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oz

Bu calismada anaakim Insan Kaynaklart Yonetimi perspektifinin calisma iliskileri acisindan etik
konumu degerilendirilmekte ve istihdam iliskilerinde ahldki degerlerin hdkim kilinmasi i¢in nelerin
onemli olduguna dikkat c¢ekilmektedir. Hem is ahlaki, hem de insan kaynaklar: yonetimi insan
davranisina  odaklandigindan, IK yonetici ve cahsanlarimn ahliki deger ve egilimleri onem
kazanmaktadir. Antalya’da faaliyet gosteren isletmelerdeki IKY siireclerinden sorumlu olan kisilerin
olusturdugu bir orneklemden elde edilen veriler yoluyla ilgili grubun etik degerleri ve etik egilimleri
analiz edilmigtir. Arastirma sonuglarina gére katilimcilarin biiyiik kisminda ozerklik etigi, ardindan
da topluluk etigi degerleri, en yogun goriilen degerler olarak ortaya ¢ikmistir. Etik yaklasimlar
boyutunda ise katilimcilarin deontolojik etik yaklasimini benimsedikleri, erdem etigi yaklagiminmn ise
ikinci sirada yer aldigi bulunmugtur.

Anahtar Kelimeler: Calisma [liskileri, Insan Kaynaklari Yonetimi, Yonetim Uygulamalari, Is
Ahldki, Paydas Kurama.

Jel Kodlari: M54, M14.

ABSTRACT

In this study, the ethical perspective of the mainstream Human Resources Management (HRM) was
evaluated with a specific focus on working relations. Secondarily, attention is paid to what is
important to make ethical values prevail in employment relations. Due to the fact that both business
ethics and HRM focus on human behavior, the moral values and moral tendencies of HR managers
and employees are of great importance. The sample consists of persons responsible for HRM
processes in the enterprises operating in Antalya. Ethical values and tendencies of the said group
were analyzed through the data obtained. According to the results of the research, the set of values
with the highest score have turned out to be “the ethics of autonomy” and “community ethics values”
has the second place. In terms of ethical tendencies, on the other hand, participants adopt a
deontological ethics approach over virtue ethics.

Keywords: Labor Relations, Human Resources Management, Management Practices, Business
Ethics, Stakeholder Theory.

Jel Codes: M54, M14.
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1. GIRiS

Insan kaynaklar1 yonetimi, kisaca orgiitsel
amaglar1 gergeklestirmek iizere calisanlar
ise alma ve gelistirme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bu temel amact
gerceklestirmek {izere insan kaynaklar
yonetimi, is analizleri yapma, isgiliciini
planlama, ise alma, egitim, iicretlendirme,
performans degerlendirme, anlagmazliklar
¢dzme gibi stirecleri icermektedir.

Anaakim Insan Kaynaklar1  Yonetimi
(IKY), ABD merkezli olup, uygulama
temellidir ve oOrgiitsel hedeflere ulasmada
bir mekanizma olarak verimlilik artigina
odaklanan islevselci bir sistem bakisgi
agisina  sahiptir.  Istihdam iliskisinde
bireyselci; amag¢ ve hedeflerin tek oldugu
on kabuliiyle de tekilci bir perspektife
sahiptir. Bu yonetimci ideoloji 1980’lerin
bireyselci girisim ideolojisinin bir tirliniidiir
ve bugiin de hakim bir sekilde devam
etmektedir (Greenwood ve Freeman, 2011).

Tim diinyada toplu is iligkilerinden bireysel
is s6zlesmelerine dogru gergeklesen kayma
IKY’nin orgiitlerdeki gorev kapsamini
genisleterek igletme yoOnetimleri igindeki
Onemini artirmustir. Yoneticilerin ¢aliganlar
lizerinde giicliniin artmast ve sendikalarin
giic kaybetmesiyle istihdam iliskileri daha
bireyselci ve tekilci hale gelmistir.
Kamoche (1994), isletmelerin yonetimde
tekilei bakigin kaginilmaz oldugunu ve
bunun oOrglit icinde ama¢ uyumunu
saglamak tizere c¢alisanlar ve astlar
arasindaki ¢ikarlarin farklilagmasini kontrol
etmekte kullanildigini ifade etmektedir.

Endiistri iligkilerinde ¢alisanlarin aleyhine,
yonetici ve hissedarlarin lehine dogru
yasanan doniigimiin 1980 sonrasi ortaya
cikan Ozellestirme politikalarinin yanm sira
hissedarlarin {istiinliigii ve ticaretin ve
endiistriyel iliskilerin serbestlestirilmesi ile
de ilgisi bulunmaktadir (Mueller ve Carter,
2005). Bu donemde sendikalagma ve toplu
pazarlikta, islerin taseronlastirilmasi ve
emegin bagka iilkelere kaymasinda, kariyer
ve psikolojik boyutlar gibi isin maddi
olmayan yonlerine ilgide bir disis
olmustur. Ayrica yikselen stratejik 1KY
alani, is saghig1 ve giivenligi, diisiik ticretli
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is, ve catigma yonetimi gibi performansla
ilgisi olmayan konulardan; dogal olarak da
ahlaki meselelerden uzaklagmugtir
(Greenwood, 2013).

Bir toplum i¢inde kisilerin uymak zorunda
olduklar1 davranis bigimleri ve kurallar
olarak tanimlanan ahlak (TDK),
isletmeciligin hem akademik hem de
uygulama alaninda {izerinde daha fazla ilgi
gbren bir alan1 haline gelmistir. Bu ilgiyi
alanla ilgili derslerin miifredatlara girmesi,
konu hakkinda faaliyetler siirdiiren gesitli
kamu ve sivil toplum orgiitlerinin ortaya
¢ikisi, firmalarin kamuyu da bilgilendirecek
sekilde etik kodlar olusturmaya baslamalari,
is ahlaki, etik yonetim, kurumsal sosyal
sorumluluk gibi olgulara dair tartisma ve
aragtirmalarin ~ artisiyla  gbzlemlemek
miimkiindiir. Ancak uygulamada goriilen
etik kodlar olusturma gibi ¢abalardaki artis,
ahldki anlamda bir gelisimin saglandig1
anlamina gelmeyebilir.

Is hayatimmn, tiim taraflarin cikarlarini
gbzeten ¢ogulcu bir anlayis yerine tekilci
bir 6zellik gostermesinin neden oldugu
ahlaki sorunlardaki ¢ogalmanin, konuya
olan ilgideki artigla iliskisi vardir. Sonug
odakli ve bireyselci degerlerin hakimiyeti,
yoneticilerin artan giicii ile birlesince
orgiitlerde ahlaki sorumluluklar daha fazla
zarar gormiis ve bu da ig ahlaki konusuna
dikkat ¢ekmeyi gerekli kilmistir. Bununla
birlikte Erdemir, (2012) c¢alisan ve
calistiran  arasindaki  iliskilerin  ahlaki
cercevede nasil yiiriitilmesi  gerektigi
meselesine yogunlagan is ahlaki
konularinin, her gegen giin daha fazla
liberal kapitalizmin isletmecilik alanindaki
sorunlarinin ¢6ziimiine yonelik etik stratejik

alternatifler haline doniistiiglini
belirtmektedir. Oysa ahldk, bir arada
yasamanin yazili olmayan normlarim

sunmaktadir ve bundan o&tiirii isletmecilik
faaliyetlerinin kendi i¢sel dinamiklerinden
ortaya ¢ikan bir cergevede ele alinmasi
sorunlu goriinmektedir.

Kisilerin ahlaki tutumlarini; neyin iyi ya da

kotii, neyin dogru ya da yanlis olduguna
yonelik degerleri, inancglari, disiinceleri,
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duygulari ve davranig egilimleri
sekillendirmektedir (Demir ve Acar, 2014) .
Bir disiplin, uygulama veya meslek olarak
IKY, insan emeginin miibadelesi ve insan
yasaminin yonetilmesini kapsamakta, bu
miibadelenin  merkezinde de emegin
metalagsmasini iceren etik gerilimler yer
almaktadir (Jack ve Greenwood, 2012).
Pinnington ve arkadaslar1 (2007) etik
farkindaligi IKY’nin odagma almanin,
sendikaciligin  azalmasi ve istihdama
yonelik daha Dbireyselci yaklagimlarin
ortaya ¢ikmasi yoniindeki egilim g6z oniine
alindiginda daha Onemli oldugunu ifade
etmektedirler. Ciinkii istihdam iligkilerinde
bireycilige doniis, tartismah olarak IKY’in
ahlakini, ozellikle yoneticilerin ve 1K
yoneticilerinin eline giderek daha fazla
birakmustir.

Jack ve Greenwood (2012), Legge’nin
(1996) IKY’nin etik olup olmadigina dair
tartigmalarinin  lizerinden gegen zamana
ragmen, konuyla ilgili temel sorularin
devam ettigine dikkat ¢ekmislerdir. IKY
ister katt ya da yumusak, isterse de her
ikisinin  birlesimi  bir tarzda olsun,
“kullanim” ortiik olarak kabul edilmektedir.
Bu yaklasim beraberinde bir dizi etik
kaygiy1 uyandirmaktadir. Insan kaynag: bir
nesne gibi “kaynak” olarak ya da
“kullanim” ifadesiyle tamimlandiginda etik
sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir (Greenwood
ve Freeman, 2011). Oysa insan bir meta
degildir ve insanin ¢alisma hayatinda ortaya
koydugu  deger olarak emek de
metalastiritlamaz. Bununla birlikte ahlaki bir
is akdi karsilikli haklar ve sorumluluklara
dayanmali ve bu haklar ve sorumluluklar
zamana, mekana, sektore veya kisilere bagh
olarak degismemelidir (Erdemir, 2012).

