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OZET

Artan kiiresel rekabet ortaminda igletmelerin amaglarina ulasmak i¢in dikkatle
tizerinde durmasi gereken konulardan biri, isletme faaliyetlerinin ortaya ¢ikardigi etik
sonuglarin incelenmesidir. Bu noktada isgérenlerin kurumunu etik algilamasi; is
memnuniyeti, verimlilik, motivasyon ve isletmenin basarisinin saglanmasi agisindan
onemli bir sorundur. Bu c¢aligma firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
calisanlarin kurum hakkindaki etik algilamalarina olan etkisini inceleyerek, etik
konusunu farkli bir bakis agisiyla ele almaktadir. Bu dogrultuda oOncelikle insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve etik algilamalar konusu teorik olarak incelenmistir. Bu
cergevede, calisma ile insan kaynaklari uygulamalar1 degiskenleri ile ¢alisanlarin firma
hakkindaki etik algilamalar1 arasindaki iligkileri aragtirmak amaciyla Kirikkale ilinde
faaliyet gostermekte olan banka subelerinin personeli ile yiliz yiize anket ¢alismasi
gerceklestirilmistir. Toplanan birincil veriler lizerinde gergeklestirilen betimsel analizler
sonucunda is analizi, is tanimu, is etlidii, is gelistirme, sendikal iligkiler, planlama ve
icretlendirme, kariyer planlama, personel bulma ve se¢me ile etik algilamlar arasinda

anlamli iligkilerin varligi ileri siiriilmekte ve desteklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 uygulamalari, Calisanlarin kuruma iliskin etik

algilamalari



ABSTRACT

The subject of understanding the ethical results of firm activities, has become an
important issue to reach the objectives of firms at increasing global competition
conditons. At this point, positive perceptions of employees about their firms, is
important problem to assure job satisfaciton, productivity, motivation and business
success. This study takes into consideration the subject with a different viewpoint by
examining the effects of human resources practices on ethical perceptions of employees
about firm. Under this framework, human resource practices and ethical perceptions
investigated theoritically first. After that, a survey is conducted to employees of
branches of bank in Kirikkale to research the relationship between human resource
practices and ethical perceptions. As result of descriptive analyses; significant
relationships are asserted and supported among job analysis, job description, job study,
job enrichment, union relations, planning, wage determination, career planning,

personel finding, selecting and ethical perceptions.

Key words: Human Resoruces Practices, Ethical Perceptions of Employees
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ONSOZ
Son donemde insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢aliganlarin motivasyonuna ve
verimliligine yonelik bircok c¢alisma yapilmaktadir. Ayrica etik konusu ise gerek
miisteriler gerekse calisanlarin kurum faaliyetlerini etik agidan degerlendirmeleri
yoniinden ele alinmaktadir. Etik konusunun; insan kaynaklar1 uygulamalarinin

calisanlarin kuruma yonelik etik algilamalar1 agisindan incelenmesi gerekmektedir.

Bu amagla, ¢alismanin birinci boliimiinde insan kaynaklart kavrami ve insan
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GIRIS

Is yasaminda sosyal sorumluluk kavrammin gitgide &nem kazanmasi, is
iliskilerinde belirleyici ve yoOnlendirici etkiler yaratmis, kurumsal is iliskilerinde
dogruluk, esitlik ve adalet cer¢evesinde one ¢ikan etik kavraminin daha bir duyarlilikla
tizerinde durulmasina zemin hazirlamistir. Diger taraftan giiniimiiz rekabet¢i ortaminda
firmalarin en 6nemli kaynagi olarak ifade edilen insan kaynaginin, ¢alistiklar1 firmalar
hakkindaki etik algi ve degerlendirmeleri, kurumun basaris1 i¢in Onemlidir. Zira,
calisanlarin firmalarin1 etik olarak algilamasi ve kabul etmesi, kendisinin de etik
duyarliliklara sahip bir is ortaminda ¢alistigini hissetmesine sebep olacak ve c¢alisanin
kurumsal baglilig1 artacak, is motivasyonu ve performansi da bu durumdan olumlu
yonde etkilenecektir. Dolayisi ile bu g¢alisma, insan kaynaklarmin (isgorenlerin) etik
bakimdan firma hakkinda olumlu algilamalarin olusturulmas: siirecinde hangi
uygulamalarin yapilmasi gerektigini ortaya koymasi agisindan onem arz etmektedir.
Diger bir ifade ile bu ¢alisma, kurum/firma ¢alisanlart i¢in adil ve seffaf is iligkilerinin
varligl, motivasyonunun saglanmasit ve buna bagli olarak kurumsal is tatminin
saglanmasi gibi firmalar i¢in hayati 6nem arz eden hedeflere ulasma noktasindaki temel
saiklerin varligi, banka calisanlarinin firmayr etik agidan olumlu veya olumsuz
algilamalarina sebebiyet verecek insan kaynaklari uygulamalarinin tespit edilmesi

agisindan 6nem arz etmektedir.

Literatiir incelendiginde; insan kaynaklar1 uygulamalarimin verimlilik, isten
ayrilma, is tatmini, iiretim performansi gibi firmanin performans gostergeleri tizerindeki
etkileri lizerine birgok arastirma mevcuttur. (Arthur;1994, Huselid; 1995, Dyer ve
Reeves;1995, Becker ve Gerhart; 1996, Guest; 1997, Wo00d;1999, Guest ve
digerleri;2003, Biber; 2006, Bozkurt; 2011, Guest; 2011, Ahmad ve Schroeder; 2003,
Dimba ve K’Obonya; 2009, Guest; 2002, Tan ve Nasurdin; 2011, Shahzad; 2008,
Caliskan; 2010, Bartel; 2004, Akhtar, Ding ve Ge; 2008, Katou; 2008, Delaney; 1996,
Rogers ve Wright; 1998, Jayaram, Droge ve Vickery; 1999, Tzafir; 2005, Abdullah,
Ahsan ve Alam; 2009). Bu arastirmalarda amaglanan kurumsal performansin ve galisan

performansinin arttirilmasidir.

Etik konusu ile ilgili insan kaynaklar literatiirtinde gerceklestirilen calismalarin;

yonetsel etigin saglanmasinda, etik orgiitsel yapinin olusturulmasinda, etik davranislarin
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kontrol edilmesinde ve odiillendirilmesinde insan kaynaklart yonetiminin rolii gibi
acilardan gergeklestirildigi goriilmektedir. (Barrett;1999, Greenwood;2002, Winstanley
ve Woodall;2006, Sayili ve Kizildag; 2007, Atmaca; 2010, Palomino ve
Martinez;2011). Bununla birlikte, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin firma
hakkindaki etik algilamalara olan etkisini 6lgen calismalara rastlanmamaktadir. Bu
caligma ile, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan etik agidan
algilanma diizeylerini incelenmekte ve bu algilamalarin firma hakkinda etik
degerlendirme ve ¢ikarimlara neden olup olmadig: arastirilmaktadir. Dolayis ile temel
insan kaynaklart uygulamalarimin kendisinin bir etik konusu olarak incelemesi
nedeniyle, konuya farkli ve yeni bir bakis agisi kazandirmas: bakimindan da ¢alisma
onem arz etmektedir. Ornegin; ise alma siirecinde basvuranlara tercih kriterlerinin
yeterince belirtilmemesi, bagvuru alim yontemi, is ilanina ulasabilirligin kisith
tutulmasi, calisanlara performans hedeflerinin  konulmasi, gerg¢ek¢i  hedef
belirlenmemesi, hedeflerle uygun c¢aligma olanaklarinin olusturulmamasi, asir1 ve
gereksiz is genigletme uygulamalari, ¢alisanin kapasitesini asan is zenginlestirme
uygulamalari, sik, kuralsiz ve calisanin fikrini almadan gerceklestirilen rotasyon
uygulamalari, c¢alisanlara verilen egitim uygulamalarinin tiiri ve yeterliligi,
tcretlendirme sistemi, ¢alisanlarin 6zliik haklar1 hakkindaki uygulamalar gibi insan
kaynaklar1 yonetiminin basvurdugu yontemlerin firma g¢aliganlar tarafindan etik acidan
nasil degerlendirildigi ¢alismanin temel konusunu teskil etmektedir. Dolayisi ile,
calisanlarin firma hakkinda etik yargilara varmasinda temel insan kaynaklar1 ilkelerinin
(ayrimcilik, liyakat, esit ise esit iicret vb.)  Otesinde; genel insan kaynaklari
uygulamalarinin kendisini birer etik konusu olarak inceleyerek, insan kaynaklari

yonetiminde etik konusunun incelenmeyen bu yoniine 151k tutmak amacglanmaktadir.

Ozetle bu tez calismasi ile; calisanlarin firma hakkindaki etik
degerlendirmelerinin insan kaynaklar1 uygulamalarindan; is analizi, is tanimlari, is
gerekleri, is etiidi, is tasarimi, insan kaynaklari1 planlamasi, personel temini ve Se¢imi,
adaptasyon, egitim ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yoOnetimi,
ticretlendirme ve odiillendirme, saglik ve giivenlik, sendika ile iligkiler gibi uygulama
ve kararlar ile dogrudan iliskili olup olmadigini incelenmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin
kurumlarim etik degerler agisindan degerlendirmeleri ve daha iyi bir is atmosferinde
caligmalarinin saglanmasi ile is hayatlarindan memnun olmalarina zemin hazirlayip

hazirlamadigi da arastirilmaktadir.
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I. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Insan kaynaklar1 uygulamalarmi aciklamadan &nce bu uygulamalarin dnem
kazanmasina neden olan gelismeler, insan kaynaklar1 kavraminin tanimi ve gelisimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ve bu konunun etik konusuyla iliskilendirilmesini
saglayan insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri ve islevlerin incelenmesi yoluna

gidilecektir.

1. 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Gelisimi ve Tanim

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami bu sekilde ifade edilmeye baslanmadan
once farkli konu ve anlamlar1 iceren cesitli asamalardan gegmistir. Asagidaki
basliklarda aciklanan s6z konusu asamalar insan kaynaklariin isletmelerdeki
fonksiyonu ve dneminin degismesine paralel olarak gelismis ve glinlimiizdeki seklini

almstir.

1.1. 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kavraminin Gelisimi

Kavram olarak yeni olmakla birlikte insan kaynaklari yOnetiminin Onem
kazanmasinda rol oynayan faktorlerin olduk¢a uzun bir ge¢misi oldugu sdylenebilir.
Konu bu noktada gecmis etkiler ve cagdas nedenler olmak {izere iki baslikta ele
alinabilir. Gegmis etkilerin basinda endiistri devrimi bulunmaktadir. Endiistri devrimi
ile birlikte fabrikalasma artmis ve insanlarin toplu halde ayni ortamda caligmalar1 s6z
konusu olmustur. Bu da beraberinde is boliimiinii getirmistir. Is béliimii sonucu tekdiize
ve tekrarlanan isler saglik agisindan tehlikeli olmus ve insan kaynaklari yonetimi
yoniinden birgok sorun ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu sorunlar; is gérenlerin ¢alisma
kosullar, iicretler, isciye tek tarafli kabul ettirilen katt kurallar v.b. seklinde
siralanabilir. Daha sonraki donemde fabrikalarin biiyiimesi ve kitle iiretimi sonucunda
biirokraside artis, uzman personel arayisi, ¢alisanlarin moralsizlik ve tatminsizlikleri
gibi sorunlar ortaya ¢ikmustir.! Bu gelismeler neticesinde insan kaynaklari yonetimi

kavramina duyulan gereksinim artmistir.

! Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yénetimi, Siyasal
Kitapevi, Ankara, 2005, 5.8
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelismesine katkist bulunan énemli siireclerden
biri de Frederick W. Taylor tarafindan baslatilan Bilimsel Yonetim akimidir. Bilimsel
yonetim akimi 20. Yiizyilin baslarinda alt yapi1 ve iscilik maliyetlerinin yiikselmesi
sonucunda, orgiitlerin verimlilik arayisina yonelmesi sonucunda ortaya ¢ikmis bir
akimdir’ Bu doénemde calisanlarin degerlendirilmesi ve giidiilenmesi yoluna
gidilmistir. Ancak bilimsel yonetim akiminin isin fiziki kosullarina yonelik yaklagimi ve
calisanlar1 giidiilenmesinde ekseriyetle {icret unsuruna verilen 6nemin yetersizligi, bu
akimin dayanak noktalarinin ve eksikliklerinin sorgulanmasina sebebiyet vermistir. Isci
ve calisanlar tizerine dikkatlerin yogunlagsmasi sonucunda, Hawthorne deneyleriyle
baslayan insan iligkileri okulu, insan kaynaklar1 yonetimine katkilar getirecek klinik
calismalarin yapilmasina neden olmustur.3Bu sayede ¢alisanlarin beseri ihtiyaglarinin da

calisma hayatinda dikkate alinir hale geldigi sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énem kazanmasina neden olan bir diger etmen ise
kamu istihdaminda yasanan siyasal kayirimeciliga karsi agilan savas olmustur. Liyakat
unsurunu one ¢ikaran yarisma ve se¢gme sinavlarinin yayginlastirilmas: bu dénemde
ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda ¢agdas nedenlerin basinda sosyal ekonomik ve politik
egilimler vardir. Bu unsurlar; insan kaynaklarinin maliyeti, degisimin hizlilig1 ve
karmasikligi, kiiresellesme, artan isglicii ¢esitliligi, yetkilendirme olarak siralanabilir. 4
Kiiresellesme olgusu, yetkilendirmede yasanan giicliikler, de8isimin hizi ve
karmagiklig1 karsisinda isletmelerin insan kaynaklari yonetimine daha fazla ihtiyag

duydugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 kavrami ortaya ¢ikmadan dnce isgorenler ile ilgili temel isletme
faaliyetlerini yiiriitmek iizere personel yonetimi kavrami olusturulmustur. Personel
yonetimi, iggorenler ile ilgili kayit tutma olarak goriiliip, personelin iicreti, sigorta
kesintileri, yan 6demeler (prim, ikramiye, ¢ocuk yardimi gibi), devamsizlik ve geg
kalma gibi ticretle dogrudan ve dolayl ilgisi olan konular hakkinda kayitlar
tutmaktaydi. Personel yonetiminin temel anlayis1 personel kavramini bir maliyet unsuru

olarak ele almasidir.

2 Erederick Winslon Taylor, Bilimsel Yonetimin Temelleri, Cev: H. Bahadir Akin, Adres Yayinlari,
4. Baski, 2011,ss.1-30.

% Can ve Kavuncubasgi, a.g.e.,s.9.

* Can ve Kavuncubasgi, a.g.e.,s.9.
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Ote yandan siireg icerisinde insan kavramina atfedilen nem ve ¢alisanin sosyal
yonlerine verilen agirligin artmasi ile insan kaynaklari yonetimi kavraminin 6nemi
artmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi bir yandan kendi islevlerini yerine getirirken diger
yandan igletmenini diger departmanlarina danismanlik yapma ve tlim yoneticileri bir
insan kaynaklar1 yoneticisi olmasi anlayisini gelistirme misyonunu da tistlenmistir.” Bu
yoniiyle insan kaynaklari yoOnetiminin personel yoOnetiminden ayri bir departman

statiisiinde oldugu soylenebilir.

