure¢ dahilinde
yuratilmektedir. Genel olarak performans yonetirgtesninin gelgtiriimesinde ve

uygulanmasinda dort temejaana mevcuttur. Busamalar gagidaki gibidir:

*Neyin olculecgi ve nasil 6lgtleca tanimlanmalidir.
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*Degerlendirme icin gerekli verinin nereden ve nasdeekdilecgi belirlenmeli ve

surecle ilgili gerekli dier planlamalar yapilmalidir.
*Yapilan hazirhk capmalari siginda sistem tasarlanmalidir.
« Sistem yuratilmeli ve orgitin belirlenen hedefleeedlizeyde uktug dlctimelidir.

*Uygulama sonucunda sistem yeniden gtzden geciriloeelgereken gtincellemeler

yapiimalhdir (Neely vd., 2002).

Benzer bir balgl acisiyla Akal (2003) orgutsel performans yodnetiimesini ¢ temel
asamaya ayirmaktadir. Bunlar; performans planlamgsrformansin dlgulmesi,
degerlendirilmesi ve geri bildirimdir. 4agida kisaca busamalarda yerine getirilecek

uygulamalara yer verilrgiir.

Performans Planlamasi:Bu gamada oOrgitin tumunde gilnak istenen hedefler agik
olarak belirlenmekte, hedefler benimsetiimeye sdatiakta ve hedeflere ujmayi
sgilayacak gerekli stratejiler, yol ve yontemler, pramglar ve etkinlikleri belirleyici
kararlar alinmaktadir (Akal, 2003). Ozetle planlarammasinda Orgut bugiinden
hareketle gelecekte elde etmeyi arzytatesari dizeyini tanimlamaktadir. Tanimlanan

basari dizeyi de gelecek dénem icin orgutiin izlegegel haritasi olmaktadir.

Performansin  Olgiilmesi: Performans 6lcumii  6rgutiin - performans  diizeyinin
belirlenmesi dier bir ifadeyle faaliyetlerinde ve kaynak kullannda hedeflere ne
Olcide ulaildiginin ortaya konmasi sireci olarak tanimlanmaktgkal, 2003). Etkili
bir performans dgerlendirme sisteminin ofturulmasindaki ilk adim digu anahtar
performans faktorlerinin belirlenmesidir (Stiverd.y2011). Bu faktorler derleyiciler
icin belirli zaman dilimlerinde performansta meydagelen dgisimleri gézlemleme
firsati sglamaktadir (Usta, 2010). Sdrecin belki de en Oneafimasi o6rgutsel
performansin hangi boyutlar itibariyle gkrlendirilebilecginin kararlgtiriimasidir.
Bunun i¢in secilen yontemin gercesd® performansi ortaya cikarma yetgne sahip
olmasi gerekmektedir @a ve Tuncer, 2006). Geylan’a (2004:141) gore, ygun
performans boyutunun hangisinin olgos karar verilirken orgatin trd, 6rgutin
amagclari ve hedefleri, cevresel skbflari, oOrgutin ve yoOnetimin yapisi dikkate

alinmahdir. Cakmanin ilerleyen boluminde oOrgitsel performansinil ndigilmesi

134



gerektgi ile ilgili olarak literattirde yer alan tagtmaya ve bu dgrultuda gelstirilen
farkl yaklssimlara kapsamli olarak yer verilecektir.

Performansin De&erlendiriimesi ve Geri Bildirim: Teknik bir ifadeyle performans
degerlendirme, bir orgutin kullangl kaynaklari, tretii Grtnleri ve hizmetleri, elde
ettigi sonuclar takip etmesi icin dizenli ve sistemdiikimde veri toplamasi, bunlari
analiz etmesi ve raporlamasi sireci olarak taniafdéin (Yortker vd., 2003:9).
Performans yodnetiminin busamasinda 6lgim sonugclari hedeflerle skastirilir ve
yorumlanir. Orgutiin gelege yonelik olarak gegtiriimesi icin gerekli veri ve bilgilerin
olusturulmasi ve gejime planlarinin hazirlanmasi bu sirecte gerggkle (Akal,
2003). Ayrica gercekéen baari duzeyi ile ilgili olarak caanlar ve déer paydalara
gerekli geri bildirim sglanir.

Orgut performansinin gerlendiriimesi sonucu elde edilecek sonuclar fadlgre yon
cizmede kullaniimahdir. [@er bir ifadeyle orgutler geleceklerini planlarken
degerlendirme sonuglarini goz éninde bulundurmalidiA&si takdirde dgerlendirme

prosedurel bir uygulamanin dtesine gecemeyecekiiriker vd., 2003).

Asagidaki sekil buraya kadar anlatilan performans yonetim diicee yerine getirilen

asamalari ortaya koymaktadir.
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Sekil 7. Performans Yonetiminin  Bir Unsuru Olarak Performans

Olgumii
Stratejik amaclarin
/ ve hedeflerin saptanmasi \
Iyilesmeye Yonelik Performans Olgiilerinin
Onlemler Alinmasi Belirlenmesi

1 '

Somut Hedeflerin
Tespit Edilmesi

S —

Bilginin Elde Edilmesi

Bilginin Raporlanmasi

Kaynak: Yoruker ve dgerleri (2003:12)

3.5. Orglitsel Performans Olcuimiinde Kullanilan Yontenler

Arastirmacilara gore performans o6lctimayle ilgili litera iki evreye ayrilmaktadir.
1880’li yillarin sonunda bayan ilk evrede maliyetlere yonelim s6z konusuderbu
yonelim yoneticilere gercelden maliyetleri dgerlendirme imkani sunmaktadir.
Performansin sadece finansal olarak Olcgldibu evre kisa vadeli bir bagkacisi
sund@gu ve uzun vadeyi ihmal egii6ne surtlerek edtirilmistir. Bu argiiman sonra da
geleneksel finans odakl 6lcim yontemlerinin orbégarisina ilgkin cok az dgiskeni
iceriyor olmasi elgirisiyle desteklenngtir. Ydneltilen elgtiriler ve global o6rgut
faaliyetlerinin yayginlgmasi gibi faktorler performans 0Olgcmede ikinci ewey
gecilmesine yol acmgtir. Geleneksel yakiamdan farkli olarak modern veya cok
boyutlu olarak ifadelendirilen yeni yaklanda, finans temelli 6lgtimlerin g6z ardi giti
misteri ve onlarin ihtiyacglarina yonelik ihlallerin patiimasi gerek#i savunulmutur.
Bunun yaninda performans olcimunin daha kapsamlibtginsel bir yapi ile
gerceklgtiriimesi hedeflenmitir (Gomes vd., 2004).
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Orgit performansinin sadecegdadan finansal cikti ile gkilendirilebilen faaliyetler
bazinda o6lculmesinin ger boyutlarin ihmal edilmesi anlamina gel@cedylenebilir.
Cunklu dgrudan finansal dgerlerle dlcilememekle birlikte, finansal ve orgiitse
basariy etkileyen pek ¢cok boyut s6z konusudur. Daayle 6rgutler finansal boyutlar
yaninda mevcut durumda ve gelecekte performandewgtbilecek finansal olmayan
kritik degiskenleri de 6lgcim yontemlerine déahil etmelidirler.

Orgutsel performansin hangi kriterler gloltusunda dgerlendiriimesi gereki
sorusuna verilen yanitlagiginda farkli yontemlerin getiirildi gi sdylenebilir (Neely
vd., 2001). Yapilan tagmalar siginda Gomes ve gerleri (2004) bsgarili bir
performans 6lcim yodnteminin 6zelliklerini belirleyee calsmislardir. Belirlenen bu

Ozellikler asagidaki gibi siralanabilir:
*Her 6rgut finansal olmayan temelsba faktorlerini belirlemelidir.

*Secilen dgerlendirme yontemi, strateji ve 6rgutsel sonucialeme ve kaglastirma

imkani sglamalidir.

*Yontem oOrgutsel amaclar, kritik @ faktorleri ve miteri ihtiyaclar boyutlarini

kapsamalidir.

*Yontem finansal ve finansal olmayan boyutlari kgjasak dizeyde tasarlanmalidir.
*Uygulanan yodntem stratejiyle birlikte dinamik kekilde deismelidir.
*Degerlendirme yontemi 6dul sistemi ileskilendirilmelidir.

3.5.1. Geleneksel Performansgadendirme Yaklgimi

Geleneksel deerlendirme uygulamasinda, stratejilerin uygulannsasiucu elde edilen
sonugclar, buyik dlcide muhasebe verileri olarak adleip irdelenmekte, farkhliklar
yorumlanmakta ve bir sonraki donem icin kararlanmlbktadir (Kocgel, 2007:347). Bu
yaklasimda orgutsel bgri sayisal dgerler veya somut gostergeler kullanilarak
olculmektedir. Oyle ki, belirli bir zaman dilimindgerceklgen maliyet ve karliginda
elde edilen gelir dizeyi performansin oOlgculmesinagvurulan temel gostergeler
olmaktadir.
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Bazi aratirmacilar orgutsel performansin gglendiriimesinde genel olarak finansal
Olcutlerin kullanilmasini daha ¢ok 6nermektedi{Belaney ve Huselid, 1996). Huselid
ve Becker'a (1995) gore, orgit daamsinin 6lcilmesinde kullanilabilecek en uygun
oranlar orguatlerin piyasa derleri gibi unsurlari temel alan finansal kaynakhnlardir.
Bu yonde Ozellikle piyasa temelli finansal performaagOstergeleri 6rgutiin gelgce
hakkinda daha dwu bilgi verdii icin yayginlkla tercih edilmektedir (Berrone yd.
2007).

Geleneksel deerlendirme yaklami maliyet ve muhasebe sistemlerigddtusunda
gelistirilmi stir. Maliyetlerin minimize edilmesine odaklanan Ya#mda performans;
verimlilik, karlihk ve maliyet gibi boyutlar itibayle olcilmektedir (Gurblz ve Mert,
2011; Akal, 2003; Ornek, 2000). Bu boyutlargddtusunda finansal performansin

ortaya konmasinda kullanilan oranlardan bazileagagida yer verilmgtir.

e Calisanlarin etkinlginin degerlendirilmesinde sgict verimliligi orani yayginlikla
kullanilmaktadir. Bu oran orgltler arasi dastirma yapma veiKY’ye yapilan
yatirmin geri don§i oranini tespit etmede Onemli bir veri sunmaktadsgiici
verimliligi  6rgitiin  toplam saflarinin  calsgan sayisina boélinmesi suretiyle
hesaplanmaktadir ve bu oranY’nin oOrgit performansina etkisini attaran
calismalarda siklikla bgvurulmaktadir (Cho vd., 2006; gdlelen ve Erkut, 2003;
Huselid, 1995).

*Performansin finansal Olclutlere dayali olarak dlggsinde muhasebe ve piyasa
kaynakli oranlardan faydalaniimaktadir. Bu yondehasgebe temelli olan varliklarin
brit getiri orani ve 6rgutin piyasagdeinin varliklarinin dgerine oranini ifade eden
piyasa temelli Tobin g orani finansal dlgcimlerdggalikla kullaniimaktadir (Huselid
vd., 1997; Huselid, 1995).

Daha once de ifade edifli Uzere oOrgiltlerde performans géelendirmede finansal
Olcutlerin  kullaniimasi gecmi tarihlere uzanirken, finansal olmayan kriterlerin
kullaniimasi gérece yenidir. Bunun icin de nitetidlere ilskin érgitlerin sahip oldgu
bilgi hentiz cok sinirlidir (Stivers vd., 2011). émstksel performans yaklani glinimiiz

Is dunyasi icin yetersiz kalgh (Kaplan ve Norton, 2000), kisa donemli ve gegmi
yonelik oldyu, stratejik uygulamalari desteklem@dive orgutleri bdlimlgmeye
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surukledgi konusunda ekgiriimektedir (Guner, 2008:254). Asarmacilar geleneksel
yaklasima yoneltilen bu eklgirilerin uygulamada nasil yanki bulgunu ortaya koymaya
calisan aratirmalar gerceklgirmektedirler. Bu yonde Turkiye'de ve yurt sthda

yapilan iki aratirmada elde edilen bulgulagagidaki gibi 6zetlenebilir:

«Amerika ve Kanada'da faaliyet gosteren en buyukUtiegden 300 Ust dizey
yoneticinin katilimiyla gercekdg@irilen bir argtirmada her iki Ulke katilimcilarinin
performans dgerlendirmede finansal olmayan odlgitleri dnemsedikibelirlenmistir.
Ote yandan ¢ajma bu boyutlarin 6nemsetlidiizeyde olculmedini, 6lculdigiinde
ise sonuclarin uygulamaya @mlukla yansitilmadgini ortaya koymstur (Stivers vd.,
2011).

*Turkiye'de yapilan ve en bliyuk 1000 imalat orgugmdl67 Ust dizey yodneticinin
katiimiyla yapilan benzer bir ¢gitnada orgutlerin dgerlendirmede finansal o6lcttleri
nitel olcutlere nazaran daha c¢ok Onemsedikleriyartkonmytur. Ayrica calgymada
yoneticilerin performans d¢erlendirmede sirasiyla finansal gostergelerden ek ¢
satslarin karhligi, satg gelirleri ve birim maliyet oranlarini kullandikiabelirlenmitir
Ote yandan ayni agarmada katilimcilarin ¢ok boyutlu performanszedendirmesinin
Onemine inandiklar ancak bu inancin uygulamayasydmasi konusunda yetersiz
kalindgi tespit edilmgtir. (Agca, 2009).

Orgiit performansinin élculmesinde finansal olgeklgyiinimiizde de yaygin olarak
kullanildigi (Guest, 2007) diiincesi bu iki arglirma itibariyle desteklenmgtir. Bu
calismalardan elde edilen bulgular orgltsel performaregedendirme ile ilgili
literatirde hakim olan ¢ok boyutlu performangeigendirme séyleminin uygulamaya
henliz tam manasiyla yansitiimgdi gostermektedir. Yoneticilerin halen kararlarini
somut ciktilara veya sayisalg@lerle destekleme isteklerinin g@igmemesi bu durumun
en oOnemli nedeni olarak gorilebilir. Ayni zamandak ¢boyutlu performans
deserlendirme ile ilgili bilgi birikiminin yeni olmasive yganan dgisime uyum
saglayamama gibi nedenler de gunimuizde gelenekselorpeahs dgerlendirme
yaklasimina yoneltilen ilginin devam etmesinigéamaktadir.
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3.5.2. Cok Boyutlu Performans Dgerlendirme Yaklasimi

Gunumuze gelene kadar performansgetiendirme yontemleri finansal oranlarla
Ozdslestiriimekteydi. Performansi etkileme potansiyeli mladiger boyutlar ise
rakamlarla ifade edilmelerinden veya o6lcllmelerimd@ynaklanan zorluklar sebebiyle
g6z ardi edilmekteydi. Bu anlamda performangedendirmeye yeni bir bakiacisi
olarak oOnerilen cok boyutlu derlendirme, geleneksel yaklenin ihmal ettgi
performans boyutlarini kapsama, gelecek yonelitntiaove nicel yaninda nitel veri de
sunma iddiasini amaktadir.

Yoneticiler ve argtirmacilar arasinda orgutsel performansiedtkendiren en iyi yontem
olmadgl konusunda 6nemli bir ualaséz konusudur (Stivers vd., 2011; Guest, 2007).
Boyle bir uzlginin olmasi, biylk o6lcide atamacilari ve uygulayicilari daha
kapsamli modeller galirmeye sevk etmektedir. Bu galtuda ayni yaklam
zemininde bulunan bir¢cok farkli performans Olglnstesni Onerilmgtir (Agca ve
Tuncer, 2006; Gomes vd., 2004). Performangedendirmeyi ¢ok boyutlu bir yapi

olarak ele alan shca modellegdyledir:

*1990’ll yillarin bginda Lynch ve Cross tarafindan ggfilen “Performans Piramidi”

(Performance Pyramid) yakiani,

+1990’h yillarin balarinda Kaplan ve Norton tarafindan ggtilen “Dengeli Olgiim
Kartl Tekngi” veya “Dengeli Performans @erleme Tablosu” (Balanced Scorecard)

olarak ifade edilen yak$am,

* Atkinson ve dgerleri tarafindan orgutteki paygari temel alan “Sorumluluk Temelli
Yaklasim” (Accountability Scorecard) veya (A Stakehold&pproach) olarak ifade

edilen yaklaim,

*Neely ve dgerleri tarafindan gefiirilen ve orgutteki payddarin tatmini ve 6rgite
yapacaklar katkilari temel alan “Performans Prigrha(Performance Prism)
yaklasimidir (Elitas ve Agca, 2006:350).

Cok boyutlu performans @erlemeye odaklanan bu modellerde finansal gostergel
yaninda strateji, mderiler, kalite, karhlik, insan kaynaklari, yetili esneklik gibi

oncelikli yonetim degerlerini destekleyen geni capli performans gostergeleri
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kullaniimaktadir (&ca ve Tuncer, 2006:174; Elitae Agca, 2006). Bunlarin yaninda
etkinlik, verimlilik ve galsanlarin tatmini ve bziliklar da kullanilan dier olgutlerdir
(Stivers vd., 2011; Aca, 2009). Ozellikle cajan baliligi gostergesinelKY
uygulamalarinin cajan ve 6rgut hedefleri arasinda psikolojikglaain olusturmasini
destekleyip desteklemegini belirlemek amaciyla siklikla kaurulmaktadir (Ahmad ve
Schroeder, 2003).
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Tablo 5. Coklu Performans D&erleme Boyutlari ve Gostergeler

PERFORMANS BOYUTLARI PERFORMANS GOSTERGE ALANLARI
Satg gelirlerindeki arty/azalslar
Satglarin karliligi arts/azalslar

] Sermayenin karlif artis/azalslar
FINANSAL BOYUT Varlklarin karllgi artis/azalslar
Birim maliyetlerdeki arg/azalslar
Nakit doniglm sureleri

Finansal hedeflerin karilma orani
Hissedarlarin memnuniyeti

Misteri memnuniyeti

Uriin iadeleri

Musteri iliskileri

. L . Musteri devamlilgi

MUSTERI HIZMETLER I BOYUTU Yeni misteri kazanma/sayis|
Musterilerin karlihk dizeyi

Musteri sikayetlerindeki art/azalslar
Musteri beklentilerinin kagilamasi
Uriin dasitim performansi/mgieri hizmetleri
Pazar payindaki astazalslar
PAZAR BOYUTU Pazardaki biylime

Pazarlama faaliyetlerinin etkigii
URUN VE SURECLERIN KAL ITESI | Uruinlerin kalitesi

Sureclerin kalitesi

URUN VE SURECLERIN Hizl Uretim siiresinin kisagh/uzunlugu
Uretim sisteminin esneldi
ESNEKLIK BOYUTU Teknolojik kapasite/yeterlilik

Sats gelirlerindeki Ar-Ge harcamalarinin pay
Yenilik yaratma (yeni Urin sayisindaki gyt
YENILIK BOYUTU Yeni Uriin getirme cabalari (Uriin tasarim,
patent, tesciller)

Operasyonel sorunlari en aza indirmek (hata
ETKINLIK/VERIML ILIK BOYUTU | fire, hurda oranlari)
Faaliyetlerde etkinlik/verimlilik
SOSYAL SORUMLULUK VE CEVRE | Cevreye uyumluluk cabalar
BOYUTU Toplumsal ilskilerin kalitesi
Sosyal sorumluluklar
VIZYON VE STRATEJ i BASARIMI Kurumsal vizyonun bgariimasi

BOYUTU Stratejik hedeflerin barilma seviyesi

REKABET BOYUTU Performansin rakiplerle kalastiriimasi
Calisanlarin memnuniyeti

CALI SANLAR BOYUTU Calisanlarin kalicilgi/devir hizi

Calisanlarin Uretkenfiindeki artg/azalg
Calisanlarin bilgi seviyesi

) ) Calisanlarin yetenek seviyeleri
OGRENME VE GEL ISME BOYUTU | Takim calsmalarinin nitelik ve nicei
Bilgi paylasiminin etkinlii

Calisanlarin temel yeteneklerini ggtirme
cabalari

Kaynak: Agca (2009:57)

142



Tablo 5'de gorulebildii gibi gercek durumu yansitabilmesi igin drgutsetfprmansin
geng bir baks acisiyla dgerlendiriimesi gerekmektedir. Ayni zamanda kapsduo
baks acisiyla gerceklgirilecek deerlendirme sonuclarinin gercek performans
dizeyiyle ortgmesinin buylk olclide orgutlerin performansi en tgmsil edecek
gostergeleri belirlemelerine, sireci etkinlikle #timelerine ve uygulamayla ilgili
gereken guncellemeleri yapmalaringlbalacasi soylenebilir.

Calsmanin  bu béliminde yukarida sirafathiz ¢cok boyutlu performans
degerlendirme yaklgmi catisi altinda oOnerilen gdeca modellere ikkin bilgilere yer

verilecektir.
3.5.2.1. Performans Piramidi Yaklgimi

Lynch ve Cross’a (1991) go6re wtéri tatmini, esneklik ve verimligi artiran
davranglarin belirlenmesi ve bu yonde performansi artikdealiyetlerin desteklenmesi
performans dgerlendirmenin en genel amacidir. Bu amacin gergideesi icin de
performans dgerlendirme sistemi, yerine getirilen orgut faallgenin stratejik
hedefleri ve miteri ihtiyaclarini ne ol¢ctde katadig: ile ilgili dogru bilgi vermelidir.
Arastirmacilar performans o6lcimunde bazi temel konmladizerinde durulmasi

gerektgini vurgulamaktadirlar. Bu anahtar konulaag@daki gibidir:

*Performans gostergeleri faaliyetler ve stratejikléfeer arasinda bir gki kurmalidir.
Orgiit icindeki butiin departmanlar ve fonksiyonlandilerinden beklenen performans
hedeflerini bilmeli ve bu yonde hareket etmelidirle

*Performans dgerlendirme sistemi, finansal ve finansal olmayagutieri kapsamalidir.

*Performans dgerlendirmenin gercekiériimesiyle birlikte yodneticilerin kararlarina
temel tgkil edecek kullanilabilir veriler elde edilmeli véu veriler zamaninda

sunulmalidir.

*Degerlendirme sisteminin gercek @i, misteri ihtiyaclarini kagilama d@rultusunda
yurdtulen faaliyetlerin batiinine odaklanma yeg@ne basli olacaktir (Lynch ve Cross,
1991).

Savunulan bu kriterler goultusunda getirilen performans piramidi yak§ani pazar
ve finansal performans boyutlar arasinda uyumuwetgiv bir bakg acisi sunmaktadir
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(Lynch ve Cross, 1991). Modejirket, isletme, operasyon sistemi ve& birimi
duzeylerindeki genel Olcileri tanimlamakta, perfan® sonug¢ ve sireclerini ortaya
koyan finansal ve finansal olmayan iki temel boyotiaklanmaktadir (ca ve Tuncer,
2006:179). Bu iki boyut itibariyle orgatin “ne elaglecgi” ve “nasil elde edec#”
sorularina cevap alinabilmektedir (Efitee Agca, 2006:350).

Sekil 8. Performans Piramidi

Aamaclar we

Hedefler
Sirket
WVizyon/Misyonu
Pazar Finans
Olculer
y;?;ﬁ:: Werimililik
Kalite Teslimatlar s Dongl israf
Zamani
Etkinlikler
Dissal Etkililik icsel Etkililik

Kaynak: Barutcugil, (2002: 15)

Sekilde goruldi@l gibi piramidin tepesindensagiya dgru inildiginde 6rgat iginde
gerceklatirilen faaliyetler basamaklar halinde yer almakta®u faaliyetler birbiriyle

ili skili bir Griin veya hizmetin tretilmesinden tiketiei ulgmasina dgin gecen sureci
kapsamaktadir. Orgtler tstten ikinci basamaktaajan finans ve pazar boyutlarina
ili skin hedeflerini gercekigirmek icin bir alt basamakta yer alan esneklikimdlik ve
misteri tatmini gibi gostergelere odaklanmaktadirlBarutcugil, 2002). Piramitte sol
taraf ds misteri odakli dlculeri gosterirken, gaarafi dasirket odakli i¢sel dlguleri
gOstermektedir (Elita ve Agca, 2006:350). Ozetle sOylemek gerekirse model
degerlendirmede uygulayicilarin kullanabilgc&apsamli bir bak agcisi sunmakta ve

icsel faktorlere odaklanarak,sdal performans boyutlarini gglrmeyi 6nermektedir.
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3.5.2.2. Payda Temelli Yaklasim

Sorumluluk temelli performans gerleme yaklaimi olarak da ifade edilen bu model
Atkinson ve dgerleri (1997) tarafindan getirilmistir. Modele gore orgutler “igkiler
agi’ndan meydana gelmektedirler. Orglitlerirgkli icinde oldgu bu @&in icinde ise
farkh paydalar yer almaktadir. Orgltsel gyr bitin payddarin beklenti ve
ihtiyaclarinin dengeli ve sé¢ bir bicimde kagilanmasiyla ilgkilendiren bu yaklgim
orgut ve paydgdar arasinda karikh ili skiye odaklanmaktadir. Burada karkli
iliskiyle sadece orgutlerin g#¢ paydalarin da orgutlere kar sorumluluklarinin
bulunmasi kastedilmektedir (Nickols, 2000).