Bu calismada is ve istihdam iligkilerinde
ahlaki degerlerin hakim kilinmas: igin
nelerin dnemli olduguna dikkat ¢ekilmeye

caligilmaktadir. Is  ahlaki, insanlarin
davranislariyla  ilgili  oldugundan K
yonetici ve c¢alisanlarinin bu konudaki

konumu ve etkisi 6nem kazanmaktadir. Bu
baglamda Antalya’da faaliyet gosteren
isletmelerin IKY siireglerinden sorumlu
olan kisgilerin olusturdugu bir 6rneklemden
elde edilen veriler yoluyla ilgili grubun etik
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degerleri ve etik egilimleri analiz edilmis ve
bazi degerlendirmeler yapilmistir.

2. 1S AHLAKI VE AHLAK
YAKLASIMLARI

Is ahlaki, is yasamindaki miibadele
iligkilerinin ve diger uygulamalarin ahlaki
cercevesine odaklanan bir alandir. s
diinyasina 0zgii bir ahlak var midir?”
sorusuna, “Is diinyasinda karsilasilan ahlaki
sorunlar genel ahlaki sorunlardan ayri bir
yontemle ele alinamaz.” seklinde cevap
veren Arslan (2012; 19), is ve meslek
ahlakimin ahlak felsefesinden
ayrilamayacagini belirtmektedir.  Ahlak
felsefesi olarak tanimlanan etik
tartismalarinin -~ temel  konusu, insanin
eylemlerini ahlaki bakimdan degerli ya da
degersiz kilanin ne oldugudur (Aydin,
2016). Calismamizda baglama bagl olarak
degisen ve genel ahlaki degerlerden ayr1 bir
sekilde degerlendirilmesi gereken bir is
ahlaki olmadig1 disiincesini (Erdem, 2012;
Bektas, 2016) ve ¢aligma hayatinda ahlaki
degerlerin korundugu bir istihdam iliskisini
tarif ederken herkes i¢in daha fazla ve giiglii
bir anlam ifade eden is ahldki kavramim
benimsiyoruz.

Kisilerin eylemlerinin ahléki ¢er¢evesini
belirleyen temel dayanaklar
farklilagabilmektedir. Padilla-Walker ve
Jensen, (2016) bireylerin ahlaki
degerlendirmelerini  belirleyen bu ii¢
dayanak noktasi 6zerklik, topluluk ve din
etigi olarak tanimlamaktadir. Ozerklik etigi
bireyin kendi eylemlerinin sorumlulugunu
almasini, fiziksel ve psikolojik anlamda iyi
olmayi, kendi ¢ikari, istekleri ve
hedeflerinin pesinden gitmeyi, adil olmay,
kendisine davranilmasim istedigi  gibi
davranma anlaminda kargilikliligs,
bireylerin  haklarna  saygi  duymayi
icermektedir. Topluluk etigi, digerlerinin
cikarlarin1 dikkate almayi, digerlerine karsi
gorevleri, digerleri ile isbirligi icinde
olmayi, toplumsal diizen ve ahengi ifade
etmektedir. Din etigi ise Tanr’nin takdirini
aramayil, ruhani anlamda iyi olmay,
vicdanen iyi hissetmeyi, inanch bir birey
olarak yerine getirilmesi gereken gorevleri,
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Tanr’nin giiciinii kabul etmeyi ve manevi
saflig1 icermektedir.

Nasil yasanmasi gerektigine dair ahlak
teorileri iyi ve kotiiniin ne olduguna yonelik
bir goriis ile eylemlerimizle neyi
gergeklestirmek  istedigimize  yOnelik
gorlisii icermelidir (Arslan, 2012; 27). Bu
baglikta ahlak ilkelerinin ideal normlarinin
ne olacagimi tarif eden normatif cergeve
kapsaminda tii¢ temel ahldki yaklagim
aciklanacak ve bu yaklasimlarin IKY ile
iligkisi kurulacaktir. Bu ii¢ yaklasim aymni
zamanda kisilerin ahlaki egilimleri olarak
ifade edilen ve bireylerin davraniglarina yon
veren bir ahldki  ¢ergeve  olarak
gorilmektedir.

2.1. Teleolojik Yaklasim (Faydacilik)

Sonug etigi olarak da ifade edilen faydacilik
yaklagimina gore bir eylemin ahlaki
dogrulugu, amaclanan sonuglari tarafindan
belirlenmektedir. Faydacilik, etik kararlar
alirken “en ¢ok sayida kisi i¢in en fazla
iyiyi” iireten sonuglar aramaktadir. Elestirel
goriigler liberalizmin, oOlgiisiiz faydaci ve
sonuca endeksli bir felsefeyle
acimasizlastigint (Kucur ve Tasci, 2010),
ortaya ¢ikan esneklesmenin tiim yapilar
deforme edip, insan karakterini
asindirdigim  (ilhan, 2007) vurgulayarak
IKY’nin verimlilik ve karlilig1 optimize
etmedeki olas1 roliinii dair agiklama getir-
mektedirler (Caldwell ve Okpala, 2018).

Bu yaklasim, Jeremy Bentham (1748-1832)
ve John Stuart Mill (1806-1873) tarafindan
gelistirilmisgtir. Faydacilik yaklagimina
gore insanlar, belirli bir durumdan etkilenen
en ¢ok sayidaki kisi icin en fazla faydayi
saglayacak olan eylemi
gergeklestirmelidirler (Rose, 2007).
Faydac1 bir bakis acisinda bir eylemin
kendi basma iyi ya da kotii olamayacag,
eylemi iyi ya da kotii yapanmin eylemin
sonuglart oldugu savunulmaktadir. Benzer
sekilde bir eylemin dogrulugu veya
yanlishigi da eylemin sonucu tarafindan
belirlenmektedir ve bir sekilde amacin
araglart mesrulastirmasini olanakli kilan
ahlaki bir standart ortaya koymaktadir
(Kogyigit ve Karadag, 2016). Bu noktada
fayda, grubun genel olarak neyi iyi
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gordiigiine bagli olmaktadir. Yaklagim,
hazzin yalnizca igsel iyi oldugunu ve acinin
tek i¢sel kotli oldugunu iddia eden hedonist
bir cerceve sunmaktadir (Rose, 2007). IKY
ise islevsel anlamda Orgiite en biiyik
faydayr saglamak iizere c¢aligmaktadir.
Orgiitsel diizenlemelerin bu en fazla
fayday1 saglamak iizere tanimlanmis olmasi
ise calisanlar iizerinde bir baski kaynagi
olabilmektedir.

Faydaci yaklasima elestirileri yaklagimin
cevap veremedigi su sorular temelinde
Ozetlemek miimkiindiir (Aydin, 2016):
Mutluluk, haz ve faydanin tek bir tanim
nasil yapilabilir? Mutluluk, haz ve fayda
nasil 6lgiilebilir? Belli bir eylemin sonuglari
tam olarak nasil kestirilebilir? Kisa ve uzun
donemli mutluluk arasinda nasil bir se¢im
yapilabilir?

2.2. Deontolojik Yaklasim

Immanuel Kant (1724-1804) ile temsil
edilen deontolojik yaklasima gorev etigi de
denilmektedir. Kant’in  amaci, aklin
uygulanmasiyla gelistirilen bir dizi somut
ahlak kurali olusturmaktir. Ayrica Kant
ahlaki kurallarin kalitesini degerlendirmek
icin kategorik zorunluluk olarak ifade ettigi
“Evrensel bir yasa haline gelmesi gerekenin
disinda  asla  hareket  etmemeliyim.”
Olgiitiini  ortaya koymustur. Baska bir
deyisle, ahlaki kurallar karsiliklilik ilkesini
izlemelidir (Rose, 2007). Bu yaklagimin
belirleyici  ozellikleri, ilkelerin  tiim
insanliga evrensel olarak uygulanabilirligi
ve insanlara temel saygidir. Bu anlamda
deontolojik  yaklasimda niyet Gnem
kazanmakta ve bir eylemin kotii sonuglar
dogursa da eylemi gerceklestirenin amaglari
ve niyetleri iyiyse, eylemin ahlaki oldugu
diistiniilmektedir. Kant’in etige en belirgin
katkisi, eylemlerimizin ancak kendi iyiligi
icin gorevimizi yaptigimizda ahlaki degere
sahip oldugu konusundaki vurgusudur.
Kant oOncelikle bu fikri ortak ahlak
bilincimiz tarafindan kabul edilen bir sey
olarak ortaya koymus ve ancak o zaman
bunun herhangi bir rasyonel ahlakin
vazgegilmez  bir  unsuru  oldugunu
gostermeye caligmustir.
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Deontolojk etik, bir kuralin iyi bir kural
olduguna nasil karar verilecegi, son tahlilde
adil olanin ne oldugu, herkesin aym fikirde
olup olmadigy, ilkelerin ¢elistigi durumlarda
nasil ilerlenecegi, bir kisiye zarar
vermekten kacinmanin veya bir sdzlesmeyi
sirdiirmenin baska bir kisiyle kirilmaya
neden oldugu durumlarda ne yapilacagi
sorularin1 cevaplayamamakla elestirilmek-
tedir (Rose, 2007).