1.1.2. Orgiit Kuramlar ve insan Kaynaklar1 Yonetiminde Gelisme

Insan kaynaklar1 y&netiminin gelisimi orgiit kuramlarindan ayr diisiiniilemez.
Bu nedenle 6rgiit kuramlarinin kisaca agiklanmasi yararli olacaktir. Orgiit kuramlari;
Klasik (Geleneksel) Yaklasim, insan iliskileri Yaklasimi (Neoklasik Y®&netim) ve
Modern Orgiit Kurami (sistemler ve durumsallik yaklasimi) olmak iizere ii¢ temel

basliktan olusmaktadir. 6

Klasik yonetim kurami sanayilesmenin baslamis oldugu 19 yiizyilda ¢ogunlugu
mithendis olan Taylor, Gantt, Emerson, Gilbreth’ ler, Barh ve arkadaslar1 gibi kisiler
tarafindan ortaya konulmus ve gelistirilmis bir akim olup personel yonetiminin
baglangicini teskil etmektedir. Bu donemde yasanan sanayilesme teknik ve insanla ilgili
bircok sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmus ve bu sorunlarin ¢dziimiine yonelik
arastirmalar yapilmasini beraberinde getirmistir. Bu donemde yapilan c¢alismalar daha
¢ok isin teknik ydnlerini 6n plana ¢ikariyordu.” Taylor’dan dnce ise alma, egitim ve ise
son verme gibi personel yonetimine iligkin ¢aligmalar amirin elindeyken, Taylor bu tiir
islemlerin yiiriitiilmesi i¢in personel dairesinin kurulmasini onermistir.® Bu sayede ise
alma, egitim ve ise son verme gibi personel islemlerinde profesyonellesmenin 6niiniin

acildig1 sdylenebilir.

Ozetle klasik yaklasim orgiitii mekanik sistem olarak ele almis, insan unsurunu
rasyonellik agisindan incelemistir. Is giicii verimliligini arttirmaya yonelik olarak ise dis
denetim ve maddi tatmini personel yoOnetiminde ana davranis bigimi olarak

benimsemistir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi agisindan orgiitiin bigimsel yapist ve

® Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitap Evi, 2003, s5.9-10.

®Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Egitim Kitap Evi, 2010, s.40.

" Halil Can, Oznur Asan Azizoglu ve Eren Miski Aydin, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitap Evi,
2011, ss.61-62.

® Taylor, a.g.e.,s.39
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bicimsel insan iligkileri iizerinde durulmasi isletmenin goriillmeyen yoni olan ig
iliskilerin ihmal edilmesine neden olmustur.” Bu ihmal edilen yonler zaman igerisinde

cesitli aksakliklara neden olmustur.

Klasik yonetim akiminin yetersizliklerine yonelik yapilan elestiriler, klasik
yontemin temel ilkelerini sorgulatmaya sebep olmus ve Davranigsal yaklasgim
dogmustur. Hawthorne arastirmalari yonetim biliminde beseri iligkiler hareketinin
gelismesini saglayan ve temelini teskil eden ¢alismalar olarak belirtilmektedir. Aslinda
gelisme siireci daha gegmise dayanan beseri iligkiler hareketi ile ilgili, 1910’lu yillarda
ve sonrasinda psikoloji bilimindeki gelismelere de paralel olarak, calisanlarin
yorgunluk, monotonluk ve sikintilart {izerine aragtirmalar gerceklestirildigi
gén’ilmek‘tedir.10 Hawthorne arastirmalar1 bu noktada is tatmini konusunda yapilan en
kapsamli arastirmalardan biri olarak ifade edilmektedir.! Ulusal aragtirma kurulu,
Rockfeller Kurulusu ve Harvard Universitesi Isletme Fakiiltesi, Western Electric
firmasinin da katkilari ile 1924 yilindan itibaren davranigsal deneyler gerceklestirmeye
baslamlslardlr.12 Yapilan caligmalar 1s18inda mevcut isin sahip oldugu fiziksel
kosullardaki yasanacak bir kotlilesmenin artmasiyla orantili olarak verimliligin
azalmadigi, hatta fiziki kosullarda kotiilesme olmasina ragmen verimlilikte artis
saglanabildigi tespit edilmistir. Verimlilikteki bu artisin nedeni olarak ise isgoérenler
arsindaki ekip calismasi ve is birliginin yiiksek olmasi gosterilmistir.® Bu bulgular
calisanlarin sadece ekonomik faydasini maksimize ettigi diisiiniilen “akilci- iktisadi”
insan mantig1 yerini, sosyal faydalari da bulunan ve bunlar1 da maksimize etmek isteyen
“sosyal insan” mantig1 yerlesmeye baslamistir. % Bu déneme kadar bir arag¢ olarak
degerlendirilen insan, bu donemle birlikte artik sosyal bilesenlerden olusan bir biitiin

olarak degerlendirilmeye baglanmstir.

Genel orgiit kuramlarindan sonuncusu Modern Orgiit Kurami’min temel iki

anlayis1 sistem ve durumsallik yaklagimidir. Sistem yaklagimi Orgiitii birbirleri ile

% Yiiksel, a.g.e.,5.13.

1% Miimin Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim, 3. Bask,
Istanbul, 2000, s.32.

1 Bilge Donuk, “Ozel ve Kamu Sektériinde Gorev Yapan Spor Yéneticilerin Is Tatminlerinin
Karsilagtirilmasi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, n0:21, 2009, s.179.

'2 http://www.library.hbs.edu/hc/hawthorne/01.html#one, 08.07.2012

3 Hindy Lauer Schacter, Frederick Taylor and Public Administration Community:A Reevaluation,
State University of New York Press, Albany, 1989, ss.15-17.

14 Atilla Baransel, Cagdas Yonetim Diisiincesinin Evrimi, istanbul Universitesi, Ugiincii Baski,
Istanbul, 1979, s.224.
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iligkili alt sistemlerden olugsan bir biitiin olarak degerlendirmis ve isletmenin
fonksiyonlarina kavramsal bir ¢er¢eve olusturmustur. Klasik ve neo-klasik yaklagimin
tersine Orglitli disa kapal1 bir sistemden ziyade, ¢evresi ile siirekli etkilesime sahip agik
bir sistem olarak degerlendirmistir. Durumsallik yaklagimi ise sorunlarin ¢oziimiinde
hem analitik hem de duruma gore degerlendirme yapilmasini 6ngormektedir. Klasik ve
neo-klasik yaklasimin tersine her yerde her zaman genel gecer kurallarin olmadigini ve
dis diinyadaki degisimle stirekli etkilesimde olan orgiitiin karsilastigi durumun analizine
gore hareket etmesi gerektigini belirtmektedir.”® Diger bir deyisle modern 6rgiit kurami
isletmelerin etkilesime ag¢ik oldugunu ve degisken durumlar karsisinda sekillenen

yontemler kullanarak varligini siirdiirebilecegini ileri siirmektedir.

Ozetle insan kaynaklar1 yonetiminde yasanan degisimin asamalari; dncelikle
kayitlama ve dosyalama faaliyetlerini igeren asamayi, isgéren haklarinin savunulmasi
dogrultusunda gergeklestirilen yasal gelismeler sonucu insan unsurunun ele alindigi
ancak insant maliyet unsuru olarak degerlendiren asama takip etmektedir. Bunun
yaninda ise, insan kaynaklarinin bir maliyet unsuru olarak goriilmeyip, ¢evre sartlarina
ve degisen kosullara uyum i¢in kullanilan, rekabet stiinliigii saglayan bir ara¢ olarak

goriildiigii glinlimiizde de devam eden anlayis gelmektedir.

Iyi bir insan kaynaklar1 departmanina sahip firmalar, isin niteliklerine uygun
eleman tercihinde bulunup, ise almis oldugu isgdrenlerin egitim ve motivasyonunu
saglayarak hem verimliligi artirmak da hem de kurumun imaj degerini yiikseltmektedir.
Bu sayede yeni eleman alimi i¢in daha diisiik ilan ve duyuru gideri yapacak olan firma,
kurumsallig1 geregi artan basvuru havuzu igerisinden daha nitelikli personel se¢gme
imkanina kavusacaktir. Bunun dogal sonucu olarak isini seven motivasyonu yiiksek
bireylerden olusan Orgiit yapist ile rekabet¢i bir ortamda ayakta kalabilmesine katki

saglayacaktir.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Kavramimn Tanimi

Kiiresellesme olgusu ile birlikte artan rekabet, isletmelerin varliklarini
korumalarin1 zorlagtirmistir. Artan girdi maliyetleri ve daralan pazarlarda isletmeler
ayakta kalabilmek i¢in verimlilik konusunu irdelemeye baglamislardir. Bu sayede eldeki
mevcut kaynaklar ile daha i1yiyi basarma adina arayis i¢ine giren firmalar mevcut

personellerini ve personellerinin performansini sorgulamaya baslamislardir. Siireg

> Yiiksel, a.g.e.,55.16-22.
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icerisinde personel yonetimi kavrami mevcut diizen igerisinde ¢alisanlarin ihtiyaglarini
belirleme ve kurumun personel ihtiyacin1 karsilamak i¢in ¢alisirken daha sonralari ise
konunun daha genis boyutlari ile ele alinmasi adina insan kaynaklar1 yonetimi kavrami

ortaya konulmustur.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami personel yonetimi kavrami ile
karistirtlmaktadir. Donemsel agidan konu ele alindiginda personel yonetimi kavraminin
19. yy sonunda bir fonksiyon ve uzmanlik alani olarak gelismeye baslamis ve
kavramsallagmistir. Bu noktada personel yonetimi kavraminin nispeten daha eski bir
kavram oldugu soylenebilir. insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ise daha sonra
orgiitlerin iggorenlerine bakis agilarinin degismesi ile ¢alisanlarin birer yatirim kaynagi
gibi degerlendirilmesi ile agirlik kazanmaya basladigi ve yayginlastigi sdylenebilir.
Ozellikle 1980 sonrasi teoride ve uygulamada personel ydénetimi kavrami yerine insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami benimsenmeye baslanmistir. *° Ozetle personel
yonetiminin gereksinimleri karsilama da yetersiz kalmasi ve Orgiit amaglarina
ulagsmadaki diisiik katki diizeyi insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasina

neden oldugu sdylenebilir.

Bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi kavrami arasinda
farkliliklarin oldugu sdylenebilir. Ornegin: personel yonetimi konuyu daha pratik agidan
ele alip mevcut personelin ihtiyaglar1 (izin, c¢alisma siiresi, ticretler, bordo v.b. ) ile
ilgilenirken, insan kaynaklar1 yonetimi ise konuyu daha genis acidan (personel temini,

calisma kosullari, calisan egitim ve motivasyonu gibi) ele alir.

Tim bunlarin disinda oOrgiitiin hiyerarsik yapisinda farkli konumlarda yer
almalarindan dolayr da insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi birbirinden
ayrilmaktadir. Personel yoOnetimi bir birim miidiirliigli seklinde isletme hiyerarsisi
icerisinde yer alirken, insan kaynaklari yonetimi boliim midiirligi seklinde siireg
icerisinde yer almasinin yaninda yon verici ve belirleyici yere sahip bir konumda

bunmaktadir.

Bu ¢alisma, konusu geregi iizerinde asil durulacak unsur isletmedeki konumu
geregi edilgen bir unsur olan personel yonetimi kavrami degil, etken bir unsur olan

insan kaynaklar1 yOnetimi kavramidir. Bu nedenle insan kaynaklar1 ydnetimi

1 Murat Akgakaya, insan Kaynaklar1 Yonetimi insan Kaynaklari Planlamasi Norm Kadro
Uygulamasi, Adalet Yayin Evi, 2010,s5.11-12.
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kavramimin tanimlanmasi hususu bu asamada konunun anlasilabilmesi ac¢isindan
zorunluluk arz etmektedir. Fakat literatiirde iizerinde uzlasma saglanmis bir insan
kaynaklar1 yonetimi tanimi bulunmamakla birlikte kavramin gesitli yonlerine agirlik

veren bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bunlar;

Insan kaynaklar1 yonetiminin, insana déniik, ¢alisanlarm iliskilerini yonetsel
boyutuyla ele alan, kurum kiiltiiriine uygun politikalar olusturulmasina katki saglayan
bu yoOniiyle kurum yonetiminde stratejik bir islev iistlenen birim oldugu st')ylenebilir.17
Bu tanimda insan kaynaklar1 yonetiminin isletme icinde iistlendigi islevlerine
deginildigi goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi oncelikle is tanimlamalarindan yola ¢ikarak orgiite
calisacak is goreni bulma ve istihdam etme. Isin gerektirdigi nitelikleri ve isgdren
yetenekleri arasindaki uyumsuzluklari tespit etmek. Bu uyumsuzluklara yonelik egitim
ve gelistirme programlar hazirlamak ve diizenlemek. Is ve isgdrenleri objektif dlgiitlere
gore degerlendirmek ve artarak isgoreni ise 6zendirici tedbirler almak gibi gorevleri
iistlenir."®Bu tamimda ise, insan kaynaklar1 yonetiminin gerek isgéren temini, gerekse
mevcut is gorenlerin gelistirilmesi ve ¢alisanlar arasi sorunlarin ¢odziimiine yonelik

faaliyetler tistlendigine deginildigi goriillmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi Orgiitin bu giin ve gelecekte rekabet iistiinliigii
saglayacak sekilde insan kaynaklarinin elde edilmesiyle, elde tutulmasiyla bireysel ve
orgiitsel verimliligin artirilmas: ile ilgili politika ve stratejilerin olusturulmasini,
programlarin hazirlanmasini, orgiitlenmesini, koordine ve kontrol edilmesini iceren bir
disiplindir.® Bu yonii ile insan kaynaklari yonetiminin sadece giiniin ihtiyaglarmi
karsilamakla kalmadigi, gelecekte ortaya ¢ikacak, olasi ihtiyaglar1 da goz Oniinde

bulunduran stratejik bir kavram oldugunun {izerinde durulmustur.

Isletmelerde insan kaynag her tiir is ve veya meslekte ¢alisanlardir. insan
kaynaginin yonetimi bu kaynagin rekabetci ekonomik ortamlarda iistiinliik ve avantaj

saglayabilmek i¢in kullanilabilecek ana potansiyel olarak ele alinmasi ve en etkin etkili,

7 [lhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yaymlari, istanbul, 2001, s.14.

18 Aylin Dékiinter, “Basin Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii {letisim Bilimleri Anabilim Dali Basin Ekonomisi Ve Isletmeciligi Bilimdal,
Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul,2006,s.47.

!9 Ramazan Geylan, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Anadolu Universitesi Web Ofset, Eskisehir, 2004, s.6.
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verimli sekilde degerlendirilmesi siirecidir.?’Bu noktada insan kaynaklar1 yonetiminin

rekabet alaninda isletmelere 6nemli katkilar sagladigi sdylenebilir.

Insan kayna@i yonetimi orgiitiin temel iiretim kaynagi olan insanlar1 tedarik
etme, gelistirme, motive etme ve onlarin bagliliklarinin kazanilmasina ve artirilmasina
yonelik gelistirilen stratejik bir yaklagim olarak tanimlanabilmektedir.”'Bu tamimda ise
insan kaynaklar1 yonetiminin isletmelerde is gorenlerin verimlilik ve etkililigini

arttirmaya doniik faaliyetleri geceklestirdigine deginilmektedir.

Orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak maksadiyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi yani istihdam edilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili politikalarin belirlenmesi,
planlanmasi, oOrgiitlenmesi, yoOnlendirilmesi ve denetlenmesi faaliyetlerini igeren
yonetimsel bir disiplin olarak tanimlamak miimkiindiir.”* Bu baglamda insan kaynaklari

yonetiminin isgdrenlere iliskin, yonetim fonksiyonlarini gerceklestirildigi sdylenebilir.

Tanimlardan hareketle insan kaynaklar1 yonetimi: orgiitiin ihtiya¢c duydugu insan
kaynagini oOnceden planlamak suretiyle temin edilmesi, egitilmesi, isletmenin
ticretlendirme politikasinin  belirlenmesi, mevcut calisanlar ile orgiit amaclarinin
uyumlastirilmasi gibi islevleri bir yonetim boliimii olarak planlamak, organize etmek,
koordine etmek, yiiritmek, yoneltmek ve denetlemek siirecinin timidir seklinde

Ozetlenebilir.

1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ilkeleri

Ilke her alanin temelini teskil eden ve hareket noktasini olusturan bir terim
olarak temel diisiince, temel kani, prensip, baslangi¢c noktasi olarak tanimlanmakta
Olup23 insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina
yon veren temel kurallar olarak ifade edilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmin
etikligi sorunu, insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkeleri ile yakindan iliskilidir. Bu
ilkelere aykir1 olan insan kaynaklari uygulamalarmin etik olmamaktadir. Ancak bu
ilkelerin basli basina calisanlarin etik algilamalarini olumlu etkileyecegini sdylemek
yanlig olacaktir. Zira bu c¢alisma temel insan kaynaklari ilkelerine uygun olan

uygulamalarin kuruma iligkin etik algilamalara olan etkisini de igermektedir.

2 yiiksel, a.g.e., 5.3.

2! Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayim,1998, s.3.
22 Yiiksel, a.g.e., 5.8.

23 www.tdkterim.gov.tr, 22.08.2012
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Insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri insan kaynagina iliskin faaliyetlerin diizenli
sekilde bir biitiin icerisinde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Orgiitten orgiite gerek
uygulanma sekli gerekse zamanlamasi acisindan farklilik gostermekle birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi ilkeleri; yeterlilik ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi, giivence ilkesi,

yansizlik ilkesi seklinde siralanabilir; 24

-Yeterlilik Ilkesi: Literatiirde liyakat ilkesi olarak da anilmaktadir. Liyakat
kelimesinin anlami bir gorevi basar1 ile yapabilme giicii olarak tanimlanir. Genis
anlamiyla liyakat ilkesi; ise girisin ve iste yiikselisin, ise uygunluk ve performans
Olgiitine baglandigi, ticret ve diger calisma kosullarinin hizmet verimliligi ve
devamhligma gore belirlendigi bir durumu ifade etmektedir.”> Genel olarak ifade
edilmek istenen hususu isin gereklerine uygun nitelik ve beceriye sahip personelin layik
oldugu ise objektif kriterler gbz Oniine alinarak alinmasi ve ylikseltilmesidir. Yani iyi
bir insan kaynaklari departmanindan beklenen din, dil, irk, cinsiyet ve her nevi
ayrimciliktan uzak Onceden belirlenmis objektif kriterler ¢ercevesinde personel

istthdamini ve terfii saglamasidir.

-Kariyer Ilkesi: Insan kaynaklari departmanin sadece yetenefe gore secim
yapmast degil ayrica segilen bu yetenekli kisilerin orgiitte kalmasini temin etmesi
gerekmektedir. Bu nedenle bir kisinin isinde ulasmak istedigi son nokta ya da is basarisi
anlamma gelen kariyer, ¢alisanin orgiitte olan baghligini1 ve dolayisiyla performansini
arttirmas1 agisindan 6nem arz etmektedir. Diger yandan c¢alisanin kurum icinde ki
yonetici ve yetkili pozisyonuna ne zaman ve nasil, hangi yeterlilikle geleceginin
belirlenmesi kurumun kendisi acisindan da 6nem arz etmektedir. Kariyerde imkanlari
onceden belirlenen ve kariyer gelisim yolu agik olan islerde ¢alisanlarin is tatminin ve is

verimin daha yiiksek olacagi diistiniilmektedir.

-Esitlik Ilkesi: Anayasamizin 70. Maddesine gore her Tiirk kamu hizmetlerine
girme hakkina sahiptir, hizmete alinmada gorevin gerektirdigi niteliklerden baska bir
ayrim gozetilemez. Insan kaynaklari yonetimince ise alimdan baslayarak isten
cikarmaya kadar, esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum takinilmasi sarttir.”® Bu

noktada esitlikten kastedilen firsat esitligidir. Esitlik ilkesi geregi giriste ve yiikselmede

* Yiiksel, a.g.e., 55.23-24.

®Mustafa Liitfi Sen , “Liyakat ilkesi ve Tiirk Personel Sistemindeki Uygulamas1”, Amme Idaresi Dergisi,
Ankara , C.28, No:1, 1995, s.77.

2% Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.18.
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dil, din, ik, cinsiyet, diisiince, gibi konular dikkate alinmadan kimseye ayricalik
taninmamasidir. Burada insan kaynaklari agisindan iki ayri goériis mevcuttur. Bunlar

insan1 Orgiitiin bir sermayesi olarak ele alan goriis ile sosyal adalet gérﬁsﬁdﬁr.27

Insan1 orgiitiin sermayesi olarak ele alan goriise gore yetenek ve yeterlilige sahip
olan herkese ayni firsatlar taninmalidir. Bu sayede beseri sermayenin onii agilacak ve
insan kaynaginin optimal kullanimi saglanacaktir. Sosyal adalet goriisii ise firsat
esitligini, ¢alisanlar arasinda anlayis ve hosgorii ortamini saglayan sosyal farkliliklari
ortadan kaldiran yaklasimdir. Firsat esitligi her ne kadar iktisadi sonuglar tasiyan bir

uygulama olsa da insan kaynaklar1 yonetiminin sosyal bir gorevidir.

-Giivence Ilkesi: Is giivencesi bireyin hakli nedenler olmadan isten
atilmamasidir. Isletmeler calisanlarmin verimliligini arttirabilmek icin isgdrenlerin
giiven i¢inde olduklarim hissettirebilmelidir.?® insan kaynaklari yonetiminin bir diger
gorevi ise calisanlarin is glivencesini temin ederek rahat ve huzurlu bir is ortaminda
calismasini saglamaktir. Bu sayede ¢alisanlardan maksimum verimin elde edilebilecegi

diistiniilmektedir.

-Yansizlik ilkesi: Yansizlik ilkesi iki boyutlu diisiiniilebilir. Kamu kesiminde
calisanlarin siyasi yayin ¢ikarma, se¢im kampanyasina katilma, kamu gorevini siyasal
amaclar i¢in kullanma v.b. yasaklar mevcuttur. Burada amagclanan calisanlarin
yansizligin1 saglamaktir. Konunun diger bir boyutu ise iistlerin astlar1 arasinda
yansizligin1 korumali ve herhangi bir sebepten otiirii taraf tutmamalidir. Yansizligini
muhafaza edemeyen bir {ist, calisanlar1 goziindeki idareci konumunu kaybedecek ve
calisanlarindan verimli bir sekilde faydalanamayacaktir. Ciinkii yansizligini yitirmis bir
istiin altinda ¢alisan bir ast yoneticisinin kendi yaptigi is ile ilgilenmedigini diistinecek

29

ve kendisine haksizlik yapildigimi diisiinecektir. Bu durum ise ¢alisanlarin

motivasyonun da diisiise neden olabilecektir.

-Insancil Davranis Ilkesi: Bir isletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasinda
temel amag etkinlik ve verimlilik saglanmas1 ve biiylik 6lgtide ekonomik kazanimlarin

elde edilmesidir. Basarili bir isletmenin sirr1, ekonomik amaglar ile sosyal ve insancil

% David Goss, Principles of Human Resource Management, Routledge, London, 1994, ss.156-174.
% Talat Tiirkoglu, “Isletmelerde insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Bursa OSB’ de Bir

Uygulama”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Kiitahya, 1999, s.20.

? Yiiksel, a.g.e., 55.26-30.
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amagclarin uyumlastirilmasinda gizlidir. Salt ekonomik etkinlik saglamaya doniik
caligmalar bir kusur degildir. Ancak bir yoniiyle eksiktir. Sosyal bir varlik olan insanin
bulundugu bir isletmede yine insanlarin ihtiyaglar1 karsilanmiyor, hak ettikleri deger
verilmiyor ve gereken noktalarda inisiyatif almalarina firsat taninmiyorsa o isletmede
ekonomik basar1 olsa da etkinlikten s6z etmek miimkiin degildir. isletmeler sahip
oldugu misyon ve vizyonuna ulasabilmek i¢in insan kaynaginin motivasyonunu
saglamali ve insan iliskilerini &n plana alan politikalar belirlemelidir. Isletmelerin
yasamini devam ettirmesi i¢in temel 6ge olan insan unsuru bir isletme igin hem bir
amag hem de bir arag olmalidir. Insan arag olarak degerlendirildiginde ondan verimlilik
saglanmaya doniik calismalar yapilirken. insan amag¢ olarak ele alindiginda istek,
duygu, diisiince ve onerilerine saygi duymak yolu ile motivasyonunu artirmalidir.* Bu
noktada isgorenlerin insani yonleri ne kadar dikkate alinirsa o kadar ¢ok etkili ve

verimli ¢alisma yapacaklari diistiniilmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, etik bakimindan
degerlendirildiginde konunun genellikle insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri agisindan
incelendigi goriilmektedir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerine uygun
uygulamalarin etik acidan degerlendirilmemesi sonucuna ulastirmamalidir. Ciinki
yansizlik, giivence, esitlik, kariyer ve yeterlilik ilkelerine uygun insan kaynaklari
uygulamalarin da c¢alisanlarin olumlu etik algilamalarini temin ettigine yonelik

calismalara yazinda rastlanmamaktadir.

1.1.5. insan Kaynaklar1 Yénetimi islevleri

Insan unsuru isletmeler i¢in hem bir maliyet unsur hem de bir {iretim unsurudur.
Konu bu boyutuyla ele alindiginda insan kaynaginin ve dolayistyla orgiitiin etkinligini
artirmaya yonelik faaliyetlerin biitiiniidiir. Temel olarak insan kaynaklarinin islevlerini

su sekilde siralamak miimkiindiir.**

- Calisanlarin yetistirilmesi ve motivasyonunu saglayarak isletmenin verimliligini
arttirmak.
- Isgiicliniin etkin kullammini saglayarak, isgiicii maliyetlerini kontrol altina

almak.

% Musa Said Déven, “Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Degerlendirilmesi

(Amasya ili Cevresinde Bir Uygulama)”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2003, s.13.

3! Yiiksel, a.g.e., 5.30.
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- Is yasaminin kalitesini artirarak, calisanlarin is tatminini saglamak ve potansiyel
yeteneklerin agiga ¢ikmasina imkan tanimak.
- Isveren ve isgoren arasinda olusabilecek hukuki ihtilaflarin  ¢oziimiinii

saglamaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin insana doniik temel islevleri; orgiitiin ihtiyac
duydugu isgorenin saglanmasi, isgorenlerin ihtiyaglar dogrultusunda yonlendirilmesi,
orglitlin gereksinimleri 15181nda ¢alisanlarin egitimi-gelistirilmesi faaliyetleri ve orgilitiin
mali durumu g6z Oniine alinarak adil ve yeterli bir iicretin belirlenmesi seklinde

siralanabilir.

Insan kaynaklar1 tanimlarin1 da gz oniine alarak, yaygm olarak ifade edilen
insan kaynaklar1 yonetiminin yerine getirdigi dort ana islevin ifade edilmektedir.

Bunlar; %

- Personel istihdami: Ihtiyagc duyulan say1 ve nitelikteki personelin segilmesi ve

istthdaminin saglanmasi.

- Isgoren gelistirme: Calisanlarin i basarisini artirmaya yonelik olarak personelin bilgi
ve becerilerinin gelistirilmesine yonelik yapilan c¢alismalarin(sosyalizasyon, basari

degerleme, hizmet ici egitim, kariyer gelistirme) tiimudiir.

- Ucretleme: Calisanlarin isletme de varlik sebepleri bir gelir elde etmek ve varliklarmi
bagimsiz bir sekilde siirdiirebilmektir. Bu amaca yonelik olarak isletmede adil ve

dengeli bir iicret sisteminin gelistirilmesidir.

- Biitlinlestirme: Personel ile oOrgiit arasindaki iligkilerin orgiit amaclarma hizmet

edecek sekilde gelistirilmesine yonelik faaliyetlerdir.

Buna gore, insan kaynaklari islevleri, insan kaynaklar1 uygulamalarinin temelini

teskil etmekte ve bu uygulamalarin teorik alt yapisini olusturmaktadir.

1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari
Stirekli degisim olgusunun kaginilmaz oldugu giiniimiizde, hizla degisen ve
artan kiiresel rekabet ortaminda devamliligini saglamaya ¢alisan isletmeler i¢in, insan

kaynaklart yonetimi uygulamalar1 siirekli basarinin 6n kosulu olarak goriilmeye

%2 Can ve Kavuncubast, a.g.c., $5.5-7.
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baslanmistir.® isletmeler, verimlilik, etkinlik ve etkililik diizeylerini artirmak i¢in insan
kaynaklarimin performanslarini arttirmaya c¢aligmakta, insan kaynaklar1 uygulamalarini
ise bireysel ve orgiitsel performansi olumlu yonde iyilestirmek ve siirekliligini saglamak
icin bir ara¢ olarak gdrmektedirler. Insan kaynaklar1 konusunda yapilan calismalar
global sirketlerin, insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerinde &nemli bir etkiye sahip
olduklarini ortaya ¢ikartmstir.®* Son yillarda, ¢ok uluslu sirketlerin, kiiresel pazarlarda
hizla biiylimeleri ve genislemelerinden dolayi, uluslararas1 ortamda, her durumda en iyi
sonuca ulasmay1 saglayan insan kaynaklari uygulamalarmin gelistirilmesine yonelik
gereksinim artmis ve bu alanda yapilan ¢alismalar nem kazanmistir.* Genis anlamiyla
insan kaynaklar1 yonetiminin baslica uygulamalari: Kadrolama (is analizi, is tanimlari,
is gerekleri, is etiidi, is tasar1m1)36, insan kaynaklari planlamasi, personel temini ve
secimi, adaptasyon, egitim ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yonetimi,
iicretlendirme ve &dillendirme, saglik ve giivenlik, sendika ile iliskilerdir.®” Ozetle
insan kaynaklari uygulamalarinin, ¢alisan ve kurum arasinda bulunan gerek temin

asamasinda gerekse istthdam sonrasindaki tiim stiregleri kapsamaktadir.