Payda temelli yaklgima gore, genel olarak 6rgutler kdukli ili ski icinde olduklari beg
onemli payda grubuna sahiptirler. Bu paydar misteriler, calsanlar, tedarikciler,
hissedarlar ve toplumdur. Orgiit paylda arasinda kurulan gkiler itibariyle her
payda grubu orgutiin amagclarina giaasina katki sgamakta ve sgladiklar bu katki
dogrultusunda orgutten bir cikti beklemektedirler (Adon vd., 1997). Yaklamda
orgutsel beari o6rgut ve payddari arasindaki karlikli ili skinin niteligiyle
ili skilendirilmektedir. Oyle ki, payddar ve orgit arasindaki kahkli ili ski etkin bir
bicimde yonetildgi takdirde orgutsel bari ve beraberinde de pagtain tatmin

diuzeylerinin artaga savunulmaktadir.

Orgutleri bir iliski agi olarak ele alan yakjama gore, Orgitsel amagclarin
gerceklatirilmesini salayacak 6rgut ve payelari arasindaki ikkileri agik¢a ortaya

koymak stratejik planlama yapmanin temel manti olusturmaktadir. Bunun igin

orgutlerin paydggruplari belirlendikten sonra onlarin érgutglagaca katkilar ve bu

katki kasiliginda beklentilerinin neler olgw somut bir bicimde belirlenmektedir
(Atkinson vd., 1997).

Payda temelli model, 6rgutsel performansin finansal verfisal olmayan gostergeler
arasinda denge kurarak, pagldatemelinde dlctilmesini 6nermektedir (NickolS0B).
Bir performans dgerlendirme sistemi olarak bu yakian kullanacak orgutlerin birincil
amaglara ifkin ikincil performans gostergeleri belirlemelerergkmektedir.ikincil
gostergeler birincil amaclara yhaaya katki sglayacak faktorlerdir ve her 6rgat icin bu
gostergeler farklilgabilecektir. Aagidaki tablo birincil ve ikincil gostergelerle ilgil
ornekler sunmaktadir. Tabloda yer alan ortaklagkiil gostergeler finansal; ngieri,
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calisanlar ve topluma ikin gostergeler de finansal olmayan performans tagai
yansitmaktadir (Atkinson vd., 1997).

Tablo 6. Orgitlerdeki Paydas Gruplarina Yonelik Birincil ve 1Ikincil Performans

Gostergeleri
Paydas Gruplari Birincil Gostergeler ikincil Gostergeler
Ortaklar Hissedarlarin * Gelirdeki buyime
yatirimlarinin getirileri *Giderdeki biyiime
*Verimlilik
*Finansal yapi oranlari
*Likidite oranlari
* Aktif kalitesi oranlari
Mdusteriler Mulgter'i tatmini ve hizmet | Miisterilerin farkls
kalitesi pazar/Urin taleplerinin
Olgulmesi
Calisanlar Calisan balih gi -(;a_l_lls_gnlarln_ .
o dUstincelerinin farkh
Calisan yeterlilgi r e .
Calisan verimliligi upsurl_ar!a olgulme5|
* Musteri hizmetleri
indeksinin farkli
unsurlari
e Farkli siniflandirmalar
acisindan ¢ajan
maliyeti ve getirilerine
Toplum Kamuoyu imaji ili skin finansal oranlar
* Cssitli digsal olgimler

Kaynak: Atkinson ve dgerleri (1997:35)

Modele gore, performans beklentilerinin blyuk Okeighlsan davrarglari tarafindan
etkilenecgini dusiinen Orgutler bunun icin ¢ghn memnuniyetini 6lgmeye yonelik
gostergeler geftireceklerdir. Performansi yukseltmek iginse, gailarin cabalarini
artiracak gigimlerde bulunacaklardir (Atkinson vd., 1997). Buaad hareketle
asagidaki sekil orgitsel performansi cghin tatmini ile ilskilendirerek, modelin

performans 6lcim marg ortaya koymaktadir.
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Sekil 9. Calisan Davranisi Modeli

«Ucret Yetenek Gatirme
-OrgUt_Kl‘JItUri_J C;ahr_l _ ve (;ab_ayl Artirma arkig
* Yonetim Sekli Tatmini Icin Motivasyon Artirma
«is Dizayni Salama
ikinci-Diizey Birinci-Dlizey
Ikincil Amagclar Ikincil Amagclar rBicil Amaglar

Kaynak: Atkinson ve dgerleri (1997:29)

3.5.2.3. Dengeli Sonuc Karti (Balanced Scorecard)aklasimi

Literatirimuizdeki cajmalarda “Dengeli Olgim Karti  Yaldan1”, “Dengeli
Performans Dgerleme Modeli” “Denge Kontrol Paneli” ve “DengeliePormans
Gostergesi Yakkami” olmak Uzere farklisekillerde ifade edilen Balanced Scorecard
(BSC), yoneticiler tarafindan en ¢ok kullanilan ¢mkyutlu performans olcim yontemi
olma ozellgini tasimaktadir (Gomes vd., 2004). gar cok boyutlu performans
deserlendirme modelleri yoneticilerin taleplerine sindiizeyde yanit verirken, daha
kapsamli bir bakl agisi sglayan BSC geditirildigi donemden itibaren yaygin bir
kullanim alani bulmgtur (Neely vd., 2001).

BSC yontemi literatiire ilk kez Kaplan ve Nortonafandan hazirlanan ve 1992 yilinda
Harvard Busines Review'de yayinlanan makaleyle girnsonrasinda ise yontem
gelistirilerek metodoloji halinde ilgililere sunulngtur (Ornek, 2000). Yontem ilk
tanitildginda performans 6lcme ve giglendirme odakli iken, 2001 yilina geligatide
Kaplan ve Norton aslinda BSC'nin “stratejik yonetimodeli” olarak tanimlanmasi
gerektgini ifade etmeye hgamilardir (Guner, 2008:250). Bu anlamda ilk ortaya
atilmasindan itibaren gecen zamanda BSC’ye gdaterigji yontemin daha kapsamli

orgut ihtiyaclarina cevap verecek duzeyeraasini sglamistir.
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Finansal goOstergelere dayali performangedendirme endistri ga Orgatleri igin
uygun bir yaklaim iken, ginimuz rekabetg dinyasinda faaliyet gosteren 6rgutlerin
basarisinin dgerlendiriimesinde bu yakjan yetersiz kalmaktadir. Bu ete@iden
hareketle Kaplan ve Nortongdir yaklgimlardan farkli olarak modellerinin merkezine
gecmite gerceklgen durumun kontrolint g, strateji ve vizyonu yerkgirmektedirler
(Kaplan ve Norton, 1992). Modelde gegmybnelimli finansal performans gostergeleri
yaninda gelecekte performansi etkileyecekstarii tatmini, i¢ sdrecler, drgutin
yenilenme ve iyileme calsmalarina ilskin operasyonel dlcimler de dahil edilmektedir
(Kaplan ve Norton, 2000:37; Kaplan ve Norton, 1992le ki, BSC’'de finansal boyut
ve operasyonel boyut birlikte ele alinarak; kurulmsaateji, vizyon ve performans
Olcimuni kapsayan yeni bir stratejik yonetim sistgmaratiimstir (Gunttrkin vd.,
2011).

Kaplan ve Norton'un onergi modeldesoyle bir diginceden hareket edilmektedir:
Klasik kontrol yaklaimi genellikle § bittikten sonra ve daha cok finansal nitelikteki
gostergelerden hareket edereksuda sonuclari irdelemektedir. Oysa organizasyonlar
basarili bir sekilde yodnetilebilmeleri icin en azindan iki husigerinde durulmaldir:
Bunlardan birincisi sadece finansal nitelikteki gpigelerin dgil, fakat isletmenin dger
alanlarina ait gostergelerin de kontrginde kullaniimasi gerekir. Bodylece daha
“dengeli” veya gletmenin “toplam” durumunu goOsteren bir tablo elddilecektir.
Ikincisi ise, jletmelerin performansini veya daausini gosteren gostergeler ile izlenen
stratejiler arasinda bir gki kurulmalidir. Bgka bir deysle, her strateji, uygulamanin

basarisini gosteren belirli “performans gostergelerimaslanmalidir (Kocel, 2007:347).

Kaplan ve Norton (2000:14) BSC'yi, kuruma Ozgunatdjinin tutarh ve somut
adimlarla ayatiriimasini, kurumda ilegimin salanmasini ve dizenli olarak takip
edilebilecek gostergelerle performans yonetimirtiindg ginin artirilmasi olarak ifade
etmektedirler. Bgka bir tanima gére BSC, bir drgutiin misyon ve sjfrsinin fiziksel
olciler haline dongiirilerek ifade edilmesidir (Ornek, 2000). Ozetléylemek
gerekirse yontem finansal performans gostergelerperformansla gkili olan diger

boyutlar arasinda denge kurmaya yonelik olarakstiydini stir (Nickols, 2000).

BSC orgitin vizyonunun, misyonunun ve stratejisifimansal olmayan olcutleri de

iceren performans Olcutlerine damiirildigli bir cerceve sunarak, orgutlerin ¢ok
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boyutlu performans dgerlendirmede ygadiklari zorluklari giderme amacistanaktadir
(Guner, 2008:250; Ornek, 2000). Genel olarak cokubo bir deserlendirme
metodolojisi olarak BSC'’yi uygulayan orgutleringsagidaki faydalari sglamalar

beklenmektedir:

« Stratejinin bir vizyondan somut adimlara indirgesme salayan digince surecinin

olusturulmasi,

* Kurumun stratejik yonetime #kin dezisim strecinde planlagdi projelerin birbirleriyle

tutarli olmasi ve 6nemli bir Bugun kalmamasi,

« Stratejinin kurum icinde ilegiminin sglanmasini ve ydritulen projelerle strateji

arasindaki sebep-sonughHilerine ait varsayimlarin paydmasi,

* Takim ve ks§i hedeflerinin stratejiyle tutarli ve bitin olardekpsayici olmasi,
* Yetkinlik gelistirme programlarinin belirlenmesi ve dnceliklenidiesi,
*Performans yonetimi ve ddullendirme sistemleririmatgjiyle iliskilendirilmesi,

eKurumsal @renme sureclerinin ve stratejinin gdlilmesi icin bilgi toplama

sistemlerinin gefttirilmesidir (Kaplan ve Norton, 2000:14).
Dengeli Sonug Karti Gostergeleri

Gunumuz ¢ duinyasindasletmeleri bir jet ucgina benzeten Kaplan ve Norton, giga
birka¢c gostergeye bakarak yol alamayacdan hareketle modelin iskeletini gluran
belirli gostergeler gedtirmislerdir. 12 6rgut Gzerinde yaptiklari anamalarin temelini
olusturdusu performans kriterlerini sagidaki dort kritik soruya cevap arayarak dort

boyuta indirgemilerdir. Bunlar:

» Musterilerimiz bizi nasil gortyorlar? (ngteri boyutu)

*Hangi konularda mikemmel olmaliyiz? (operasyonglbo

«lyilesmeye ve dger yaratmaya devam edebilir miyizE(énme ve gegime boyutu)

eHissedarlarimiza nasil gérintyoruz? (finansal boykaplan ve Norton, 2000:38;

Kaplan ve Norton, 1999). BSC genel olarak bu dayuba odaklanarak orgutlerin
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performanslarini dgru bir sekilde dlgebileceklerini ileri sirmektedir. Aynimmanda bu
boyutlar 6rgut stratejisinin eyleme d@tiirtilmesi acgisindan biyuk énengitaaktadir.
Oyle ki, stratejik hedefler modelin boyutlari itifpde gerceklstirilebilmekte, hedeflere
ne Olclde ulaldigl deserlendirilebilmekte ve performansin arttiriimasinigereken

onlemler alinabilmektedir.

BSC'nin kapsady mdisteri, finansal, i¢c sirecler, gfenme ve gejime boyutlari
birbirlerine sebep ve sonugskisiyle bgshdir (Gunturkin vd., 2011). Bu sebep-sonug
ili skisi 1siginda orgutlerin her boyut icin kritik faktorler \mi faktorler icin de hedefler
belirlemeleri gerekmektedir. Orpi@ misteri boyutunda sire, kalite, maliyet gibi
faktorler icin ulgilmak istenen hedefler somut bir bicimde ortaya rkah ve bu
amagclara ulglma o6lctisini gostermek amaciylaslazrulacak olgitler belirlenmelidir
(Kaplan ve Norton, 2000). Bu bilgilerden harekedd@gidaki sekil BSC modelinin
yoneticiler tarafindan uygulamada nasil kullaniedt®sini yalin bir sekilde

gostermektedir.

Sekil 10. Dengeli Sonug Karti

Finansal Boyurt

Finansal olarakbaganh | Amag | Glgit | Hedef | Faalivet
sayilmalkdicin
hissedatarmiza nasil
garinmeliviz?

Miigteri Boyutu i¢ Siiregler Boyutu
YiZyonumuzu Amac Qlgiit | Hedef | Faaliyet Hissedadanmiz | Amag | Olgit | Hedef | Faalivet
gercekestimek we
igin Vizyon migterlerimizi

migterilerimize mermnun
nasil o | edehilmek i
- . Strateji edeliimex Igin
garinmeliviz? hangi
sireglerde
mikemimelide
ulagtmarniz
gerekir?

ddrenme ve Gelisme Boyutu

Vizyonumuza ulagmak | Amag | Olgit | Hedef | Faaliyet
igin dedigim we geligim
vetenekermizi nasil
korumalrnz?

Kaynak: Kaplan ve Norton (1999:76)
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Kaplan ve Norton (1999:44) modelin dayahddort boyutun dikilmg ve giyilmeye
hazir bir ceket olarak @@, bir kalip veyasablon olarak dgerlendirilmesi gerekgini
ileri sirmektedirler. Argtirmacilara gore, orgutler modelde yer alan doytuib@an farkh
daha az veya daha cok performans boyutu kullaraghklerdir. Nitekim bu yonde 60
makalenin incelenmesi suretiyle yapilan bir gahda elde edilen bulgular,
arastirmacilarin modeldeki boyutlardan farkh olaraliganlar, innovasyon,gienme ve
innovasyon ile faaliyetler boyutlarini kullandikiar gostermektedir (Gunturkin vd.,
2011).

Calismanin bu boéliminde BSC'nin dayagdidort temel boyut ve bu boyutlarin
deserlendiriimesine yonelik olarak keaurulan gostergeler hakkinda bilgilere yer

verilecektir.

Finansal Boyut: Ge¢cmste yapilan glerin ve bu olaylarla ilgili mevcut durumun
Olgulebilen ekonomik sonuglarini 6zetlemede finhridgutler cok yararli oldgu igin
BSC finansal boyutu oldiw gibi muhafaza etmektedir. Finansal performangiléig
bir 6rgitln stratejisinin ve bu stratejiye yonaliggulamalarin orgit gelmine katkida

bulunup bulunmadhni belirlemektedir (Kaplan ve Norton, 1999:33).

Finansal amaclar BSC’de yer alan tungetiboyut, hedef ve olculeri icin odak noktasi
niteligindedir. Bunun icinde secilen her élcuntn, finarnsaiformansta galineye neden
olacak sebep-sonuc skilerinin bir parcasi olmasi gerekmekte ve bu gigker
yonetim ve ortaklarin beklentilerine gore tespitilraéktedir (Kaplan ve Norton,
1999:61-62).

Finansal boyut 6rgut performansini finansal goslergitibariyle ortaya koymakta ve
diger boyutlarda elde edilen gailarin somut yansimasini gostermektedir. siafi
maliyet ve varliklarla ilgili oranlara Raurulabildigi bu boyutta kullanilabilecek

gostergeler gagidaki gibidir:
Satis Gelirlerindeki Buylime
* Satg tutari ve pazar pay!

*Yeni misteriler ve pazarlar

*Yeni drtinler
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Maliyet Yonetimi

*Calisan baina maliyetler

*Birim maliyetlerdeki dgusler

* Aktivite (faaliyet) bazli maliyetleme
Varliklarin Kullanimi

« Stoklardaki azalma, devir hizi

* Nakit aksl

* Sermaye getirisi

*Verimlilik oranlari (Kocgel, 2007:348).

Musteri Boyutu: Mdisteri boyutu, Oorgitlerin myieri ihtiyac ve beklentilerini
karsiladiklari sUrece hayatta kalacaklari vesavdi olabilecekleri dglincesine
odaklanmaktadir. Ote yandan boyut orgitlerin rekadigglerini ortaya koyan hitap
ettikleri miksteriler ve pazarlar hakkinda stratejik niteliktékirarlar kapsamaktadir. Bu
anlamda orgutlerin misyon ve stratejik amaclari steiler temelinde faaliyetsel

ifadelere dongtirulmektedir. (Kaplan ve Norton, 1999).

BSC’nin miteri boyutunda finansal boyuttaki hedeflerin getegicilebilmesi icin
gerekli amaclar ve bu amaclaringgeendiriimesinde kullanilacak performans olcutleri
belirlenmektedir. Méteri boyutunda 6ncelikle 6rguttn ilgili biriminirekabet etmeyi
planladgl pazardaki mgteri kitlesi ve Urin sunaga pazar bolumleri tespit
edilmektedir. Sonra 6rgut stratejisini sonuc¢ kantimisteri boyutuna yerlgirmek icin
her o6rgut birimi yoneticisi kendi boélimine uygun gtaiiye dayal hedefler
tanimlamaktadir. Boylelikle ngteri boyutunda ilk olarak oOrgitin rekabet edgce
misteri ve pazar kesimleri belirlenmekte, daha sonmahledef kesimlerde 6rgutin
gosterecg performansin dgerlendirilecgi hedefler ve performans olcutlerine karar
verilmektedir (Kaplan ve Norton, 1999:33).
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Musteri boyutu, 6rgutlerin mevcut durumda nasigeleyarattiklari hakkinda fikir veren
gostergeleri icermekte (Gunturkin vd., 2011) veutlayilgili temel sonug olgtimleri;
misteri tatmini, mgteri surekliligi, yeni miterilerin kazaniimasi, nsteri karlihgl ve
pazar payl olarak siralanmaktadir (Kaplan ve Nortt899:33). Miteri boyutu
gostergeleri ve bunlarla ilgili belirlenebilecekdsdler gagidaki gibidir:

Yeni Misteriler

«Yeni misteri adedi ve yeni miferilere yapilan saiar
*Yeni misteri bulmanin ortalama maliyeti

*Musteri bagina ortalama satve siparg miktari

Mevcut Musteriler

*Bizden ayrilan méteri sayisi

*Mevcut misterilere yapilan saglardaki arty oranlari
*Mevcut migterilerle ortalamasiem sayisi, sipagisiklig
Musteri Karlili g1

* Musteri bagina toplam karhlik

* Musteri veya glem bgina maliyet (Kocel, 2007:348).

Ic Sirecler Boyutu: Yoneticiler migteri tatminini sglayacak faktorleri belirledikten
sonra méterileri memnun edebilmek icin kritik i¢sel siregleodaklanmaktadirlai¢sel
surecler boyutunda orgatin kritik i¢sel siureci salanmaktadir. Bu boyutta drgutlerin
hangi oOnemli i¢ gdleyisi gelistirmesi ve mikemmel hale getirmesi gergkti
saptanmaktadir. Belirlenen bu sirecler oOrgutin fheaken pazar kesimlerindeki
misterileri cekmeyi ve korumay! gkyacak dgerler sunmasini ve hissedarlarin

finansal kar taleplerini tatmin etmesingtamaktadir (Kaplan ve Norton, 1999:34).

Geleneksel performans gerlendirme yaklgmi ile BSC 6zellikle bu boyut itibariyle
daha belirgin bir sekilde birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Geleneksghklasim
gerceklgen performansi kontrol etmek icin varyans analizker yayginlikla
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basvururken, BSC’de bu boyutta yer alacak gostergeeramaclar hissedarlarin ve
misterilerin taleplerini tatmin etmeye donuk olan #tjgere dayandiriimaktadir
(Kaplan ve Norton, 1999).

Bu boyut genel olarak mgteri memnuniyetini ve finansal getiriyi artirmak aanyla ic
sureclerin bgarisini dlcen gostergeleri kapsamaktadir (Gunturkidn 2011). Bu
gostergeler ve gdostergelerle ilgili olarak belidbilecek amaclar sagidaki gibi

siralanabilir:

Tasarim Ile flgili Olarak

*Yeni trinler

eYeni Urind pazara wWarma siresi

*Basa bg durumu

Uretim 1le flgili Olarak

*Hata orani

+Uretim (surreg) suresi

« Uretim maliyeti

Teslimat

e Zamaninda teslimat ytzdesi

« Satilacak trtiniin olmamasi durumu

Satis Sonrasi

«Ug aylik bir sirre icinde yeniden sipavieren miterilerin orani
*Bir yil icinde yeniden sipagiveren miterilerin ytzdesi
* Musteri tatmini (Kocgel, 2007:349).

Ogrenme ve Gejime Boyutu: Diger boyutlarda belirlenen performans amaclari

orgutlerin milkemmel olmalari gereken taraflari géigken, @renme ve ge§ime boyutu
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orgutlerin bu mikemmellik hedeflerine gimacak zemini olgturmaktadir (Kaplan ve
Norton, 1999). Bu boyutta, orgutlerin uzun doénemgklisme ve ilerleme elde
edebilmeleri icin gerekli olan yapi, itéri ve i¢sel stire¢ boyutlari; mevcut ve gefgre
iliskin baarilar icin kritik olan faktorler tespit edilmektied(Kaplan ve Norton,
1999:36).

Ogrenme ve gefime boyutu, orgitlerin gelecekte nasilgde yaratacaklarini ve
vizyonlarini gerceklgirmek icin yapmalari gereken zorunlugdgklik ve gelismelere
iliskin dnctu gostergeleri icermektedir (Gunturkin vd@2011). Bu dgrultuda
kullanilabilecek performans gostergeleri ve hedeftglisanlarin yetenekleri, bilgi
teknolojilerinin  durumu ile motivasyon olmak u(zelig; ana faktor olarak ele
alinmaktadir. Caganlarin miterilerle d@rudan ilski kurdugu faaliyet alanlarinda
motivasyon ve tatmin diizeyinin yuksek olmasi penansi biyik dlcide etkileyecektir
(Kaplan ve Norton, 1999). Bu boyutun sugidupotansiyelden faydalanmak isteyen
orgltler @renme ve gegimeyi kiltirel bir dgere dongtirmelidirler. Gsrenmenin ve
gelismenin sinin olmady bilinciyle hareket eden ve insan kagnmaa d@ru yatirim
yapan oOrgutler ggerlerinden farkli olarak bu yeteneklerini faaliyathe

yansitabilecekler ve neticesinde de stratejilegarceklgtirebileceklerdir.

Ogrenme ve gefime boyutunddKY’nin performansi etkileme giicti 6nemli diizeyde
hissedilmekte ve og@nda insan kayrm@anin olmasi itibariyle dier boyutlardan
farkhlasmaktadir. Cakanlarin gektiriimesi ve yeni beceriler kazandiriima$iKY’nin
temel hedefleri arasinda yer a@dicin boyutla ilgili hedeflerdKY etkinligi sayesinde
ulasilabilecesi séylenebilir. Dger bir ifadeyleIKY’nin etkinligi 6grenme ve gejime
boyutu performansini etkileyecek, neticesinde dgerdperformans boyutlariyla ilgili

hedefler gercekkigirilebilecektir.

Ogrenme ve gejime boyutuyla ilgili olarak 6rgutlerin lpaurabilecekleri gostergeler ve

belirlenebilecek hedeflerden bazilagagadaki gibi siralanabilir:
Calisanlarin yetenekleri
 Calisanlarin mutlulgu

*Personel devir orani
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» Calisan baina verimlilik, calsan baina kar

Bilgi teknolojileri ile ilgili olarak

*Yeni trinler

*Musteri ile dggrudan ilgki halindekilerin sahip oldgu misteri ile ilgili bilgi yuzdesi
* Musterilerle ilgili bilgilerin sgsligi

Motivasyon

« Calisanlarin yaptiklari 6neriler ve sayisi

*Uygulanan 6nerilerin sayisi

*Personele verilen 6duller, sayisi ve miktari

* Temel nitelikteki gleri gelistirmek igin gerekli stre (Kogel, 2007:349).