2.3. Erdem Etigi

Teleolojik etik, iyi ve faydali sonuglarin
Onemine, deontolojik etik odev,
yiikiimliiliikler ve evrensel ahlak yasasi gibi
kavramlara vurgu yaparken, erdem etigi
ahlaki hayatin belirleyici unsuru olarak
failin  karakterine ve erdeme wvurgu
yapmaktadir (Kogyigit ve Karadag, 2017).
Erdem, tiim insanlar ic¢in gecerli oldugu
bilinen, diger insanlarla iligkileri ydneten
degerlerdir. Her seyde miitkemmellik arayisi
sunan erdem etigi en iyi uygulamalar

yerine getirmek veya onlart agmaya
caligmak gerektigini savunmaktadir
(Caldwell ve Okpala, 2018). Bu diisiincede
erdemli insan yaptigi seyin erdemli

oldugunu bilmek zorundadir. Bir bagka
deyisle iyi bir insan, dogru yer ve dogru
zamanda, dogru sekilde davranmaya karar
vermelidir.

Erdem, hem entelektiiel hem de karakter
erdemlerini igermektedir. Duygusal oldugu
kadar biligsel ahlak takdirine sahip olmak
da, erdemin temel bir bilesenidir (Rose,
2007). Etik davranista eyleyene odaklanilan
erdem etiginde ne iyi niyetlerin, ne de
sonuglarin, kodlarmm ve temel haklarin
kabulii iyiligi saglamayacaktir. Son tahlilde,
bir etik sistemin etkinligi, onu kullananlarin
dogasina baghdir (Rose, 2007).

Yaklasim bireyin kendine ornek alacagi
ideal erdemli insanin nasil tespit edilecegi,
ideal erdemli davranig kararinin nasil
verilecegi ve farkli kisilerin sahip oldugu
erdemlerin gatismaya yol actig1 durumlarda
ne yapilacagi sorularina cevap vereme-
mekle elestirilmektedir (Massey, 2019).
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3. YONETIMIN AHLAKI
SORUMLULUKLARI

Ahlakin belli bir orgiit icerisinde, o Orgiit
tarafindan belirlenmis kurallarla beslenerek
ortaya ¢ikmig bicimi yonetsel etik olarak
tanimlanmaktadir (Kilavuz, 2002). Sayli ve
Kizildag (2007) yonetsel etigin temel olarak

degerler, davraniglar, standart ve
normlardan  olustugunu  belirtmektedir.
Buna gore degerler, diisince ve
davraniglarin bagimsizlik, adalet, diirtistliik,
gibi kavramlar dahilinde

gerceklesmesiyken; standart ve normlar
faaliyet ve davramisglara yon verip kontrol
eden vyasalar, kodlar, kurallar gibi
prensiplerdir.  Davramislar ise  sosyal
degerlere uygun, mevcut normlar ve
standartlarla sinirlandirilmig kisisel
faaliyetlerdir (Sayli ve Kizildag, 2007).
Simmons  (2008), Kohlberg’in ahlaki
gelisim siireci modeline atif yaparak, ahlaki
gelisimin erken evrelerinde bagkalarinin
kaygi veya beklentilerini dikkate almayan,
kisa  vadeli faydali  sonuglara  ve
memnuniyete odaklanildigini hatirlatarak,
sorumlu  bir  orgiitiin digerlerinin
beklentilerine ve uzun donemli fayda
yaratmaya odaklanmasi gerektigini ifade
etmistir.

Yoneticilerin etik konusuna duyarli ve
sorumlu olmasi1 beklense de, farkhi
beklentileri olan (kimi zaman da bu
beklentilerin degistigi) paydaslar arasinda
denge kurmak, bir etik programi
olusturmak, degerlendirmek ve gelistirmek
stirekli caba isteyen bir faaliyettir. Etik
yonetimi bu nedenle sistematik, bilingli ve
stirekli olmalidir (Uzkesici, 2003). Aydin
(2002) etik bir yonetimin adil; esit, diirtist,
tarafsiz, gorevlerinde sorumlu, oOrgiite
bagli, kaynaklarda tutumlu, bilgi akisinda
acik, emegin hakkini veren Ozellikler
gostermesi gerektigini ifade etmektedir.

Greenwood ve Freeman, (2011) isletmenin
esasen caliganlardan olustugunu belirt-
miglerdir. Bu anlamda c¢alisanlar isletmeyi
diger paydaglara kars1 temsil ettikleri,
sirket adina hareket ettikleri ve sirketin
basarisindan veya basarisizligindan biiyiik
Olctide etkilendikleri i¢in temel bir paydas
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olarak goriilmelidirler. Calisanlar firma igin
devam eden bir yatinmdir ve bu yatirim
deneyim uzmanlagsmis beceriler ve kisisel
iliskiler yoluyla elde edilmistir.

Y 6netimin ahlaki sorumluluklarinin
kapsamini tanimlamak bakimindan paydas
teorisi  (Freeman, 2010) orgiit ve

paydaslarimin karmagik bir iligkiler agina
gomiili oldugu kabuliiyle daha az firma
merkezli bir bakis acisi sunmaktir. Bu
sebeple arastirmamizin amacina uygun
olarak bu baslik altinda paydas kuramina
kisaca deginecegiz.

Isletmelerin amaglarim gerceklestirmesini
etkileyen veya bu basarilardan etkilenen

kisi veya gruplar paydaslar olarak
tamimlanmaktadir.  Soézgelimi  ortaklar,
calisanlar, yoneticiler, miisteriler,

tedarikg¢iler bu paydaslardandir. Yaklasima
gore bireyler ancak etkilenenler bakimindan
kendi eylemlerinin sonuglarini ahlaki bir
anlayisla ele almalart durumunda sorumlu
davranmaktadirlar. ~ Sorumlu  orgiitler,
yonetisim sistemlerinde bir grup i¢ ve dis
paydasla iligkilerini kabul etmekte ve
iistlenecekleri stratejiler hakkinda
paydaslarla adil bir diyalogu kolaylastiran
sistemler kurmaktadirlar (Simmons, 2008).
Birgok orgiit, eylemlerini kolaylastiracak
veya engelleyebilecek paydaslarla diyalog
igin aragsal nedenleri kabul etse de,
sorumlu bir orgiit “sessiz” yani etkilenen
paydaglara (Mitchell vd. 1997) yonelik

sorumluluklarini  da yerine getirmeye
calismaktadir.
Paydas teorisinin firma etkisi ilkesi,

firmanin ve yoneticilerinin eylemlerinin
bagkalar1 iizerindeki etkilerinden sorumlu
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu goriis
ahlaki  degere sahip eylem veya
uygulamalarin sonuglarina gore belirlendi-
gini savunan faydaci yaklasimla uyusmak-
tadir. Faydaci yaklasimda iyilik en iist
diizeye cikarilirken, zarar ve kotiiliikk en aza
indirilmelidir. Bu nedenle, bir sirketin
etkiledigi tlim alanlardan sorumlu oldugu
kabul edilmektedir. Teorinin kurumsal
haklar ilkesi ise firma ve yoneticilerinin,
kendi  geleceklerini  belirlemek  igin
bagkalarinin mesru  haklarim ihlal
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edemeyecegine dikkat ¢ekmektedir.
Deontolojik etik yaklasimdan gelen bu
ilkeye goOre insanlara saygi gosterme
gereginden Otilirii bireyler amagtir; asla
yalnizca arag olarak muamele
gormemelidirler. Orgiit, cikar sahiplerine
uygunsuz  miidahalede  bulunmaksizin
¢ikarlarimi silirdiirme hakki olan rasyonel
varliklar olarak davranmalidir (Greenwood,
ve De Cieri, 2007).

Paydas teorisi, emegin bir emtiadan veya
tretim faktoriinden daha fazlasi oldugu,
igveren ve galisanlar arasinda pazarlik giicli
esitsizliginin bulundugu, isverenlerin ve
calisanlarin farkli hedeflere sahip olma
ihtimalinden  otiirli  taraflar  arasinda
catigsmanin muhtemel oldugu ve g¢aliganin
sesinin demokratik bir toplumda Onemli
olduguna dair ¢ogulcu varsayimlara
dayanmaktadir (Greenwood, ve De Cieri,
2007).

Mitchell ve arkadaslarimin (1997) paydas
modeli, paydaslarin giic, mesruiyet ve
aciliyet 6zelliklerine odaklanmaktadir. Giig,
paydaglarin  orgiit hedeflerine ulagma
diizeyini ne Olgiide kolaylastirabilecegi ya
da Onleyebilecegi; mesruiyet, paydas
beklentilerinin ne derece mesru olarak
goriildigi ve aciliyet ise bir zaman dilimi
icerisinde kargilanmasi gereken paydas
beklentileri ile ilgilidir. Bu unsurlar
kiimiilatif bir etki yaratarak belirli bir
paydas grubunu daha One ¢ikarip
nihai/belirgin hale getirirken, digerleri
“sessiz” ya da “beklenti igindeki”
Ozellikleri ile tanimlanmaktadir. Bu
anlamda 1K birimi ve yoneticiler, sahip
olduklar1 giic ve mesruluk o&zellikleri
sayesinde isletmeyi etkilemeye
calistiklarindan daha baskin bir konuma
sahiptirler (Mitchell vd., 1997).

4. INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDE ETIiK
TARTISMALAR

Bennington, (2007) etik is uygulamalarin
tesvik etme ve katkida bulunmanin 1K
yoneticilerinin  profesyonel bir gorevi
oldugunu ifade etmektedir. Fisher vd.,
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(1999:19) IKY’nin calisanlara ve adaylara

karst sorumluluklarini insanlara saygi
gostermek ve onlar1 yalnizca kendi amaglari
igin kullanmamak, zarar vermemek,

dogruyu soylemek, verilen sozleri tutmak,
insanlara adil davranmak ve ayrimcilik
yapmamak, 0zgiir konusma ve orgiitlenme
gibi temel haklardan mahrum etmemek
seklinde  ifade  etmistir.  Isletmenin
calisanlarina karsi sorumlulugu, sosyal
sorumlulugunun bir pargasidir ve bu
sorumluluk IKY fonksiyonlar1 uygulanirken
adalet, firsat esitligi, mahremiyet ve liyakat
gibi konular1 icermektedir (Tonus, Orug,
2012).

Greenwood ve Freeman (2011) IKY’ye
etik yaklagimda orgiit amagclari, yonetici rol
ve sorumluluklar1 ile g¢aliganlarin hak ve
yikiimliliikleri  konularinda bazt  6n
kabullerle  degerlendirme  yapilmasinin
sorunlu  olduguna deginmislerdir. Etik
analizlerin ¢ogu, isverenlerin ¢aliganlarina
karst  olumlu ahlaki yiikiimliliikleri
oldugunu varsaysa da etik teori igeren
sOylem, yoneticiler i¢in hem karmagiktir
hem de pratik degildir (Greenwood, 2002).
Bununla birlikte IKY’de etik, kimi zaman
“Etik bir IKY miimkiin mii?” gibi
fonksiyonun temel amaci iizerinden yapilan
sorgulamalarin  yant sira, “Etik 1KY
uygulamalari nasil olmalidir?” sorusuyla
Ozetlenebilecek iki temel tartigma lizerinden
ele alinmaktadir.

4.1. iIKY’nin Temel Amaclarinin Etik
Konumu

Genel anlamda  orgiitin =~ hedeflerine
ulagsmada insan kaynaginin etkili ve verimli
kullanimi  seklinde ele almman yaygimn
tamimlamastyla IKY’nin varlik nedeninin
onu etik olmaktan uzaklastirdigini savunan
elestirel perspektif IKY’yi retorik ve
manipiilatif ve calisanlart kontrol etmek
icin bir yOnetim araci olarak gérmektedir.
IKY’nin tekilci dogasina gore isyerinde
¢ikar farkliliklar1 reddedilmektedir ve igyeri
ortak bir ama¢ ugruna, ahenkli ve entegre
bir sekilde kurulmus ve islemektedir (Kilig,
2014).

IKY
kuralci,

anaakim
tekilci,

Greenwood,
paradigmasini

(2002)
bireyci,
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uygulamaya doniikk, pozitivist yontem
kullanan, IKY’yi faydali bir ara¢ olarak
goren ve gilic esitsizligini destekleyen
nitelikleriyle tamimlarken; elestirel 1KY
paradigmasini kolektivist, cogulcu, analitik,
akademik amacli, sosyal yapilandirmaci,
IKY’yi bir kontrol araci olarak gbren ve
giic esitsizligini sorgulayan nitelikleriyle
tanimlamaktadir.  Anaakim IKY, dar bir
ontolojik realist varsayimlar kiimesinin
egemen oldugu, insanlarin istikrarli beceri
ve kapasitelerinin oldugu ve bu 6zelliklerin
nesnel olarak arastirilmasi ve Slglilmesinin
miimkiin oldugu, mikro diizeyde bir analize
odaklanmaktadir. Bu durum, psikoloji ve
orgiitsel davrams alanlarinin 1KY ye
yaptigi etki ile agiklanmaktadir.

Anaakim  IKY’de insanlar, &rgiitsel
amaclara ulasmak i¢in ydnlendirilen veya
yonlendirilmeleri gereken, inanglart ve
eylemleri iizerinde calisilabilecek amag ve
rasyonel kaynak (determinizm) olarak
goriilmektedirler. 1KY’ye elestirel goriis
ise; calisanlar, IK yoneticileri, paydaslarin
kapsami gibi gergek insanlarin konumlarini
sorunsallastirmaktadir. Bununla birlikte,

elestirel ~ gorlis  alternatif  aragtirma
akiglarmin  neden ve nasil oldugu
konusunda anlayisimizi sorgulayip

zenginlestiren bir¢ok arglimana ragmen,
acikca normatif sorulari ele almaya onem
vermemekte (Greenwood, 2013) ve bu
nedenle de analizde yetersiz kalmaktadir.

Etik IKY ise IKY’nin sosyo-politik
biitiinliigliniin altin1 ¢izmekte ve gogulcu bir
ideolojiyi  benimsemektedir.  Rasyonel
anaakim ile politik etki odakli elestirel
gbriis arasinda konumlanan etik IKY’de
birey ahlaki bir 6zne ve aktordiir, dilin
diyalog ve uzlagsma rolii vardir, isletme
genis kapsamdaki mesru paydaslarin
cikarina hizmet eder, calisan ve igveren
arasinda farklilasan c¢ikarlar oldugundan
catisma dogaldir ancak yénetilebilir. 1KY
gii¢ esitsizliklerini telafi etme potansiyeline
sahiptir. Etik perspektif IKY’yi yasam
kalitesini artirma potansiyeli olan ahlaki bir
faaliyet olarak alir (Greenwood, 2013).
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4.2. IKY islevlerine Etigin Uygulanmasi

IKY politikalart ve uygulamalari, her is
adaymin veya calisanin yasamini neredeyse
siirekli olarak etkiledigi icin IKY nin islevi,
IK yoneticileri ve tepe ydneticilerinin bir
kurumun kiiltiiriinii  olugtururken dikkatli
bir sekilde ele almasini gerektiren ahlaki
konularla birlikte diisiiniilmelidir. Orgiitsel
kiiltiirtin olusturulmasinda, miisterilere ve
topluma yarar saglayan hedeflere ulasmada
ya da insan iligkilerinde zarar vermemek ve
kisa ve uzun vadede deger yaratmak
bireylerin ve orgiitlerin evrensel ahlaki
sorumlulugudur (Caldwell ve Anderson,
2018). Bennington (2007), etik bir insan
kaynaklart yonetimi igin ise alimda dogru
davranmanin, esit ise esit {icret vermenin,
adil politikalarin, gecersiz ve ayrimci se¢im
uygulamalarindan kaginmanin  dnemine
dikkat ¢ekmektedir. Bunlarin baginda da
temel bir insan hakki olarak istihdamda
firsat esitligi yer almaktadir.

Yaygmn rasyonel etik ¢ergevenin IKY
politikalarini kuruma faydasi veya sonuglari
bakimindan degerlendirerek hakli
gostermesi  sorunludur ¢iinkii faydacilik
veya sonuglara odaklanma, ahldki eylem
icin zayif bir ilkedir. Bir eylemin insanlara
zarar vermemesi gercegi onu kendi icinde
etik hale getirmez. Ayrica, faydaci
yaklasima  yapilan  elestirilerde  de
degindigimiz gibi IKY politikasimn etik
olarak degerlendirildigi genel Orgiitsel
amaglara kimin karar verdiginin de
sorgulanmasi gerekmektedir.

Winstley vd., (1996) IKY nin isleyisine etik
bir yaklagimi  dort temel boyuttan
aciklamiglardir. Bunlardan ilki olan insan
haklari, medeni haklar ve istihdam haklar
boyutunda is gilivenligini saglamak, sinav
ve degerlendirmelerden geri  bildirim
vermek, seffaflik ve oOrgiiti etkileyen
konularda danismanlik yapmak
gerekmektedir. Sosyal ve orgiitsel adalet
boyutunda  {icretlendirme,  performans
degerlendirme ve ise alim siireclerinde
dagitim adaletine, esitlige, firsat esitligine
uygun usul ve ilkeler ile hareket etmelidir.
Evrenselcilik boyutu bireysel bir hakkin,
belirli bir amact gerceklestirmek icin bir

2019

ara¢ olarak degerlendirilmemesi geregini

vurgulamaktadir. Bu anlamda Kantgi
yaklasimdaki “bize davranilmasini
istedigimiz gibi davranmak” gii¢lii bir

ahlaki ilke olarak kargimiza g¢ikmaktadir.
Ortak amaglar boyutunda orgiitlerin rolleri
ve sorumluluklarin g0z onilinde
bulundurmak {iizere bireylerden yola
cikilmas1 geregine dikkat cekilmektedir.
Bunun i¢in kararlar alinirken tartigma, saygi
ve hosgorii ihtiyacin1  vurgulayan ve
yalnizca hissedarlarin  goriisiinden degil,
tiim paydaslarin goriisiiniin dikkate alindigi

bir yaklagimdan hareket etmek
gerekmektedir.
Bu temel degerlerin ve ilkelerin

benimsenmemesi bazi etik dis1 durumlara
yol  acabilmektedir. Wooten  (2001)
demografik, ekonomik, yasal ve toplumsal
olmak iizere birgok egilimin 1K
uzmanlarinin yagadigr etik ikilemleri ortaya
cikaracak bir baski yarattigint ve bu
sonucun da, se¢gme ve yerlestirme,
performans yonetimi, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme gibi fonksiyonlarla iliskili
gorev ve rolleri etkiledigini ifade etmistir.
Bireysel, orgiitsel ve mesleki 6zellikler, rol
catismasi, rol muglakligr ve rol cesitliligi
IK  yoneticilerinin  {izerinde  baski
yarattiginda  ahldki  ikilemler ortaya
¢ikmaktadir. Bu ahlaki ikilemlerden kdtii
temsil ve ¢arpitma, mesleki standartlar veya
orgiitsel beklentiler géz ardi edildiginde
veya kisisel degerler ve ihtiyaglar dikkate
alinmadiginda gergeklesmektedir. Verilerin
yanliy kullanimi, galisanlarin goniillii rizasi

veya gizliligi ihlal edildiginde, veriler
bozuldugunda, silindiginde veya rapor
edilmediginde ortaya ¢tkmaktadir.