1.2.1. Kadrolama

Kadrolama insan kaynaklari yonetiminin Onemli uygulamalarindan biridir.
Isletmenin amaglarma etkili ve verimli sekilde ulasmasim saglayacak aday personel
havuzunun olusturulmasi, uygun personelin arastirilmasi, tespit edilmesi ve istthdam

edilmesi isletmelerin basarisi i¢in hayati dnem arz eden bir konudur.

1.2.1.1. Is Analizi
Is kavramini ¢ok cesitli sekillerde tanimlamak miimkiindiir. Isgéren acisindan is
bir gdrevin yerine getirilmesi igin yapilan gesitli faaliyetler biitiiniidiir. Iktisadi agidan

bakildiginda is mal ve hizmet iiretmektir. Is analizi ise isin o6zellikleri hakkinda

3 Jeffrey Pfeffer, Seven Practices of Successful Organizations, California Management Review,
Winter 1998, Vol: 40, No: 2, s.96.

% Steven S. Lui, Chung-Ming Lau ve Hang-Yue Ngo, “Global Convergence, Human Resources Best
Practices, and Firm Performance: A Paradox”, Management International Review; Vol:44, No:2, 2004,
$S.67-86.

% J. Michael Geringer, Colette A. Frayne ve John F. Milliman, “In Search of “Best Practices” In
International Human Resource Management: Research Design and Methodology”, Human Resource
Management, Spring, VVol: 41, No:1, 2002, ss.5-30.

% Can ve Kavuncubasi, a.g.e., $5.5-40.

¥ Bingdl, a.g.e.,2003. ss.74-77.
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giivenilir bilgilerin sistematik olarak toplanmasi ve degerlendirilmesidir.*® Diger bir
tanima gore de I analizi, bir organizasyonel yapida islerin yapilabilmesi i¢in gerekli
olan yetenek, gérev ve bilgilerin sistematik bir sekilde belirlenmesidir.*® s analizi;
orgitteki biitlin isler hakkinda gerekli bilgiyi toplayarak, o isin basarili bir sekilde
yapilmasini saglayacak Kisi yetenek ve sorumluklarin sinirlarini belirlemek ve isin diger
islerle baglantisii saglayarak bir deger ortaya koymak igin yapilan cahigmalar®

seklinde tanimlanabilir.

Is analizi yaparak, isin 6zelliklerinin sistemli olarak belirlenmesi, c¢alisanlarin
kabiliyet ve ilgi alanlarina gore daha basarili olabilecegi is ve gorevlerin tespit edilmesi
ve bunlara gore ¢aliganlara gorevlerin dagilimimin gergeklestirilmesi ve ¢alisanlarla bu
faaliyetler i¢in bilgi alis verisinde bulunulmasi sonucunda, ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi ve isletme yonetimi hakkindaki etik diisiincelerinin etkilenecegi sdylenebilir.
Gorev, yetki ve sorumluluk, is kosullari, ¢alisanlarin sahip olmasi gereken nitelikler
acik, net ve seffaf olarak belirlenmis bir is ortaminda, calisanlarin gorevleri ve
yeteneklerini bilerek ve degerlendirerek isini segmesine imkan veren ve calistiklar
isletmeleri emeklerine, zamanlarina ve kisacasi hayatlarina deger veren etik bir isletme

olarak degerlendirmesini beklemek yanlis olmayacaktir.

Is analizi; isgorenlerin islevleri, kullandiklar1 ydntem ve teknikler, kullandiklar:
alet ve makineler, tirettikleri mal ve hizmetler, isler i¢cin gerekli olan bilgi, yetenek ve
nitelikler hakkinda veri toplamaktir. Bu toplanan bilgiler 1518inda yapilan is analizleri
sonucunda is tanimlar1 ve bu tamimlardan hareketle is gerekleri tespit edilir.*’ Bu
baglamda yeni personel istthdami i¢in yapilacak goriismeler Oncesi bu unsurlarin

belirlenmesi yararhdir.

Is hakkinda bilgiler gesitli yollardan toplanabilir. Bilgi toplama yontemlerinin en
bilinenleri iggorenle goriigme, isgdreni izleme ve soru formlar1 kullanmadir. Bu
yontemlerle toplanan verilerin kapsamli, giivenilir ve gegerli olmasi gerekmektedir.

Ayni zamanda iyi bir is analizinin diger bir 6zelligi ise rasyonel ve objektif olmasidir.*?

% William F. Glueck, Personnel: A Diagnostic Approach, Business Publications, Dallas, 1978,ss.108-
110

% Wayne Mondy, Robert M. Noe, Human Resource Management, 9th Edition, Prentice Hall, New
Jersey, USA, 2005, s.86

0 Ural Sozen, Yonetici Degerlemesinde Personel Seciminin Bir Faktor Olarak Kullamlmasi, iktisadi
ve Ticari {limler Akademisi Yaynlari, No:58, Ankara, 1973, s.58

* yiiksel, a.g.e., 5.82.

*2 Yiiksel, a.g.e., $5.83-84.
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Tarafsiz, net yapilamayan ve akilci olmayan analizler sonuglar1 itibari ile insan

kaynaklar1 yonetimi adina zaman kaybina neden olacagi sdylenebilir.

1.2.1.2. Is Tanmm

Isin icerigindeki gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullarini ve isin diger
yonlerini agiklayan yazili bir belgedir. s tanimin olusturulmasinda is analizi ile elde
edilen bilgiler kullanilir. Diger bir degisle is tanimi, is analizleri sonucu elde edilen
bilgilerin diizenli ve sistemli bir sekilde 6zetlenmesi sonucu olusan belgelerdir de
denebilir.*® s tanim, is analizi ile elde edilen bilgiler 1s18inda bir isin; gorev, yetki,
sorumluluklari, isin yapilis bigcimi ve sirasinin belirlenmesidir seklinde de
tanimlanabilir. * Is analizinin en 6nemli sonuclarindan biri, is tammidir.*® Yani is

tanimi: ig analizi sonucu elde edilen bilgiler 1s18inda isin tanimlanmasidir.

Is tanimlari is kimligi (isin adi, bagl oldugu boliim, tarih v.b.), isin dzeti (isin
amacini, kapsamini ve ige bagl gorevleri gosteren) ve diger bilgilerin (is i¢in kullanilan
makine ve malzeme, isin denetiminin kim tarafindan yapildigi, isin mali
sorumlulugunun kime ait oldugu) yer aldig1 boliim olmak {izere ii¢ béliimden meydana
gelmektedir. Ayrintili is tanimlarinin artan is yiikii durumlarinda sikinti yaratmasi
durumu s6z konusu olabilir. Bu nedenle is tanim1 yapilirken degisen kosullar karsisinda
esnek tanimlarin hazirlanmasi isletmenin degisime adaptasyonunu kolaylas‘uracaktlr.46

Aksi bir durumda isletme gereken hiz ve nitelikte degisime uyum gosteremeyebilir.

Kisaca igin amag, kapsam ve yoOnteminin belirli oldugu, anlasilir ve karigik
olmayan, ¢alisan tarafindan gerekli goriildiigiinde rahat¢a ulasilabilen bir is taniminin
calisanin etik algilamalar1 {izerindeki etkisi incelenmesi gerektigi diisiiniilen bir konu

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2.1.3. is Gerekleri
Islerin yapilabilmesi icin gerekli ozelliklerin is analizleri ve is tamimlari
sonrasinda belirlendigi ¢izelgeye ise is gerekleri adi verilir. Is gereklerinin net bir

sekilde onceden ortaya konmasi isletmenin basarisinda rol oynayacaktir. Is gerekleri

*® Can ve Kavuncubast, a.g.e., s.39.

* [lkay Siiziik, “Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yénetimine Gegis Siireci(Denizli’de
Uygulamaya Déniik Bir Arastirma) ”, Bastlmamis Yiiksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Universitesi, Bolu, 2002,s.41.

** Edwin B. Flippo, Personnel Management, 6.Edition, McGraw — Hill Book Company, USA,
1998,85.39-42.

*® Yiiksel, a.g.e., 5.88.
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duragan degil, dinamik bir yapiya sahiptir ve pek c¢ok degiskenin etkisi ile
degismektedir.47 Is analizlerinin ardindan is tamimlar1 belirlenir. Daha sonra tanimlanan
isleri yapacak is gorenlerde bulunmasi gereken 6zelliklerin tespit edilmesine sira gelir.
Islerin yapilmasinda ihtiya¢ duyulan emek, sorumluluk, yetenek gibi is basarisinda
belirleyici olan dzelliklerin tespitine is gerekleri denir.®® Ozetle is gerekleri, is analizi
is18inda  olusturulan is tanimlart dogrultusunda, isin gerceklestirilebilmesi igin

calisanlarda bulunmasi gereken niteliklerdir denilebilir.

Bu noktada ikili bir ayrimdan so6z edilebilir. Birincisi is i¢in hangi
gereksinimlerin gerektigini bilen calisan ise basladiktan sonra kendisinden beklenen
islerle ilgili daha az yakarmada bulunur. ikincisi ise firma isin gerekleri hususunu net
bir sekilde belirler ise buna gore eleman temin edecegi icin verimlilik ve kalitede artig
yasanmis olacaktir. Ancak is gereklerini hazirlamak her seyden once uzmanlik isteyen
ve teknik bir istir. Detayli incelemeler, hesaplamalar ve karsilastirmalar gerektirir. Bu
tiir ayrintili bir ¢aligma iginse zaman ve emek harcanmasi gerekmektedir.49 Her ne kadar
emek ve zaman acisindan zorluklar igcerse de is gerekleri sagladigi faydalar da goz

Oniine alinarak ihmal edilmemelidir.

Bir isi, yerine getirmek i¢in gerekli, isgoren niteliklerin gercekei belirlenmesi bu
niteliklere gore diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin gergeklestirilmesi; calisanlarin
yeteneklerinin daha bilingli degerlendirdigi bir iste ¢aligmasina, dogru personelin ise
alinmasina ve dolayisiyla igveren hakkindaki etik algilamalarin iyilesmesine sebebiyet
verip vermedigi c¢aligma kapsaminda ileri siiriilmekte ve uygulama kapsaminda

incelenmektedir.

1.2.1.4. is Etiidii

Is etiidii is sistemlerinin incelenmesi ve diizenlenmesi faaliyetlerini icerir. Is
etlidliniin amaci isletmelerde yiiriitiilen faaliyetlerin ekonomikligi artirmak, insanin
gerek fizyolojik gerekse psikolojik yapisina uygun is akislarii olusturmak ve uygun
calisma kosullarimi temin etmektir. I etiidii; hareket etiidii ve is 6l¢iimii olmak iizere

iki teknikten olusur. Hareket etlidii isin en kisa yoldan en kolay sekilde ve en az

*" Herbert G. Hicks, Orgiitlerin Yonetimi, Cev: Bintug Aytekin ve Salim Sen , Turhan Kitabevi,
Ankara,1967, s.382.

*® Goksel Ataman Unutkan, “Is Analizlerinin Personel Egitimindeki Yeri ve Onemi” Marmara
Universitesi I.IB.F. Dergisi, cilt:11,say1:1-2, 1995.55.207-227.

* Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yargi Yayim Basim Dagitim, Ankara, 2000,s.22.
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yorgunlukla nasil yapilabilecegini incelerken. Is dlciimii ise isin yapilmasi igin gerekli
zaman standartlarmim belirlenmesine yonelik lgiimlerdir.®Bu teknikler kullanilarak
gerceklestirilen is etiidii sayesinde ¢alisanlarin gereksiz, yorucu ve anlamsiz gorev ve
faaliyetlerden kurtarilmasi amaglanmaktadir. Bu sayede isgoérenlerin fazla emek
harcamasimin oniline gegilecek ve motivasyon diizeyi yiiksek daha verimli ¢alismasi

saglanabilecektir.

1.2.1.5. Is Tasarim

Is tasarimi is ve insan unsurlarmi optimum noktada birlestirmek amaciyla isin
iceriginin, ise iliskin ddiillerin ve isin niteliklerinin cesitli sekillerde diizenlenmesidir. Is
tasarim1  ¢esitli  yontemler kullanilarak yapilabilmektedir. Bu yontemler is
zenginlestirme, is genisletme, rotasyon ve terfi seklinde siralanabilir.™ Diger bir
ifadeyle calisanlarin, islerinin yapisinda farklililk ve degisiklik yapmak isteyen
yoneticilerin sahip olduklari segenekler is genisletme ve rotasyon, is zenginlestirme ve
takima dayali is tasarimlaridir da denilebilir.’® Genel olarak is tasariminda kullanilan
diizenlemeler; is basitlestirmesi, is rotasyonu, is genisletmesi, is zenginlestirmesi, kalite
cemberi, bagimsiz ¢alisma guruplar1 seklinde stiralanabilir;>® Bu yontemleri kisaca

bakacak olursak:

-Is basitlestirme: Isin en basit pargalarina ayrilmasidir. Bu sayede uzmanlasmanin &nii
acilir. Ayrica uzun stireli egitime gerek kalmaz ve isin siirekli tekrari beraberinde
uzmanlasmay1 getirir. Is basitlestirmenin uygulanmasinda, zaman etiidii, is dl¢liimii ve
metot analizi konusunda zaman ve emek harcayacak birgok uzman yerine, galisanlar
isleri konusunda yaratic1 diistinmelerini saglayacak bicimde egitilmesinin ve bu yonlii
gelisimlerinin tegvikler ile odiillendirilmesinin genellikle daha iyi sonug verdigi
géﬁjlmﬁstﬁr.54 Ancak is basitlestirme ile standart haline gelen is prosediirleri ve
calisanlarin net olarak tanimlanmis ve uzmanlastirilmis gorevlerde faaliyet gostermesi

ile amaglanan etkinligi artirmak iken, bu durum beraberinde isgérende stirekli is tekrari

% yiiksel, a.g.e., 55.90-95.

*!{]hami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yaymlari, istanbul, 1999, s.173.

52 Stephen P. Robbins, “Organizational Behavior”, Prentice-Hall Int Inc, , 8th Edition, New Jersey, 1998,
s.533.

% Yiiksel, a.g.e., 55.95-96.

> Joseph Prokopenko, Verimlilik Yénetimi, Uygulamali El Kitabi, Ceviri: Olcay Baykal, Nevda
Atalay, Erdemir Fidan, Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM), Yedinci Baski, Ankara, 2011 .ss.158-160.
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nedeni ile bikkinliga neden olabilmektedir.”® Bu durum c¢alisanlarin verimliliginde

diistise neden olabilmektedir.

-Is rotasyonu: Isgdrenlerin basitlestirilmis cesitli islerde c¢alistirilmasidir. Bunun
yaninda, c¢alisanlarin uyum gosterebilme ve Orgiitiin sistemine biitiin olarak adapte
olabilmeleri ig¢in mevcut yeteneklerini gelistirmek amaciyla da is rotasyonuna
gereksinim duyulmaktadir.”® Bu sayede isin siirekli tekrart nedeni ile yasanabilecek
sorunlarin 6niine gecilmis olur ve is basitlestirme sonras1 verimlilik artiginin devamliligi

saglanir.