3.5.2.4. Performans Prizmasi

BSC finansal ve finansal olmayan performans gostergarasinda denge kurmaya
yonelik olarak geltirilmis, c¢ok boyutlu bir yaklam olarak yo6netici ve
akademisyenlerin 6nemli duzeyde ilgilerini cektini Ancak Neely ve arkagkarina
(2001) gore, cagma ygami ve orgutlerin dncelikleri strekli olarakglgigi icin BSC
guinimuz orgutlerinin isteklerine cevap vermede rgetekalmaktadir. Bu ed@iriden
hareketle geitirilen performans prizmasi yaklani diger modellerin eksikliklerini
giderme iddiasI tamaktadir.

Performans dgerlendirme modellerinden ikinci nesli temsil edesrfprmans prizmasi
yontemi uygulayicilara performans olcimuindesvibaabilecekleri ¢ok boyutlu bir
cerceve sunmaktadir. Berlendirmeye stratejiden gié de payda gruplarindan
baslamasi modeli dier yaklgimlardan farkli kilan en ©Onemli 6zellik olarak

gorilmektedir. Oyle ki, yakkama gore performans gerlendirmeye stratejiden
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baslamak pek cok modelin dtiigi temel hatadir. Bunun icin de performans
prizmasinin od&nda strateji yerine payslar yer almaktadir (Neely vd., 2002).

Performans prizmasi siki kurallar koyan bir 6lgmintgmi dgildir. Aksine model

yoneticilerin neye odaklanmak istedikleriyle ilgsiorulara yonelik anahtar cevaplari
bulmalari icin temel bir cerceve sunmaktadir. Yeaiklea gbre bu anahtar cevaplarin
bulunmasi ve performans goéstergelerinin belirlenn@s bes soru lGzerinde durmak

gerekmektedir. Bu sorulasagzidaki gibidir:

1-Paydalarin Tatmini: Orgutiin temel payglari kimlerdir, ihtiyaclari ve orgutten
beklentileri nelerdir?

2-Paydalarin Katkisi: Payddarimizin ihtiya¢c ve isteklerini kalamak icin ne

yapmaliyiz?

3- Stratejiler: Payddarimizin ihtiyac ve beklentilerini katamak icin hangi stratejileri

uygulamaliyiz?

4-Surecler: Paydéarimizin ihtiyac ve beklentilerini tatmin etmekinchangi sireclere

sahip olmaliyiz?

5-Yetenekler: Sureclerimizi daha etkili ve verinyliiritmek icin hangi yeteneklere
ihtiya¢c duymaktayiz? Modele gore, bu sorulara eerjanitlar cok yonli ve entegre bir
performans dgerlendirme yonteminin tasarlanmasinda yol haripéesaktir (Neely vd.,
2002; Neely vd., 2001).

Sekil 11'de goruldigu gibi performans prizmasi modeli birbiriylesKili bes ylizeyden
olusmakta ve prizmanin iki tabaninda paylda yer almaktadir. Payglarin tatmini,
stratejiler, sirecler, yetenekler ve paydan katkisi ise performans prizmasinin

yuzeylerini olyturmaktadir (Neely vd., 2001; Neely vd., 2002).
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Sekil 11. Performans Prizmasinin Bg Ylzeyi

!
/

Paydas Tatmini

L— Stratejiler

| Siiregler

| —1— Yetenekler

11

~
Py, R K ——
4

. L— Paydas Katkist

Kaynak: Elitas ve Agca (2006:364)

Performans prizmasi modeline goére, uygulayicilarklfa paydalarin istek ve
ihtiyaclarini anlamali, g@er taraftan da orgit paydardan beklentilerini acikca ortaya
koymaldirlar. Payddarin bu ihtiyac ve taleplerinin tatmin edilmesiini¢c 6rgut
stratejileri, surecleri ve yetenekleri arasinda raysalanmalidir. Bu uyumla birlikte
prizmada yer alan payglar, stratejiler, surecler ve yetenekler perspékiifetkin
yuratuld(gt olcide orgutsel Bar s&lanacak ve devam ettirilecektir (Neely vd.,
2002). Performans prizmasigdr modellerden farkli olarak oncgilistratejiden cok
paydalarin tatmine vermektedir. Bu anlamda modelde ajirérgitsel performansinin
payda tatminine bgh olarak artirlmasini  $gayacak bir ara¢ olarak

deserlendiriimektedir.

3.6.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgiitsel Performansiliskisinin Kavramsal
Diizeydeincelenmesi

Orgiitlerin calganlara yatinm yaparak rekabet avantajilapabilecekleri yonindeki
farkindaliklari IKY fonksiyonunun etkinkine iliskin hassasiyetin daha cok
giclenmesine neden olmaktadiiKY’nin o6rgltsel performansla #kilendirilmesi
neticesinde orgitleriKY fonksiyonunu stratejinin  gercekdérilmesini salayacak
dizeyde konumlandirmaya dwmlardir. Oyle ki, IKY'nin calisanlarin
potansiyellerini artirma ve bu potansiyelden endisteyde faydalanma galtusunda

sgiladigl katma dgerin daha iyi anlglmasi fonksiyonu odak konumastenaktadir.
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IKY politika ve uygulamalarinin 6rgut performansetkileyip etkilemedii ve sayet
boyle bir iliski mevcutsa bunun nasil ortaya ggktsorulariiKy, endustri ilskileri ve
orgutsel psikoloji alanlari icin dnemli bir ¢gina konusudur (Huselid, 1995). Bunun
icin drgutlerde stratejik bir rol UstlendiY ile ilgili yapilan ¢alsmalarin buyik bir
cogunlugunun  Orgitsel performans skisine odaklandiini  sdylemek yandi
olmayacaktir (Guest, 2007; Ahmad ve Schroeder, 2@8enwood, 2002; Cho vd.,
2006; Tzafrir, 2006; Huselid vd., 1997). Ozellikl®90'li yillardan itibaren hizla artan
sayida yapilan bu cainalar neticesinddKY ve orgit performansi ikisi nispeten

aydinlatiimaya bdganmstir (Burke ve Ng, 2006).

Konu ile ilgili farkindalgin yabanci literatirde 1990'li yillarda artmayaslbdig
bilgisine kasilik (Gurbtz, 2008), Turk asarmacilarin konuya goérece daha uzak
kalmalari dikkat cekmektedir. Bu yonde Tirkiye’'dérbsel nitelikli dort dergide 1972-
1999 yillar arasinda yayinlanan sayilarda yer alampersonel véKY ile ilgili olarak
gerceklgtirilen calsmalar incelenmitir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore,
verimlilik ve finansal performans gibi 6rgutsel gl&r bu alanda en az ¢glan konular
olmustur (Usdiken ve Wasti, 2002). Bu anlamda yabarterdtiirdeiKY ve orgiitsel

performans i§kisine aratirmacilarin ilgisinin daha yiksek olgu séylenebilir.

Orgit performansi velKY arasindaki ilgkiyi sorgulamaya yonelik yapilan ilk
argtirmalarda cakanlarin  bu ilgkiyi etkileyebilecgi dusiincesi g6z ©6nunde
bulundurulmamytir. Alanda hakim olan bu anlgydaha sonra ABD’de ortaya ¢ikan
yiksek performanslisi sistemlerinin uygulanmasi icin yiksek performaniy
uygulamalarina ihtiya¢c olgw dislincesinin yayginkmasiyla birlikte dongmeye
baslamistir. Calsanlarin merkezi konumda yer aidiyeni anlayy esnekiKY olarak
ifadelendiriimektedir. Bu dénemde yapilan @inanalar IKY uygulamalari ile cafan
performansinin nasil yukseltilebileggesorusuna yanit araghardir. Bu soruya yanit
olarak yaklaim calsanlarin  motivasyonu ve Bhliklarinin  artirilmasina
odaklanmaktadir. Bunun temel nedeni beceri ve wdden gelitirilen, baglilik ve
motivasyon duzeyleri artirilan cgdinlarin performanslarinin paralelinde de 6rgut
performansinin yikselege yonindeki varsayimdir (Guest, 2007). Dolayisi ile
yaklasimda calsgan performansi ve ©6rgut fmisi arasinda @oudan bir ilgki
kurulmakta, IKY ise bu iliskinin gerceklgmesini sglayan fonksiyon olarak ele
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alinmaktadir. Aagidaki sekil 6ne surtlen bu gkiyi bir model b&laminda ortaya

koymaktadir.

Sekil 12.Insan Kaynaklar Yonetimi ve Performans Arasindakiili ski Modeli

IK etkinligi |

Uriin ve
T IK sonuglart [ hizmetlerin [~
- Caligan: kalitesi Finansal
Orgiit stratejisi 9 Yetenck :
- _ performans

. Baglhilik
¢ IK uygulamalart P  Esneklik

—» Verimlitik —

IK stratejisi

Kaynak: Guest vd., (2000 akt; Armstrong, 2006:23)

IKY fonksiyonu 6rgutlere rakipleri tarafindan koldgh taklit edilemeyecek bir rekabet
avantaji elde etme firsati sunmaktadir. Bu firshagerlendirebilen orgitler pazar
taleplerini rakiplerinden daha hizli ve etkili Hiicimde yanitlayarak, performanslarini
yukseltebilmektedirler (Cho vd., 2006). Nitekim buarsayimla ilgili olarak
argtirmacilar arasinda 6nemli bir g@riirligi s6z konusudur (Boxall ve Purcell, 2007,
Guest, 2007; Liu vd., 2007; Palmer, 2007; TzaDpP6; Ahmad ve Schroeder, 2003;
Schuler, 2000; Yuksel, 2000; Pfeffer, 1998; Huseid, 1997; Delaney ve Huselid,
1996; Huselid, 1995; Huselid ve Becker, 1995). @&mdan bu gogii reddeden
argtirmacilar geni capl olarak yapilan ve @skenler arasinda #ki tespit eden
ampirik argtirmalarin metotlarini ve bulgularigiipheli bulmaktadirlar. Dolayisi ile
ortaya c¢ikan bu gostayrihginin bir uzlgi ile sonuclandiriimasi icin alanla ilgili daha
derinlemesine veri gtayacak nitel argirmalara ihtiyac duyuldgu soylenebilir
(Greenwood, 2002).

IKY ve orgitsel performans gkisinin calsanlar tarafindan etkilenegievarsayimini
benimseyen ikinci nesil agmrmalarda bu ikkinin 6ncdllerinin neler oldgu ve nasil
ortaya ciktgl sorularina yanit aranmaktadir. Gahlarin odak konumda bulunglu
esnekiKY yaklasimini temel alan bu agarmalariKyY uygulamalarinin érgit Barisini

etkileme 6zellgini asagidaki faktorlerin varlgina b&lamaktadirlar:
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«IKY’nin sunduzu potansiyelden faydalanmak isteyen orgitler rekabmtejileri ile
IKY stratejileri arasinda bir uyum gamak durumundadirlar. BBal uyumun
sagglanmasiyla birlikte, IKY uygulamalari diizeyinde de i¢sel uyum yaratilahal
(Gurbuz ve Mert, 2011; Boxall ve Purcell, 2007; Lid., 2007). Busekilde IKY
fonksiyonunu stratejik dizeyde konumlandirabilegidller rekabet avantaji elde etme

ve surdirme imkanina sahip olacaklardir (Husel®51 Huselid ve Becker, 1995).

«Orgtler IKY fonksiyonlarini stratejik bir diizeyde konumlarmdanin gergi olarak
insan kaynaklarina yatirrm yapmalidirlar. Bu yomdgan kayngini bir deser olarak
kabul eden orgutler cahnlara kendilerini gejtirme ve kararlara katilim firsati
sunmalidirlar. Oyle ki, insan kaygiaa yapilan yatirim o6lcusiinde galn performansi
yukselecek beraberinde de 6rgugdrasi artacaktir (Tzafrir, 2006; Huselid vd., 1997)

+Orgit performansiniiKyY uygulamalari tarafindan yukseltiimesi biyik daleiKy
politika ve uygulamalarinin etkirgine bal olacaktir (Guest, 2007; Liu vd., 2007;
Palmer, 2007; Armstrong, 2006; Pfeffer, 1998). @kdel personel seciminin etkirdi,
calisan katilimi ve guclendirmenin,giém programlarinin, performansa dayali Ucret
uygulamasinin veslerin yeniden tasarimi gibIKY uygulamalarinin (Delaney ve
Huselid, 1996; Huselid, 1995) ¢gn motivasyonunu yukseltegie devamsizlik ve
isten ayrilma oranlarini azaltarak oOrgutsel perforsnaartiracg! ileri surilmektedir
(Agdelen ve Erkut, 2003). Bununla birliktéKY uygulamalarinin performansla
ili skilendirilmesindelKY etkinligine vurgu yapilmasi yiiksek performanslsistemleri
kavraminin giindeme gelmesine neden gtomu Yiksek performanslisisistemleri;
secme ve yeridirme, performans derlendirme, tevik edici Ucret sistemi ve
calsanlarin  6rgutin rekabet stratejisiyle uyumlu yekenge davrarmglarinin
olusturulmasi, gézden gecirilmesi ve desteklenmesi igearlanan @tilmeleri ve
gelistiriime faaliyetlerini kapsamaktadir  (Huselid, B9 Bu anlamda o6rgutsel

performansi yukseltelkY uygulamalari ile ilgili dnemli bir cerceve ajturulmustur.

Ozetle soylemek gerekirse, giiamacilariKy’nin o6rgit performansini etkileme gucinii
kabul etmekte ancak bu etkinin e@hasi icin bazi faktorlerin bir araya gelmesi
gerektgini savunmaktadirlar. Yukarida da ifade edildjibi iKY stratejik bir fonksiyon

olarak kabul edildiinde ve bu yonde yuratilginde oOrgit bgarisini yukseltecektir.

161



Aksi takdirde bu stylem uygulamaya gecemeyecek ceadikademik caimalarin
varsayimi olma duzeyinde kalacaktir.

3.6.1.insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgiit Performansiiliskisini Ara stiran
Calismalarda Kullanilan Performans Gdstergeleri

IKY’nin 6rgutsel performansa etkisini belirlemeyengiik olarak yapilan caimalar
orgutsel performansi finansal boyut, finansal olaraypoyut veya ¢ok boyutlu olarak
ele almaktadirlar Finansal boyuta dayali olarakilgapdezerlendirmelerde performans
genel olarak gelir agit, kar marji, piyasa deri ve sgucl maliyeti gibi faktorlerle
Olcilmeye cakilmaktadir. Performansin finansal olmayan gostergeldayali olarak
Olguldigu aratirmalarda ise i¢sel oduller, orgutselgbhk, is tatmini, calsanlarin
glven ve stres dizeyleri gibi gigkenlere bgvurulmaktadir (Cho vd., 2006).

Literatiirde ampirik olarak gercekt&ilen calsmalarin ¢gunun iKY uygulamalarinin
finansal performansa, verimfe ve ggucl devir oranina etkisini belirlemeye
calistiklari séylenebilir (Ahmad ve Schroeder, 2003; eligs 1995; Huselid ve Becker,
1995). IKY ve orgutsel performans gkisini argtirmaya yonelik olarak yapilan bu
calismalardan bazilarinin ortaya koyglubulgulara yonelik olarak Armstrong (2006:21-
23) tarafindan bir tablo hazirlangnir. Bu tabloda yer alan camalarda orgutsel

performansin dl¢ilmesinde kullanilan gostergelesikbklarisu sekildedir:
*Verimlilik (4)

e Finansal performans (3),

«Kalite (2),

«Orgutsel ballik (2),

*Calisan katihmi (1),

 Calisanlarin tutumu (1),

 Calisanlarin motivasyonlari (1),

« Is tatmini (1).
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Arastirmalarda kullanilan bu gostergeldKY ve performans ikkisinin ortaya
konulmasinda finansal temelli gerlendirmenin daha 6nemli gorulglii soylenebilir.
Gunumuzde orgutsel performansgddendirme alaninda geleneksel yakiadan cok
boyutlu degerlendirme yaklamina dg@ru bir doéngimin yaandgl bilinmektedir.
Ancak bu argtirmalarda finansal gostergelere siklikla sshaulmasi finansal
degerlendirmeye dayali olan geleneksel yakdan halen 6nemini korugwnu

gostermektedir.

Orgiitsel performans derlendirme alaninda yanan dongiime paralel olarak
aragtirmacilarin calmalarinda ¢cok boyutlu bir g@erlendirmeye bgvurmalari daha
kaliteli verilere ulaillmasini sglayacaktir. Dolayisi ile de alanda ortaya cikalglec
tartismalarin da nispeten éniine gegcilebilecektir. Bu yobyer ve Reeves (1998Y
tarafindan etkilenen orgutsel performansin ortayauknasinda dort boyutlu bir 6lgek
onermilerdir. Bu 6lgcekte yer alan boyutlaum sekildedir (Cho vd., 2006):

«IKY fonksiyonunun ciktilari @guicti devir orani, devamsizlik vetatmini),
« Orglitsel getiriler (verimlilik, kalite ve hizmet),

*Finansal hesap getirileri (aktif karilive 6zsermaye karlgr),

* Sermaye piyasasi getirileridir (hisse senedgiedie gelsme ve geri dongu).

Orgutsel performans velKY iliskisini ortaya koymaya calan aratirmalarda
performansin daha kapsamli bir balacisi ile dgerlendiriimeye calilmasi, hem
konunun aydinlatiimasi hem de yapilan gahblar arasinda kgtastirma yapma imkani

sglamasi agisindan dnemli olacaktir.

3.6.2.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgiitsel Performansiliskisini Belirlemeye

Yonelik Yapilan Calismalarda Elde Edilen Bulgular

Literatlirde en iyilKY uygulamalarinin 6rgit, sektor ve kultir gibi khhk yaratan
degiskenlerin Ustinde mumkin olup olmayacatartsmasi suregelmektedir. Bu

tartismaya ik tutmaya cakan Pfeffer (1998) etkinlikle yuratulgia takdirde orgutsel
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performansi yiikseltebilecek yedKY uygulamasi belirlenstir. Pfeffere gore bu

uygulamalagu sekildedir:

«Istihdam guivendi,

«Ise alinacak yeni personelin secilmesi,

*Kendi kendini yoneten takimlar ve ademi merkeziykickarar verme yapisi,
« Orgutsel performansa dayals¥ék edici ticret sistemi,

*Kapsamli gitim,

*Giyim, dil, ofis duzenlemeleri ve kademeler arasindcret farkliliklari gibi

uygulamalari kapsayan bir yakienla stat farklilgl ve engellerin azaltilmasi,

*Finansal ve performansla ilgili enformasyonun oégitim kademelerinde yayginlikla

paylaiimasidir.

Pfeffer’in ifade ettgi bu uygulamalardan da asimbilecesi gibi IKY uygulamalarinin
basarisi sistem manfindan gecmektedir. Oyle ki, sadece bir uygulamabajarisizlik

bile diger buttin uygulamalarin etkigilni azaltabilecektir (Liu vd., 2007). Uygulamada
bir sistem olarak yurutileiKY fonksiyonlarinin 6rgutsel performansa etkisingséiran
calismalarda da bu baki acisinin benimsenmesi gerekmektedir. Ancak yapilan
calismalar incelendiinde aratirmacilarin ¢gunlukla bir veya birkadKY uygulamasi

ile performansi ikkilendirdikleri gorilmektedir. Dger bir ifadeyle ¢cok az c¢ama
IKYyi buttincll bir baks acisiyla ele alarak performansa etkisinsarmistir (Huselid,
1995; Huselid ve Becker, 1995). Bu yonde yapilamsigelardan bazilarinin ufagi
bulgularsu sekildedir:

+Glrbuz ve Mert (2011) tarafindan 17R yoneticisi ve 240 cajanin katilimiyla
gerceklgtirilen calsmada yiiksek performan&yY uygulamalarinin finansal ve pazar
performansini, nmgieri tatminini, Grin Kkalitesini, ¢calanlarin § tatminlerini ve orgut

imajini pozitif yonde etkileghi belirlenmitir.

«Benligiray ve dgerleri (2010) yaptiklar caimada iKY alaninda vizyon, misyon,
degerlerin, stratejilerin ve politikalarin belirlenéredrgitlerin web sitelerinde ilan

edilmesini, IKY’nin stratejik diizeyde yonlendirilginin bir ifadesi olarak kabul
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etmislerdir. Bu kabulden hareketle drguatlerin finansaifprmanslari incelenmive web
sitelerindeki IKY bilgileri ile karsilastinlmistir. Elde edilen bulgulara gore, web
sitelerinde bu bilgilere yer veren 6rgutlerle veyme drgutlerin finansal performanslari

arasinda bir fark olmagh belirlenmitir.

*Yapilan bir cagmada elde edilen bulgulara goére, gahlarin kararlara katilm duzeyi
yuksek oldgunda personel se¢cme, Ucret ve performagertendirme fonksiyonlarinin
orgutsel performansi pozitif yonde etkilgdikatilmin digik oldusu durumlarda ise bu
iliskinin negatif yonde gercekdgsi belirlenmitir. Bu calsma IKY ve orgiit
performansi arasindakigkinin blyik 6lcidelKY’'nin kendi icindeki etkinlgine basli
olarak ortaya cik@ni gostermektedir (Liu vd., 2007).

*2001 yili itibariyle Turkiye’nin Birinci Be YUz Buyuk Sanayi Kuruku'ndan 156
orgitin katihmiyla gercekdérilen bir aragtirmada IKY performansi ile o6rgitlerin
finansal ve pazar performanslari arasinda poziiidg anlamh bir ikkinin oldugu

belirlenmgtir (Biber, 2006).

*Cho ve dgerleri (2006) tarafindan yapilan gahada yayginlikla kullanilan bir
performans gostergesi olaggiicii devir orani ildKY ili skisinin yonetici ve yonetici
olmayan personel faktorii itibariyle farkitasi belirlenmitir. Arastirmada IKY
uygulamalari ile mavi yakall personelggiict devir oranlari arasinda anlaml bigkii
tespit edilmesine gmen, beyaz yakali cahnlarda boyle bir ifki olmadgi

goralmastar.

*Tzafrir (2006) bazi akirmacilar tarafindan evrensel oflu iddia edilen cajan
katihmi, tcret, icde alim, segcme ve yegkirme gibi IKY uygulamalarinin performansa
etkisini belirlemek tzere 1996 yilinda 230, 200lnga da 275 6rguttin katilimiyla bir
arastirma gerceklgtirmistir. iki farkli donemde ayni popiilasyon (zerinde yapilan
calsmada elde edilen bulgulara goréKY uygulamalari ve orgitsel performans
arasinda anlamh bir gki s6z konusudur. Bu ¢ama ile IKY’ye evrensel yaklgimin
dogrulugu desteklenmgi ve IKY ile 6rgutsel performans arasindakiskinin zaman

faktoriinden etkilenmegi ortaya konmstur.

*Agdelen ve Erkut (2003) tarafindan Uretim sektorufeddiyet gosteren 54 6rgitin

katihmiyla yapilan bir cajmada 6rgutlerin finansal performans gostergelerililyY
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performans gostergeleri arasinda pozitif yonde mhlabir iliskinin oldugu
belirlenmitir. CalismadalKY performans gostergelerinden devamsizliksggici devir

orani ile finansal performans arasinda negatif gdnid iliski oldugu tespit edilmgtir.

*Yapilan bir cagmada elde edilen bulgulara gore, personel secmedi Keendini
yoneten takimlar ve ademi merkeziyetcilik, perfonse dayal Utcret, kapsamigigm
ve bilgi paylaimi uygulamalari ile orgutsel performans arasind&aral bir iliski
oldugu ortaya konmgtur. Ancak cakmada istihdam givei ve calsanlar arasinda
stati farklihklarinin azaltilmasi ile 6rgitsel feemans arasinda o6ngortlen ski

ampirik agidan desteklenmegtii (Ahmad ve Schroeder, 2003).

*Huselid ve dierleri (1997) tarafindan gercekiigilen bir calsmadaiKyY ve orgutsel
performans arasinda ongorilenskinin IKY’ye stratejik ve geleneksel yalgian
tarafindan farklilgtinlip farklilastirimadgi aratiriimistir. Elde edilen bulgulara gore;
SIKY ile finansal performans arasinda anlamli bigkilivardir. Ancak boyle bir ikki
IKY’ye geleneksel yakkam icin gecerli dgildir. Dolayisi ile calgma IKY’nin
performansi etkileme gucunin fonksiyonun drgutdeikonumlandirma dizeyine gha

olarak dgisiklik gosterecgini ortaya koymutur.

*Delaney ve Huselid (1996) tarafindan yapilan bitisgaada IKY ve orgutsel

performans arasinda pozitif yonde anlamli bgkihin oldugu belirlenmitir.