anipiilasyon ve zorlama, oOrgiit iyelerinin
kisisel degerlerini veya ihtiyaglarini IK
rolleri ya da uygulamalar1 yoluyla kendi
isteklerine gore sinirlandirma ya da zorlama
durumunda ortaya cikmaktadir. Deger ve
hedef  catismast, belirli hedeflere
ulasildiginda kimin ihtiyaglarinin
karsilanacagi konusunda bir ¢atisma veya
belirsizlik oldugunda ortaya c¢ikmaktadir.
Teknik yetersizlik, IKY konularmi etkin bir
sekilde teshis etme, hedefleri tanimlama,
uygun program, strateji ve teknolojileri
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secme ve uygulama, ydntem veya
prosediirlerin  kullaniminda bilgi veya
beceri  eksikligi  oldugunda  ortaya
¢tkmaktadir (Wooten, 2001).

5. ARASTIRMA

Erdemir (2012) ahlaki bir is akdinin

temelinin, her iki tarafin da karsilikli
haklar1 ve sorumluluklar1 dogrultusunda
diizenlenen  bir  sozlesme  oldugunu
belirtmektedir. Bununla birlikte isletmenin
sorumlu oldugu kesimler arasinda denge
kurmast ve etik bir c¢alisma kiiltiiri
yaratmasi ancak stirekli ve dikkat gerektiren
bir ¢abayla miimkiin olabilir.

Calismamizda IKY’yi etik bakimindan ele
alirken dogal olarak IKY uygulamalarindan
en bagta etkilenen paydaslar olarak
calisanlar1 6ne c¢ikartan bir ¢ogulcu bakis
acist benimsemekteyiz. Yukaridaki
tartigmalarda da acikladigimiz {izere hakim
IKY paradigmasimn faydact ve tekilci
Ozellikleri, calisanlar agisindan karsilikli
haklar ve sorumluluklara dayali bir etik
killtir =~ yaratma  agisindan  sorunlu
gorilmektedir.

Bowie’ye (1998) gore kisi i¢in anlamli bir
isin Kant¢1 ahlak felsefesi agisindan bazi
ozellikler icermesi gerekmektedir. Boyle bir
is; serbestge girilen, ¢alisanin 6zerkligini ve
bagimsizligim1  kullanmasin1  saglayan,
calisanin  kendi rasyonel kapasitesini
geligtirmesini saglayan, fiziksel refah i¢in
yeterli bir iicret sunan, c¢aliganlarin ahlaki
gelisimini destekleyen ve calisanin nasil
mutluluk elde etmek istedigine iliskin
anlayisina miidahale etmede paternalist
olmayan nitelikleri ile tanimlanmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak karsilikli haklar ve
sorumluluklara  dayali bir ¢aligmay1
destekleyen IKY’nin, Kantci bir anlayisa
daha yakin olmas1 beklenebilir. Bu anlamda
isletmelerin orgiitsel amaglarinin
gerceklestirilmesinin aracilar1 olarak 1K
sorumlularinin ahlaki egilimleri ve ahlaki
degerleri de Onem kazanmaktadir. Bu
sebeple arastirmamizin temel sorunsali IK
sorumlularinin ~ ahlaki  egilimleri  ve
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degerlendirmelerinin tanimlanmasi olarak
belirlenmistir.

5.1 Arastirmanin Yéntemi, Veri
Toplama ve Analiz

Bu arastirmanin 6rneklemini 15-18 Mart
2018 tarihleri arasinda gergeklestirilen
Antalya Istihdam Fuarma katilan ve
Antalya’da faaliyet gosteren 120 igletmenin
IK birimlerinde yonetici ya da uzman
olarak calisan ya da isletmenin personel is
ve islemlerini yiiriiten birim amirleri
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak
kullanilan anketler arastirmaya katilmayi
kabul eden firma temsilcileri tarafindan
cevaplanmustir. Orneklem kiimesi
olusturulurken her firmay1 temsil edecek bir
katilimc1  arastirmaya  dahil  edilmeye
calistlmig, sonu¢ olarak arastirmaya
katilmay1 kabul edenlerden olusan 109
katilimc1 sayisina ulasilmistir. Dolayisiyla
calisma  hayatindaki  etik  tutumlarin
aragtirilmasi igin igletmelerin tiimiinden
olusan bir evren degil, amagli 6rneklem
tasarimma (Sencer, 1989: 386) uygun
olarak etik tutum ve davraniglarinin hem
calisan hem de isverenin ¢ikarlarinin
gercgeklestirilmesi bakimindan 6nemli bir
pozisyonda olan kisilerin  goriislerinin
almmasi hedeflenmistir.

Arastirmada kullanilan soru formu, olgusal
ve demografik sorular yaninda Padilla-
Walker ve Jensen, (2016) tarafindan
gelistirilen  ve  Ayfer  Dost-Gozkan
tarafindan Tirkgeye cevrilen Etik Degerler
Olcegi  (Ethical Values  Assessment
(EVA)—Short Form) ile Kogyigit ve
Karadag (2017) tarafindan gergeklestirilen
Etik Egilimler Olcegi’ni icermektedir. Bu
Olceklerin  yam1 sira anket formuna
Scarpello ve Campbell (1983) tarafindan
gelistirilen tek maddeli ig tatmini 6lgegi de
eklenmigtir. Wanous vd., (1997), tek
maddeli i3 doyumu olgeklerinin  ¢ok
maddeli dlgeklerle yiiksek diizeyde uyumlu
sonuglar ortaya koydugunu belirtmek-
tedirler (Wanous vd., 1997; aktaran, Orhan,
2011, 165).

Padilla-Walker ve Jensen’in (2016)
gelistirdikleri 6lgek 5°1i Likert tipinde olup;
Kogyigit ve Karadag gelistirdikleri olcekte
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4’li tip Likert 6l¢ek kullanmuglardir. Etik
Degerler Olgegi “topluluk etigi, din etigi
ve Ozerklik etigi” olarak ii¢ faktdr ortaya
koymaktadir. Kogyigit ve Karadag’in
gelistirdigi Olgek ise etik yaklagimlardan
“teleolojik, deontolojik ve erdem etigi”
olmak {iizere ii¢ temel faktor ile bireylerin
etik egilimlerini 6lgmeyi amaglamaktadir.
Toplanan verilerin Skewness ve Kurtosis
degerleri, Tabachnick ve Fidell’in (2007)
belirttigi -1,5 ile +1,5 arasinda
bulundugundan verilerin normal dagildig:
gbzlemlenmistir.

Olgeklerin  giivenilirlikleri  kapsaminda
Cronbach Alpha i¢ tutarlik degeri her bir
Olgek icin ayr1 ayr1 hesaplanmis ve etik
degerler 6l¢eginde alfa (a) degeri 0,73; etik
egilimler Olceginde ise a degeri 0,74
cikmis, gegcerlilikle ilgili literatiirde gegen
ve o> 0,70’in iizerinde oldugu gorilmiistiir
(Nunnally, 1970). Bu ¢alisma kapsaminda
yukarida belirtilen 6lgeklerden ortaya
¢cikmis faktorlerin demografik degiskenlere
gore farklilik géstermedigi tartisilmustir.

5.2.Bulgular

Arastirmaya katilanlarm % 50,5°1 kadin %
49,5’i ise erkeklerden olusmaktadir.
Orneklem alanina bakildiginda kadin ve
erkek calisan dagilimlarinin neredeyse esit
oldugu goriilmektedir. Yas dagilimlan
incelendiginde 20 - 39 yas arasinda ¢aligan-
larin oran1 tiim ¢aligmaya katilanlarin i¢inde
% 73,4 olarak goriilmiistiir. Bu kapsamda
geng isgiiciiniin IKY’de ve aym zamanda
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birim sorumlular1 arasinda yer ettigini
sOylemek miimkiindiir. Bulunduklari
pozisyon itibariyle is orgiitlerindeki ¢aligma
siireleri  incelendiginde % 55 oraninda
agirlikli bir dagilimin 1- 5 yil arasinda
calistigl, % 19,3’lniin ise 1 yildan az bir
siiredir ayni iste calistig1 goriilmiistiir. Ote
yandan 16 yildan daha yukarida aym iste
calisanlarin orani % 6,5’tir.

Arastirma katilimeilarinin % 27,5’luk bir
kismi asgari ticret civarinda aylik gelir elde
etmektedirler. Ozellikle ise yeni baslayan
geng mezunlarin olusturdugu bu grup IKY
gibi isletme icin stratejik bir 6neme sahip
oldugu iddia edilen bir pozisyon igin
oldukga dusiik bir licretle ise
baglamaktadirlar. Bu da meslekte yetenek
ve tecriibeye sahip iiyelere verilen degerin
Oonemine igaret etmektedir. Diger taraftan
incelenen sektorde 5 bin TL ve {izeri geliri
olanlarin oran1 %11 olarak tespit edilmistir.