- Is genisletme: is basitlestirmenin tersine ise iliskin farkli birka¢ gorevin bir araya
getirilmesidir. s genisletmesi isin yatayda genisletilmesidir. Siirekli tekrar nedeni ile
olusabilecek monotonlugun Oniine gecilmis olmakla birlikte is gorenler tarafindan
islerinin artmast nedeni il ¢ok istenmeyen bir durumdur.” Kontrolsiiz  olarak

uygulanmasi durumunda ¢aliganlarda yilginliga yol agabilir.

-Is zenginlestirme: is gorene kendi isi ile ilgili planlama, orgiitleme, denetleme
yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Is zenginlestirmenin
calisanlar tarafin uygulanabilmesi i¢in, iyi bir egitime de gereksinim duyulmaktadlr.58 Is
zenginlestirme dikey ve yatay yonde yapilabilmektedir. Yatay yonde is zenginlestirme
mevceut isin O0zcesi ve sonrasi ile ilgili faaliyetlerin eklenmesidir. Dikey yonde is
zenginlestirme ise isgorene is ile ilgili daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesidir.
Anacak dikey is zenginlestirmeye isgdrenin amirleri yetki kayiplar1 olacagi i¢in pek

yanagmamaktadirlar.

-Kalite Cemberi: ABD’ deki kalite kontrol teknikleri temel alinarak 1950 11 yillarda
Japonya da tretimle ilgili sorunlarin ¢dziimii i¢in olusturulmus olan kalite ¢emberi
cesitli diizeylerden calisanlarin bir araya gelmesiyle olusan is guruplardir. Bu

guruplarda Orgilitteki sorunlar ve bu sorunlarin ¢Oziimiine yonelik Oneriler

% Enver Ozkalp, “Orgiitlerde Isin Calisanlar i¢in Anlami ve Is Dizayn1”, Kamu Is Dergisi, C:7,S:2, 2003,
s.9.

% Nicholas Jans, Judy Frazer-Jans, “Career Development, Job Rotation, and Professional Performance”,
Armed Forces and Society, Vol: 30, No: 2, Winter, 2004,.55.255-278.

5" Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, Istanbul Universiresi, 3. Baski, Istanbul, 1989,s. 214.

%8 1 ouis S. Fourman and Jo Jones, “Jop Enrichment in Extension”, Journal of Extension, 1997 vol.35.
no:5.
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tartisilmaktadir.”® Ast st ayrimi olmak sizin olusturulan kalite gruplar1 yoneticilerin ve

isgorenlerin karsilikli fikir aligverisine imkan verir.

-Bagimsiz ¢alisma gruplari: Hedefi belirlenmis bir is gurubunun galigma yontemleri
konusunda 6zgiir birakilmasidir. Bagimsiz c¢alisma gruplari kendi denetimlerini de
kendileri gegeklestirmektedir.GOBu acidan ayrica bir denetim faaliyetine gerek

kalmamaktadir.

Isgorenlere insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan uygulanan is basitlestirme, is
genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, calisma gruplar1 olusturulmasi gibi is
tasarimi faaliyetlerinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi, incelenmesi gereken bir
konudur. Bu noktada calisanlarin kisisel ve orgiitsel degiskenlere bagli olarak bu
uygulamalari olumlu ve olumsuz olarak algilama farkliliklarinin bulunabilecegini

belirtmek gerekir.

1.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama, Orgiitsel amaglarin ve bu amaglara ulasabilmek i¢in gerekli
faaliyetlerin belirlenmesi seklinde tamimlanabilir. ®*  Diger bir ifade ile planlamaya
gelecegin onceden degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonucglarina gore ihtiyag

duyulan tedbirlerin alinmasidir da denilebilir.

Insan kaynaklar1 planlamas: orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi personelin
sayist ve Ozellikleri agisindan 6nceden saptanmasi ve saptanan bu ihtiyacin nereden
nasil ve ne 6l¢iide karsilanabileceginin tespitine iliskin faaliyetler biitiiniidiir.%? insan
kaynaklar1 planlanmasi, cesitli kademedeki ¢alisanlarin ve yoneticilerin ihtiyaglarinin
saptanmast Olarak diisliniilmelidir. Diger bir ifade ile insan kaynaklari planlamasi
herhangi bir konuda ne, ne zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi maliyetle
hangi siirede sorularinin yanitini aramaktadir.®®nsan kaynaklar1 planlamas1 orgiit i¢in
kritik bir 6nem tasimaktadir. Iyi bir insan kaynaklar1 planlamas1 yapmis olan isletmeler
eksik ya da fazla personel ile ¢alisma gibi sorunlar1 bertaraf etmis olacaklardur.®* Ayrica

insan kaynaklar1 yoneticisi mevcut ve muhtemel rakiplerin ne planladigini, gelecek

%M. Serif Simsek,Yonetim ve organizasyon,Egitim Akademi Yayinlar1, Eyliil, 14. Baski, 2010, s.391.
% yiiksel, a.g.e., 2000, 5.98.

o1 Simsek,a.g.e., s.129.

%2 Yiiksel, a.g.e., 5.68.

63 Findike1, a.g.e., 2000, s.24.

* Yiiksel, a.g.e., 5.68.
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donemde ekonomik durumun nasil olacagini ve pazardaki hangi egilimlerin varligin
koruyacagint tahmin etmeye calismalidir.*Bu sayede isletme faaliyetlerini uzun

donemli olarak surdiirebilecektir.

Insan kaynaklar1 planlamasi gelecege yonelik bir ¢alismadir. Bu nedenle gerek
orgiit i¢i gerekse oOrgiit disi degiskenlerin dikkatlice incelenmesini ve bu yonlii
tahminlerde bulunulmasimni igerir. ® Basarili bir insan kaynaklar1 planlamasi i¢in
orgiitlerce hazirlanmis olan planlarin degisen ¢evre kosullaria uyum saglayabilmeleri
icin kat1 ve keskin olmamasi yani degisim karsisinda esneklik gdsterebiliyor olmasi
gerekmektedir.®’Insan kaynaklari planmnin temelinde is tanimlari, yapilan isin nitelikleri,
isgorenlerin ¢alistiklar siire igerisinde, vasiflarinda meydana gelen gelismelerle ilgili

kayitlar ve yoneticiler tarafindan tutulan envanterler bulunmaktadir.

Isletmeler agisindan planlama siirecinin temel asamalar1 asagidaki asamalarda

gergeklesmektedir:68

-Amag ve amaglarin belirlenmesi.

-Amaca ulagmayi kolaylastirici veya engelleyici faktorlerin tespit edilmesi.
-Mevcut plan se¢eneklerinin siralanmasi.

-Mevcut plan seceneklerinin karsilastirilmasi ve en uygun olanin se¢ilmesi.
-Tercih edilen segenegin uygulama plani olarak kullanilmasi.

Bu planlama asamalarini i¢inde barindirmakla birlikte Insan kaynagi planlama

stireci dort asamadan olusmaktadlr.69

- Stratejik planlama: Orgiitin i¢ ve dis ¢evre kosullarmin uzun vadeli olarak
degerlendirilmesini, isletmenin zayif ve giiclii yonlerinin analizini igeren stratejik
planlama.” Personel planlamasmim ilk asamasidir. Bu asamada yasal diizenlemeler,
rakipler, sendika, miisteriler, orgiitiin amaclari, politikalari, iklimi, ¢alisma hayatinin
niteligi gibi unsurlar géz oniline alinarak personel planlamasi ile ilgili genel bir ¢ergeve

olusturulur.

% Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, insan Kaynklari, Rota Yayin Yapim, istanbul. 1993, s.32.
% Yiiksel, a.g.e., 5.69.

o7 Simsek,a.g.e., s.133.

%8 Simsek,a.g.e., s5.143-144.

% Can ve Kavuncubast, a.g.e., $5.98-100.

" Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Beta Basim Yayim, 6. Baski , Mart, 2003,
S.62.
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- Mevcut personel durumunun analizi: stratejik amaclar ve planlar hazirlandiktan sonra
orgiitlin durumu incelenir. Bu noktada firmanin sahip oldugu ustiinliikler ve firsatlar ile
yetersizlikler ve tehditler ele almir.”* Daha sonra ise is tamimi ve gereklerinin
incelenmesi, personel envanterinin hazirlanmasi, personel hareketliliginin incelenmesi

gibi durumlarin incelenmesi gerekir.

- Personel sayisinin tahmin edilmesi: nicelik ve nitelik yoniinden oOrgiitiin insan giicii
ihtiyacinm tespit etmeye yonelik calismalardir.”® Personel planlamas1 kisa, orta ve uzun
vadede orgiitiin ihtiya¢ duyacagi personel sayisinin tahminini igerir. Orgiitiin amacina
ulasmasini saglayacak olan personel sayisinin tespitine yonelik delphi yontemi, is
standartlar1 yontemi, zaman serileri yontemi, regresyon analizi ve simiilasyon gibi

c¢esitli analizler kullanilir.

- Sonuglarin degerlendirilmesi ve uygulama: Planlama ile ihtiya¢ duyulan personel
sayist ve Ozellikleri belirlenmis olur. Uygulama safhasina ge¢gmeden Once yapilan
planlarin tekrar gdzden gecirilmesi ve olasi sorunlarin incelenmesi gerekir. Inceleme
isleminden sonra ise uygulamaya gegilir. Ancak personel planlamasi istihdami
gerceklestirmez sadece bir g¢erceve olusturur ve bu dogrultuda Orgiit istihdami

gerceklestirir.”® Yani firmanin is giicii ihtiyacinin gelecekteki durumuna 1sik tutar.

Planlama kavrami zaman acgisindan ele alindiginda kisa vadeli planlar, orta
vadeli planlar ve uzun vadeli planlar olarak iice ayrllmaktadlr.74 Benzer bir ayrima insan
kaynaklar1 planlamasinda da gidilebilir. Zaman yoniinden insan kaynaklari planlamasi
kisa donemli ve uzun dénemli plan olmak iizere ikili bir ayrima tabi tutulmaktadir.
Hangisinin tercih edilecegi ise Orgiitin ama¢ ve gorevlerine gore degiskenlik
gostermektedir. Orgiitiin iki yila kadar olan ihtiyaglari kisa ddnemli planlar ile
karsilanirken, iki yildan uzun bes, on yillik ihtiyaglar ise uzun donemli planlar ile
karsilanmaktadir. Kisa vadeli planlamalar genellikle kisim sefi gibi alt diizey
yoneticilerce belirlenirken uzun doénemli planlar daha iist kademede goriis birligi ile

belirlenir. ™

Firmalar kisa dénemli ihtiyaclar i¢in planlama yaparken uzun donemli
gereksinimlerini géz ardi etmemeli ve uzun donemli planlama faaliyetlerini de

gerceklestirmelidir.

" Simsek,a.g.e., s.143.

"2 Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Yarg: Yaynlari, Ankara, 1999, s35.
73 Can ve Kavuncubast, a.g.e.,s. 108.

™ Simsek,a.g.e., s5.134-135.

"®Can ve Kavuncubast, a.g.e., sS. 108-110.
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Insan kaynaklar1 planlamasmin olumsuz yonii, isletme planlama siirecinde
oldugu gibi i¢ ve dis bircok degiskenden etkilenmesinden kaynaklanmaktadir.”
Oncelikle planlamayr yapan personelin plana inanmasit saglanmalidir. Ayrica
ekonomiye yonelik tahminler her zaman tutarli olmayabilir. Degisimin personelde
direng ile karsilagsmasi gibi sebepler ile planlama istenen sonuglara ulasamayabilir.
Planlama her ne kadar direng ile karsilagsa da isletmeler varliklarini stirdiirebilmek igin
planlama yapmalidirlar. Planlama bir diger yonii ile sadece is goren gereksinimini
ortaya koymakla kalmaz mevcut durumda fazla personel varsa bunun tespitini saglar ve
bu sorunu ¢ézmeye calisir. Bu sorunun ¢oziimiine yonelik olarak erken emeklilik,
atamalarin sayisinin azaltilmasi gegici gorevlendirmeler yoluyla diizenleme yapilmasi
gibi birgok yontem kullanilabilmektedir.”” Bu yéntemler sayesinde fazla personel

sorunu da ¢oziimlenebilir.

Isletmelerin uygun isgdren istihdamini, ihtiyaclarim karsilayacak sekilde
yapmast ancak sistemli bir planlama ile miimkiindiir. Mevcut ve gelecekte ortaya
cikacak olan iggoren eksik ve fazlalarini tespit eden bir orgiitte, gorevlerin adil dagilima,
islerin diizenli yapilmasi, asir1 is yiikiinlin 6nlenmesi, optimum personel sayisinin

saglanmasi gibi acilardan insan kaynaklari planlamasi 6nem arz etmektedir.

1.2.3.Insan Kaynag Bulma Ve Secme

Insan kaynag1 planlamas1 sonucunda ortaya ¢ikan isgdren ihtiyacini karsilamak
tizere gerekli nitelikteki adaylar1 arastirma ve firmaya c¢ekebilme faaliyetine insan
kaynagini bulma denir. Diger bir deyisle, ise alma personelin nasil istthdam edilecegi,
istihdam edilirken hangi yontemlerin kullanilacagi konularim igerir.”® Insan kaynagini
bulma faaliyetinden sonra yoOneticiler personel ihtiyac1i ¢ergevesinde seg¢im
yapabilecekleri bir aday havuzu olusturur ve personel se¢imi yaparlar. Bu yoniiyle aday
havuzu olusturma insan kaynaklar1 se¢im siirecinin etkinligine ve verimliligine yon
veren bir degiskendir. Aday havuzu, istenilen 6zelik ve sayida adaya ulasilmasini imkan
saglayacak ve de isletmeye gereksiz maliyetler getirmeyecek uygun biiyiikliikte

olmalidir.

’® Simsek, a.g.e.,s.143.

" Can ve Kavuncubasi, a.g.e., ss. 110-111.

"®Gareth Roberts, Recruitment And Selection A Competency Approach, CIPD House, London,
2004,s.3-54.
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Diger taraftan dnemli diger bir husus ise Orgiitiin ¢alisan sectigi kadar ¢alisanin
da orgiitii sectigi gercegidir. Eger bu nokta gbz ardi edilir isin gerekleri ve 6zellikleri
hakkinda adaya yeterli bilgi verilmez ise is giicii devir hiz1 yiikselecek ve insan
kaynaklar1 maliyeti artacaktir.”® Bu durum insan kaynaklar1 yonetimince ¢oziilmesi

gereken bir sorun niteligindedir.

-Insan kaynag1 bulma siireci: Gereksinim duyulan 6zellikteki eleman1 aramakla
baslar. Ancak Bu siiregte bircok i¢ ve dis faktor etkili olmaktadir. Mesela isgiicii
piyasasi ve yasalar bu siireci etkileyen dis etkenlerken adaya teklif edilecek iicret ise
belirleyici bir i¢ etkendir. Insan kaynagini bulmada orgiit igi kaynaklar ve orgiit disi
kaynaklar kullanilabilmektedir. Orgiit i¢i kaynaktan eleman bulmanin avantaji
calisanlarda is glivencesi ve motivasyonu saglamasidir. Ayrica kariyer yolunun acik
olmasi da is giicli devrini azaltacaktir. Bunun yani sira 6rgiit kendi personelini ayrintili
degerlendirme imkanina sahip olacag icin daha iyi bir segim ortami olusacaktir. Orgiit
ici kaynaktan insan kaynaginin bulunmasimin sakincast ise Orgilitin kendini
yenilemesinin ve disaridan yeni bakis agilarmin teminin zorlagmasidir. Orgiit disi
kaynaklardan eleman temini ise Orgilite yeni fikirlerin, teknik ve yOntemlerin
getirilmesinde yararli olur. Ancak orgiit dis1 kaynaktan eleman temini yeni personelin
orglit i¢i ¢evreyl tanimasi ve uyum saglamasi acisindan birtakim riskler bulunmakla
birlikte bu yontemin maliyetinin yiiksek olmasi da eksik y6nlerindendir.80 Bu nedenle
insan kaynaklari1 yonetimi gerek orgiit i¢i kaynaklardan gerekse orgiit dis1 kaynaklardan
eleman tercihinde dikkatli davranmali ve se¢imi ihtiyag dogrultusunda

gerceklestirilmelidir.