«Huselid (1995) tarafindan yapilan gatada yuksek performansk uygulamalarinin
orgltsel performansi artiggitespit edilmgtir. Buna goreKY fonksiyonunu etkinlikle
yuruten orguatlerinsigticti devir oranlari dinekte, verimlilik ve finansal performanslari

ise yukselmektedir.

« Yapilan bir cakmada butuncul bir yapi olarak ele aliri#&y fonksiyonu ile 6rgiitlerin
finansal performanslari arasinda anlamli bigkilioldugu belirlenmgtir (Huselid ve
Becker, 1995).

Calsmamizda yer verilen agmrmalarda elde edilen bulgular, stratejik dizeyde
konumlandirilan ve igsel uyum yaratilarak etkirgiklyuratilen IKY'nin  orgiitsel
performansi yikseltegevarsayimini genel olarak desteklemektedir. Ayaimanda bu
argtirmalar daha 6nce de bahsedildgibi IKY’nin 6rgutsel performansa etkisinin

belirli sartlara bgl olarak gerceklgiginin altini cizmektedir. Yapilan camalarin

166



orgiitsel bgarlya ulamada IKY'nin etkinligini vurguluyor olmasi yoneticiler icin
onemli bir bildirim olma 06zellii tasimaktadir. Bu bildirimin orgat faaliyetlerine
yansitilabilmesi ise, yoneticilerin yaklenlarina ve stratejik davranabilme dizeylerine

bagli olmaktadir.

3.6.3.insan Kaynaklari Yonetimi Fonksiyonlari ve OrgiitselPerformans Iliskisini

Belirlemeye Yonelik Yapilan Calsmalarda Elde Edilen Bulgular

Daha 6nce de g@ildigi gibi literatiirde bir sistem olaralkY ve orgutsel performans
arasindaki ikkiyi arastiran calsmalarin sayisi, bu kiyi IKY fonksiyonlari bazinda ele
alan calgmalara nazaran cok fazla gldir. Yapilan calsmalar incelendiinde
argtirmacilarin ¢gunlukla bir veya birkadKY uygulamasi ile orgitsel performansi
ili skilendirdikleri gortilmektedir (Delaney ve Huseliti996; Huselid, 1995; Huselid ve
Becker, 1995). Bu yonde yapilan gaialarda genel olarak bai#(Y uygulamalarinin
digerlerine kiyasla orgutsel performansi daha fazlgavelgrudan etkileyeca
ongorulmektedir. S6z konusu gahalarda ise en ¢ok personel segme ve ytamee,

Ucret yonetimi, gitim ve gelstirme gibiIKY uygulamalari incelenmektedir.

Arastirmacilar ve uygulayicilar personel segcme ve yeriae fonksiyonunu orgutsel
basarinin artirlmasinda 6nemli bir ara¢ olaralgeldendirmektedirler (Tzafrir, 2006;
Aghazadeh, 2003). Onlara goére verimli Biglict yaratabilmenin temel &alu dagsru
Kisilerin ise alinmasidir. Bu anlamda etkinlikle yiritilen peed secme ve yegdegrme
fonksiyonu, cakanlarin glerine ve Orgat kaltirine uyumlarinin ganmasini,
verimliligin yukseltilmesini ve ggticii devir oraninin azaltiimasi neticesini beratubki
getirecektir (Liu vd., 2007; Cho vd., 2006). Nitekiampirik olarak gercekiérilen
arastirmalar fonksiyonun bu potansiyelinin glalugunu destekler niteliktedir (Cho vd.,
2006; Erdil vd., 2004; Delaney ve Huselid, 1996).

Egitim ve gelstirme fonksiyonu literattirde 6rgutsel performanstacok ilskilendirilen
konulardan birisidir (Liu vd., 2007). Yapilan gahalarda gitim ve gelstirme
fonksiyonunun en etkili evrensékY uygulamalarindan biri oldtu konusunda dikkate
deger bir gori birligi s6z konusudur (Tzafrir, 2006). Evrensel olaraigettendirilen
egitim ve gelstirme faaliyetlerinin odginda calganlarin bilgi ve yeteneklerinin farklilik
yaratacak duzeye cikarilmasi yer almaktadir. Budgddiizenli ve etkinlikle uygulanan
egitim ve gelstirme faaliyetleri ¢cakanlarin bilgi, beceri, problem ¢6zme ve yenilik
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yapma yeteneklerini artiracaktir. Neticesinde iggibtarafindan cajanlara yapilan bu
yatinm orgutsel bgarnyr artirmayr sglayacaktir (Liu vd., 2007; Tzafrir, 2006).
Fonksiyonla ilgili olarak hakim olan bu varsayimpylan bircok cakma tarafindan
sinanmgtir. Genel olarak elde edilen bulgular bu varsagigecerlilgini dogrulamstir
(Liu vd., 2007; Tzafrir, 2006; Aghazadeh, 2003; &wy ve Huselid, 1996). Uldan
bulgu itibariyle daha somut bir gerlendirme imkani taniyan bir ¢ghada ise, formel
egitim programlarinin ggucu verimlilik oranini %17 oraninda artgdibelirlenmigtir
(Cho vd., 2006).

Orgutsel performansla gkisi aratirilan diger IKY uygulamasi da tcret yonetimidir.
Ucret yonetimi fonksiyonunun ¢aiin motivasyon ve tatmini Gizerinde énemli bir etkisi
s6z konusudur. Nitekim yapilan bir gahada Ucret fonksiyonunun gir iKY
uygulamalan ile kiyaslanginda performansi etkileme guctnin daha fazla gldu
belirlenmitir (Liu vd., 2007). Yapilan bda aratirmalarda 6zellikle tcretlendirmede
adaletliligi saglayan performansa dayall Ucret uygulamasinin oeyiperformansini
pozitif yonde etkiledii tespit edilmstir (Liu vd., 2007; Tzafrir, 2006; Delaney ve
Huselid, 1996).

Calismamizda yer vergdimiz argtirma bulgulari dikkate alinginda bir sistem olarak
IKY ve uygulamalari ile oOrgitsel performans arasiratdamli bir iliki oldugu
gorulmektedir ki, bu ikki pozitif yonde gercekigmektedir. Ancak literattirde yer alan
bu calsmalar ve bulgulara bazi gtamacilarsiipheyle yaklsmaktadirlar. Bu yonde en
cok aratirmacilarin  kiltir, sektor, endustri ve orgut fargozetmeksiziniKY
uygulamalarinin her durumda ayni etkiyi yaragackonusunda evrensel yakim
benimsemeleri elgirilmektedir. Evrensel IKY uygulamalarinin hangileri oldiu
konusunda agtirmacilar arasinda bir uzlain bulunmay da yapilan bu egirinin

temel dayang&ini olusturmaktadir (Tzafrir, 2006).

Baska bir elatiri de gerceklgtirilen aragtirmalarin metodolojik problemler galiklari ve
bu probleme b#i olarak elde edilen sonuclarin da onyargili ded®si yonindedir
(Delaney ve Huselid, 1996). Ayni zamani&Y ve orgutsel performans arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan ¢amalardan elde edilen bulgularin kiimulatif
olmadgl da ileri surulmektedir. Cunki atamacilar arasinddKY uygulamalarinin

etkinliginin nasil Olcllecg ve bu etkinlgin dlciimesinde hangi Olgen
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kullanilabilecgi konusunda bir goi birligi s6z konusu daldir. Uzerinde uzla
sglanan bir dl¢gin bulunmaygi argtirma bulgularinin karlastirilabilmesi 6ntinde
onemli bir engel olarak gorilmektedir (Guest, 20Délaney ve Huselid, 1996)KY
ve Orgutsel performans arasindakkinin su gotirmez oldtu kabul edilmekle birlikte
bu elatirilerin konunun zayif taraflarini ortaya koyglu séylenebilir. Bu anlamda konu
ile ilgili calismalar yapacak agarmacilarin alana yoneltilen gt&ileri gbz 6ninde
bulundurmalari ve konuyu daha derinlemesine aytho#k bir yaklaam benimsemeleri

gerekmektedir.
3.7.1s Etigi ve Orgiitsel Performansiliskisinin Kavramsal Diizeydeincelenmesi

iki ayr kavram olaraksi etigi ve orgutsel performansla ilgili zengin bir litéiain
oldugu séylenebilir. Ancaksi etigi ve orgutsel performans gkisinin argtirmalara konu
edilmesi gorece c¢ok yenidir ve bundan dolayl daskapi bir literatiiriin olgmadgi
gorulmektedir. Bu alanda cgdin aratirmacilardan biri olan Wu (2002} ketigi ve
orgutsel performans arasinda bigkli olup olmadginin, sayet boyle bir ilgki s6z
konusu ise bu i§kinin nasil ortaya cik@n ve oncullerinin neler oldtu sorularinin
aydinlatiimasinin gereklgine vurgu yapmaktadir. Bka bir aratirmaci da g etiginin
orgutsel performansa etkisi konusundaki belirgizlhentz ¢6zulemeyen O6nemli
problemlerden biri olarak ifade etmektedir (Berraae, 2007).

Gunumuzde bircok faktorin etkisiyle toplumun etile sosyal konularla ilgili
farkindalgl yukselmektedir. Toplumun ve ghr oOrgut payddarinin yukselen
farkindaliklari ile birlikte artik orgutler si etigi cercevesinde faaliyet gdsterme
konusunda i¢ ve glicevrelerinden baski gérmektedirler. Dolayisibtg/le bir cevrede
faaliyet gosteren orgutlerin g1l olabilmeleri ve bu bariyr sureklilgtirebilmeleri
icin is etigi ilkeleri vazgecilmez olmaktadir. Ber bir ifadeyle toplum farkind&ginin
arttigl ginimuz ¢ dinyasindasi etigi ilkeleri 6rgutlere hayatta kalma ve daauli olma
konusunda 6nemli bir firsat sunmaktadir (Berrone 2007; Zadek, 1998; Stainer ve
Stainer, 1995). Bu firsati derlendirmek icin de 6rgutlerin kisa vadeli bakcisindan
¢cok uzun vadeli bgrilar hedeflemeleri gerekmektedir. ClnkU etileiéc cercevesinde
faaliyet gosterme kisa vadede somut ifadelere gtinilemeyecelgeyler icin gelecge
yonelik yatirrm yapmak anlamina gelmektedir. Oyle bu yatinm karari icin de

gelecgi 6ngorebilecek stratejik bir bakacisi zorunlu olmaktadir.
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Literatirde sinirh dizeyde yapilan gatalarda genel olarak orgutlerirs ietigi
cercevesinde faaliyet goOstermelerine glbaolarak performanslarinin yikselgce
varsayimi kabul edilmektedir (Stainer ve Stainé&93). Bu varsayim iseu sekilde
temellendiriimektedir: Klturlerinde etik ilke veegerleri baskin bigekilde barindiran
ve bunu faaliyetlerine yansitabilen drgutler iyi ngdildikleri, calsanlara yatirim
yaptiklari, yasalara uygun faaliyet gosterdiklegi toplum beklentilerini 6nemsedikleri
konusunda paydkra mesaj vermgi olacaklardir. Verilen bu mesajla birlikte
paydalarin 6rgut faaliyetlerinden duyduklar tatmin dyizglikselecektir. Bu nedenlg i
etigi orgutlerin paydglarla kurdwgu iliskilerin given, bghlik ve dirustltk ¢cercevesinde
yuratulmesini splayarak, uzun dénemde 0orgutlerin performanslariiiméu yonde
etkileyecektir (Berrone vd., 2007; Buckley ve.di2001; Zadek, 1998).sagidaki sekil

bu varsayimi 6zetler niteliktedir.

Sekil 13.1s Etiginin Orgiitsel Performanstaki Rolii

N Calisan {Bagh-hgl ;
ve Giiveni

Btik Kiltiirii |—pj—p| Yatirimet Sadakati »—»  Kar
ve Gliveni

Miisteri Tatmini
ve Giiveni

Kaynak: Ferrel ve dierleri (2008:18)

Is etigi ve orgitsel performans arasindakiklye dair aratirmacilar arasindaki gégi
birligini destekler nitelikte literatirde etik kaltard @i olan o6rgutlerin borsa ve
yatinmci cevreleri tarafindan daha olumlugedendirildiklerini gdsteren caima
bulgulari mevcuttur (Buckley ve gli 2001). Bu yonde Barili 6rgutler olarak kabul
edileningiltere’de Londra borsasindsglém goren piyasa geri en buyik 10Girketi
inceleyen argiirmacilar s6z konusu orgutlerin daauli olmalarinin en énemli nedenini

sosyal ve etik sorumluluk bilincinde faaliyet gastelerine bglamaktadirlar (Zadek,
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1998). Aratirmacilar arasindaki bu kabul artik ginimizde tegia baarilarinin
piyasaya sunduklari trin ve hizmetlerin nggglin yaninda bu Urdnlerin nasil bir

anlaysla Uretildigine de bgli oldugunu ortaya koymaktadir.

Orglit yoneticileri § etiginin sund@gu potansiyelden faydalanmak icin aldiklari
kararlarda etik ilkelere kgurmalidirlar. Ancak bygekilde stratejik hedeflere uidmasi
desteklenebilecek ve performans yikseltilebilecéiiainer ve Stainer, 1995). Stratejik
kararlarini ¢ etigi ilkeleri gercevesinde almayan ve faaliyetlerifueilkelere duyarsiz
kalan orgutlerde etik ¢ davranglar ortaya cikabilecektir. Etik g davranglarin
sergilendgi orgutlerde ise, calanlarin verimlilgi, paydalarin tatmin dizeyi ve

(Stevens vd., 2005; Zadek, 1998).

Orgutsel ygamin tehlikeye girmemesi icin yoneticiler perforreadeerlendirme
sistemlerine etik performansi da bir boyut olarnake etmelidirler. Etik performansin
degerlendiriimesi ve oOrgutsel performanslaskiiendiriimesi etikle ilgili farkindalgin
yukseldgi ginimuiz ¢ dunyasinda orgutlere 6nemli bir firsatglsgacaktir. Bunun
yaninda orgutler etik performanslarinigeli 6rgutlerle de kiyaslayaraks etigini ne
Olciide kurumsalkdirabildikleri konusunda 6nemli bulgulara gedileceklerdir. Elde
edilen bu bulgularla birlikte etik performanslailiigeri bildirim alinabilecek ve gerekli
lyilestirmeler yapilabilecektir (McNamara, 2003; Weaverds., 1999; Zadek, 1998).

Is Etigi ve Orgutsel Performans iliskisine Yonelik Yapilan Calismalarda Elde

Edilen Bulgular

Gunumuz ¢ dunyasinda sosyal ve etik sorumluluklaringkih faaliyetleri drgutlerin
yeteneklerini, gittikleri yonleri ve hayatta kalrhasatlarini buytk olgtide etkileyecektir
(Zadek, 1998). Teorik diizeyde yapilan gaklarda argirmacilar, faaliyetlerindesi
etigini benimseyen orgutlerin rakiplerine nazaran uzadede daha iyi bir finansal
performansa sahip olacaklarini ortaya koymakta@ollins, 2009). Literatiirde bu
varsayimin ampirik acidan gecerli olup olmadi belirlemek tzere yapilan ¢ahalar
mevcuttur. Ancak daha once de ifade edildjibi konu heniz yeterince calmis
desildir. Ozellikle Turk yazininda yapilan tarama wesinde yeterli ve kapsamli
calismalarin bulunmagh gorulmdtiur. Bu anlamda konunun stdigi belirsizliklerin

aydinlatiimasi icin yapilacak c¢ainalara ihtiya¢ duyuldgu soylenebilir.
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Asagida & etigi ve Orgutsel performansi gkilendiren calymalarda elde edilen bulgular
yer almaktadir.

«Is etigi, kurumsal imaj ve orgutsel performans arasindiagkileri belirlemek tzere
yapilan bir cakmaya, Istanbul Sanayi OdasiSO) tarafindan hazirlanan Turkiye'de ilk
500 sletme siralamasinda yer bulan 91 6rgut kattimi Arastirmada elde edilen
bulgulara gore, orgutlerde etik ilkelerin mevcudiyke kurumsal imaj arasinda pozitif
yonde anlaml bir ikki vardir. Diger bir ifadeyle algilanan 6rgutsel imaj Uzerindik et

ilkelerin varlig belirleyici bir etki yaratmaktadir (Sayl vegdirleri, 2009).

*Ferrell ve dgerleri (2008) tarafindan gercekigilen bir argtirmaya ABD’de faaliyet
gOsteren en buydk 500 orgutten yoneticiler kagimi S6z konusu asirmada
orgutlerin etik kodlara uygun faaliyet gostermeetik davranglara b&lilik duzeyleri

ile finansal performanslari arasinda pozitif yomdali skinin oldugu tespit edilmgtir.

*Berrone ve dierleri (2007) tarafindan yapilan gmhada oOrgutsel etik kimgi ve
paydalarin tatmin dizeyleri arasinda pozitif yoénde arlarbir iliski oldugu
belirlenmitir. Ayrica orgutlerin etik kimlikleri ile finansaperformanslari arasindaki
iliskinin payda tatmini moderatorlgiinden etkilendii tespit edilmgtir. Diger bir
ifadeyle orgutlerin finansal performanslar igeetigi diizeyleri arasinda dolayl birgki

s6z konusudur.

« Etik kodlarin 6rgit imajina etkisini belirlemek irgeyapilan bir cajmada etik kodlari
bulunan 302 o6rgutte caan finans yoneticileri stratejik kararlar verirlerk etik

kodlardaki ilkelere bgvurma konusunda paygardan baski goérduklerini ifade
etmilerdir. Ayni zamanda yoneticilere gore, faaliyatieetik kodlar cercevesinde

yurattlmesi olumlu 6rgit imajinin surdirilmesinglsenaktadir (Stevens vd., 2005).

*132 Orgutten 524 katilimcinin dahil oiglubir argtirmada elde edilen bulgulara gore,
orgutlerin & etigi dizeyleri ve performanslari arasinda anlamlilbgki s6z konusudur.
Buna gore kararlarinda etik ilkeleri gozeten veisgallarinin etik karar verme
dizeylerini artiran orgutlerin  performanslarinin kgélme  gilimi  gosterdgi
belirlenmitir. Ayrica ¢calsmada 6rgutsel boyut buyldukce etik karar verme etigine
yaklasimin guiclendii de ortaya konmgiur (Wu, 2002).
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«ingiltere, Almanya ve Fransa'da faaliyet goOsteremplaim 480 buylk Orgutin
katihmiyla gerceklgtirilen bir argtirmadaingiltere ve Fransa'daki orgitlerin buyik
cogunlugunun verimlilik, kalite ve ¢ etigi arasinda anlamh bir gki bulundwu
bilinciyle hareket ettikleri belirlenngiir. Katilimcilara gére verimlilik, kalite vesietigi

arasinda pozitif yonde bir ki s6z konusudur (Stainer ve Stainer, 1995).

*Verschoor (1998) ABD’de en buylik 1000 6rgut siradamda yer alan 376 6rgutin
katithimiyla bir aratirma yapmgtir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, yillik
raporlarinda egie balili g1 gosteren ifadelere yer veren orgitler yetigine yaklgim
konusunda vyazili bir rapor veya bildirime sahip ay@n Oorgitlerin finansal
performanslari arasinda anlamli bigkii vardir. Buna goresi etigine balili gini ifade
eden orgutlerin finansal performanslarinin béyle eyanda bulunmayan orgitlere
nazaran daha yuksek ofglubelirlenmitir.

*Morris (1997) tarafindargietigi ve érgutlerin sosyal performanslari arasindakkiyi
belirlemek tzere yapilan ¢gitnaya ABD’de faaliyet gosteren 112 6rgut dahil ojton
Calismada sosyal performans toplum imaji, itibar ve udénem karlilgini kapsayan
bir kavram olarak ele alingtir. Yapilan analizde elde edilen bulgulara gérglterin

is etigi diizeyleri ve sosyal performanslari arasinda amlaimili ski vardir.

Is etigi ve orgutsel performans gkisine yonelik olarak yapilan literatiir taramasinda
ulasabilen aratirmalarin bulgulari incelengiinde, & etigi dogrultusunda faaliyet
gostermenin o6rgutsel performansi yuksgilttyonindeki varsayiminin desteklepidi
gorilmektedir. Oyle ki, si etiginin orglitsel performansi belirleyici bir etkiye hia
oldugu calsmalarda ortaya konmgtur. Yapilan argtirmalarda ulsilan bu bulgular
yuksek performansi hedefleyen 6rgutlerin faaliyatias etigi cercevesinde yurutmeleri

gerektginin altini ¢cizmektedir.

3.8.Insan Kaynaklari Yonetimindeki Is Etigi Uygulamalari ile Orgiit Performansi
Arasindaki iliski

Butin orgit fonksiyonlarinda olgu gibi IKY fonksiyonunu da yiritiirkers ietigi
ilkelerine bavurma yoneticilerin birincil sorumluluklari arasendyer almaktadir. Bu

anlamda iK yoneticileri fonksiyonun vyirutiicileri olarak me bir sorumluluk
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ustlenmektedirler. Boyle bir soruml@un Ustlenilmesi 6ncelikle adaletli ¢aha

sartlari ve baggil bir isyeri icin vazgecilmez olmaktadir.

Orgiit icinde § etiginin kurumsallatirimasindalKyY fonksiyonu kilit konumda yer
almaktadir. Bu yonddKY faaliyetler ve davraglar icin yol gosteren etik kodlarin
olusturulmasinda, etik davragarin gelitirilmesi icin etik eitim programlarinin
sunulmasinda, etik davralarin odullendiriimesinde ve etik @i davranglarin
engellenmesinde 6nemli sorumluluklar ustlenmekteiity fonksiyonu olumlu ve
yapiclt davranlarin gelgstiriimesini ve adaletin gdanmasini tgvik ederek, orgutsel
performansi olumlu yénde etkilemektedir (Berenbe@10; O’Higgins ve Kelleher,
2005; Wu, 2002).

Gunimuz ¢ dunyasinda batin o6rgut pagtEinin  etigi ile ilgili farkindaliklan
artmstir. Boyle bir ortamda o6rgutsel y@min devamlhifii ve istikrarh bir baarinin
salanmasi buyik olgtide paydarin beklentilerini kapilamakla mimkin olabilecektir.
Berrone ve dierlerinin (2007) de ifade egii gibi oOrgutlerin etik faaliyetleri ve
paydalarin beklentileri arasinda bir uyum s6z konusupsgdalarin tatmin dizeyi
yukselecektir. Paygtarin 6rgut faaliyetleriyle ilgili tatminlerinin yKselmesiyle birlikte
orgiitsel performans da artacaktig. etigi ve orgitsel performans gkisine yonelik
olarak kabul gbren bu varsayimdan hareketle érgiaten 6nemli paydgarindan olan
calisanlari hedef alaniKY uygulamalarinin etik cercevede yerine getirilings
isgorenlerin motivasyon ve tatminlerini artirgcastylenebilir. Nitekim bu yonde
yapilan bir argtirmada (Albayrak, 2009) cahnlarin IKY’deki etik uygulamalara
ili skin algilar ile motivasyon dizeyleri arasinda amliabir iliski oldugu belirlenmitir.
Buna gore caganlarin personel se¢cme ve yetiene, esitim, terfi, performans
deserlendirme, Ucret, disipling igiivenligi ve ¢calsma kaullarina iliskin olumlu algilan

motivasyon dizeylerini pozitif yonde etkilemektedir

Calisanlarinin motivasyon ve tatmin dizeylerini eflkY uygulamalari ile yiikselten
orgutler bu cabalanyla karilarini da artirabileceklerdir. Bu varsayimin epig gini
destekleyen bir agarmada cakanlarina diriist ve adaletli davranan WY
uygulamalarini strekli olarak ggiren orgutlerin iyi yonetim ilkelerine uygun fapdt

gOsteren gletmelerin yer aldyi Fortune Kurumsalitibar Endeksi'nde (Fortune’s

174



Corporate Reputation Index) daha yuksek puanlaklald tespit edilmitir (Koys,
1997, akt. Buckley ve di, 2001).