IKY  siireglerinden  sorumlu  kisilerin
islerinden duyduklari tatminin diizeyinin ise
olduk¢a yiikksek oldugu goriilmektedir.
Katilimeilar arasindan 90 kisi (% 82,6) tek
maddelik i memnuniyeti Slgegine isimden
memnunum (% 24,8) ya da tam olarak
memnunum (% 57,8)  seklinde cevap
vermislerdir. Bu sonug, 6rneklem grubunun
IKY’yi kendileriyle uyumsuz bir is olarak
gormedikleri kanaatini uyandirmaktadir.
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Tablo 1: Gézlem Birimlerinin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Frekans Yiizde
Cinsiyet Dagilimi
Kadin 55 50,5
Erkek 54 49,5
Toplam 109 100,0
Yas Dagilimi
20- 29 yas aras1 39 35,8
30- 39 yas aras1 41 37,6
40- 49 yas arasi 24 22,0
50- 59 yas arast 5 4.6
Toplam 109 100,0
Meslek
IK Miidiirii 34 31,2
IK Uzmani 30 27,5
K disindaki birim yOneticisi/ sorumlusu 45 41,3
Toplam 109 100,0
Mevcut Isyerinde Calisma Siiresi
1 yildan az 21 19,3
1- 5yl 60 55,0
6-9yl 10 9,2
10- 15 yil 11 10,1
16- 20 y1l 3 2,8
21 yil ve lizeri 4 3,7
Toplam 109 100,0
Alman Aylik Ucret
1000- 2000 TL arasi 30 27,5
2001- 3000 TL aras1 35 32,1
3001- 4000 TL aras1 23 21,1
4001- 5000 TL aras1 9 8,3
5001- 6000 TL aras1 4 3,7
6001 TL ve tizeri 8 7,3
Toplam 109 100,0
Isten Duyulan Memnuniyet
Son Derece memnuniyetsizim 1 9
Memnun degilim 1 9
Kararsizim 17 15,6
Memnunum 27 24,8
Tamamen memnunum 63 57,8
Toplam 109 100,0
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Tablo 2: Degerler Etigi Olgeginin Orneklemdeki Karsilig

2019

Topluluk Etigi | Din Etigi Ozerklik Etigi

Frekans Gegerli Veri 109 109 109

Kayip Veri 0 0 0

Ortalama 4,5798 3,9702 4,6972

Medyan 4,6000 4,2500 5,0000

Standart Sapma ,37707 ,91460 ,46157
Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yogun goriilen degerler olarak ortaya

yoneticileri insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve
birim amirlerinin sirasiyla 6zerklik etigi
(4,69), topluluk etigi (4,57) ve din etigi

cikmugtir. ikinci sirada toplumda adalet ve
esitligin saglanmasi, bir arada yasama,
toplumsal uyumun ingas1 ve toplumun bir

(3,97) egilimlerine  sahip oldugu ferdi olarak toplum i¢indeki rol ve statiiniin
gorilmektedir. Buna goére arastirmaya  saglikli bir sekilde ortaya konabilmesi
katilanlarin bilyliik kisminda bireyin kendi  bakimindan  toplum  etigi  degerleri
eylemlerinin ~ sorumlulugunu  almasini,  goézlenmektedir. Din etigi ise manevi

fiziksel ve psikolojik anlamda iyi olmayui,
kendi hedeflerinin pesinden gitmeyi, adil

selamete ulagsmak, giinah islememek, kutsal
degerlere bagli bir yasam siirdiirmek ve

olmayi, karsilikliligi, bireylerin haklarina  yaraticinin emirlerine uymak noktasinda
saygl duymayr iceren Ozerklik etigi igiinci sirada yer almustir.
degerleri gozlem birimleri arasinda en
Tablo 3: Cinsiyet Farklilig1 ve Degerler Olgegi T Testi Sonuglari

- e e e Standart St. Sapma
Goriigsmecinin Cinsiyeti Say1 | Ortalama Sapma Hatas: t p
Topluluk Etisi Kadin 55 4,5491 ,40409 ,05449 | -,858| ,393
OPTUIHE BHET MErkek 54 4,6111 34840 04741 -859| 392
Din Etisi Kadin 55 3,8182 ,94337 ,12720 | -1,768 | ,080

£ Erkek 54 4,1250 ,86568 ,11780 | -1,770| ,080

Ozerklik Etisi Kadmn 55 4,6545 ,43962 ,05928 | -,975] ,332

¢ &' [Erkek 54 4,7407 48312 06574 | -974] 332
Arastirmaya  Katilanlarm  cinsiyetlerinin  bir farkhilik bulunamamistir. Ote yandan

degerler etigi yoneliminde farkliliga yol
acip agmadigl incelendiginde p degerinin
0,05 anlamlilik diizeyinin {izerinde oldugu
goriilmiis dolayisiyla kadin  ve erkek
arasinda degerler etigi yoneliminde anlamli

topluluk, din ve o6zerklik etigi degerlerinde
erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek

diizeyde

gruplandiklarini

mumkiindr.

sOylemek

Tablo 4: Is Yerindeki Pozisyon ve Degerler Etigi Anova Testi Sonuglar

Standart| Standart .
Ortalama Sapma Hata F Sig
IK Miidiirii 45471 | ,33866 ,05808
qu!uluk ?K Uzman - 4,6600 | ,35292 ,06443 0,9360 | 0,3950
Etigi IK digindaki birim y0neticisi/ sorumlusu 45511 | ,41812 ,06233
Toplam 45798 | ,37707| ,03612
1K Miidiirii 3,9706 | ,91859| 15754
Din [K Uzman 3,8917 | 1,08811 ,19866
Etigi IK disindaki birim ydneticisi/ sorumlusu 4,0222 | ,79562 ,11860 0,18101 0,8350
Toplam 3,9702 | ,91460 ,08760
IK Miidiirii 4,6912| ,52245| ,08960
Ozerklik | IK Uzman 46000 | ,44334 ,08094
Etigi IK disindaki birim ydneticisi/ sorumlusu 47667 | ,42104 ,06276 1,1820 ) 0,3110
Toplam 46972 | ,46157 ,04421
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Anova testinin on kosullarimin
saglanmasimin ardindan yapilan tek yonli
Anova testinde, o degerlerinin tiim etik
yonelimlerde  0,05’ten  biiyik oldugu
goriilmiis olup; bu nedenle isletmedeki
pozisyon bakimindan farkliik gosteren

Calisma lliskileri ve Etik: Anaakim insan Kaynaklari Yénetimi Perspekiifi Uzerine

birim yoneticilerinin degerler egilimleri
birbirinden farklillk  gdstermemektedir.
Ancak ortalamalar iizerinden bakildiginda
topluluk etigi degerlerinin daha ¢ok insan
kaynaklar1 uzmanlarinca sahiplenildigi; din
ve oOzerklik etigi degerlerinin ise birim

birim yoneticisi ve insan kayflaklarl biri.rrvl@ gg;f:;gﬁ:ﬂnataraﬁgg?: dldg;; a gal;zrzliz
calisanlar1  arasinda  degerler  etigi . e o
egilimlerinin farklilasmadigr bulunmustur. sahiplenildigi sylenebilir.
Bir baska ifadeyle insan kaynaklari
miidiirleri, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve
Tablo 5: Aylik Gelir ve Degerler Etigi Anova Testi Sonuglari
Ortalama Sézgtlfgt Star;?:rt F | Sig
1000- 2000 TL arast 4,5800 ,35758 ,06528
2001- 3000 TL aras1 4,4629 ,42502 ,07184
3001- 4000 TL arast 4,6783 ,31182 ,06502
Topluluk Etigi | 4001- 5000 TL arasi 47778 ,23333 07778 | 2,20 | 0,60
5001- 6000 TL arast 4,8500 ,10000 ,05000
6001 TL ve tizeri 4,4500 ,45040 ,15924
Toplam 4,5798 37707 ,03612
1000- 2000 TL arast 4,0667 ,87329 ,15944
2001- 3000 TL aras1 3,6714 1,09607 ,18527
3001- 4000 TL aras1 4,0217 , 14587 ,15552
Din Etigi 4001- 5000 TL arast 4,5000 ,66144 ,22048 | 1,59 | 0,17
5001- 6000 TL aras1 4,3125 17392 ,38696
6001 TL ve iizeri 4,0000 ,69437 ,24550
Toplam 3,9702 ,91460 ,08760
1000- 2000 TL arast 4,6000 ,42345 ,07731
2001- 3000 TL arast 4,6857 ,43868 ,07415
3001- 4000 TL aras1 4,6739 ,63261 ,13191
Ozerklik Etigi | 4001- 5000 TL arast 4,9444 ,16667 ,05556 | 1,05 | 0,39
5001- 6000 TL aras1 4,7500 ,50000 ,25000
6001 TL ve iizeri 4,8750 ,23146 ,08183
Toplam 4,6972 46157 ,04421

Aylik gelir ile degerler etigi yonelimlerinin
farklilasma gosterip gostermedigine iliskin
yapilan analizde a degerinin 0,05’ten biiylik
oldugu goriilmektedir. Buna gore alinan
iicret gruplandirmalar1 arasinda degerler

etigi yoniinden bir farklilagma bulunma-
maktadir.
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Tablo 6: Yas Dagilimi ve Degerler Etigi Anova Testi Sonuglari

Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata | F Sig
20- 29 yas aras1 4,5846 ,41393 ,06628
30- 39 yas aras1 4,5902 ,36318 ,05672
Topluluk Etigi 40- 49 yas aras1 45417 ,36106 ,07370| 0,13 | 0,94
50- 59 yas aras1 4,6400 35777 ,16000
Toplam 4,5798 37707 ,03612
20- 29 yas aras1 3,7949 1,05268 , 16856
30- 39 yas arasi 4,1341 ,84428 ,13185
Din Etigi 40- 49 yas arasi 3,9792 77641 ,15848 | 0,92 | 0,44
50- 59 yas arasi 3,9500 ,94207 42131
Toplam 3,9702 ,91460 ,08760
20- 29 yas arasi 4,6667 ,36873 ,05904
30- 39 yas arasi 4,6707 ,56579 ,08836
Ozerklik Etigi 40- 49 yas aras1 4,7708 41649 ,08501 | 0,38 | 0,77
50- 59 yas arasi 4,8000 44721 ,20000
Toplam 4,6972 46157 ,04421
Yapilan Anova testinde yas gruplarn  yine 50- 59 yas grubu arasinda agirlikli
arasinda  degerler etigi  egilimlerinde olarak tercih edildigi goriilmektedir. Buna
istatistiksel ~ olarak  anlamli  farklillk  gore ilerleyen yaslarda kisiler edindikleri

olmadig1 gozlemlenmistir. Ancak yine de
topluluk etigi degerlerinin 50- 59 yas
grubunda olanlarda, din etigi egiliminin 30-
39 yas grubu araliginda ve 6zerklik etiginin

deneyimlerinin sagladigi 6zerklik duygusu
ile etik degerlendirmelerini, 6zerklik teme-
linde ve digerleriyle isbirligi ve uyuma
onem vererek yapiyor olabilirler.

Tablo 7: Etik Egilimler Olgeginin Orneklemdeki Karsilig1

Deontolojik Etik | Teleolojik Etik | Erdem Etigi

Erekans Gegerli Veri 109 109 109
Kayip Veri 0 0 0

Ortalama 3,2422 2,9690 3,1330
Medyan 3,2000 3,0000 3,1250
Standart Sapma ,42910 ,49889 ,42806

Arastirmaya katilan 6rneklem grubundan
toplanan veriler 1K birim y&neticileri,
uzmanlar1 ve birim yoneticilerinin etik
egilimler olgegi kapsaminda daha yogun

olarak  deontolojik  etik  yaklagimim
benimsedikleri, erdem etigi yaklagimimin
ikinci  yogunluklu egilim oldugu ve

teleolojik etigin ise son sirada kabul edilen
etik yaklasim oldugu gorilmiistiir.

Bu ¢ercevede deontolojik etigin temelinde
olan ilkeli davranis olgusu, bir eylemin
sonucundan ziyade niyetinin dnemli olmasi,
bireylerin istek ve beklentilerinin evrensel
etik ilkelere dayali olmasi ve sonug

itibariyle dogru olan eylemin ya da etik
degerin insana yakisan davraniglar oldugu
ve bu etik yaklasimm o6rneklem grubunda
diger yaklagimlara nazaran daha yiiksek
diizeyde kabul gordiigii sdylenebilir. Ayrica
bireylerin ahlakli ve giizel karakter sahibi
olmasi, aldig1 kararlarda sagduyulu ve
akliselim davranmasi i¢ ahldkinin da bir
yansimasi olacagi; bunun bir sonucu olarak
erdemli davranisin ger¢eklesmesi icin digsal
degil icsel bir tutarlilk ve ilkeli bir
davranisla  sergilenebilecegi  goriisiini
savunan etik yaklasimi olan erdem etigi
yaklagimi 6rneklem grubunda ikinci sirada
yogunlagan bir egilim olarak karsimiza
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¢ikmaktadir. Kisinin bireysel haz ve
mutlulugunun artmasinin 6nem kazandigi,
endiseler  yerine anin  keyiflerinin
cikarilmasi gerektigi diisiincesine dayanan
ve eylemin degerini eylemin sonucundaki
fayda ile aciklayan teleolojik etik anlayist
ise orneklemde son sirada yogunlagan etik

Calisma lliskileri ve Etik: Anaakim insan Kaynaklari Yénetimi Perspekiifi Uzerine

egilim alani olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Anaakim 1K uygulamalarimin faydaci ve
sonug odakli igerigine ragmen
uygulamacilarin bununla uyumlu bir ahlaki
egilim gostermiyor olusu arastirmamizin
6nemli bulgularindan biridir.

Tablo 8: Cinsiyet Farklilasmas1 ve Etik Egilimler Olcegi T Testi

Goriismecinin Standart Standart Sapma

Cinsi)sleti Frekans | Ortalama Sapma Hatas1p t P

Deontolojik Kadin 55 3,1727 ,38222 ,05154 | -1,721 | ,088

Etik Erkek 54 3,3130 ,46502 ,06328 | -1,718 | ,089

Teleolojik Etik Kadin 55 2,9636 ,49223 ,06637 | -,114|,910
Erkek 54 2,9745 ,51014 ,06042 | -113|,910

Erdem Etigi Kadin 55 3,0932 ,36421 ,04911| -981|,329
Erkek 54 3,1736 ,48468 ,06596 | -,978|,330

Etik algilarin cinsiyete gore bir farklilik
gosterip  gostermedigine  bakildiginda,
cinsiyet dagilimlar1 arasinda etik algilarin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Ancak Tablo

3’te verilen degerler etigi yaklagimindan
farkli olarak, tiim etik egilim alanlarinda
kadinlarin erkeklere oranla daha yogun bir
yaklasim benimsedikleri goriilebilir.

Tablo 9 : Gelir Gruplarma Gére Etik Degerler Olcegi Anova Testi

Ortalamanin .
Kareler Toplam df Karesi F Sig.
" Grup Igi 1,579 5 316 | 1,777 ,124
Eﬁﬁ”to'c’“k Gruplar Arast 18,307 | 103 178
Toplam 19,886 108
Grup Ici 1,429 5 ,286 | 1,157 336
Teleolojik Etik | Gruplar Arasi 25,451 103 247
Toplam 26,880 108
Grup I¢i 2,474 5 495 2,944 ,016
Erdem Etigi | Gruplar Arast 17316 103 168
Toplam 19,790 108
Anova testinin 6n kosullarinin yerine  gruplarinin  erdem etigi egilimlerinin
getirildigi test edildikten sonra yapilan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

degerlendirmede, grup i¢inde erdem etigi
testinin a degerinin 0,05’ten kiigiik oldugu
goriilmiistiir. Buna gore farkli gelir

icinde oldugu sdylenebilir.

363




AKSOY - KOGCANCI 2019

Tablo 10: Is Yerindeki Pozisyon ve Etik Egilimler Olgegi Anova Testi

Standart Standart .
Ortalama Sapma Hata F Sig
IK Miidiirii 3,2441 ,51885 ,08898
Deontolojik | IK Uzmam 3,1867 | ,37392 06827 | 405 | 670
Etik IK dig1 birim yonet./ soruml. 3,2778 | ,39306 ,05859 | ’ '
Toplam 3,2422 ,42910 ,04110
IK Miidiirii 3,0588 ,51423 ,08819
Teleolojik IK Uzmani 2,8708 ,50052 ,09138 1135 | 325
Etik IK dis1 birim yodnet./ sorum. 2,9667 ,48442 07221 | ™ '
Toplam 2,9690 ,49889 ,04778
IK Miidiirii 3,1360 | ,47908 ,08216
Erdem IK Uzmani 3,1708 ,37498 ,06846 207 | 813
Etigi IK dis1 birim yonet./ sorum. 3,1056 42803 ,06381 | ’ ’
Toplam 3,1330 ,42806 ,04100

Yapilan Anova testinde insan kaynaklar

yoneticilerince, teleolojik etik yaklasimin

miidiirleri, uzmanlar1 ve birim yoneticileri insan kaynaklar1 birimi midiirlerinde,
arasinda calistiklar1 pozisyon bakimindan erdem etiginin ise insan kaynaklari
sahip olduklari etik yaklasgimlar ~ uzmanlarinca daha ¢ok kabul edildigini
degerlendirildiginde  istatistiksel olarak  sdylemek miimkiindiir.

anlaml bir fark goriilmemistir. Ote yandan

deontolojik  etik  yaklasiminin  birim

Tablo 11: Yas ve Etik Egilimler Olcegi Anova Testi

Ortalama ngr;ﬁ;t St?—'na(izrt F Sig
20- 29 yas arast 3,2205 ,33260 ,05326
30- 39 yas arasi 3,2366 ,40667 ,06351
Deontolojik Btik )0 as arast 33000 61006| ,12453| 211 | ,889
50- 59 yas arasi 3,1800 ,31145 ,13928
Toplam 3,2422 ,42910 ,04110
20- 29 yas arast 3,0641 ,46140 ,07388
30- 39 yas arasi 2,9451 ,49847 ,07785
Teleolojik Etik 40- 49 yas arast 27917|  52862|  ,10790]| 2,214 | 0,91
50- 59 yas arasi 3,2750 45415 ,20310
Toplam 2,9690 ,49889 ,04778
20- 29 yas aras1 3,1378 ,35331 ,05658
30- 39 yas arast 3,0915 ,47023 ,07344
Erdem Etigi 40- 49 yas aras1 3,1615 47845 ,09766 | ,413 744
50- 59 yas arasi 3,3000 ,42019 , 18792
Toplam 3,1330 ,42806 ,04100

Onciilleri saglanan ve yas gruplarina gore
etik egilimlerin istatistiksel olarak anlamli
bir farklililk gosterip gostermediginin

Olciildiigi Anova analizinin sonucunda o
degerlerinin anlamli farklihik diizeyinin
iizerinde  bulunmast  nedeniyle, yas
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gruplarinin etik egilimleri agisindan bir
farklillk  gostermedigi  gdzlemlenmistir.
Deontolojik etik yaklasgimimin 40- 49 yas
arasindaki katilimeilar, teleolojik etigin 50-
59 yas arasindaki katilimcilar, erdem
etiginin ise yine 50- 59 yas arasindaki
katilimcilar tarafindan daha ¢ok tercih
edildigi de bulgulara bakilarak s6ylenebilir.