-Insan kaynagmi se¢me siireci: Ise basvuran adaylar arasinda agik isin
gerektirdigi niteliklere en uygun olanin belirlenmesi siirecine insan kaynagi se¢im siireci
denir. & Isgdren segme siireci isgdren bulma siireci ile baglantilidir. Is géren arama ve
bulma faaliyetleri adayin ise basvurmasi ile son bulur ve isgéren se¢cme faaliyetleri
baglar. Bu asamada is gorenin kisisel yetenek ve becerilerinin gorev tanimi ve

ozellikleri ile uyumlu olmasmin 6nemi biiyliktiir. Ayrica bagvuru sayisinin ¢oklugu

" Elbeyi Pelit ve Yalgln Arslantiirk, “Turizm Isletmelermln Is Etigine Yonelik Uygulamalarlnln Caligsma
Yeri Tercihindeki Onemi: Turizm Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1:16, s.1, 2011, $5.163-184.

8 yiiksel, a.g.e., 55.104-108.

81 Codruta Osoma, Monica Zaharie and Loan Lazar, “Does Ownership Matter? Employee Selection
Practices In Private and Public Sectors, http://www.rtsa.ro/en/files/TRAS-33E-2011-120soian-Zaharie-
Lazar.pdf.10.08.2012.
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secime 1imkan vermesi agisindan Onemlidir. Ancak baz oranin (basvuran
sayist/bagvuranlar arasinda gerekli nitelikleri tagiyan kisi sayisi) yiiksek olmasi se¢me
imkanin1 kolaylastirir. Ciinkii basvuru yapanlarin biiylik ¢ogunlugu istenen kistaslari
tasiyor demektir.¥* Kisaca insan kaynagini se¢gme faaliyeti, Orgiit i¢in en uygun

elemanin se¢ilmesini saglayan ¢aligsmalarin biitiiniidiir.

Insan kaynagimi secme de bir diger asama ise basvuru sonrasi smnav, goriisme
(miilakat), degerleme gibi segme yontemleri kullanilir. Sinav en ¢ok basvurulan segme
araclarindan biridir. Sinavda sorulan sorular isin gereklerine uygun ve adayin
niteliklerini ortaya ¢ikarici olmalidir. Giiniimiizde tek tip sinav yerine isgorenin bir iste
basarili olup olamayacagini dlgen basari testleri, potansiyelini dlgmek icin yetenek
testleri, kisilik ve davranig ozelliklerinin tespiti i¢in motivasyon testleri gibi degisik
amaglara yonelik testler uygulanmaktadir. Bu noktada testlerin kendi i¢inde giivenilir ve
gecerli olmas1 onem tasimaktadir. Bir guruba degisik zamanlarda yapilan testler ile
testin gilivenilirligi sinana bilecek iken, test sonuglari ile is sonuglar1 arasindaki bagarida
kiyaslanmali ve testin gegerliligi de incelenmelidir.®® Gegerliligi smanmamis olan

testlerin sec¢im siirecinde kullanilmas1 amaglara ulasmay1 giiglestirecektir.

Miilakat (goriisme) ise adaylarla yapilan goriismelerden olusmaktadir. Is
goriismesi personel se¢iminin en onemli asamalarindan biridir. Goriisme esnasinda
planli-plansiz  goriisme, baskici-Serbest goriisme, grup gorlismesi, gibi bir takim
goriisme yontemleri kullanilabilir.®Bu noktada aranan nitelige uygun goriisme

yonteminin kullanilmas1 6nem arz etmektedir.

Degerleme merkezi yontemi ise ihtiyag duyulan insan kaynagmin se¢iminde
bircok farklt ve birbirini tamamlayan teknigin bir arada uygulanmasini igerir.
Degerlendirme merkezi siirecinin en Onemli faydalarindan biri ise adaylarin
performanslarini is ortamina benzer olusturulmus ortamlarda gdzlemleme olanag:
saglamamdlr.85 Boylece adayin mevcut yetenegi ve gelistirilmesi gereken yonleri

belirlenmis olur. Ancak bu yontemin uygulana bilmesi i¢in yiiksek deneyim

8 Yiiksel, a.g.e., 55.109-112.

8 Yiiksel, a.g.e., 55.112-119.

8 Azmi Yalgmn, Azim Oztiirk, Hiiseyin Ozgen, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi, Adana,
2002, s.119.

8 palmer ve Winters, a.g.e., 55.35-44.
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gerekmektedir. Ayrica mevcut yoneticilerin bu yontemi kullanabilmesi i¢in yogun bir

egitilme tabi tutulmalari gerekmektedir.®*Bu ise ekstra maliyetlere neden olmaktadir.

On Calismalar: Personelin Nitelik ve Sayisinin
Saptanmast

I¢ Kaynaklardan ve Dis Kaynaklardan insan Kaynagini Bulma

[nsan Kaynagini Segme

Ise Alistirma

Performans Calisan
Degerleme ve Iliskilerinin
Ucretlendirme Diizenlenmesi

Insan Kaynagini
Gelistirme

|
Sekil 1.1. ise Alma Siireci®

Sekil 1.1.de gorildigi tizere insan kaynagi bulma ve segme siireci ihtiyag
duyulan personelin niteliginin ve sayisinin belirlenmesinden sonra gerceklesmektedir.
Insan kaynaginin temini i¢ kaynaklardan (kurum iginden) ya da dis kaynaklardan
(kurum disindan) gergeklesir. Daha sonra bulunan elemanlar arasindan ¢esitli yontemler
ile insan kaynagini se¢me faaliyeti gerceklestirilir. Eleman sec¢iminin ardindan ise

alistirma stireci baslar.

% yYiiksel, a.g.e., 55.119-124.
8M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak Solakoglu, Personel Yonetimi, izmir Baris
Yayinlari, 1993.
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1.2.4. Personel Hareketliligi

Personel hareketliligi dar anlamada personelin bir isten diger bir ise atanmasi
veya gecirilmesi olarak tanimlanabilir. Bu anlamiyla personel hareketliligi yiikselme,
transfer ve riitbe diisiiriimii siireglerini igerirken genis anlami ile personelin daimi veya
gecici isten cikarilmasini, personelin emeklilik ve istifa gibi sebeplerden orgiitten
ayrilmasini da kapsatmalktadlr.88 Personel hareketliligi gerek ihtiya¢ duyulan personelin
i¢ kaynaklardan karsilanmasi gerekse olusabilecek eleman noksanliklariin 6nceden
tespit edilebilmesi ve fazla istihdamin oniine gegilebilmesi noktasinda insan kaynaklari
yonetimi tarafindan ihmal edilmememsi gereken hususlardan biridir. Ayrica
Isletmelerde sik rastlanan ciddi sorunlardan birisi is tatminsizligi olgusu ve buna bagh
olarak ortaya c¢ikan isten ayrilma durumlaridir.®®  Personel hareketliligi sayesinde bu

sorununda kismen ¢6ziildiigii soylenebilir.

1.2.5. Gelistirme

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan bir digeri olan gelistirme ise ii¢ asamali
olarak gergeklestirilmektedir. Bu asamalar, sirasiyla orgiitsel sosyalizasyon ve Kariyer,
personel basar1 degerlendirmesi ve hizmet ici egitimdir. Istihdam edilen personelin
kuruma adapte olmasinin saglanmasi, kariyer yollarinin agik tutulmasi ve basari
degerlendirme caligmalarinin gergeklestirilmesi is gorenlerin gelistirilmesine yonelik

faaliyetlerdir.

1.2.5.1. Orgiitsel Sosyalizasyon ve Kariyer

Orgiitsel sosyalizasyon, sosyallestirme ya da oryantasyon, ihtiya¢ duyulan is igin
secilmis yeni is gbrenin gbrevine, amirine, Orgiitiin deger sistemine ve 1§ guruplarina
alistirilmas1 asamasidir. Sosyallesme ile birlikte isgéren kendisinden beklenenler
hakkinda bilgi sahibi olurken, belirsizliklerden de kurtulmus olacaktir. Ayn1 zamanda
kurumun beklentileri yoniinde is géren davranislari sekillendirilmis olacaktir. %0 Diger

yandan giiclii bir oryantasyon programi, is zenginlestirme g¢alismalarinda yoneticilerin

8 Can ve Kavuncubast, a.g.e.,s. 136.
% Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resource Management, 13th Edition, 2000, s.84.
% Can ve Kavuncubasi, a.g.e., 5.126.
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basariya daha kolay ulasabilmeleri i¢in katki saglayan bir unsurdur.” Bu nedenle

isgdrenler icin iyi bir oryantasyon programi hazirlanmalidir.

Orgiitsel sosyalizasyon formel ve informal olarak gergeklestirilebilir. Formel
yoldan orgiitsel sosyalizasyonun gergeklestirilebilmesi i¢in ise yeni baslayan isgérene,
is disinda veya is basinda egitim verilebilirken. Informel olarak yeni isgdren is
arkadaslarindan ve tecriibeli kisilerden 6grenmeye ve siirekli ¢evreyi gozleyerek is ve
orgiit hakkindi bilgi edinmeye ¢alisir. Tiim bu faaliyetler yeni is basi yapan ¢alisanin
orglite adaptasyonunu saglar.92 Bu sekilde orgiitsel adaptasyonu basarili bir sekilde
saglanan isgdrenin performansinin olumlu yonde degisecegi ve verimliliginin artacagi
diisiiniilebilir. Orgiitsel sosyalizasyon sonrasi ise adapte olan is gorenin insan
kaynaklari departmaninca dikkate alinmasi gereken diger bir istegi ise kariyer

imkanlarmin agik olmasidir.

Kariyer sozliik anlamiyla, “calisma yasaminda ilerleme saglayici, bir basar1 elde
edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya calistigi alan” seklinde
tanimlanmakta ve kariyer sozciigiiniin zaman zaman meslek sozciigii yerine kullanildigi
da zc:,féiriilmektedir.93 Kariyer yonetimi calisanlarin sahip olduklar1 ilgi alanlarm,
degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri, isletme i¢indeki is firsatlar1 hakkinda
detayl bilgi edindikleri ve bu dogrultuda kendilerini gelistirdikleri bir siirectir.*®
Kariyer en yaygin anlama ile secilen bir i hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk tistlenmek, daha fazla statii ve gii¢ sahibi
olmak ve saygmlik elde etmektir.” insan kaynaklari yoneticileri rakiplerin kariyer
planlama ve gelistirme programlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalidir.*® Aksi bir durumda

firma rakipleri karsisinda glic durumlar ile kars1 karsiya kalacaktir.

Genel olarak bir igsgéren dort asamali bir siire¢ ile kariyerinde ilerleme
kaydetmektedir. Ilk asama is dncesi dénem, ikinci asama bir ise baslama, {igiincii asama

< . .. . . - .. ... 07
duragan ig donemi ve son asama ise emeklilik dénemidir.®

% Fourman ve Jones, a.g.e.

% Yiiksel, a.g.e., 55.126-130.

% Tung Demirbilek “Orgiitlerde Kariyer Danismanhigi Hizmetleri”, Dokuz Eylil Universitesi Iktisadi
Idari Bilimler Fakiiltesi, Cilt:9, Say1:2, 1994,5.72.

% Ahmet Tugrul Savas, Kariyer Yonetiminde Performans Degerlendirme Sisteminin Rolii, Cantay
Kitabevi, Istanbul, 2005, s.77.

%Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 159.

% Mathis and Jackson, a.g.e., s. 40.

%" Can ve Kavuncubasi, a.g.e., sS. 159-160.
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Is 6ncesi dénemde; bireyler Kariyerleri ile ilgili olan ya da olmasi olas1 formel
egitimleri almaktadirlar ve is hayati i¢in gereken donanim diizeyine erigmeye
caligmaktadirlar. Bu dénemde bireyin giivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinimleri

diger gereksinimlere gore agir basar.

Ise giris donemi; bireyler bu donemde bir iste c¢alismaya baslamistir.
Kariyerlerinin baslangicindadirlar. Bu donemde bireyler diger gereksinimlerine nazaran

giivenlik ve emniyet gereksinimlerine agirlik verir.

Kariyerde ilerleme asamasi; ise baslama sonrasi birey kariyerinde ilerlemeye
baglar, bu siiregte bireylerin gilivenlik gereksinimleri azalmaya baslarken basari,
sayginlik ve ozgiirliikk gereksinimleri agirlik kazanmaya baslar. Sorumluluk ve inisiyatif

almay1 gerektiren isleri tislenme konusunda bireyler daha isteklidir.

Kariyerini koruma agamasi: Bu asamada bireyler 6nceki asamalarda elde etmis
olduklar1 kazanimlarin1 korumaya yonelirken, maddi ve manevi kazanimlar agisindan
doygunluga ulagsmistir. Birey igin bu asamada sayginlik ve kendini gergeklestirme

gereksinimi 6nemini artirmistir.

Emeklilik asamasi: Bu noktada ise bireyin daha ziyade mevcut kurumu disinda
baska kariyere ge¢me asamasidir. Birey bu asamada mevcut kurumlarinda ki
pozisyonlarinda Kkariyerini tamamlamistir. Bu safhada bireysel agidan kendini

gerceklestirme ihtiyaci hakim hale gelmistir.

Bu noktada kariyer se¢cimi de Onem arz etmektedir. Kariyer se¢iminde
belirleyici olan bir¢ok etken bulunmaktadir. Bu etkenlerin énemlileri: sosyal artyetigim
(background), kisilik gelisimi, bireysel beklentiler ve toplumsal etkilerdir. Kisinin
yetistigi aile ortami sahip oldugu kisiligi, bireysel olarak beklentileri ve i¢inde
bulundugu toplumun degerleri kariyer segiminde etkili olacaktir.**Kisaca bireyin kariyer
se¢iminde kisiligi, hayata bakis agisi, iginde yer aldigi toplumun deger yargilar etkili
olmaktadir.

Kariyer se¢imi siirecinin bir sonraki asamasi ise kariyer planlamasi olacaktir.