Sinirli dizeyde yapilan camnalarda elde edilen bu bulgular drgit icingeetigini
kurumsallgtiran, personel se¢cme ve yatlame, eitim ve gelstirme, performans
deserlendirme, ucret fonksiyonlarini yurutirken vegediIKY ile ilgili olarak alinan
kararlarda ¢ etigi ilkelerini benimseyen o6rgutlerin c¢abalarina gha olarak
performanslarinin  da yikselgoei gostermektedir. Der bir ifadeyle iKY
fonksiyonlarini etik cercevede yuruten orgutler me fonksiyonlarda etik ilkelere
basvurmayan o6rgutlerin performans duzeyleri arasindrmali bir farkin olacgini
disinmek yanl olmayacaktir. Bu yonde cainamizda sinirli sayida atamalarda
elde edilen bulgularin desteklgdibu iliskiye daha kapsamli bir bakacisiyla gik
tutulmaya cakilacaktir.
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BOLUM 4: iINSAN KAYNAKLARI YONET iMINDEKI is ETiGi
UYGULAMALARI iLE ORGUT PERFORMANSI ARASINDAK i
iLiSKi: FORTUNE TURK iYE EN BUYUK 500 SiIRKET ORNE Gi

4.1. Arastirmanin Cergevesi

Calismanin bu boliminde agtamanin amaci, kapsami, yontemi, hipotezleri \satlar
belirtilecek ve iki aamali olarak gercekgarilen argtirmadan elde edilen bulgulara yer

verilecektir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Is etigi konusu arstirmacilarin ygun bir bicimde dikkatini cekmektedir. Bu ilgiyle
orantili olarak literaturdes ietigi kavramini farkli acilardan agtaran calsmalarin sayisi
da oldukca fazladir. Ancak yapilan yerli ve yabditeratir taramasinda etigi ve IKY
konularini birlikte ele alan c¢amalarin sayisinin fazla olmaa gériimistir. Bu
anlamda alanin 6nemli bir faga sahip oldgu soylenebilir. OzellikleKY'de is etigi
uygulamalar ile 6rgutsel performans arasinda ligkii olup olmadgini belirlemeye
yonelik olarak yapilan caimalar ise, bir elin parmaklarini gecmeyecek sayrdad
Dolayisi ile yapilacak her caina literatirdeki bu dugu kapatmaya yonelik olarak
anlamli bir katki sglamis olacaktir. Buradan hareketlgY’'deki is etigi uygulamalari
ile 6rgut performansi arasindakiskinin ortaya konmasi ¢glmamizin temel amacidir.
Diger bir ifadeyleiKY fonksiyonunu etik ilkeler cergevesinde yirutmerirgitsel
performansi artirip artirmayaga sorusuna yanit aramak gahamizin amacini

olusturmaktadir.

Calismamizin bir dker amaci, Turkiye'deki buyik orgutleriiKY fonksiyonlarini ne
dizeyde etik cercevede yerine getirdiklerini, hamggulamalardasi etigi dizeylerinin
daha gicli ve daha zayif oglinu tespit etmektir. Mevcut durumla ilgili resmesdiék

bu tablonun uygulayicilara yol gosterebilmesi heehektedir.

Ozetle iKY'deki is etigi uygulamalari ile orgitsel performansskisini tartsan bu

calisma ile literatiire katki gdamak amaclanmaktadir.
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4.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin evrenini Fortune Dergisi'nin yayinlgdi2008 yili itibariyle “Fortune
Tarkiye En Buayuk 500Sirket” listesinde yer alan 489* 06zel sektogletmesi
olusturmaktadir (www.fortuneturkey.com, 2009).

Fortune Turkiye 500 listesi imalat, ticaret, hiznvetirsaat sektdrlerini kapsamaktadir
ve Orgutler bu listede satcirolarina gore siralanmaktadir. Kugik orgutlesezaran
blyuk érgutlerinikyY fonksiyonunu daha kurumsal olarak yirutecekligrgtigiyle ilgili
farkindaliklarinin daha gucli olaga ve bu farkindafii uygulamaya gecirme
dizeylerinin daha yiksek olagayonindeki kabulimiz agarma evreninin blyuk
orgutlerden secilmesinin temel nedeninistlmmaktadir.

Evrenin ulailabilir baytklikte olmasi nedeniyle tam sayim y@mt 6rneklem yontemi
olarak kullaniimgtir. Arastirmada veri elde etme yontemi olarak anket kulfartir.
Yapilan literatir incelemesinde gahanin kurgusu ile uyumlu olan bir ankete
ulasilamamstir. Bu nedenle ¢calmada bir anket geliriimeye calsiimistir. Gelistirilen
anket i¢ boluimden ojmaktadir.ilk bélimde arstirmaya katilaniK yoneticilerinin
demografik 6zelliklerine ikkin 6 soru ve orgutlerininsi etigini kurumsallgtirma

yoninde ¢caba gosterip gostermediklerini belirlemgyrelik 3 soru yer almaktadir.

Anketin ikinci béliminde anket sorularinin gurulmasi bgig altinda daha sonra
detaylandirilacak olaiKY’de is etiginin ne diizeyde yerine getirilglhi belirlemeye
yonelik ifadeler bulunmaktadir. Anketin son bolimge, katilimci 6rgutlerin
performanslarini 6lgmeye yonelik ifadelerden sohaktadir. Cakmada performansin
Olcilmesinde Kaplan ve Norton (2000, 1999, 1998 ftadan geltirilen BSC’de yer
alan dort balgi acisi benimsenmtir. Yapilan literatlr incelemesi sonucunda findnsa
misteri, ic sdrecler ile grenme ve gejme boyutlarini temsil edebilegai
distindigimiiz her bir boyut icin 4’er ifade belirlengtit. Orgitsel performans bu
yonde otel gletmelerini 6érneklem olarak belirleyen bir giiamada da BSC maggna
uygun olarak algisal diizeyde olciilmeye gmhistir (Ozdemir, 2006). Katilimcilardan

anket ifadelerine yanit verirken 5 dereceli Lik@&igesini kullanmalari istennstir.
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Anket Fortune Tirkiye 500 siralamasindaki ozgletinelerde gérev yapariK
yoneticilerinin bir kismina web sitelerindek{Y adresleri tizerinden, bir kismina web

sitelerindeki genekletme adreslerinden vegdirlerine de elden wariimistir.
insan Kaynaklari Yonetimindeki Is Etigi Uygulamalari Olgeginin Gelistiriimesi

Insan kaynaklari yonetimi politika ve fonksiyonlanmepsi etik boyuta sahiptir. Ancak
bu uygulamalarin etik cergevesinin nasil sthuulabilecgi veya bu konuda nasil
uzlasilabilecesi konusunda akirmacilar arasinda bir géribirligi s6z konusu daldir
(Woodall ve Winstanley, 2000). Agarmacilar arasinddKY fonksiyonunun etik
cercevede yurutulmesinin 6nemli bir gereklilik ogdukonusunda bir gostbirligi s6z
konusudur. Ancak bu etik uygulamalarin neler @glduwe evrensel etik ilkelerin
olusturulup olwturulamayacgn sorularina verilen yanitlar farklganaktadir. Dger bir
ifadeyle kiiltiirel gorecelik gergeen iyi IKY uygulamalarinin mumkungunu tartsilir
kilmaktadir. Bu tarimalarin etkileri itibariyle de konudiKY’deki is etigi uygulamalari
ile orgutsel performans gkisini belirlemeye yonelik yapiimiz calsmada boyle bir
cercevenin olgturulmasi yoninde ggimde bulunmak énemli bir gereklilik olmaktadir.
IKY’deki is etigi uygulamalarinin dgerlendiriimesine yonelik olarak gglirmeye

calistigimiz Olcek iki gamali bir stire¢ sonucunda giiurulmustur.

Sdrecin ilk aamasi konu ile ilgili cafmamizda oOnceki bdélimlerde yapmiz
tartismalar ve literatir incelemesini kapsamaktadkinci asamada ise, agarma
evrenini olyturan orgitlerden ilk 200’tnun acikladiklar etikdtarin iKY ile ilgili
hangi bilgileri icerdikleri belirlenmeye callmistir.

Etik kodlar orgutlere faaliyetlerinde izleyeceklehir yol haritasi olma roltnd
ustlenmektedir. Ayni zamanda bu kodlar 6rgutlegiatigi konusundaki hassasiyetlerini
kamuoyuna bildirmektedir. @er bir ifadeyle drgultler etik kodlar afturarak § etigine

yaklasimlari konusunda kamuoyuna bilgi vermektedirler. Boktada etik kodlarin
iceriginin IKY acisindan okunmaya calmasinin iIKY’deki is etigi dizeyinin

Olculebilmesinde Onemli bir adim olagadistinilmektedir. Bu nedenle 6rgutlerin
uygulamada cajanlara kagi nasil bir etik yaklgm sergilemeyi hedefledikleri bilgisi,

bunun ne dizeyde yerine getiriithi 6lcmede dnemli bir argiman olmaktadir.
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Bu ssamada ardirma evrenini olgturan 489 6rgutten dncelikle ilk 100* devam eden
surecte de ikinci 100 olmak u(zere toplamda 192 Gasdttor gletmesinin web
sitelerinden etik kodlarina udémaya calgilmistir. Ayrica s6z konusu o6rgutlerin
Kurumsal Yonetimilkelerine Uyum Raporlari da incelenerek, etik kogla ilgili
bilgiler elde edilmeye callmistir. Ulasilan etik kodlar argiirma amaci dgrultusunda
icerik analizine tabi tutulmuve anketin ikinci bolimuandn ofturulmasinda 6nemli

verilere ulaiimistir.

(*Arastirmanin bu gamasi 2010 yilinda Ulusal Yo6netim ve Organizasyandtesi’nde 6zet olarak

sunulmutur).

Arastirmanin bu gamasinda icerik analizi ve icerik analizi kapsamairfdydalanilan

siklik analizi ile ilgili kisaca bilgiye yer verilesi gerekmektedir.

Etik kodlarin incelenmesine yonelik olarak yapitgalismalarin cgunda icerik analizi
yontemi kullaniimaktadir (McDonald, 2009jgerik analizi; dokiimanlarin, mulakat
dokiumlerinin ya da kayitlarinin karakterize edilimes kasilastiriimasi igin kullanilan
bir tekniktir. Amaci, katilimcilarin goslerinin iceriklerini sistematik olarak
tanimlamaktir. Béylece, icerik analizi, aiiamaciyi toplanan verileresima etmekte ve
ayrica verilerin daha ileri analizler icin kullamésini kolaylgtirmaktadir. icerik
analizinde bircok sayida Unite vardir ve bu Unitelraliz yapilabilmesi i¢cin daha az
saylda kategoriye indirgenmektedir. Bu yonde temdinimlamada ve tespit etmede
iki temel yaklgim vardir: Bunlar siklik analizi ve anlamlilik armdlir. Arastirmanin bu
asamasinda kullanilacak olan siklik analizinde temai da icerik analizinin ger
Unitelerinin dokiimanda hangi siklikla tekrar @ttinem kazanmaktadir (Altunk vd.,
2004:234-238).

Etik kodlarin incelenmesi sonucunda elde edilegiar gagidaki gibidir:

Orgutlerin etik kodlara sahip olup olmama ile iigilrumlari Tablo 7'de 6zetlengtir.
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Tablo 7. Orgutlerin Etik Kod Sahipli gine iliskin Durumlari

. Ikinci
Etik Kod Sahiplik Durumu Ilk 100 100 Toplam
Isletme .
Isletme

Etik kodu bulunansietmeler 40 30 70
Etik kodu bulunmayarsietmeler 54 68 122
Etik koda sahip olup sitelerinde kodlarin 3 - 15
icerigine yer vermeyerglietmeler
Etik kod olturma gamasinda olasletmeler 3 3 6

Tablodan da goruldiil gibi 192 6zel sektogletmesinden 70'i etik kodlara sahiptirler.
Ancak bu orgutlerden 15 tanesi etik kodlarinin igiee web sitelerinde yer
vermemglerdir. Bununla birlikte etik kodlarinin icggini duyurmayan busietmelerin
web sitelerinde etik kodlarin ayrintisinin gahlarla paylaldigi bilgisi bulunmaktadir.
Etik koda sahip olmayasletmelerden 6 tanesi etik kod elurma konusunun kurumsal
yonetim komitelerinin gindeminde olgw ve bu yonde calmalarin yurataldgu
bilgisini kamuoyu ile paylamistir. Etik kodlara sahipsletmelerin ilk 100 ve 2. 100
siralamasindaki orani incelegotide ilk 100’de yer alarsietmelerin etik kod olgturma
konusunda daha hassas davrandiklari gorulmekt&iiger bir ifadeyle listedeki
durumlari itibariyle Ust siralarda yer alan orgtitias etigini kurumsallgtirma yontnde

daha ¢ok ¢caba gdsterdikleri yoninde gdyildirilebilir.

Tablo 8. Etik kodlara sahip 55 orgutin faaliyet tgédikleri sektorlere ikkin
dagihimlarini gostermektedir.
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Tablo 8. Orgiitlerin Faaliyet Gosterdikleri Sektorlere Tliskin Dagilimlari

Sektor

Sektor

Sektor

Bilgisayar, yazilim

Eneriji Insaat taahhit 2 ve biiro makineleri
. Depolama,
Kimyevi madde gﬂk?kxznﬁn tasimacilik ve
b lojistik hizmetler
Plastik ve kauguk Medikal ve ilag 2  Elektrik ekign

Basim yayin ve medy

Motorlu tasit satg
ve servisi

Isletme destek
hizmetleri

Elektrikli ev aletleri

Petrol ve turevleri
dretimi ve dgitimi

Keten elyaf ve
elyaf iplik

Endustriyel gida

Perakende ticaret

Mermer, maden ve

imalati magazalari cevherleri
Ta§|t araglarl_ ve Seyahat ve Metal dékiim
ekipmanlari imalat tasimacihk ve kleme
ve bakimi hizmetleri §

Bilgi ve iletisim
hizmetleri

Toprak Uranleri

Toptan vesdicaret

Elektronik ve
telekominikasyon

Toptan gida icecek
ve temizlik Grunleri

Turizm perakende
ticaret mgazalari

Faaliyet gosterilen sektérler incelepitide en fazla enerji, kimyevi madde ile plastik ve
kaucuk sektdrlerinde faaliyet gosteren orgutletik kod olwturduklari gérilmektedir.
Ancak bu bulgudan hareketle Turkiye'de etik kodlayaygin olarak hangi sektérlerde
kullanildigi sorusuna verilecek yanit belirsiz kalmaktadir.gddi bir ifadeyle etik
kodlarin Turkiye’de kullaniminin belirli sektoérlezdyasunlastigini sdylemek mumkin
gorinmemektedir. Ote yandan etik kod agciklayan tiegi cosunun endistri

sektoriinde faaliyet gostermesi de dikkat ¢ekicbloigudur.

Arastirma sorumuz dgrultusunda yapilan icerik analizi neticesinde Oeyin etik
kodlarina yansiyaiKY ile ilgili etik konular ve bu konularin tekramana sikliklarina
Tablo 9'da yer verilmsitir.
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Tablo 9. Etik kodlarda Yer Alan IKY uygulamalarina Yoénelik Konular ve
Tekrarlanma Sikliklar

Etik kodlarda Yer Alan IKY Konulari f

IKY uygulamalarinda ayrimcgin 6nlenmesi 43
Tam calsanlara firsat @tli ginin sgslanmasi 42
Guvenli ve sglikli bir calisma ortaminin gganmasi 41
Calisanlara dgru ve dirist bigekilde davraniimasi 27
Calisanlarin yasalardan gan tim 6zltk haklarinin korunmasi 24
Calisan bilgilerinin gizliligi 20
IKY uygulamalarinda ve kararlarinda objektif kritgih kullaniimasi 17
Calisanlarin siirekli gitimi ve gelistiriimesi 16
Calsanlara saygi gosterilmesi 11
Calisanlar arasinda psikolojik ve fiziksel tacizin dnieesi 11
Calisanlarin § disinda toplumsal faaliyetlere katiliminin desteklesme 10
Calisanlarin etik dyi davranglari bildirme yakumlalukleri 10

Calisanlarin giaiveninin kazanilmasi

Calisanlarin kararlara katilimlarinin desteklenmesi

Calisanlarin § ve 6zel ygam arasinda dengegéama konusunda
desteklenmesi

Zorlayici ve baski altinda ¢ginanin énlenmesi

Calisanlarin uyumlu bir bicimde ¢amasinin sglanmasi

Adil Ucret verilmesi

o 01 | N

Calisanlarin 6zel ygam mahremiyetlerinin korunmasi (bireysel haklara
saygl gosterilmesi)

Calisanlara 6rgutlenme ve toplg $6zlemesi yapma haklarinin @anmasi

Egitimlerin firsat gitli gi ilkesi cercevesinde gercekteilmesi

IKY uygulamalarinin strekli olarak iygérilmesi

En az yasal diizeyde Ucret verme sorungutuyerine getirilmesi

Calisanlar arasindaloirligi ve iletisimin sgzslanmasi

Cocuk gguci kullaniminin engellenmesi

Etik disi davranglarin cezalandiriimasi

Kariyer yonetiminin desteklenmesi

Isten ¢ikarmada sosyal ve ahlaki sorumluluk bilingighreket edilmesi

RN N W W W W W w s

Calisanlarin § etigi kurallari hakkinda bilgilendirilmesi
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Tablodan da gorildiii gibi iIKY'de ayrimciligin énlenmesi, tim caknlara firsat
esitli ginin sgslanmasi ve ¢ajanlara guvenli ve ghkh bir calisma alaninin sunulmasi
etik kodlarda en cok tekrarlanan konulardir. Bugbubrgutlerin ¢cakanlara adalet ve
firsat aitligi ilkeleri dogrultusunda yaklgm sergilemeyi hedeflediklerini
gostermektedir. Bununla birlikte giéan bu bulgu teorik olarak daha 6nce tagimiz
gibi iKY'de etik cercevenin olgturulmasinda adalet, firsatsi#i gi, dogruluk ve

darastlik ilkelerinin dGnemli oldgu gérinin altini yeniden cizmektedir.

Calsanlarin 6zluk haklarinin korunmasi, 6érgutlenme wplu is s6zlemesi yapma
haklarinin sglanmasi, en az asgari dizeyde Ucret verilmesirahhigt edilmesi ve
cocuk kgucu kullaniminin engellenmesi gibi yasalarla dieemis konulara etik
kodlarda yer verilmesi dikkat cekmektedir. Bu kaaral etik kodlarda yer verilmesi bazi
orgutlerin yasalara uygun faaliyet gosterme geetigi ilkeleri dogrultusunda hareket
etmeyi aynisey olarak dgerlendirdiklerine garet etmektedir. Ancak konu ile ilgili
calisan aratirmacilar yasalara uyma davranile is etigi ilkelerine uygun faaliyet
gostermenin farklgeyler old@gunu ileri sirmektedirler. Onlara gors, etigi yasalarla
cercevesi cizilmi davranglarin tzerinde bir hassasiyeti talep etmektedirlifiég 2008;
Bennington, 2007).

Yaptigimiz analiz neticesinde Turkiye’nin en buyuk orgiitlsiralamasinin Ustlerinde
yer alan orgutlerin sadece %28.6’sinin etik kodlsahip olduklari ortaya konngur.
Bu durum hentz orgutlerimizin etik kod eturma yodnindeki cabalarinin yeterli
diizeyde olmagini gostermektedir. Ote yandan etik koda sahiprgitén etik kodlari
ile ilgili iceri ge web sitelerinde yer vermemeleri bu 6rgutlerin kagunu bilgilendirme
konusunda yeterince hassas davranmadiklarini oktayaaktadir.

Ozetle sdylemek gerekirse yagptniz icerik analizinden elde eitiniz bulgular adalet,
firsat aitli gi, dogruluk ve durastlik ilkelerinin tim 6rgut fonksiy@minda oldgu gibi
IKY’nin de yuritilmesinde vazgecilmez olduklarinistgrmektedir. Buradan hareketle
calismamizda teorik olarak afturulmaya cakilan cercevenin uygulama ayaile
tutarli oldgu yorumunda bulunulabilir. @er bir ifadeyle yapilan agarmanin
IKY’deki is etigi uygulamalari olggine iliskin ifadelerin olgturulmasinda anlamli bir

katki sgladigI séylenebilir.

183



Literatirdeki cakmalar ve elde edilen bulgulasiginda anketin ikinci bolima 30
ifadeyi kapsayacak diizeyde giurulmustur. Buna gore, personel secme ve ytirime
6, ezitim ve gelstirme 6, performans gerlendirme 6, licret yonetimi 6 vegdr IKY

uygulamalarindasietigi diizeyi 6 ifade ile 6lctilmeye calimistir.
4.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

IKY’deki is etigi uygulamalari ile orgitsel performans arasinddikkiyi belirlemek

amacilyla gercekitirdigimiz argtirmada olgturulan alt ve ana hipotezlgu sekildedir:
Alt Hipotezler:

H1: Katihmcilarin iKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilar ile “cinsiyet”

degiskeni arasinda anlamli bir fark vardir.

H2: KatilimcilariniKY’deki is etigi uygulamalarina ilikin algilari ile “ya” degiskeni

arasinda anlamli bir fark vardir.

H3: : Katilimcilarin iKY'deki is etigi uygulamalarina ikkin algilar ile “esitim

durumu” deiskeni arasinda anlamh bir fark vardir.

H4: KatilimcilariniKY’deki is etigi uygulamalarina ikikin algilari ile “kurumdaki

calisma suresi” dgiskeni arasinda anlamli bir fark vardir.

H5: Katilimcilarin iKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilari ile “bulunulan

pozisyondaki cajma suresi” dgiskeni arasinda anlamli bir fark vardir.

H6: Katilimcilarin IKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilari ile /K alaninda

calisma suresi” dgiskeni arasinda anlamli bir fark vardir.

H7: Katihmcilarnin iKY'deki is etigi uygulamalarina ikkin algilar ile etik gitim

programlarinin sunulma durumu arasinda anlamhabkrvardir.

H8: KatilimcilariniKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilari ile etik sorunlarin

¢cbzimlenmesinde damanlara bgvurulmasi durumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H9: KatiimcilarinIKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilari ile etik kurallarin

ihlal edilmesinde yaptirim ile k@ftasma durumu arasinda anlamli bir fark vardir.
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Ana Hipotezler:

H10: Orgutlerin IKY’deki is etigi uygulamalari ile performanslari arasinda pozitif

yonlu bir iligki vardir.

H11: Personel secme ve yettieme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile orgitsel

performans arasinda pozitif yonlu bigKi vardir.

H12: Egitim ve gelstirme fonksiyonundaki si etigi uygulamalari ile orgitsel

performans arasinda pozitif yonlt bigKi vardir.

H13: Performans dgerlendirme fonksiyonundakis ietigi uygulamalari ile orgutsel

performans arasinda pozitif yonlu bigKi vardir.

H14: Ucret yonetimi fonksiyonundakis ietigi uygulamalari ile orgitsel performans

arasinda pozitif yonla bir gki vardir.

H15: Diger IKY uygulamalarindasi etigi dizeyi ile orgitsel performans arasinda

pozitif yonlu bir iliski vardir.
4.1.4. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin kisitlari teorik ve metodolojiks@mada ortaya cikan kisitlar olarak iki

acidan ele alinabilir.

Teorik surecle ilgili olarak ortaya c¢ikan en Onerkisit, & etigi ile IKY ili skisinin
kurulmasinda IKY’nin temel fonksiyon ve uygulamalar acgisindan eddinmasi
dogrultusunda ortaya ¢ikmaktadikKY’deki tiim politika, karar ve uygulamalarin ayni
dizeyde ¢ etigiyle iliskili oldugu kabull ile birlikte, cahmamizda temel olarak
nitelendirdgimiz iKY fonksiyon ve uygulamalarinirg ietigi ile ili skisinin digerlerine
nazaran daha doudan oldgu varsayllmgtir. Arastirmanin  c¢ergevesinin

olusturulmasinda da bu yonde bir sinirlandirmaya giigtiim

Arastirma evrenindeki orgutlerin temel olarak niteledéiimiz iKY fonksiyon ve
uygulamalar yurittikleri varsayilgtir. iIKY'yi bu anlayis cercevesinde ele almayan

drgutlerin olup olmadiinin belirlenememesi agarmanin bir kisidi olarak gorulebilir.

Arastirmada evrenin timune ylémasi hedeflenngi ve anketler orgutlerin tamamina

ulastiriimaya calgilmistir. Bunun icin de orgiitlerin web sitelerindekY adresleri
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taranmgtir. Ancak cok kisith sayida orgitiin gadan ulailabilecek biriKY adresine
sahip oldgu gorulmigtir. OrgutleriniKY adreslerinin olmamasi veya sitelerinde bu
bilgiye yer vermemeledK yoneticilerine ulamamizi zorlatirmistir. Bu kisida kalik
anketiKY adresi bulunmayan érgitlerin gengtket adreslerine derlerine ise elden
ulastinimistir. Ancak orgutlerin bilgi paykami konusunda olumsuz tutumlara sahip
olmalari anket geri dogipranlarini dénemli élcude kisitlagar. Oyle ki, katilim diizeyi
arastirma sonuclarinin genellemelere imkan vermeyedgkd@ sinirli kalmasina neden

olmustur.