6. SONUC

Yalnizca verimlilik ve karlilikk amacim
merkeze alan bir yonetim anlayisi
benimsendiginde istihdam iliskilerinde
ahlaki sorunlarin yaganmasi kagiilmazdir.
Bu nedenle caligma iligkilerinin
orgiitlenmesine evrensel etik ilkelerin kabul
edilerek baglanmasi gerekmektedir.
Calisanlarla iligkili gorev ve
sorumluluklarla tanimlanan bir igletmecilik
fonksiyonu  olarak  IKY’yi  ¢alisma
iligkilerindeki paydaslarin karsilikl
¢ikarlarmin ~ korundugu bir  anlayisla
stirdiirmenin Orgiite saglayacagi potansiyel
faydalar s6z konudur. Bu durumda istihdam
iligkilerinde ahlaki bir c¢er¢evenin insa
edilmesi i¢in IKY’ye ©6nemli gorevler
diismektedir. Ancak IKY’nin mevcut
konumu, bu gbrevi yerine getirme
potansiyeli bakimindan sorunsuz degildir.

Jack vd. (2012) gore IKY’nin iginde
bulundugu krizi ortaya ¢ikaran kosullardan
ilki, IK uygulayicilarinin yetkinligine ve
deneyimine duyulan giiven ile iligkili iken,
bir digeri IKY’nin yiiksek performansla
pozitif ~ bir iligki  gdstermemesinden
kaynaklanan mesruiyet sorunudur. IKY nin
orgiit igindeki konumu sadece prosediirleri
yerine getiren diisiik statiiye sahip bir
pozisyondan baslaylp, firmanmn kurumsal
seckinlerinin yardimecis1 pozisyonuna kadar
uzanan bir yelpazede seyretmektedir ve bu
da bir diger sorundur. Son olarak IKY’nin
akademik c¢evrede istthdam iligkisini
depolitize eden ydnetimci varsayimlar
benimsemesi sorunu bulunmaktadir.

Gilinlimiizde, hem is diinyasinda hem de
akademik anlamda is ahlakina artan ilgiye
ragmen c¢aligma yagaminda ahlaki sorunlar
yasanmaya devam etmektedir. Bu nedenle,
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etigi tesvik etme c¢abalar1 temel olarak agik,
yazili resmi mekanizmalar1 kullanmaya ve
gelistirmeye yonelik olmakla birlikte,
literatiir, diger araglarin da bunu basarmak
icin  yararlh ve gerekli  oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle IKY’nin etigi
tesvik etmedeki roliinii incelemek, IKY
uygulamalarinin ¢aliganlar iizerinde oldugu
diistintilen agir etkisinden dolay1 énemlidir
(Palamino ve Martinez, 2011).

Arastirma sonuglarina goére katilimcilarin
biiyiik kisminda 6zerklik etigi, ardindan da
topluluk etigi degerleri, en yogun goriilen
degerler olarak ortaya c¢ikmistir. Bu
anlamda kendi eylemlerinin sorumlulugunu
alma, fiziksel ve psikolojik anlamda iyi
olma, kendi hedeflerinin pesinden gitme,
adil olma, karsiliklilik, bireylerin haklarina
saygl duyma gibi degerlerin IK yonetici ve
calisanlarinin ahlaki degerlendirmelerinde
daha 6nemli oldugu goriilmiistir. Uyumlu
ve isbirligi icindeki bir toplumun iiyesi
olma anlamindaki topluluk etigi degerleri
de ikinci sirada en yogun gozlenen etik
degerlerdir. Bu noktada IKY’nin &rgiitsel
amaglar1 gergeklestirmek iizere uyum ve
ahengi saglama islevinin farkli yollari
olabilecegine dikkat gekmek gerekmektedir.
Bunlardan birincisi, anaakim [KY’nin
Oziinde yer aldigt sdylenen ve amag
tekligini vurgulayan yoldur. Boyle bir yol
secildiginde uyumu saglamak {izere
verimlilik ve etkinlik temelli bu tek amagla
ortiisen, yalnizca performans ve ¢iktiya
odaklanan uygulamalar artacaktir. Bu da
calismamizda tartistigimiz ahlaki gerceve-
den uzaklastiran bir sonug yaratacaktir.
Ikinci yol ise uyumun tiim paydaslarin
beklentilerini karsilamaya odaklanan bir
sekilde siirdiiriilmesidir. Bu da etik bir IKY
icin daha uygun bir yol olarak goriilebilir.

Arastirmamizda, 6rneklem grubunun daha
yogun olarak deontolojik etik yaklagimini
benimsedikleri, erdem etigi yaklagiminin
ise ikinci yogunluklu egilim oldugu,
teleolojik etigin ise son sirada kabul edilen
etik yaklasim oldugu goriilmistiir. Bu
anlamda sonugtan ziyade niyetin Onemli
oldugu, istek ve beklentilerin evrensel etik
ilkelere dayanmasi geregini savunan bir
yaklasimin  daha fazla  benimsendigi
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gozlemlenmistir. Anaakim IK
uygulamalarinin faydaci igerigine ragmen
uygulamacilarin deontolojik bir gergeveyi
daha fazla benimsiyor olmalari, beraberinde
yeni bazi olasiliklar1 ve sorulari giindeme
getirmektedir.

Birinci muhtemel sebep Amerikan kokenli
IKY uygulamalarina dair yonetim bilgisi,
kiiresel diizeyde yayilirken yeni kiiltiirel
baglama uygun hale getirilmekte ve tam
olarak aslin1 temsil etmeyen melez bir
uygulamalar biitiinii ortaya ¢ikmaktadir. Bir
diger olast sebep ise IKY birimlerinin

orgiitteki pozisyonu ve IK
uygulamacilarinin sahip olduklar1 otorite
agisindan koken tilkedekilerden

farklilasmasidir. IKY 6rneklem grubumuz
acisindan, {ist yonetime yakin, isletme
stratejisini gerceklestirmedeki rolii
bakimindan daha o6nemli, bu yiizden de
performans ve verimlilik baskisini daha
fazla yagayan bir konumdan ziyade daha
diisiik bir konumda bulunuyor olabilir. Bu
iki olasilik da ebette uygulamalarin temel
mantig1 ile uygulayicilarin temel degerleri
arasinda uyumluluk olmasi varsayimina
dayanmaktadir. Bununla birlikte
uygulamalarin temel mantigi ile
uygulayicilarin etik deger ve egilimlerinin
uyusmamasi da {iglincii bir olasiliktir. Bu

olasilik bahsedilen uyusmazliklarla
uygulamacilarin  nasil  baga  ¢iktiklari
sorusunu giindeme getirmektedir.

Dolayistyla arastirmamiz bu ii¢ olasilikla
iligkili yeni arastirma sorularini giindeme
getirmistir. Bu  sorularin  yanitlanmasi
amaciyla yapilacak arastirmalarda ahlakin
dogasini inceleme agisindan daha ayrintili
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ve derinlemesine bilgi iretebilecek nitel
yontemlerin kullanilmasi 6nerilmektedir.

Aragtirmamizin  Antalya ilinde ve bu
sebeple, ¢ogunlukla turizm otelcilik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
yapilmis olmasi en 6nemli smirliliklardan
biridir.  Orneklemin  hizmet  sektdrii
icerisinden  yogun olarak  cekilmesi,
mevsimlik isgiicii basta olmak {izere atipik
istihdam uygulamalarinin yaygin olarak
gbzlemlenmesi gibi durumlarin etkisinin de
degerlendirme yapilirken g6z Oniinde
bulundurulmasi  gerekmektedir. Farkli
sektorlerin dengeli bir sekilde yer aldig1 bir
orneklem farkli sonuglar ortaya koyabilir.

Etik kodlar hazirlamak ve bunlan
paydaglarin  bilgisine sunmak orgiitlerde
etik bir kiiltiir olugturmak i¢in gerekli ama
yeterli bir sart degildir. Bu tiir girisimler,
ilgili kesimlerin etik ikilemlerde kaldig1
durumlarda kisilere yol gosterebilir ya da
bu kurallara uyulmamasi durumunda
kisilere sonuglarinin ne olacagi konusunda
davraniglart  diizenleyici  bir  gergeve
sunabilir. Ancak yonetim uygulamalarinda,
gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi
stirecinde, iyiyi ve dogruyu arayan, adalet,
esitlik, diiriistliikk, zarar vermeme gibi temel
ahlaki degerlerin yerlesmesi etik kodlardan
daha  fazlasin1  gerektirmektedir. Bu
anlamda orgiit i¢inde basta daha fazla giic
ve otoriteye sahip olan yonetici kesimlerin
sahip olduklart degerler ile ahlaki davranis
egilimleri kurallardan daha fazla 6nem arz
etmektedir.
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