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleriyle, orgiitsel olanaklarin uzlastirilmasinm

iceren bir siiregtir. Kariyer planlamasi ve kariyer yollarinin belirlenmesi sorumlulugu

% Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 161.
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hem bireye hem de 6rgiite aittir. Kariyer planlamasi, bir is gdrende mevcut olan
bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi yoluyla, ¢aligmakta oldugu orgiit
icindeki ilerleyisinin ya da yiikselmesinin planlanmasidir.’® Bagska bir deyisle kariyer
planlamas1 bireysel kariyer amaclarinin ve bireyin bu amaglar1 basarmasi i¢in gereken
aracglarin belirlenmesi siirecidir. Kariyer planlamast hem bireyi hem orgiitii etkiler.
Birey bu planin uygulayicisi olsa da orgiitce desteklenmesi gerekmektedir.'* Ozellikle
kariyer gelistirme konusunda ortaya konan c¢abalar, kurumdaki dinamizmi
sagladigindan, insan kaynaklari yonetimi bakimindan hi¢ istenmeyen rutin

2

uygulamalarin  Oniine geg:ilebilmektedir.10 Bu nedenle kariyer planlamasinin

uygulayicisi olan bireyin isletme tarafindan desteklenmesi gerekir.

Kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, secilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla personelin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerini tatminine katki saglayan
bilingli etkinliklerdir. ' Orgiitte bir kariyer gelistirme programinin olmasi personelinin
motivasyonunu sagladigi gibi orgiit agisindan ise personel tatminini ve bagliligin

saglamasi yoniiyle 6nemli faydalar1 vardir.

1.2.5.2. Personel Basar1 Degerlendirmesi

Basar1 degerlemesi ger¢ek basar1 ile istenen basar1 arasindaki aciklig
belirlemeye yarayan bir siirectir. Isgéren secimi, giidiileme, basar1 degerlemesi ve
egitim insan kaynagiin etkin yonetiminin dort 6nemli temel tas1 olup, Orgiitte bireysel
diizeyde verimliligi etkileyen unsurlardir. Ancak bu etmenler arasinda en 6nemli unsur
basar1 degerlemesidir. Ciinkii diger ti¢ unsur basar1 degerlemesi goz Oniine alinarak
tasarlanacaktir.'%* Diger bir deyimle degerleme sonucunda elde edilen veriler 1s181inda

isgoren secimi, glidiilenmesi ve egitim faaliyetleri sekillenecektir.

Orgiitlerde bigimsel ve bicimsel olmayan sekilde basar1 degerlendirme
faaliyetleri yapilmaktadir. Bir amirin astinin basarisi hakkindaki goriisleri bigimsel

olmayan basar1 degerlendirmeye 6rnek olarak verilebilecek iken orgiit icerisinde diizenli

% Can ve Kavuncubast, a.g.e.,s. 163.

1% Melek Vergiliel Tiiz, “Kariyer Planlamasinda Yeni Yaklagimlar”, Uludag Universitesi Fen-Edebiyat
Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 4, Say1: 4, 2003/1, s. 171.

101 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 163.

102 Findikey, a.g.e., s. 345.

193 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 165.

1% yiiksel, a.g.e., 5.180.
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araliklarla sistematik sekilde uygulanan faaliyetlere ise bigimsel bagar1 degerlendirme

seklinde tanimlanabilir.

Isgoren basarisini degerlendirmenin temel amaglari sunlardu;105
-Aylik belirlemede ve yiikselme durumlarinin tespitinde olgiit olusturmak.
-YOneticinin emri altinda c¢alisan, astlarini tanimasini saglamak.

-Calisanlarin, eksik yonlerini incelemelerine yardimei olmak.
-Isletmenin egitim programlarmin hazirlanmasina yardimei olmak.

Alt kademe calisanlarin basar1 degerlendirmesi ilk derce amirlerince yapilirken
ist diizey yoneticilerin basar1 degerlendirmesi daha formel yontemlerle
ger(;eklestirilme:ktedir.106 [sgoren basar1 degerlendirmesi hususunda karsilasilan nemli
giicliiklerin ti¢ ana baglik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar: sistemden kaynaklanan
sorunlar, degerleyiciden kaynaklanan sorunlar, degerlendirilenden kaynaklanan
sorunlardir.'®” Basari degerlendirme faaliyeti yiiriitiilirken bu giicliiklerin goz Oniine

alinmasi basar1 degerlendirmenin basarisi i¢in 6nemlidir.

Uygulanan sistemin degerleme olgiileri zayif ise uygulanmalar1 zaman aliyor ise
uygulayicilardan tepki alabilir. Bu nedenle amaca uygun bir basar1 degerleme sisteminin
uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Bagar1 degerlemesinde degerlemeyi yapan kisinin
kisiligi ve egitimi onemlidir. Bazi {istler astlarin1 net degerlendiremeyebilir. Ornegin
bazi dgretmenler 6grencilerine pek iyiyi bol verirken bazilari hi¢ vermezler. *® Ayrica
baz1 amirler ¢alisan degerlendirmede son olayin etkisinde kalir (halo etkisi) ve ona gore
degerlendirme yaparlar. Bu da etkin bir degerlendirme yapimini giiglestirmektedir.logBu

yonde yapilan bir basar1 degerlendirme ise gergekleri yansitmamaktadir.

Degerlendiriciden kaynaklanan sorunlarin baginda performans degerlendirmesi
yapilan kisinin degerlendirmeyi yeterince anlayamamasi gelir. Degerlendirmenin basari

st icin degerlendirilen kisi degerlendirmenin adil olduguna inanmalidir.

1% Halil Can, Dogan Tuncer,Dogan Yasar Ayhan,Genel isletmecilik Bilgileri, Siyasal Yayim
Evi,Ankara,2001, ss.315-317.

196 yiksel, a.g.e., 5.182.

Y97 yiiksel, a.g.e., 55.185-186.

198 yiiksel, a.g.e., $5.185-186.

109 awrence A. Klatt, Robert G. Murdick ve Fred E. Schuster, Human Resource Managemenet,
Charles E. Merrill Publ. Comp. USA, Ohio, 1985,5.427.
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Basar1 degerlendirmesinde kullanilan teknikleri bireysel degerleme teknikleri ve
kargilagtirmali degerleme teknikleri olmak iizere iki grupta incelemek miimkiindiir.
Bireysel degerleme teknikleri isgoreni bagkalar1 ile kiyaslamadan kendi basina
degerlendiren tekniklerdir. Bireysel degerlendirme tekniklerinin baslicalar: grafik
yontemi, uygun ciimle se¢cimi yontemi zorunlu se¢im yontemi, kritik olaylar yontemi,

serbest anlatim yontemi ve amaglara gore yonetim teknikleridir."*°

Grafik yontemi: Bu yontemde bir degerlendirme formu hazirlanmaktadir.
Degerlendirme formunun bir tarafinda degerlemeye konu plan nitelikler ve agiklamalari
yazarken formun diger tarafinda niteliklerin karsisinda yer alacak sekilde bir dlgek veya
iyi pekiyi orta zayif gibi degerlemeler konularak ilk amirden astin1 degerlendirmesi

istenir.

Yontemin avantaji degerlenecek 6zelliklerin belirlenmis olmasi gelisi giizel
degerlemeyi Onlemekte olmasi iken genellikle yoneticilerde orta not verme egilimine
neden olmast da yontemin dezavantaj olarak belirtilebilir.*?Grafik ydntemi

kullanilirken bu eksi yonlerde goz ontinde bulundurulmalidir.

Uygun cilimle secim yontemi: degerleme formuna is goreni tanimlayabilecek
climleler yazilir ve yoneticiden isgdéren nitelik ve davraniglarini en iyi tanimlayan

. . .. .11
ciimleleri se¢mesi istenir. ™3

Zorunlu se¢im yontemi: Yoneticilerin yiikselecek personele yiiksek puan
vermesi se¢imi gii¢lestirmis ve bu yontem gelistirilmistir. Bu yontemde degerlendirme
yapacak kisiden formda degerlendirilecek kisiye iliskin verilmis ikili {i¢lii climlelerden
olusan climle gruplarindan kendince is gorene en iyi uyan ciimleyi veya climleleri
segmesi istenir.™* Ciimleler anlamca birbirine yakin hazirlanmakta ancak personel
uzmanlar1 cliimlelerin ayrimimi bilmektedir. Degerleyici ciimleler arasi ayrimi fark
edemedigi igin yoneticilerin pesin yargilarmm 6niine gecilmis olur.**> Bu da personel

degerlendirmeden istenen sonucun alinamamasina neden olmaktadir.

Kritik olaylar yontemi: Bu yontemde is gorenin yaptig1 olagan iistii olumlu ya da

olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve degerlemenin bu kritik ya da ilging¢ olaylarin

10 yiksel, a.g.e., 5.188.

11 yiksel, a.g.e., 55.188-189.

12 jack Halloran, Douglas Benton , Applied Human Relations an Organizational Approach, 3th ed.,
Prentice Hall, New Jersey, 1987,5276.

3 yiiksel, a.g.e., 5.189.

14 Wwinston Oberg, Make Performance Appraisal Relevant, Harvard Business Rewiev Paperback, 6th
ed., USA, 1991, ss. 49-50.

1s Yiiksel, a.g.e., s.189.
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116
temel alinarak yapilmasi esasina dayanir.

Yontemin en Onemli avantaji
degerlendirmeye konu olan olaganiistii iyi ya da koti davraniglart olus aninda
kaydetmesi ve zamanla unutulmasinin ve Onemini kaybetmesinin Oniine geg¢ilmis
olmasidir.”'Bu da is goren degerleme uygulamasinin basarisint olumlu ydnde
etkilemektedir.

Serbest anlatim yontemi: degerlendiricilerden isgéren davranigsinin giiglii ve

zaylf yonlerini serbestge yazarak anlatmasi istenir. 118

Yontemin avantaji diger
yontemlerle uygulanabilir olmasi1 iken dezavantaji ise degerleme islemi igin
yoneticilerin cok zamanimi almasidir. **® Ancak diger yontemler ile birlikte uygulanmasi

durumunda basar1 degerleme faaliyetine olumlu katki saglamaktadir.

Amagclara gbére yoOnetim: amir ve i goren Onceden birlikte sayisal olarak
saptadiklar1 amaclara gore degerlendirilirler. Bu yaklasim kendi kendini degerleme
sistemi ile amirin degerleme sistemlerinin bir birlesimidir.*® Bu yaklagima gor kisileri
harekete geciren gili¢ amirin emrinden ¢ok igin ortaya ¢ikardigi ihtiyagtir. Bu yaklagimin
temel ilkesi isletme amaglarinin tiim personelce bilinmesi, planlama ve uygulama
asamalarina diger bir deyisle tiim karar siireglerine biitlin ilgililerin aktif olarak

katilmasidir.

Karsilagtirmali degerleme teknikleri bireyi diger isgdrenlerin basarisina nispetle
degerlendiren tekniklerdir. Bunlar: basit karsilastirma yontemi, ikili karsilastirma

yontemi, zorunlu dagitim yontemi, basar1 dlgegi yontemi seklinde stralanabilir.*!

Basit karsilastirma yontemi: yoOneticiden calisanlar1 belirli bir 6l¢iite gore en
tyiden en kotiiye siralamasi istenir."? Kiigiik personel gruplarina uygulanabilen bu
yontemde en iylyi ve en kotiiyli saptamak kolay olsa da ortada kalan personelin
siralanmas1 oldukga giictiir. 2 Bu da isgorenlerin bir kisminin basar1 degerlemesini

giiclestirmektedir.

18 yiiksel, a.g.e., s.190.

17 Oberg, a.g.e., 5.50.

18 yiiksel, a.g.e., s.190.

119 Oberg, a.g.e., 5.49.

120 yiiksel, a.g.e., 55.190-193.

121 yiiksel, a.g.e., 55.193-199.

122 Aldemir, Ataol ve Solakoglu, a.g.e., s.224.
128 Oznur Yiiksel, a.g.e., 55.193-194.
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Ikili karsilastirma teknigi: yonetici calistirdigi kisileri “anahtar kisi olarak
belirlenen bir gorevlideki nitelikler acisindan karsilagtirma yaparak degerlendirir. Bu
karsilastirmada kullanilan 6lgek isi yapabilmek i¢in gereken genel yeteneklerdir. 124
Yontemin sakincasi ise zaman almasi ve isgérenin hangi yonden basarili ve hangi
yoniiniin gelismeye muhta¢ oldugunu gostermemesidir.'?® Bu yontemde kiyaslama i¢in

secilen kisinin 6zellikleri de degerlemeyi 6nemli dlgiide etkilemektedir.

Zorunlu dagilim ydntemi: Yontemin esasini teskil eden varsayim bir orglitte
calisanlarin kiigiik bir boliimiinlin basarili, yine kiigiik bir boliimiiniin basarisiz olacagi

126 v 5ntemin en

digerlerinin ise bu iki grup arasinda yer alacagi varsayimina dayanir.
onemli elestirilme sebebi, personeli bastan basarililik ve basarisizlik oraniyla
simirlamasidir.**’ Bu ise basari degerlemesi yapilan personel iizerinde baski

yaratabilecek bir durumdur.

Bagar1 Olgegi yontemi: Bu oOlgekte yatay eksende diisiikten yiiksege dogru
siralanan yetenek Ol¢limil, dikey eksende ise diisiikten yiiksege dogru siralanan
giidiileme Ol¢limii yer almaktadir. Amirden en basarili is goren ile basarist en diisiik is

goreni giidiilenme ve yeteneklerine gore siralamasi istenir.

Bu teknikler disinda ise alimda kullanilan bir takim basar1 testleri de basari
degerlemede kullanilabilir. Bazen disaridan gelen bir degerleyicinin amir ve yonetici ile
gorliismesi yoluyla da basar1 degerleme yapilabilir. 128 By yontem ise kurum digindan

farkl bir bakis acisiyla calisanlarin degerlendirilmesi saglanmis olacaktir.

Degerleme ile ilgili bir merkez kurulup(degerleme merkezi) basar1 degerleme
calismalarint buranin yapmas: saglanabilir. Bu noktada o6zetle sunu sdylemek
miimkiindiir basar1 degerleme teknikleri iki ana amca hizmet etmektedir. Bunlardan
birincisi kisisel gelisme ve yonlendirme digeri ise lcret terfi v.b. o6diillendirmeler igin

degerlendirmedir.'?®

Degerlendirme merkezleri kurularak yapilan degerlendirmeler daha
¢ok sorumlulugu agir olan isler ile ilgilenen, cogunlukla yonetici grubuna dahil

personelin yiikselmesi gibi durumlarda, bu yoneticilerin yeni gorevin gerektirdigi isleri

124 Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.194.

125 Oberg, a.g.e., 5.51.

126 Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.194.

127 Aldemir, Ataol ve Solakoglu, a.g.e., s5.224-225

128 Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.198.

129 A, Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi, TODAIE Yayinlari, No:252, Ankara, 1993.5.31.
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nasil yapacaklar1 konusunda bir fikir vermeye yardimei olacak bilgiler saglanir.”*°Bu

yonilyle kurum i¢inde bir basart degerleme merkezinin olmasinin faydasi biiyiiktir.