Arastirmada veriledK yoneticilerinden elde edilrglir. Tek kaynaktan veri toplanmasi
calismanin bir kisidi olarak gorilebilir. Bu yonde eahlarin IKY fonksiyon ve
uygulamalarindaki si etigi dizeyini nasil dgerlendirdiklerinin belirlenmesi ve
yoneticilerin gorgleriyle kagilastirma yapiimasi gercek durumu daha net olarak artay

koyabilecektir.

Arastirmada veri elde yontemi olarak anket kullangimi Nicel bir yontemle veri elde
edilmesi ile ilgili olarak ortaya cikabilecek kisut argtirmamiz icin de gecerlidir. Ayni
zamanda farkli veri toplama yontemlerinin kullabilacesi baska aratirmalarda farkh

bulgulara ulailmasi mumkunddr.

Arastirmada elde edilen verildK yoneticilerinin anket formundaki soru ve ifadaer
verdikleri cevaplarla sinirlidir. Bunun yaninda eeledilen verileriniKY’deki is etigi
uygulamalarn Ol¢gt ve Orgutsel performans olg@ain Olctukleri niteliklerle sinirh
olmasi argtirmanin dger kisitlarini ifade etmektedir.

4.1.5. Verilerin Elde Edilmesi

Verilere ulgilmasi sireci 6n uygulama ve genel uygulama olmadrdi iki gamal
olarak ele alinmgtir. On uygulama gedirilen o6lcesin gecerlilik ve givenilirlgini
sinanmasini genel uygulama ise, gecggrhle guvenilirligi kanitlanms anket formunun

orgutlere uygulanmasini kapsamaktadir.
4.1.6. On Uygulama

On uygulama ¢cayjmasi 10-30 Ekim 2011 tarihleri arasinda gerggklenistir. Anket
Kocaeli ilinde faaliyet gosteren ve ahama evreni dinda kalan gletmelere elden ve
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cogunluguna mail yolu ile olmak Uzere toplam 63fetmeye gonderilngtir. Neticede
108 anket geri donmgiancak bunlardan ¢ tanesi blyik oranda toakildg icin
kapsam du birakilmstir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS 19.@tistik programi

kullaniimustir.

On uygulamaya ifkin bulgulara yer vermeden 6nce deneme @ige giivenilirlik ve
gecerliligini saptamaya yonelik gercekteilen analizlerle ilgili bilgilere kisaca yer

vermek gerekmektedir.

Guvenilirlik, “bir testin veya olcgin 6lcmek istedii seyi tutarli ve istikrarh bir bicimde
Olgme derecesi” olarak tanimlanmaktadir. Bir tesyas dlcek ne derece guvenilir ise
ondan elde edilen veriler de o diizeyde guvenilirdirastirmalarda kullanilacak
olceklerin guvenilirlgini sinamak icin ¢gtli yaklasimlar kullaniimaktadir. i¢sel
tutarlilik analizi de bu yakkamlardan biridir. Olgekte yer alan maddeler araaknd
korelasyon dgerine bakarak yapilan ig¢sel tutarlilik odlgiminde yaygin kullanilan
yontem Cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayr. Alfa deeri O ile 1 arasi
deserler alir ve kabul edilebilir bir gerin en az 0.7 olmasi arzu edilir. Ancak, inceleme
turd calgmalarda bu deerin  0.5'e kadar makul kabul edilebilgcede bazi
arggtirmacilarca 6ngorulmektedir (Altunk vd., 2004:113-115).

Gegerlilik, bir test veya o6l@n o6lctilmek istenerseyi 6lcme derecesi olarak ifade
edilmektedir. Bir 6lcgin yapisal gecerlifiini sinamak icin kullanilan faktor analizi;
degiskenler arasindaki temel boyutlari veya faktorlerspit etmeye yonelik olarak,
degiskenler arasinda herhangi bir goamli veya b&msiz ayrimi yapiimaksizin tim
desiskenler arasindaki gamlili g (iliskileri) dikkate alan bir analiz tekgidir (Altunisik
vd., 2004:112-151).

Faktor analizi dort temelsamada gercekgtiriimektedir. Once verilerin faktor analizi
icin uygunligunun degerlendirilmesi, faktorlerin elde edilmesi, faktdite rotasyonu ve

faktorlerin isimlendirilmesidir. Veri setinin uyguelup olmadgini deserlendirmek

amaciyla ¢ yontem kullanilmaktadir. Bunlar korgéas matrisinin olgturulmasi,

Bartlett testi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleridiclerinde KMO testi yaygin olarak
kullaniimaktadir (Akgul ve Cevik, 2003:417). Bu ttes bulunan dger olarak 0,9

mikemmel, 0,8 c¢ok iyi, 0,7 iyi, 0,6 orta ve 0,5altinda ise kabul edilemezdir
(Tawancil, 2002:50).
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Calismanin bu boélimiinde 6n uygulama sirBC¢y’deki is etigi uygulamalari ve gok
boyutlu orgitsel performans 6fgae iliskin bulgular olmak tzere iki Bhk altinda

incelenecektir.

4.1.6.1.Insan Kaynaklari Yonetimindeki s Etigi Uygulamalar Olgegine liskin

Bulgular

Arastirmamizda gegtirdigimiz 6lgezin guvenilirligini test etmek icin Cronbach alfa
katsayisi hesaplangtir. Elde edilen bulgularsagidaki gibidir:

Tablo 10.iKY'deki s Etigi Uygulamalari Olgeginin Guvenilirlik Analizi Sonugclari

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi

,952 28

Yapilan analiz neticesinde personel se¢cme ve gtgrtee fonksiyonunda yer alan 1. ve
5. ifadeler alfa dgerleri 0.5’den kuguk olduklari igin olgekten gikértistir. Yukaridaki
tablo incelendiinde bu iki ifade cikartildiktan sonra 28 ifadengsel tutarhilginin

yuksek oldgu gorilmektedir.

Verilerin i¢ tutarlgl ortaya konulduktan soni&Y’deki is etigi uygulamalari 6lgginin
faktor analizine uygunigunu degerlendirmek amaciyla KMO testi yapilgtir. Yapilan
analizde KMO o6rneklem yeterl@i 6lgttt 0,793 bulunmuytur. Buna gore 6rneklemin
faktor analizi icin yeterli oldgu saptannstir. Bartlett testinde 6lggn gdzlenen
anlamhlik dizeyi de0,000 cikmitir. Bu analiz dgerleri verilere faktér analizinin

yapilmasinin uygun oldwnu goéstermektedir.

Faktor analizinde ifadelerin dlcekte yer alabilmelgin faktér yuklerinin 0,45 ve
Uzerinde olmasi gerekmektedir (Balcl, 1995:142)nBuicin yapilan analizde kyart

yerine getiremeyen 11. 18. 19. ve 25. ifadeler ki cikartiimg, faktor yikleri 0.45
degeri ve ustinde olan 24 ifadeye yeniden faktor analygulanmgtir. Elde edilen

bulgulara Tablo 11'de yer verilgtir.

Yapilan analiz sonucunda 6z@ei (eigenvalue) 1'in Ustinde olan 5 faktor gidu
gorulmektedir. 1. faktor bu 6lcekle dlgctilmeye gddin 6zellgin %43,624'Un0, 2. faktor
%11,859'unu, 3. faktor %7,187'sini, 4. faktdr %5578i ve 5. faktbrde %5,208'ini
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aciklamaktadir.

Bu Olcek toplamda oOlclilmeye gian Ozellgin %73,673'Und

aciklamaktadir. Bir olgee yapilan faktor analizi neticesinde elde edileryaas oranlari

ne kadar blytkse faktor yapisi da o kadar guclilt &8u dizeyin sosyal alanlarda %40

ile %60 arasinda olmasi yeterli kabul edilmektgdiawancil, 2002:48). Buna gbre

Olcegimizin varyans oraninin yeterli dizeyde atdwgorulmektedir.

Tablo 11.iKY'deki is Etigi Uygulamalari Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

Extraction Sums of Squareq

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of | Cumulative % of | Cumulative % of | Cumulative
Componen] Total | Variance| % Total | Variance % Total | Variance %
1 10,470 43,624 43,6241 10,470 43,624 43,6241 4,719| 19,665 19,665
2 2,846| 11,859 55,483 2,846| 11,859 55,483 3,455 14,396 34,061
3 1,725 7,187 62,670, 1,725 7,187 62,670| 3,386 14,107 48,168
4 1,374 5,725 68,395 1,374| 5,725 68,395| 3,325 13,853 62,021
5 1,250 5,208 73,603 1,250| 5,208 73,603 2,780 11,582 73,603]
6 ,925 3,852 77,456
7 ,879 3,661 81,117,
8 , 735 3,064 84,181
9 ,554 2,308 86,488
10 ,496 2,065 88,553
11 457 1,904 90,457,
12 ,384 1,602 92,059
13 ,329 1,369 93,429
14 273 1,136 94,565
15 232 ,968 95,533
16 ,194 ,809 96,342
17 ,186 775 97,117,
18 ,164 ,685 97,802
19 ,153 ,638 98,439
20 127 ,529 98,968
21 117 ,486 99,454
22 ,057 ,239 99,693
23 ,044 ,182 99,875
24 ,030 ,125 100,000

Calsmada faktor analizinin yapilmasinda dondurigmieémel bilgenler analizine

(varimax yontemi) bg/urulmustur.

Bu yontemde daha az

dilgkenle faktor

varyanslarinin en ust dizeyde olmasglasacak bicimde dondurme yapilmaktadir.
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Burada ifadelerin birden fazla faktore girmemesiiikat edilmelidir. Faktor yukleri
arasinda en az 0,10 fark olmasi birden fazla fakgiimme ile ilgili olarak alinabilecek
temel Olcuttlr (Tasancil, 2002).

Tablo 12.1KY'deki Is Etigi Uygulamalari Olgeginin Dondiiriimii s Faktor Yiikleri

iEADELER FAKTORLER

1] 2 3] 4| 5

1.Kurumumuzda bitlin caéinlara eit dizeyde kariyer gefiirme 611
imkani sunulmaktadir.
2.Kurumumuzda terfi kararlari objektif kriterler gtaltusunda ,645
alinmaktadir.
3.Kurumumuzda cajanlar performans gerlendirme sireciyle |,845
ilgili olarak dasru bir sekilde bilgilendiriimektedirler.
4.Performans dgrlendirme sireci butlin ¢gdinlar icin git sekilde |,918
yaratalmektedir.
5.Degerlendirmede adaylarin gercek performanslarinyarta ,910
koyabilecek objektif kriterler kullaniimaktadir.
6.Deserlendirmede ¢ajanlarin performanslarini adaletli ekilde |, 727

ortaya koyabilecek yontemler secilmektedir.

7.Kurumumuz cafan sgligl ve givenlginin sgslanmasi konusunda  ,692
gereken Onlemleri almaktadir.
8.Calsanlarimiz yaptiklarigierin tasidigi potansiyel riskler , 730
konusunda dgru bir sekilde bilgilendirilmektedirler.
9.Kurumumuzda c¢aanlarin bilgisi dginda bir izleme (kamera ,642
kaydi gibi) yapiimamaktadir.
10.Kurumumuzda calanlarin izlenmesini gerektiren durumlarda ,783
0zel ygam gizliligine midahaleden kaciniimaktadir.
11.Kurumumuzda calanlardan beklenen davralarr acikca ,618
tanimlanmgtir.

12.Davrang kurallarimizi inlal eden c¢alnlar belirli yaptirimlarla ,628

karsilasmaktadirlar.
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Tablo 12’'nin devamidir.

13.Esitim ve gelstirme programlarinin sunulmasinda , 762
calisanlara firsat @tli gi sgzglanmaktadir.
14.Egitim ve geltirme programlarinin igeginin ,932
belirlenmesinde cafanlarin dgiinceleri 5hemsenmektedir.
15.Egitim ve gelitirme programlarinin etkirginin ,695
degerlendiriimesinde objektif kriterler kullaniimaktad

16.Kurumumuzdagt ise ait tcret politikasi ,682
benimsenmektedir.
17.Kurumumuzda Ucret adaletiningtanabilmesi icin ,788
dizenli olarak piyasa Ucret anamasi yapilmaktadir.
18.Ucretlerin belirlenmesinde ¢gdnlarin kurumumuza ,581
kattiklari dger etkili olmaktadir.
19.Ucretlerin belirlenmesinde benimsenen ygkia ,620
ayrimciligl 6nleyecek bicimde bitln ¢gdnlara eit
uygulanmaktadir.

20.Ucret yonetimi sirecindeffaf davranilarak cajanlara ,800

dogru bilgi verilmektedir.

21.Bavuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizlii , 713
korunmaktadir.
22 Ise alim surecinde adaylara kurumla ilgiligdo bilgi 578
verilmektedir.
23Ise alim surecinde pozisyon igin gerekli nitelikiegiyan , 735
bitin adaylara objektif gerlendirme yontemleri
uygulanmaktadir.

24.Personel secim karari adaylarin nitelikleringagi@n , 755

objektif kriterler cercevesinde alinmaktadir

Tabloda da goruldiii gibi yapilan faktor analizinde 5 boyut ehustur. Deneme
Olceginde esitim-gelistirme ve kariyer yonetimi ifadelerinin ayni boyuty@r alaca!
ongorualmigtir. Ancak beklenenin aksine analiz sonucunda kariyonetiminde s
etigini 0lcmeye yonelik olarak okturulan iki ifadenin performans gerlendirme
faktoru icinde yer algy gorulmektedir. Bu yonde 1. faktor performangetéendirme
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ve kariyer yonetimi faktoriseklinde yeniden isimlendirilgtir. Ayrica performans
degerlendirme fonksiyonundakis i etigi ile orgutsel performans gkisine yonelik
olusturulan 13 numarali hipotez performansgeldendirme ve kariyer yonetimi

boyutunu kapsayacak bicimde dizenlegtmi

Yapilan analizler siginda nihai 6lcek 24 ifade ve 5 faktérden saln nihai 6lcek
olusturulmustur. Son sekli verilen o6lcgin boyutlar itibariyle guvenilirlik analizi

bulgularina Tablo 13'de yer verilgtir.

Tablo 13. iKY’'deki 1is Etigi Uygulamalari Olgeginin Faktorler Itibariyle
Guvenilirlik Analizi Sonugclar

Faktorler Madde Sayisi| Cronbach’s Alpha

Performans Dgerlendirme ve 6 ,825

Kariyer Yonetimi

DigerIKY uygulamalar 6 ,822
Egitim ve Gelstirme 3 ,82%
Ucret Yonetim 5 ,79¢€
Personel Secnve Yerlatirme 4 ,824
Toplam 24 ,84¢

Yapilan analiz neticesind&KY’deki is etigi uygulamalari 6lgginin gtvenilirliginin

yuksek oldgu belirlenmgtir.
4.1.6.2. Orgiitsel Performans Olggine iliskin Bulgular

Orgiitsel performans élgme yapilan givenilirlik analizi sonucu elde edilbalguya

gore Olcgin yuksek dizeyde guvenilige sahip oldgu gorulmitar.

Tablo 14. Orglitsel Performans Olgginin Guvenilirlik Analizi Sonuclari

Cronbach’s Alpha | Madde Sayisi

,960 16

Guvenilirlik analizinden sonra 6rneklemin faktoradimi icin uygunligunu ortaya koyan

KMO testi gerceklgtiriimistir. Yapilan analiz sonucunda KMO o6rneklem yetgtiil
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Olcitinin 0,841 oldugu gorulmigtir. Bartlett testinde Olgen godzlenen anlamlilik

dizeyi deD,000¢ikmistir. Buna gore Olgge faktor analizi yapilmasi uygundur.

Tablo 15. Orgltsel Performans Olgginin Faktor Analizi Sonuclari

Extraction Sums of Square(

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of | Cumulative] % of | Cumulative % of [ Cumulative
Componen] Total | Variance| % Total | Variance % Total | Variance| %
1 10,243] 64,021 64,021 10,243 64,021 64,021) 4,547 28,417 28,417
2 1,400 8,751 72,771 1,400 8,751 72,771 4,118 25,735 54,152
3 1,166/ 7,290 80,061 1,166 7,290 80,061] 3,563 22,266 76,418
4 1,012 6,327 86,388 1,013 6,327 86,388 1,595 9,970 86,384
5 486 3,037 89,426
6 418 2,611 92,037
7 ,298 1,864 93,901
8 247 1,547 95,447
9 ,197 1,232 96,679
10 ,159 ,995 97,674
11 ,130 ,814 98,488
12 ,085 ,533 99,021
13 ,064 ,399 99,420
14 ,045 ,284 99,703
15 ,029 179 99,882
16 ,019 , 118 100,000

Yapilan faktor analizinden elde edilen bulgulararegtorgitsel performans oOlge

ongoruldigl gibi dort faktore ayrilngtir. 1. faktor bu Olgekle olgilmeye calan

ozelligin  %64,021’ini, 2.

%6,327’sini aciklamaktadir. Toplamda ise

faktor %8,751'ini,

%86,388'ini agiklamaktadir.
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Tablo 16. Orglitsel Performans Olgginin Dondurilmii s Faktor Yikleri

iFADELER FAKTORLER
1 2 3 4

1.Calsanlarimizin kurumumuza karduyduklari , 784
memnuniyet artngtir.
2.Calsanlarimiza sundiumuz kariyer gegtirme destgi ,867
artmstir.
3.Calsanlarimiza sgadigimiz yonetime katilma firsatlar] ,863
artmstir.
4.Calsanlarimiza vergiimiz egitim imkanlari artmgtir. ,811
5.MUsterilerimizin kurumumuzla ilgili memnuniyetleri , 792
artmstir.
6. Yeni miterileri kuruma ¢ekebilme giicimuiz arigm. ,802
7. Kurumumuzun Uriin sungu hedef pazardaki payi ,653
artmstir.
8. Kurumumuzda myferi sikayetlerinin ¢6zilme orani ,579
artmstir.
9. Isguci verimliligimiz yikselmitir. ,463
10.Aktif karhligimiz artmgtir. ,851
11.Satglarimizin karhlgr artmstir. ,860
12.0zsermaye Kkarlgimiz artmstir. ,923
13.Kurumumuzun yeni trdn gglirme ¢abalari artngtir. ,684
14.0riin kalitesi diizeyi yiikselsgtir. , 758
15.Uretim maliyetlerimiz azalngstir. ,880
16.Departmanlarimiz arasindaki koordinasyon gttmi 674

Orgutsel performans olgame temel bilgenler analizi uygulandiktan sonra elde edilen
bulgular Tablo 16'da yer almaktadir. GorUgdi gibi 6rgutsel performans 6lgie
beklendgi gibi 16 ifadeyi kapsayan 4 boyuttan ghoustur.

Olcegin boyutlar itibariyle gtivenilirlik analizi sonugima Tablo 17°de yer verilngiir.
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Tablo 17. Orgiitsel Performans Olgginin Faktorler itibariyle Guvenilirlik Analizi

Sonuglari
Faktorler Madde Sayisi| Cronbach’s Alpha
Ogrenme ve Gejime 4 ,916
Mdasteri 4 ,896
Finansal 4 ,907
I¢ Suregler 4 ,893
Toplam 16 ,925

Tablodan da gorildiii gibi 6rgutsel performans Olg@ain guvenilirlik dizeyinin
yuksek oldgu soylenebilir.

4.1.7. Genel Uygulama

Arastirmada kullanilacak ankete sogeklini verdikten sonra genel uygulamaya
gecilmistir. Anket IK yoneticilerine elden iKY adresleri ve genelsietme adresleri
Uzerinden ve talep edilen ilgtn formunu doldurma yoluyla génderilmeye gdmistir.
Ayni zamanda baziK yoneticileri ile telefon gorgmesi yapilmy ve calsmaya
katilimlari istenmitir. Olumlu yanit verenlere anketler e-posta yaduglonderilmgtir.
Toplamda anket agarmanin evrenini olgturan 489 gletmeye gonderilmgtir. Ayrica
geri dongu artirmak icin anketin mail yoluyla gonderimi farkzamanlarda
tekrarlanmgtir.

Genel uygulama igin veri elde etmeamasi 1 Kasim-5 Aralik 2011 tarihleri arasinda
gerceklatirilmistir. Bu &amanin sonucunda 136 anket cevaplandirilarak geri
donmigtir. Geri donen anketlerden 4 tanesi katiimcigaafindan bliytk oranda o
birakildg! icin kapsam dinda tutulmgtur. Buna gore anketlerde % 27 oraninda
(gobnderilen anket sayisi / kullanilabilir anket 1sgy geri dongln gerceklgtigi
soylenebilir. Elde edilen verilerin analiz edilmede SPSS 19.0 istatistik programi

kullaniimustir.

Genel uygulamada elde gitniz bulgulara gegmeden 6nce yamada hipotezlerimizi
test etmek amaciyla yapilan analizler hakkinda ibigrmek gerekmektedir.

Arastirmamizin alt hipotezlerini test etmek amaciylapiabilecek analizlerin
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belirlenmesi icin verilerin normal @dim go6sterip gostermediklerine gkin analiz
yapiimstir. Yapilan analiz neticesinde verilerin normal gdian gdsterdikleri
belirlenmitir. Bu yonde de alt hipotezlerin test edilmesinbdestlerinden biri olan

Bagimsiziki-Grup T-Testi ve One-way ANOVA analizlerinden tataniimstir.

T-Testi, incelenen bir ggsken acisindan bir gruba ait ortalamageln onceden
belirlenen (6ngorulen) gerden farkh olup olmadinin, incelenen bir dgsken
acisindan hamsiz iki grup arasinda anlamli farkin olup olngain veya incelenen bir
degisken acisindan herhangi bir grubun farkartlar (darttler) altindaki tepkileri
arasinda anlaml farklgin olup olmadginin incelenmesine yoénelik hipotezleri test
etmeye calan bir analiz yontemidir. Bamsiz iki-Grup T-Testinde de amsiz iki
grup arasinda anlamli bir farkin olup olmadil yoninde kanlastirma yapilmaktadir.
Ozetle soylemek gerekirse T-Testi sadece iki gmagiadaki farkhiliklarin incelenmesi
icin uygundur. ikiden fazla grubun kanastirimasinda ise ANOVA testi
kullaniimaktadir. ANOVA testi sadece kagtieima yapilan gruplar arasinda herhangi
bir farkin olup olmadiini gosterirken, One-way ANOVA testi isgayet gruplar
arasinda bir farkllik s6z konusu ise bu farkindiagrup veya gruplardan kaynaklapdi
konusunda bilgi vermektedir (Altunk vd., 2004:170-180).

Arastirmamizin ana hipotezlerinin test edilmesinde lasygon analizi yontemine
basvurulmustur. Korelasyon analizi iki d@sken arasindaki gkinin veya bgmhligin
siddetini belirlemeye yonelik bir analiz telgndir. Korelasyon analizi neticesinde
hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir-Yeile +1 arasi dgerler alabilir.
Katsayinin +1 olmasi iki ggsken arasinda mukemmel birgtasal iliskinin (x dezeri 1
birim artarken, y dgeri de bir birim artmaktadir) olgunu gosterirken, katsayinin -1
olmasi ise dgskenler arasinda mukemmel birskinin oldugu fakat iliskinin yoninin
ters old@gu (x degeri artarken y dgeri azalmaktadir) anlamina gelmektedir. Katsayinin
sifir olmasi durumunda ise iki gigken arasinda herhangi bir acik/gorulebilir bir
ili skinin olmadg! anlamina gelmektedir (Altusik vd., 2004:197-198).

Korelasyonun katsayisinin gucu ile ilgili olaraja@daki tanimlamalar yapilrgtir:
0,00-0,25 Cok Zayif

0,26-0,49 Zayif
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0,50-0,69 Orta

0,70-0,89 Yuksek

0,90-1,00 Cok Yiiksek (Kose, 2011).
4.2. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumu

Calsmanin  bu gamasinda asfirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla
gerceklgtirilen analizlerden elde edilen bulgularas lxeslik altinda yer verilecektir.

4.2.1. Katihmcilardliskin Frekans ve Yuzdeler

Anketi cevaplandiranK yoneticilerinin demografik 6zelliklerine ve oOrdétinin is
etigini kurumsallgtirma yoninde caba gosterip gostermedikleringkifli sorulara

verdikleri yanitlar gagidaki tabloda 6zetlenmtir:
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Tablo 18: Katilimcilara iliskin Frekans ve Yuzdeler

Katihmcilarin Ozellikleri Kategori %
Cinsiyet Kadin 75 56,8
Erkek 57 43,2
Yas 20-29 49 37,1
30-39 60 45,5
40-49 12 9,1
50 ve Uzeri 11 8,3
Egitim Duzeyi Lise 15 11,4
Y uiksekokul 17 12,9
Lisans 72 54,5
Lisansiistii 28 21,2
Diger - -
Isletmede cama siiresi 1 yildan az 15 11,4
1-5 yil 72 54,5
6-10 yil 20 15,2
11-16 yil 16 12,1
17 yil ve Uzeri 9 6,8
Bulunulan pozisyondaki cama suresi 1 yildan az 22 16,7
1-5wyl 68 51,5
6-10 yil 28 21,2
11-16 yil 6 4,5
17 yil ve Uzeri 6,1
IK alaninda ¢agma siiresi 1 yildan az 26 19,7
1-5 yil 51 38,6
6-10 yil 33 25,0
11-16 yil 12 9,1
17 yil ve Uzeri 10 7,6
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Katilimcilarin demografik 6zellikleri ve orgutlerm is etigini kurumsallatirma

yonindeki ¢cabalarina gkin dagilimlarin yer verildgi tabloya gore;
«Katilimcilarin yarisindan ¢guo (56,8) kadindir.

e Katilimcilarin %45,5’i 30-39 yagrubunda yer almaktadir.

« Katilimcilarin %54,5'i lisans mezunudur.

«Katilimcilarin %54,5’i drgttlerinde 1-5 yil arasendalgmaya devam etmektedir.

«Katilmcilarin  %51,5i 1-5 yil arasinda orgutlerasid IKY departmaninda
calismaktadir.

«Katilimcilarin %38,6's1 1-5 yil arasindi alaninda cagmaktadir.

Tablo 19: Is Etigini Kurumsalla stirmaya Yonelik Yuritilen Uygulamalara iliskin
Frekans ve Yuzdeler

Is Etigini Kurumsalla stirmaya Yonelik _

Kategori f %
Yurdtalen Uygulamalar
Isletmenizde ¢aganlara etik gitim Evet 73 55,3
programlari sunuluyor mu? Hayir 59 447
Isletmenizde etik sorunlarin Evet 65 492
¢6zimlenmesinde damnanlara Hayir 67 50.8
bagvuruluyor mu?
Isletmenizde etik kurallari inlal eden Evet 113 85,6
calisanlar bir yaptirim ile karlastyorlar mi? | Hayir 19 14,4

eKatilimcilarin yarisindan fazlasi (%55,3) orguthele etik @itim programlarinin

sunuldgunu ifade etrstir.

eKatilimcilarin  %50,8'i orgutlerinde yanan etik sorunlarin ¢dztumlenmesinde

dansmanlardan yardim alinmagini belirtmistir.
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eKatilimcilarin buyidk bir ¢cgunlugu (%85,6) orgutlerinde ortaya cikan etik kural
ihlallerinin belirli yaptirimlarla kaglastigini ifade etmtir.

4.2.2. Betimleyiciistatistikler

Katihmcilarin iKY’deki is etigi olcegi ve orgitsel performans olgiae iliskin bazi

betimleyici istatistiklerine Tablo 17 ve Tablo 18'ger verilmstir.

Tablo 20: iKY'deki 1Is Etigi Uygulamalari Olgegine iliskin Bazi Betimleyici

Istatistikler

(n=132) Ortalama | St. sapma
IKY’deki Is Etigi Uygulamalari 3.7768 77547
Performans Dgerlendirme ve Kariyer Yoénetimi 3,4760 ,99812
Diger iKY Uygulamalari 3,6667 ,99532
Egitim ve Gelstirme 4,1806 , 78012
Ucret Yonetimi 3,3288 1,12029
Personel Secme ve Yegteme 4,2652 , 78315

Tabloda ifade edilen sonuglara gore, katilimcildiiY’deki is etigi uygulamalarina
ili skin algilarinin ortalama ¢eerin (3,7768) Uzerinde olgu gortlmektedir. En ylksek
ortalama dgerin (4,2652) personel segme ve ygitene fonksiyonuna ait olmasi dikkat
cekicidir. Bu bulguiK yoneticilerinin personel segcme ve yatieme fonksiyonundasi
etigi ilkelerine daha cok [ kalindigini disinduklerini ortaya koymaktadir. En ik

ortalama dger (3,3288) ise, Ucret yonetimi fonksiyonuna aittir

Tablodaki boyutlarin standart sapmagelderine ilskin sonuclar Ucret yonetimi
fonksiyonu dginda 1'den kucuktir. Bu gerler katilmcilarin verdikleri yanitlarin

genel olarak ortalama etrafindagddigini gostermektedir.
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Tablo 21: Orgiitsel Performans Olggine iliskin Bazi Betimleyici Istatistikler

(n=132) Ortalama | St. sapma
Orgutsel Performans 3,6425 ,80549
Ogrenme ve Ge$ime Performansi 3,3883 1,00870
Musteri Performansi 3,8845 ,85516
Finansal Performans 3,5417 ,90280
I¢ Siregler Performansi 3,7557 ,83715

Tabloda yer alan sonuclar katilimcilarin orgatleriitiskin  performans algilarinin
ortalama dgerin (3,6425) Uzerinde olgunu godstermektedir. Tablodaki en ylksek
deger (3,8845) miteri performansina gkinken, en dguk deser (3,3883) ise gienme
ve gelsme performansina aittir. Genel itibariyle boyutiastandart sapma gerlerinin
1'den kicuk olmasi katilimcilarin verdikleri yaarin ortalama etrafinda giédigini

gostermektedir.

4.2.3. Katihmeilarin iKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilar ile
Demografik Ozellikleri Arasindaki iliskiler

Calismanin bu boluminde katilimcilarin demografik okéi ve IKY'deki is etigi
uygulamalarini i§kilendiren alt hipotezlerin test edilmesi sonucunelde edilen

bulgulara yer verilecektir.
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Tablo 22: Katilimcilarin iKY'deki 1s Etigi Uygulamalarina fliskin Algilar Tle
Cinsiyet Desiskeni Arasindaki iliski

Esit Varyanslar Igin _ .
B Levene Testi Esit Ortalamalar Igin T
(n=132) 2 yonlu
F Anlamlilik t df anlamhihk
IKY'deki Is Etigi
Uygulamalari
Varyanslarin §t Dagilimi 2,630 107 -, 700 130 485
Varyanslarin §t -,718/ 128,873 A74
Olmayan Dailimi

Yapilan analiz sonucu ugdan bulgulara gore, katilimcilardKY'deki is etigi

uygulamalarina ikkin

algilari ile

“cinsiyet” dgiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark yoktur. Bu nedenle 1 numarali hgmoreddedilmtir.

Tablo 23: Katilimeilarin iKY’deki is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilari ile Yas
Degiskeni Arasindaki fli ski

(n=132) Kareler df | Ortalamalarin F Anlamlilik
Toplami Karesi
Gruplar Arasi 3,752 3 1,251 2,134 ,099
Grupigi 75,026] 128 ,586
Toplam 78,778 131

Tabloda yer verilen bulgular katimcilariKY'deki is etigi algilarinin “ya” degiskeni

itibariyle farklilasmadgini ortaya koymaktadir. Buna gére 2 numaral hipdtabul

edilmemitir.
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Tablo 24: Katilimcilarin iKY'deki 1s Etigi Uygulamalarina fliskin Algilar Tle

Egitim Durumu De giskeni Arasindaki iliski

(n=132) Kareler df | Ortalamalarin F Anlamlilik
Toplami Karesi
Gruplar Arasi 1,155 3 ,385| ,635 ,594
Grupigi 77,624 128 ,606
Toplam 78,778/ 131

Elde edilen bulgulara gore, katiimcilaidigY’deki is etigi algilari ile eitim durumlari
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark yoktBu durumda farkhfia iliskin

ongoruamizu ifade eden hipotezimiz (H3) kabul ediimyér.

Tablo 25: Katilimcilarin iKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilar ile
Kurumdaki Cali sma Siiresi Dg&iskeni Arasindaki Tliski

(n=132) Kareler df | Ortalamalarin F Anlamlilik
Toplami Karesi
Gruplar Arasi 6,206 4 1,552 2,715 ,033
Grupigi 72,572 127 ,571
Toplam 78,778 431

Tablodaki sonuclara gore, katihmcilariiY'deki is etigi algilari ile “kurumdaki

calisma suresi” dgiskeni arasinda anlaml bir fark bulunmamaktadir. rieadenle 4

numaral hipotezimiz reddedilgtir.
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Tablo 26: Katilimcilarin iKY’deki 1s Etigi Uygulamalarina fliskin Algilar Tle

Bulunulan Pozisyondaki Calsma Siiresi Dgiskeni Arasindaki iliski

(n=132) Kareler df | Ortalamalarin F Anlamlilik
Toplami Karesi
Gruplar Arasi 1,920 4 ,480| ,793 ,532
Grupigi 76,858 127 ,605
Toplam 78,778 431

5 numarall hipotezimizi test etmek amaciyla y&ptiz analizde elde edilen bulgulara
gore, katiimcilariniKY’'deki is etigi algilar ile bulunduklari pozisyondaki caha
sureleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fairk yoktur. Bu nedenle hipotezimiz

kabul edilmemitir.

Tablo 27: Katihmcilanin iKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilar ile iK

Alaninda Calisma Siiresi Dgiskeni Arasindaki 1li ski

(n=132) Kareler df | Ortalamalarin F Anlamlilik
Toplami Karesi
Gruplar Arasi 1,249 4 310 /511 27
Grupici 77,529 127 ,610
Toplam 78,778 431

ANOVA testi sonucuna gore, katilimcilariKY’deki is etigi algilari ile “IK alaninda

calisma suresi” dgiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir faréktur. Bu

nedenle 6 numaral hipotezimiz reddedtini

4.2.4.1s Etigini Kurumsalla stirma Y6ntemlerinin Uygulanma Durumu ile

Katilimcilarin iIKY'deki Is Etigi Algilari Arasindaki liskiler

Bu boélimde ¢ etigini
katilimcilarin  IKY’deki

kurumsallatirma yoéntemlerinin uygulanma durumunun

is et

uygulamalarina

farklilastirmadgl belirlenmeye ¢agilacaktir.
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Tablo 28: Katihmcilarin IKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilari ile Etik

Egitim Programlarinin Sunulma Durumu Arasindaki iliski

Esit Varyanslar Igin _ .
B Levene Testi Esit Ortalamalar Igin T
(n=132) 2 yonlu
F Anlamlilik t df anlamhihk
IKY'deki Is Etigi
Uygulamalari
Varyanslarin §t Dagilimi 4,799 030 4,992 130 ,000
Varyanslarin it 4,886| 111,238 ,000
Olmayan Dailimi

Tablodaki sonuglar katilimcilariniKY’deki is etigi algilarinin  etik  gitim
programlarinin sunulma durumuna gore farktifani gostermektedir. Buna gore
orgltlerinde etik gitim programlarinin sunuldiunu ifade eden katihmcilariiY’deki
Is etigi uygulamalarina ikkin puan ortalamalari (4.0554; s.s=0,64445gederine
nazaran (3,4322; s.s=0,79007) anlamli olarak datilesektir. Dger bir ifadeyle
orgltlerinde etik gitim programlari sunulan katimcilar gdirlerine nazaranKyY
uygulamalarinin daha yuksek dizeyds Eetigi cercevesinde yuratulgiinG
disinmektedirler. Elde edilen bu bulgu neticesinde umarali hipotezimiz kabul

edilmistir.
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Tablo 29: Katihmcilarin IKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilari ile Etik
Sorunlarin Coézumlenmesinde Dargmanlara Basvurulmasi Durumu Arasindaki

fliski

Esit Varyanslar Igin

Levene Testi Esit Ortalamalar Igin T

(n=132) 2 yonlu
F Anlamlilik t df anlamlilik
IKY'deki Is Etigi
Uygulamalari
Varyanslarin §t Dagilimi 5,342 022 5,687 130 000
Varyanslarin it 5,711| 122,645 ,000
Olmayan Dailimi

Elde edilen bulgulara gore, katilimcilariiKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin
algilari ile 6rgutlerinde etik sorunlarin ¢ézimlessinde dasmanlara bgvurulmasi
durumu arasinda anlamh bir fark vardir. Buna géoegutlerinde etik sorunlarin
coziimlenmesinde damanlardan faydalanilghni ifade eden katilimcilariKY’deki is
etigi uygulamalarina ikkin puan ortalamalari (4.1269; s.s=0,59217) gaanlga
basvurulmadgini ifade eden katilimcilara nazaran (3,4372; s&4/0) daha

yuksektir. Bu nedenle 8 numarali hipotezimiz kaddilmistir.

Tablo 30: Katihmcilarin iKY’deki Is Etigi Uygulamalarina iliskin Algilari le Etik
Kurallarin ihlal Ediimesinde Yaptirim ile Karsilasma Durumu Arasindaki liski

Esit Varyanslar Igin _ .
_ Levene Testi Esit Ortalamalar Igin T
(n=132) 2 yonlu
F Anlamlilik t df anlamhihk
IKY'deki Is Etigi
Uygulamalari
Varyanslarin &t Dagilimi 9,217 003 2,532 130 013
Varyanslarin it 1,901 | 20,751 ,071
Olmayan Dailimi

206



Tablodaki sonuglar katilimcilariiKY'deki is etigi algilari ile orgitlerindeki etik kural
ihlallerinin bir yaptirim ile kapilasmasi durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml b

farkin olmadgini gostermektedir. Bu nedenle 9 numarali hipotezmeddedilmgtir.

4.2.5.1KY'deki Is Etigi Uygulamalari ile Orgiitsel Performans Arasindaki

fliskilerin Incelenmesi

Bu bolimde catmanin temel amaci @ailtusunda olgturulan ana hipotezler test

edilecek ve elde edilen bulgulara yer verilecektir.

Tablo 31: IKY'deki Is Etigi Uygulamalan ile Orgitsel Performans ve Alt
Boyutlari Arasindaki liskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1.1KY'deki s Etigi
1 ,768** | ,706** | ,708** | ,766** | ,556**

Uygulamalari
2. Orgutsel Performans 768% 1 894%* | 916%+ | 891** | 877+
3. Musteri Performansi 706** | ,894** 1 ,810** | ,706** | ,702**

4. I¢ Suregler Performansi 708* | 916** | 810** 1 T751%* | [ 736**

5. Ogrenme ve Gejime
,766** | ,891** | ,706** | ,751** 1 ,699**
Performansi

6. Finansal Performans B5G** | 877+ | 702** | 736** | 699** 1

** p<0,01

Korelasyon analizinin sonucuna gorKY'deki is etigi uygulamalar ile orgitsel
performans arasinda pozitif yonde yuksek (r=0,7@8)iliski vardir. Elde edilen bu
bulgu 10 numaral hipotezimizi desteklemektedirbléda yer alan der sonuclara

gore;

+Orgtlerin IKY'deki is etigi uygulamalari ile miteri performanslari arasinda pozitif
yonde yuksek (r=0,706) bir ski vardir.
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«OrgutlerinIKY’deki is etigi uygulamalari ile i¢ siire¢ performanslari arasipdaitif
yonde yuksek (r=0,708) bir ski vardir.

«Orgitlerin IKY’deki is etigi uygulamalari ile grenme ve gefime performanslari

arasinda pozitif yonde yuksek (r=0,766) bigkiivardir.

«OrgutlerinIKY’deki is etigi uygulamalari ile finansal performanslari arasipdaitif

yonde orta duzeyde (r=0,556) bigKi vardir.

Calismamizda ongoruldiii gibi IKY’deki is etigi uygulamalari ile érgutsel performans
ve alt boyutlarn arasinda pozitif yonltsKiler s6z konusudur. Bu gkilerin diger
boyutlara nazaran en gligiintin finansal performans ile olmasi ise dikkat Geli.

Tablo 32: Personel Secme ve Yegtirme Fonksiyonundaki Is Etigi Uygulamalari

ile Orgiitsel Performans ve Alt Boyutlari Arasindakiiliskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. Personel Segcme ve
Yerlestirmedeis Etigi 1 ,534** | B31** | | 466** | ,561** | ,343**
Uygulamalari
2. Orgitsel Performans | 534x 1 894%* | 016% | 891** | 87T
3. Misteri Performansi 531%* | 894** 1 810** | | 706** | ,702**
4. ¢ Suregler

,466** | 916** | ,810** 1 751 | 736**
Performansi
5. Gsrenme ve Gejime

,561** | [891** | [ 706** | ,751** 1 ,699**

Performansi

6. Finansal Performans | 343+ | g77* | 702*% | 736* | 699** 1

** p<0,01
Elde edilen bulgulara gore, personel segcme ve gignee fonksiyonundakisi etigi
uygulamalari ile drgitsel performans arasinda goginli orta dizeyde (r=0,534) bir

iliski tespit edilmgtir. Bu nedenle 11 numaral hipotezimiz desteklesimiPersonel
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secme ve yeriirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile 6rgutsel performansin
alt boyutlar arasindaki gkiler su sekildedir:

*Personel segcme ve yettieme fonksiyonundaki si etigi uygulamalari ile méteri

performansi arasinda pozitif yonli orta dizeyd®,631) bir ilski vardir.

*Personel secme ve yeatieme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile i¢ sirecler

performansi arasinda pozitif yonlu zayif (r=0,4a8) iliski vardir.

*Personel secme ve yeitieme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile grenme ve

gelisme performansi arasinda pozitif yonli orta diz€yd@,561) bir ilski vardir.

*Personel se¢me ve yefieme fonksiyonundaki si etigi uygulamalari ile finansal

performans arasinda pozitif yonlt zayif (r=0,348) iliski vardir.

Tablo 33: Egitim ve Gelistirme Fonksiyonundaki iIs Etigi Uygulamalari Tle

Orgiitsel Performans ve Alt Boyutlari Arasindaki iliskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. Egitim ve Gelstirmede

is Etigi Uygulamalari 1 ,530%* | ,448** | ,485** | ,629** | ,314**

2. Orgutsel Performans 530** 1 ,894** | 916** | 891** | 877**

3. Misteri Performansi A48%* | 894*+ 1 810* |, 706** | ,702**

4.1(; Surecler Performansi 485* | 916** | ,810** 1 T51%* | | 736%*

5. Gsrenme ve Gejime
,629** | 891** | 706** | ,[751** 1 ,699**
Performansi

6. Finansal Performans 314x | 877** | T702** | 736* | 699** 1

** p<0,01
Korelasyon analizi sonucuna goregiten ve gelstirme fonksiyonundaki si etigi

uygulamalari ile drgitsel performans arasinda gognli orta dizeyde (r=0,530) bir
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iliski vardir. Elde edilen bu bulgu 12. hipotezimizisteklemektedir. B¥er bulgulara

gore;

*Egitim ve gelstirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile miteri performansi

arasinda pozitif yonli zayif (r=0,448) birki vardir.

*Egitim ve gelstirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile i¢ sirecler performansi

arasinda pozitif yonli zayif (r=0,485) birki vardir.

*Egitim ve gelstirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile grenme ve gejime

performansi arasinda pozitif yonlu orta dizeyd®,629) bir ilski vardir.

*Egitim ve gelstirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalar ile finansal performans

arasinda pozitif yonli zayif (r=0,314) birki vardir.

Tablo 34: Performans Dgerlendirme ve Kariyer Yonetimi Fonksiyonundaki is

Etigi Uygulamalari ile Orgiitsel Performans ve Alt Boyutlari Arasindakiiliskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. Performans Deerlendirme
ve Kariyer Yonetiminde 1 ,713** | 661** | ,673** | ,662** | ,554**
Is Etigi Uygulamalari

2. Orgutsel Performans , (13** 1 ,894** | 916** | ,891** | ,877**

3. Musteri Performansi 661** | 894%* 1 810* |, 706** | ,702**

4. I¢ Suregler Performansi B73* | 916* | 810** 1 751* | 736**

5. Ggrenme ve Gejime

,662** | 891** | 706** | ,751** 1 ,699**
Performansi

6. Finansal Performans B54** | 877 | 702% | 736** | 69Q** 1

** n<0,01

Tablodaki sonuclara gore, performans gelendirme ve Kkariyer yonetimi

fonksiyonundaki ¢ etigi uygulamalari ile 6rgitsel performans arasindaitgoginli
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yuksek (r=0,713) bir i$ki vardir. Bu nedenle 13 numarali hipotezimiz kabdilmistir.
Elde edilen dier bulgularsu sekildedir:

*Performans dgerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundakietigi uygulamalari
ile misteri performansi arasinda pozitif yonli orta dizeyd=0,661) bir ikki

vardir.

*Performans dgerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundakietigi uygulamalari
ile i¢c surecler performansi arasinda pozitif yoatta dizeyde (r=0,673) bir gki

vardir.

*Performans dgerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundakietigi uygulamalari
ile grenme ve geyme performansi arasinda pozitif yonli orta dizelyd6,662)

bir iligki vardir.

*Performans dgerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundakietigi uygulamalari
ile finansal performans arasinda pozitif yonlu odizzeyde (r=0,554) bir ki

vardir.

Tablo 35: Ucret Yonetimi Fonksiyonundaki is Etigi Uygulamalar ile Orgiitsel

Performans ve Alt Boyutlari Arasindaki iliskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. Ucret Yonetimindés Etigi
1 ,M39%* | 641** | [723** | [ 745** | 528**

Uygulamalari
2. Orgutsel Performans 7395 1 894%+ | 916*+ | 891*+ | Q77*
3. Misteri Performansi B41* | 894% 1 810* |, 706** | ,702**

4.1(; Surecler Performansi 723*% | 916** | ,810** 1 T51%* | | 736%*

5. Gsrenme ve Gejime
,745** | 891** | 706** | ,[751** 1 ,699**
Performansi

6. Finansal Performans 528** | 877** | T702** | 736* | 699** 1
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** n<0,01

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gaeret yonetimi fonksiyonundaki i
etigi uygulamalari ile drgutsel performans arasindatgomnli yiuksek (r=0,739) bir
ili ski vardir. Elde edilen bu bulgu 14 numarali hipatazi destekler niteliktedir. Cger

bulgular aagidaki gibidir:

«Ucret yonetimi fonksiyonundaks ietigi uygulamalari ile mgteri performansi arasinda
pozitif yonlu orta dizeyde (r=0,641) birski vardir.

 Ucret yonetimi fonksiyonundakis ietigi uygulamalari ile i¢ slrecler performansi

arasinda pozitif yonll ytuksek (r=0,723) bigkii vardir.

«Ucret yonetimi fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile grenme ve gefime

performansi arasinda pozitif yonlu yuksek (r=0,74ib)li ski vardir.

« Ucret yonetimi fonksiyonundaki ietisi uygulamalari ile finansal performans arasinda

pozitif yonlu orta dizeyde (r=0,528) birski vardir.

Tablo 36: Diger iKY Uygulamalarinda s Etigi Diizeyi ile Orgiitsel Performans ve
Alt Boyutlari Arasindaki Tliskiler

(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. DigerIKY

Uygulamalarlndai§ Etigi 1 ,561** | ,555%* | ,468** | ,539** | ,439*

2. Orgutsel Performans 561% | 1| ,894% | O16** | ,891* | B77**

3. Musteri Performansi 555%* | 894** 1 ,810** | . 706** | ,702**

4. I¢ Suregler Performansi AB8* | 916*+ | 810** 1 T751%* | [ 736**

5. Ggrenme ve Gejime
,539** | 891** | ,706** | ,751** 1 ,699**
Performansi

6. Finansal Performans A39%* | 87T | 702%* | 736** | 699** 1

** n<0,01
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Tabloda yer alan sonuclara goregeti IKY uygulamalarindaki s etigi diizeyi ile
drgutsel performans arasinda pozitif yonlu ortaegde (r=0,561) bir ikki vardir. Elde
edilen bu bulgu neticesinde 15. hipotezimiz kaluilneistir. Yapilan analizde ukalan

diger bulgularsu sekildedir:

Diger IKY uygulamalarindakisi etigi diizeyi ile migteri performansi arasinda pozitif
yonli orta diizeyde (r=0,555) birski vardir.

*Diger IKY uygulamalarindaki s etigi diizeyi ile i¢c surecler performansi arasinda

pozitif yonlu zayif (r=0,468) bir ifki vardir.

«Diger IKY uygulamalarindaki s etigi diizeyi ile @renme ve gejime performansi
arasinda pozitif yonli orta dizeyde (r=0,539) bbgki vardir.

«Diger IKY uygulamalarindakisg etigi diizeyi ile finansal performans arasinda pozitif
yonla zayif (r=0,439) bir ikki vardir.
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SONUC VE ONERILER

Gun gectikced etigine aratirmacilar ve uygulayicilar tarafindan yoneltilégi artan bir
seyir izlemeye devam etmektedir. Bu anlamda heraytem sayida 6rgut faaliyetlerini
Is etigi cercevesinde yeniden dizenlemekte ve byigirikamuoyuna bildirerek, ygun
rekabet ortaminda kendilerine guvenli bir gala alani olgturmaya ¢akmaktadirlar.

Is etigi kavraminin gelimesine paralel olarak ortaya c¢ikan ozellikle inkagnazinin
kullanimi ile ilgili etik ihlallerin siklikla yganmasi ve bu yonde toplumsal duyagir

artmasi gibi faktorletKY ve is etigi kavramlarini bir araya getirmektedir.

Is etigi ve IKY'yi konu edinen cakmalarda genel olarak kavramlar arasinda giglii bir
iliskinin oldusu kabul edilmektedir. Rer bir ifadeyle butinIKY karar ve
uygulamalarin etik boyuta sahip oflu konusunda uzidmaktadir. Ancak
argtirmacilar evrensel olarak bu uygulamalarin etk rceeede yurutulip
yurutulemeyecg@ konusunda fikir ayrigi yasamaktadirlar. Oger bir ifadeyle bu alanda
evrensel etik ilkelerin  mumkin olup olmaygca tartsmasi siregelmektedir.
Calismamizda kulturel gorecelik geggekabul edilmekle birlikte, temel etik ilkelerin
evrensel manada yol gosterigiiden faydalanilabilege kabul edilmi ve IKY
fonksiyonlarindag etigi konusu adalet,sélik ve dogruluk ilkeleri is1ginda tartgiimaya

calisiimistir.

IKY’deki is etigi uygulamalari ile orgutsel performans arasinddkikiyi ortaya
koymayl amaglagamiz calsmada IKY'deki is etigi uygulamalar ile orgitsel
performans arasinda pozitif yonll birsKinin olaca varsayillmgtir. Bu varsayimi
denetlemek amaciyla tasarlanan sarmanin evrenini 2008 vyih itibariyle Fortune
Tarkiye En Buyuk 50Girket listesinde yer alan 489 6zel sekt6r drgutistoirmustur.
Arastirmada veri elde etme yontemi olarak anket kultargtir. Anket ¢ bolimu
kapsamaktadirilk bolimde katihmcilarin demografik 6zellikleringe 6rgutlerinin §
etigini kurumsallgtirma yontemlerini kullanip kullanmadiklarinaskin sorulara yer
verilmistir. ikinci bolumde 6rgutleriiKY’de is etigi uygulamalarini ne diizeyde yerine
getirdiklerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunktadir. Son bolim ise o6rgutsel

performansi dlgmeye yonelik ifadelerdengilurulmustur.
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Calsmanin hipotezlerini test etmek amaciyla gercggklligimiz argtirmaya 132
isletmeden 132K yoneticisi katilmgtir. IK yoneticilerinin demografik 6zelliklerine
bakildginda %56,8'inin kadin, %45,5'i 30-39 yaralginda yer aldil, %54,5'inin
lisans mezunu oldiu ve %54,5'i drgutlerinde 1-5 yil arasinda galaya devam et
gorulmektedir. Ayrica %51,5'i 1-5 yil arasinda budiwklari pozisyonda ve %38,6's1 da
toplam 1-5 yil arasind@K alaninda cafmalarini surdirmektediiK yoneticilerinin
calistiklari orgatlerinin § etigini kurumsallgtirma yonindeki cabalarini belirlemeye
yonelik sorulan sorulara verdikleri yanitlara godegutlerin %55,3'Unde etik g&im
programlari sunulmakta, %50,8’'inde sgaan etik sorunlarin ¢6zimlenmesinde
dansmanlardan faydalaniimakta ve %85,6'sinda etik kurilleri belirli yaptirimlarla
karsilasmaktadir. Katilimcilarin bu yanitlari dikkate ahgehda, en fazla etik ihlallerin
cezalandiriimasi yontemine dvaruldusu gorilmektedir. Ayrica etik gtim

programlarinin bu yondeki katkisinin da 6nemli gldsoylenebilir.

IKY’deki is etigi uygulamalarinin ne olcude yerine getirflsii gosteren betimleyici
istatistik bulgularina gorelKY'deki is etigi uygulamalarinin diizeyi ortalamanin
uzerinde (3,7768) yer almaktadir. Buna gdkeyoneticileri IKY fonksiyonlarinin etik
cercevede yuratlldiiine yonelik gorg bildirdikleri sdylenebilir. Alt boyutlara ikkin
sonuclar isesu sekilde gerceklgmistir: Katimcilar orgitlerinde personel secme ve
yerlestirme fonksiyonunu yerine getirirken gr fonksiyonlara nazaran daha etik
davrandiklarini (4,1806) ifade etgtardir. En digik ortalama dgerin (3,3288) ise, Ucret
yonetimi fonksiyonuna ait olmasi dikkat cekicidldcret calsan-isveren ilikisinin
kurulmasini sglayan temel faktordir. Bunun igin Ucret yonetiminetik ilkeler
cercevesinde yurutilmesi 6zel bir 6nemi arz etniBkteAksi takdirde cakanlarin
isverenlerine kan adalet duygulari olumsuz yonde etkilenecek vealbennde de
istenmeyen ¢ajan davrandari bu kaynaktan beslenebilecektir. Ucret yonatiiliskin
degerin ortalamanin tGzerinde olmasi durumun kotl olhadgdsterir. Ancak bu ger
diger fonksiyonlarin dgerlerleriyle kiyaslangganda dgundirict olmaktadir. Bu
bulgunun Ucret yonetimiyle ilgili politika ve kafarin yeniden gbzden gecirilmesi
gerekliligine isaret etmektedir.

Orgiitsel performans odlgme iliskin  betimleyici istatistik sonuclarina gore,
katihmcilarin  orgut performanslarina skin algilari ortalama dgerin  (3,6425)
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Uzerindedir. Bu bulgu katilimcilarin genel olaragrfprmans diizeylerinden memnun
olduklarini gostermektedir. Alt boyutlara bakgohda en yiksek dgerin miteri
performansina (3,8845), en ik deserin ise Erenme ve gelime performansi ait
oldugu gorulmektedir. Oder bir ifadeyle katilimcilar en azgi@nme ve gejime
performansindan memnundurlar. g®nme ve gefime performansi,  bilgi
teknolojilerinin  etkinlikle kullanimi, cajanlarin yeteneklerinin gsatiriimesi ve
motivasyonlarinin artiriimasi ile ilgili kriterlerkapsadt icin, IKY etkinliginin bu
boyuta ait dgerlerin yikselmesinde énemli olmaktadir. Bu anlarkalalimci érgutlerin
ogrenme ve gejime performanslarini artirmak icilKY departmanlarinin etkingini
yukseltmeleri gerekgi soylenebilir.

Arastirmanin alt hipotezlerini test etmek amaciyla gklgtirilen analizlerde elde
edilen bulgulara gore; katilimcilariKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin algilari ile
cinsiyet, ya, egitim durumu, orgutteki cagma suiresi, bulunulan pozisyondaki gaila
siresi ve K alaninda cayma suresi déskenleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu nedenle katilimcilarin demakyragzellikleri ve IKY’deki is etigi
uygulamalarina ifkin algilarina yonelik olgturulan hipotezlerimiz desteklenmegtmi.
Literatiirde mevcut calmalarin bazilarinda bireylerin etik algisinin  demadidy
Ozellikler tarafindan etkilenip etkilenmeli sorusu argtirilmistir. Calsmamizin 1.
boliminde de bir kismina yer vetuiniz bu aratirmalarda farkli bulgulara wddigi
gorulmektedir. Dolayisi ile literatirin zengistheesiyle birlikte bu sorunun daha acgik

bir bicimde yanitlanmasinin mumkun olgcadylenebilir.

Is etigini kurumsallatirma yontemlerinin katiimcilandKY’deki is etigi algilarina
etkisini belirlemeye cajtigimiz analizlerden elde edilen bulgulagu sekilde
ozetlenebilir:  Orgltlerinde etik gdim programlarinin  sunuldiunu ifade eden
katihmcilariniKY'deki is etigi uygulamalarina ikkin puan ortalamalari daha yiksektir.
Buna gore orgutlerinde etilkgg®im programlarinin sunuldiunu ifade eden katilimcilar
IKY’deki is etigi uygulamalarinin daha yiksek dizeyde yiriitgidii
distinmektedirler. Dolayisi ile katihhmcilaniKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin
algilari ile etik @itim programlarinin sunulma durumu arasinda anlabnt fark
ongoren hipotezimiz kabul edilgtir. Bu dgzrultuda elde edilen B&a bir bulguya gore,

orgutlerinde etik sorunlarin ¢ézimlenmesinde glaanlga bagvurulan katilimcilarin

216



IKY’deki is etigi uygulamalarina ikkin puan ortalamalari daha yiiksektir. Bu nedenle
katilimcilarin IKY'deki is etigi uygulamalarina ikkin algilarl ile etik sorunlarin
cb6zimlenmesinde dammnanlara bgvurulmasi durumu arasinda anlamh bir fark ofaca
yonindeki beklentimizi ifade eden 8 numarall higotez desteklenmtir.
Katihmcilarin iKY'deki is etigi algilari ile 6rgutlerindeki etik kural ihlallerin bir
yaptirim ile kagilasmasi durumu arasinda anlaml bir farkin olngadn belirlenmesi
bu gamada elde edilen gér bulgudur. Bu bulgu katihmcilarniKY’deki is etigi
uygulamalarina ifkin algilari ile etik kurallarin ihlal edilmesindgaptirim ile
karsilasma durumu arasinda anlaml bir fark okacaoninde olgturdugumuz 9.
hipotezimizin reddedilmesi anlamina gelmektedideEEdilen bu bulgular etikggim
programlari ve etik sorunlarin ¢ézimlenmesinde giaanlga bavurma yontemlerinin

is etigini kurumsallatirmada etkili olduklarini géstermektedir.

Calismamizda katihmcilarin buydk bir gonlugu (%85,6) orgutlerinde etik ihlallerin
belirli yaptirimlarla kagilastigini ifade etmglerdir. Bu bulgu katilimcilarin cghiklari
orgutlerde g etigi ilkelerinin uygulanmaya calldigl ve bu yonde caba gosteriitie
guclu birsekilde saret etmektedir. Bununla birlikte etik ihlalleringezalandiriimasi ile
calisanlarin § etigine yonelik algilarinin etkilenmeglnin ortaya konulmasi da dikkat
cekici bir bulgudur. Ortaya cikan bu sonuc etilalldrin cezalandiriimasiniry ietigi
ilkelerini uygulama cabasinin sadece bir ifadeabibécegini gostermektedir. Oyle ki,
bu durum o6rgutlerinKyY uygulamalarina ikkin etik diizeylerinin yiikseltiimesine bir
katki sa&lamamaktadir. Buradan hareketlg etigini kurumsallgtirmak isteyen
orgltlerin etik gitim programlar gibi IKY’deki is etigi uygulamalarina ilikin

algilamalar etkileyecek yontemlereskiarmalari gerekgii sdylenebilir.

IKY’deki is etigi uygulamalari ile 6rgutsel performans arasinddikkiyi belirleme
amaclyla gercekitirdigimiz argtirmada yapilan analiz sonucunda elde edilen
bulgulara gorejKY’deki is etigi uygulamalari ile érgitsel performans arasindaitjfoz
yonlu yuksek bir ilgki vardir. Bu d@rultuda argtirmamizin ana hipotezlerinden olan
“orgutlerin IKY'deki is etigi uygulamalar ile performanslari arasinda pozitihli bir
iliski vardir” olarak ifade edilen 10 numarali hipotez desteklenmtir. Diger bir
ifadeyle calmamizin temel varsayimi gallanmstir. Arastirmamizda elde edilen bu
bulgu Sayli ve dierleri (2009) tarafindan yapilan ve konu itibariydegtirmamiz
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arasinda paralefle sahip argirmada ulailan bulgu ile benzer 6zellikler ganaktadir.
Oyle ki; is etigi, kurumsal imaj ve orgiitsel performans arasindakileri belirlemek
Uzere yapilan s6z konusu gatadaiSO 500 siralamasindaki 91 6rgltten elde edilen
veriler siginda orgutlerde etik ilkelerin mevcudiyeti ile kangal 6rgit imaji arasinda
pozitif yonlt anlamh bir ilgki oldugu tespit edilmgtir. Diger bir ifadeyle argtirmada
algilanan o6rgutsel imaj Gzerinde etik ilkelerin lv@ar durumunun belirleyici bir etkiye
sahip oldgu ortaya konmgtur. Ozetle sdylemek gerekirse sala k etigi cercevesinde
faaliyet gosteren orgutlerin 6rgat imajlarinin bange faaliyet géstermeyen o6rgutlere

nazaran daha olumlu olgunu géstermektedir.

Yerli literatirde yapilan bu camadan farkli olarak yabanci literatirde yapilan
calismalar da benzer bulgulara ghaslardir. S6z konusu ¢amalarda elde edilen
bulgular su sekilde Ozetlenebilir: Ferrell ve gierleri (2008) orgutlerin etik kodlara
uygun faaliyet gosterme ve etik davrdara bghlik duzeyleri ile finansal
performanslari arasinda pozitif yonde bigkii oldugunu belirlemglerdir. Berrone ve
digerleri (2007) tarafindan yapilan gahada orgutlerin finansal performanslari ife i
etigi duzeyleri arasinda dolayll bir gki oldugu gorulmigttr. Etik kodlarin 6rgut
imajina etkisini belirlemek Uzere yapilan bir g¢alaya katilan yoneticilere gore,
faaliyetlerin etik kodlar ¢ercevesinde yaruttlmekimlu 6rgat imajinin sardirilmesini
sgglamaktadir (Stevens vd., 2005). Yapilan bir gahda kararlarinda etik ilkeleri
gozeten ve calanlarinin etk karar verme duzeylerini artiran  dlgyin
performanslarinin yikselmesiemi gosterdgi belirlenmitir (Wu, 2002). 480 biuyuk
orgutan katilimiyla gercekgérilen baska bir aratirmada verimlilik, kalite vesi etigi
arasinda pozitif yonde bir ki oldugu tespit edilmgtir (Stainer ve Stainer, 1995).
Verschoor (1998) tarafindan yapilan galada ise, si etigine balhligini ifade eden
orgutlerin finansal performanslarinin boyle bir aegla bulunmayan orguitlere nazaran
daha yuksek oldtu ortaya konmgtur. Yapilan bu ¢cajmalarda elde edilen bulgular
argtirmamizdaki bulgular ile 6rtimektedir. Oyle ki, konuy&Y fonksiyonu agisindan
yaklastigimiz calsmamizdalKY fonksiyonunu § etigi ilkeleri cercevesinde yerine
getirme ile 6rgutsel performans arasinda pozitiflidoir iliskinin oldugu belirlenmitir.
Bayle bir iliskinin desteklenmesiasirtici desildir. Cunku IKY fonksiyonlarini adalet,
durastlik, dgruluk ve aitlik ilkelerini gbzeterek ydriten o6rgutlerin ¢gdinlarinin

motivasyonlari artacak neticesinde desdra dizeyi yukselecektir. Ayni zamanda i
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etigi ilkelerini kurumsallatiran orgutlerin toplum 6nidndeki itibarlari olumibnde
etkilenecek ve beraberinde orgitseddvadiizeyi yukselecektir.

IKY’deki is etigi uygulamalari ile orgiitsel performansin alt bogutl arasindaki
ili skileri belirlemeye yonelik olarak yapilan analizlen elde edilen bulgulau sekilde
ozetlenebilir: IKY'deki is etigi uygulamalari ile miteri, i¢c surecler, grenme ve
gelisme boyutlari arasinda pozitif yonde yukselgkiler tespit edilmgtir. Finansal
performansin ikki guict ise bu ¢ boyuta kiyasla dahgiddgerceklemistir. Dikkat
cekici olmasi itibariyle bu bulgu, literatirde génalarak kabul gorensi etigini
benimseyen o6rgitlerin uzun vadede avantajlar eftlcegi distincesi ile paralellik
gOstermektedir. Bu anlamda diY’'deki is etigi uygulamalarinin finansal olmayan

performans boyutlari ile daha guclKilere sahip oldgu soylenebilir.

IKY fonksiyon ve uygulamalarindakis ietigi diizeyi ile orgitsel performansin alt
boyutlarini ilskilendirdigimiz hipotezlerimizi test etmek amaciyla gercelitden
analizlerde ulglan bulgular su sekildedir: Personel se¢me ve yatiene
fonksiyonundaki ¢ etigi uygulamalari ile orgitsel performans arasindaitgoginli
orta diizeyde bir i§ki oldugu belirlenmg ve bu yonde ikki 6ngérdigimiiz 11 numaral
hipotezimiz kabul edilmtir. Ayrica personel se¢cme ve yatieme fonksiyonundakisi
etigi uygulamalari ile mgteri, Ggrenme ve gejme performanslarl arasinda orta
dizeyde, i¢ surecler ve finansal performans araspoditif yonde zayif ilikiler oldugu

belirlenmitir.

Yapilan analizde @tim ve gelstirme fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile drgutsel
performans arasinda pozitif yonli orta dizeydsgkiiloldugu ortaya konmgtur. Bu
yonde “aitim ve gelstirme fonksiyonundaki si etigi uygulamalari ile orgutsel
performans arasinda pozitif yonli birski vardir” olarak ifade etiimiz 12 numarali
hipotezimiz kabul edilmgtir. Ayrica esitim ve gelstirme fonksiyonundaki si etigi
uygulamalari ile méteri, i¢c stirecler ve finansal performans arasiraafzgrenme ve

gelisme performansi ile orta diizeyde pozitif yonlgkiitespit edilmstir.

Performans dgerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundaketigi uygulamalari ile
orgutsel performans ve alt boyutlari arasindakikiiieri test etmek amaciyla
gerceklatirilen analizlerde elde edilen bulgulau sekilde 6zetlenebilir: Performans

degerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundakiatigi uygulamalari ile 6érgutsel
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performans arasinda ongopdimiz iliski pozitif yonde yuksek cikngtir. Bu yonde
performans dgerlendirme fonksiyonundaki si etigi uygulamalari ile 6rgutsel
performans arasinda pozitif yonlu bigKi olacaiina dair beklentimizi ifade eden (H13)
hipotezimiz desteklenmntir. Diger bulgulara gore, performansggelendirme ve kariyer
yonetimi fonksiyonundakisi etigi uygulamalari ile 6rgutsel performansin alt bogutl
arasinda pozitif yonlu orta diizeydekiier vardir.

Ucret yonetimi fonksiyonundaki ietigi uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda
pozitif yonlu bir iliski olacggini 6ngoérdiglimiz 14 numarali hipotezimizi test etmek
amaclyla yapgimiz analiz sonucuna goére, Ucret yonetimi fonksiyataki & etigi
uygulamalarn ile o6rgutsel performans arasinda gogitnli yiksek bir ilgki vardir.
Boyle bir iliskiyi 6ngordigimuiz hipotezimiz kabul edilrgtir. Diger bulgular isesu
sekildedir: Ucret yonetimi fonksiyonundakis ietigi uygulamalar ile i¢ siregler,
ogrenme ve gejdime performansi arasinda yiksek, steti ve finansal performans

arasinda ise pozitif yonli orta diizeydekilivardir.

IKY fonksiyonlari ve uygulamalarindaks etigi diizeyi ile 6rgltsel performans ve alt
boyutlari arasindaki gkilere dair ulailan bgka bir bulguya gore,sgéren sgligl ve
glvenligi, disiplin ve calsanlarin kontrolii ile ilgili ifadeleri kapsayan gdir iKY
uygulamalarindakisi etigi boyutu ile drgutsel performans arasinda pozitihlyi orta
diizeyde bir iki vardir. Bu nedenle der iKY uygulamalarindasi etigi diizeyi ile
orgutsel performans arasinda ongorulen pozitif ydhkkiyi ifade eden 15 numarali
hipotezimiz desteklenmtir. Ayni zamanda gier IKY uygulamalarindasi etigi diizeyi

ile misteri, Ggrenme ve gejme performansi arasinda orta dizeyde, i¢ sureger v
finansal performans arasinda ise pozitif yonllu fzalyskilerin tespit edilmesi bu

asamada elde edilen ghir bulgulardir.

Arastirmanin ana hipotezleri ile ilgili genel durumakbdiginda, iIKY’'deki is etigi
uygulamalar ve orgutsel performansklsine yonelik olarak olgturdugumuz butin
hipotezlerimizin kabul edilgi gorilmektedir. Oyle ki; bu bulgulaiKY'deki is etigi
uygulamalar ile orgutsel performans arasindakkiyi ampirik olarak desteklemi
olmaktadir. Orgiitsel performans ii&Y fonksiyonlari ve uygulamalari arasinda en
glcla iliskinin Gcret yonetimi fonksiyonuna ait olmasi girananin en dikkat cekici

sonugclarindan biridir. Nitekim agarmamizda elde edilen bu bulguyu destekler nitelik
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yapilan bir cakmada ticret fonksiyonunungdir iKY uygulamalari ile kiyaslangdinda
performansi etkileme gucinin daha fazla gidielirlenmgtir (Liu vd., 2007). Bu
duruma yol acan en 6nemli nedenin, Ucret yonetimgalsan motivasyon ve tatmin
duizeyini dger IKY uygulamalarina nazaran dahagdedan etkiye sahip olmasindan
kaynaklandgl soylenebilir. Cunki dcret cain ve gveren arasindaki gkinin
kurulmasini sglayan temel faktordur. Bu gkinin etkinligi icin de ¢alsanlarin aldiklar

Ucretlerle ilgili gucla etik algilarinin vagi ve sureklilgi sarttir.

Arastirmada ulailan sonuclardan hareketle yoneticiler ve bu alagelamalar yapacak
olan aratirmacilar igin ceitli onerilerde bulunulabilir. Oncelikle yoneticileigin
yapabilecgimiz onerilerisu sekilde ifade edebiliriz: Etik 6rgat kaltirini glgkirmek
isteyen yoneticilerin etik @tim programlari ve etik konularda damanlara bgvurma
gibi is etigini kurumsallgtirma yontemlerini daha profesyonel bir balacisiyla

uygulamalar gerekti séylenebilir.

Yoneticiler érgitsel performansin artirilmasi ity fonksiyonundaki § etigi diizeyini
guclendirmelidirler. Argtirmamizda elde edilelK ydneticilerinin en az tcret yonetimi
fonksiyonunun yudratilmesinde etik ilkelere ghakaldiklarini ortaya koyan bulgu
dogrultusunda 0Ozellikle Ucret yonetimi fonksiyonunuriikeilkeler cergevesinde
gelistirilmesi gerektgi soylenebilir. Ozetle séylemek gerekirse orgiitbetiem (icret
yonetimi fonksiyonunun hem de ggir IKY fonksiyonlarinin yiritilmesindes ietigi

ilkelerine b&lilk vurgulanmali ve tgvik edilmelidir.

Calsanlarin IKY ve diger orgit fonksiyonlarina #kin etik algilari yoneticiler
tarafindan surekli olarak gerlendirilmelidir. Yapilan bu dgerlendirmeler giginda
mevcut durum ortaya konabilecek ve gereken onlemli@abilecektir. Bu konudiK

yoneticileri sorumluluklarinin bilincinde harekdteelidirler.

Bunlarin yaninda yoneticilere 6rgutsel performansiggerlendiriimesinde si etigi
boyutunun bir gdsterge olarak kullaniimasi dneiiiletAyni zamanda 6rgitler arasinda
Is etigi performansina yonelik kiyaslamalar yapargletigi dizeyinin guclendiriimesi

konusunda yo6neticilere dneride bulunulabilir.

Konuyla ilgili argtirmalar yapacak akademisyenler igin yapilabilec@eriler su

sekilde 6zetlenebilir: Argirmanin ayni érgutte butiin ganlar kapsayacak dizeyde
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gerceklgtiriimesi gelecek ardirmalar icin  yapilabilecek temel 6nerimizi
olusturmaktadir. Bu sayede yoneticilerin ve gahlarin IKY'deki is etigi
uygulamalarina ifkin distnceleri arasinda kiyaslamalar yapilabilecektir.riégy
calisanlarla ve yoneticilerle derinlemesine mulakatlayapiimasi suretiyle konu daha

derinlemesine anfdabilecektir.

Calismamizin gercevesinin  afturulmasinda temel olarak nitelendiriledKY
fonksiyonlari ele alinmive bu yonde sinirlandirmaya gidiktir. Gelecek argtirmalar
IKY fonksiyonunu daha kapsamli bir diizeyde ele &ldma fonksiyonlaring etigi ile

ili skilerini belirlemeye cakabilirler.

Konuyla ilgili daha geni katihmin sglandgi aratirmalarin yapiimasiKY’deki is etigi
uygulamalan ile o6rgutsel performansskisiyle ilgili genellemeler yapilabilmesine

imkan taniyacaktir.

Arastirma ba&laminda yapabileggmiz bir diger 6neri,iKY’deki is etigi uygulamalari

ile ilgili gecerli ve gtvenilir bir 6lcek geftirme cabalarinin devam etmesi yonindedir.
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