1.2.5.3.Hizmet I¢i Egitim

Mal ve hizmet ireten isletmeler ¢agimizin getirmis oldugu degisim ve
yeniliklere ayak uydurmak zorunda kalmaktadir. Bu degisim ve gelisime ayak
uyduramayan firmalar ise artan rekabet ortaminda geri planda kalmaktadir. Bu nedenle
isletmeler degisim ve gelisime adapte olabilmek adina her an hizmet i¢i egitime ihtiyag
duymaktadir.’®" Hizmet ici egitim sayesinde is goren acisindan ogrenme faaliyeti
sistemli bir hale gelmis ve ¢alisanin gerek is basinda, gerekse is disinda gevresiyle
saglikli iligkiler kurmasi saglanm1$t1r.132 Hizmet i¢i egitimin amaci, ¢alisaninin orgiitiin
istenen standartlara uygunlugunu saglamaktir. Amaclarin belirlenmesi hizmet i¢i egitim
planlamasinin ilk adimini olusturur. Belirlenen amaclar dogrultusunda sira ile planlar
yapilacak, bu planlara bagli politikalar belirlenecek ardindan usul ve kurallar
saptanacaktir. '* Hizmet i¢i egitimden beklenen yararlar ise; verimliligi artirmak,
performanst artirarak calisanlarin giidiilenmesinde artis saglamak, personeli iist
kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacini orgiit iginden saglamak, is kazasini ve isten
kaynaklanan sikayetleri ve hatalar1 azaltmak, Orglite dinamizm ve sayginlik
kazandirmak, orgiit yapisint dis ¢evreden gelen degisimlere karsi esnek hale getirmek,
calisanlar ve departmanlar arasi iletisime katki saglamak, bakim ve onarim giderlerini
en aza indirgemek, devamsizlik sorununu en aza indirgemek, yoneticilerin denetim ve

134

nezaret yiiklerini azaltmaktir.”™" Bu yonleriyle hizmet i¢i egitim isletmeler i¢in 6nem arz

etmektedir.

Hizmet i¢i egitimden Once hizmet i¢i egitim gereksinimi belirlenmelidir.
Gilinlimiizde isletmelerin ortak sorunlarindan biri isgdrenin nitelikleri ile isin
gereklerinin uyumsuzlugudur. Isin gerekleri ile isgdren nitelikleri arasindaki bu
uyumsuzluklar, isgiiciinii gelistirme faaliyetlerini bir zorunluluk haline getirmistir. Bu

amaca yonelik olarak hizmet ici egitim caligmalar gergeklestirilmelidir.135 Bu noktada

130 Randall Schluer, Susan Jackson, Human Resource Management: Positioning for the 21st Century,
6th Edition, West Publishing Company, New York, 1996, s. 371.

131 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 192.

132 A. Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1995, s.85.

133 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 192.

3% A, Haydar Taymaz, Hizmet i¢i Egitim, Takav Matbaasi, Ankara, 1997, s.46.

135 Aytag Agikalin, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmnin Yonetimi, PEGEM Yayincilik, Ankara,
1996, s.2.
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hizmet i¢i egitim ihtiyacinin belirlenmesi sorunu ile karsi karsiya olan firmalar,
gereksinimin belirlenmesinde bir¢ok yontem kullanilabilir. Bunlar gézlem, goriis ve
anket yontemleri, is analizleri, personel basar1 degerlendirmesi sonuglarindan
yararlanma yontemi, 6rgiit i¢i sorunlardan yaratrlanmadlr.136 Bu yontemler ile belirlenen
hizmet ici egitim gereksinimini karsilamaya yonelik hizmet i¢i egitim programlari

olusturulur.
Hizmet i¢i egitim programlari:

Is basinda egitim: is basinda egitim dort asamada gerceklestirilmektedir. ilk
asama personelin is baginda egitime hazirlanmasidir. Bu asamada personel rahatlatilmali
gerilimi azaltilmali ve neden hizmet ici egitime tabi tutulduklar1 agiklanmalidir. ikinci
asama ise yapilacak islerin gosterilmesi asamasidir. Bu asamada is hakkinda bilgiler
verilir is yavas bir sekilde gosterilir genellikle yapilan yanlislar belirtilir. Ugiincii asama
isin bilfiil ¢alisana yaptirilmasidir. Bu asamada ¢alisan yaptig1 isleri dgreticiye gosteriri
yanliglar1 diizeltilir. Dordiincii asama, yaptirilan islerin egitici tarafindan izlenmesidir.
Isi yapan personele ihtiya¢ duyacag zaman basvurabilecegi kisiler gosterilir. Burada
miimkiin oldugu kadar personel izlendigi hissine kapilmamalidir. Bu noktada
calisanlarin hatalarinin aliskanliga donlismesinin Oniine geg¢ilmelidir. Bu yontem
uygulanirken dikkat edilmesi gereken en Onemli hususular ise calisanlarin acemi
olmalar1 nedeni ile maddi ve manevi hasarlarin olusabilme olasiliginin varligidir. 7By
olasilik goz Oniine alinarak uygulandigi taktirde is basinda egitimin kullanigli bir

yontem oldugu séylenebilir.

Is disinda hizmet i¢i egitim: Hizmet i¢i egitim kurum icinde verilebilecegi gibi
kurum disinda da verilebilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus is basinda
egitim, i disinda egitime gore daha diisiik maliyetle gerceklestirilebilir. Ancak bazi
durumlarda is disinda egitim daha diisiik maliyetle gerceklestirilebilmektedir. 3% Bu
nedenle hizmet i¢i egitim konusunda karar verirken maliyet unsurunu goéz Oniinde

bulundurulmasinin gerekli oldugu sdylenebilir.

Hizmet i¢i egitim programlarmin hazirlanmasinda oncelikli olarak egitim

ihtiyaclarmin belirlenmesi ve daha sonra hizmet i¢i egitim hedeflerinin belirlenmesi

136 Can ve Kavuncubast, a.g.e., sS. 192-195.
37 Bingol, a.g.e., 1997, 5.192.
138 Can ve Kavuncubas, a.g.e., s.197.
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gerekmektedir. Bu noktada amag ve hedefler ortaya konduktan sonra hizmet i¢i egitim
programinin hazirlanmasi asamasina gegilir. Bu asamada hizmet i¢i egitim
sartnamesinin hazirlanmasi, ders planlarinin olusturulmasi, kullanilacak araglarin
saglanmasi, pilot uygulama seklinde siralanabilir. Hizmet i¢i egitim gergeklestirilirken
cesitli Ogretim tekniklerinden yararlanilabilir. Kullanilabilecek baglica ydntemler
anlatim, gosterim, skegler ve rol oynama, gozlem gezileri, 6rnek olay uygulamalari,
duyarhilik egitimi, tartisma gruplari, beyin firtinasi, psikolojik testler, sempozyum, panel
gibi ¢esitli yontemler uygulanabilir.13gBurada Oonemli olan amaca uygun hizmet ici

egitim tekniginin seg¢ilmesidir.
1.2.6. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi konusunda 6ncelikle is degerlemesi yapilmasi, isin amag ve
yararlarinin ortaya konmasi gereklidir. Daha sonra ise isin amag¢ ve yararlar

dogrultusunda bir ticretlendirmenin uygulanmasi gerekir.

1.2.6.1 is Degerlemesi Amag Ve Yararlar:

Is degerlemesi, bir isin diger islere gore degerini belirlemek icin bicimsel ve
sistematik olarak diger isler ile karsilastirilmasi esasina dayanir. Isin goreceli degeri,
yaratilan goreceli degeri, yani isin goriilmesi ile oOrgiitsel amaca yapilan katkiy1

140 Is degerleme, bir isyerinde mevcut olan isler arasindaki deger

gostermektedir.
farkhiliklarini inceleyen ve ortaya c¢ikaran bir karsilastirma yontemidir.'*' Diger bir
deyimle is degerlemesi isletmede yapilan tiim isleri objektif kistaslara gére degerlemeyi
amaclarken her isin bir diger ise gore gostermis oldugu farkliligi belirmeye ¢alisan bir
y6ntemdir.142K1saca is degerleme ile bir igin diger islere nazaran Orgiit amaglarina ne

o6l¢iide hizmet ettigi kiyaslanir.

Is degerlemesinin amaglar1 ve yararlar1 su sekilde dzetlenebilir. Is degerleme
sayesinde adaletli ticret sisteminin olusturulmasi, iicret belirlemede tutarlilik
saglanmasi, personelin giidiilenmesi ve verimliligini arttirilmasi, personel planlamasini

ve denetimini kolaylastirarak personel giderlerini azaltilmasi saglanlr.m3

% Can ve Kavuncubasi, a.g.e., $5.198-206.

10 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 212.

1 Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Eskisehir Anadolu Universitesi Isletme
Fakiiltesi Ders Kitaplari, Yayin No:20, 2004, s.140.

142 Seleuk Yalgin, Personel Yonetimi, isletme Fakiiltesi Yaymlar1, No:246, Istanbul, 1991, 5.112.

13 Can ve Kavuncubasi, a.g.e., s. 212.
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Baslica is degerleme yontemleri sunlardir:**

-Siralama: Bu yOnteminin avantaji basit olusu iken en 6nemli dezavantaji ise
isletmede ¢ok sayida isin mevcut olmasi ve de islerin tek bir kritere bagli kalinarak
degerlendirilmesinden kaynaklanmaktad1r.145 Siralama yoOntemi, isleri 6gelerine veya
faktorlerine ayirmadan bir biitiin olarak ele almaktadir. Yontemde isler onemine gore

karsilastirilmakta ve siralanarak islerin hiyerarsisindeki yerleri belirlenmektedir.**®

-Siniflandirma yontemi: Bu yontemde Once isler is analizi bilgilerine uygun
olarak incelenir ve daha sonra ortak nitelikleri g6z Oniine alinarak belirli is siniflar
olusturulur.**’” Bu smiflama isin gereklerine gore degisebilir. Uzmanlhk gereksinime
gore bir siniflama yapmak miimkiinken, yaraticilik gereksinimine gore bir siniflama

yapmak da miimkiindiir. 148

-Faktor karsilagtirmasi yontemi: Faktor karsilastirma yontemi ilk defa 1926
yilinda Eugene Benge tarafindan is degerleme alaninda uygulanmistir. Philadelphia da
faaliyet gosteren sirkette isler ve tiicretler arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan
caligmalar sirasinda ortaya ¢ikan bazi 6l¢iim yetersizlikleri ve sorunlar, diger bazi
yontemlerin bu sorunlar1 giderememesi, yeni bir yontemin arayisini da beraberinde
getirmigtir. BoOylece faktor Karsilastirma yontemi kullanilmaya baslanmistir.***Bu
yontemin uygulanabilmesi i¢in genellikle bir komite kurularak ise baslanir. 130 Kurulan

komitece isler objektif bir sekilde degerlendirilerek ele alinir.

-Puanlama ydntemi: Daha sik kullamlan bir yontemdir. Ozenli bir ¢alismay1
gerektirir, zaman alic1 ve maliyeti yiiksek olan bir yontemdir. Ancak diger yontemlere
gore daha giivenilir olmas1 ve sistem oturduktan sonra uygulamasinin kolayligindan

dolay1 diger yontemlere nazaran daha ¢ok tercih edilir. 11

Bu yontemde faktor sayisini
gerektiginden fazla ya da az olmasinin ¢esitli sakincalart vardir. Fazla sayida faktoriin

ele alinmas1 durumunda agiklama giiglesirken, az sayida faktor ele alinmasi durumunda

Y4 Oznur Yiiksel, a.g.e., .214.

145 Schluer ve Jackson, a.g.e., 5.436.

146 Can ve Kavuncubast, a.g.e., s. 213..

Y7 Geylan, a.g.e., 1992, 5.236.

148 Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.216.

19 fsmail Durak Ataay, is degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, 2.baski, Kiire Matbaacilik
Yayini, Istanbul, 1990, s.38.

0 Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.216.

B Oznur Yiiksel, a.g.e., 5.217.
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ise igin onemli bazi noktalarinin degerlendirilememesi durumu ile karsilagilir. 2gy

nedenle uygun sayida faktor belirlenmesi gerekir.

1.2.6.2 Ucretlendirme

Ucret, hizmeti karsiliginda personelin vermis oldugu emege ddenen bir bedeldir.
Daha genis bir ifade ile iiretim faktorlerinden biri olan emegin bedeli, fiyati seklinde
tanimlanabilir.">® Kisaca iicret bir is gorenin sarf etmis oldugu emek ve hizmetin

karsiliginda kazanmis oldugu bedeldir seklinde tanimlanabilir.

Ucret isgdrenin isletmede ¢alismasi karsiliginda aldig1 en temel 6diildiir. Ucret
calisan i¢in yalnizca aldigi para anlami tagimamaktadir. Ayn1 zamanda is yerinde ne
diizeyde tanindigi, igveren tarafindan davranislarinin nasil degerlendirildigi, bireysel
basar1 karsisinda Orgiitiin tutumu gibi konular hakkinda da bilgi verir. Ayrica iicretin
anlam1 ¢alisandan ¢alisana degisir. Yeni baslayan bir ¢alisan i¢in alim giicii anlamina
gelen lcret, deneyimli bir ¢alisan igin ise oOrgiit i¢i konumu hakkinda bilgi veren bir
ipucu olarak disiiniilebilir."®* Bu baglamda iicretin calisanin orgiitteki konumun gore

farkli anlamlara geldigi sdylenebilir.

Diger bir deyimle iicret, personelin emegini, iiretimde kullanmak maksadiyla,
isverene kullandirmasi karsiliginda, isletmenin kar ve zarar durumundan bagimsiz
olarak, iirliniin satisin1 beklemeksizin, igveren tarafindan isgdrene Odenen bir
bedeldir.”®°Bu tanim dogrultusunda iicretin ¢alisanin emeginin, kurum agisindan ortaya
¢ikarmig oldugu sonuglarindan ayr1 oldugu sdylenebilir.

Isverenler agisindan iicret bir maliyet kalemi olarak diisiiniilmektedir. Isverenlerin
ticretler ile ilgili beklentisi, maliyetleri minimum tutabilecekleri noktadir. Ancak surasi
unutulmamalidir ki, ticret maliyetleri artiran bir faktor olmasimin yaninda verimliligi
dogrudan etkileyen bir 6zellige de sahiptir. Ayn1 zamanda iicretin ¢alisanlart motive edici
ve performanst olumlu yonde etkileyici 6zelligi bulunmaktadir.*®® Ote yandan basarili bir

ticret yonetimi i¢in yonetimin her seyden Once iicret olusumunu etkileyen faktorlere

52 Wwilliam B. Werther ve Keith A. Davis, Human Resources and Personel Management, McGraw-
Hill Companies, 5th Editions, New York, 1993, s. 421.

153 Yalgn, a.g.e., s.180.

> Yiiksel, a.g.e.,s.219.

1% Sabahattin Zaim, Cahsma Ekonomi, Filiz Kitapevi, 9.baski, Istanbul, 1992, 5.153.

1% gerkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya Kitabevi, 1.baski, 2003, s.153.
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137 sletmelerde iicretlendirmeyi etkileyen etmenler dig

hakim olmasi gerekmektedir.
etmenler ve i¢ etmenler olmak iizere ikiye ayrilir. Dig etmenlerin baslicalar1 devlet,
sendikalar, isgiicii pazaridir. I¢ etmenler ise: orgiit bilyiikliigii, orgiitin amagclari,
politikalar1 ve stratejilerinden olusmaktadir.”®® Dis etmenlerden ilki olan devlet
licretlendirmeyi dogrudan ve dolayli olmak iizere iki yonden etkilemektedir. Isletmeler
acisindan devletge belirlenen degerin(asgari Tlicret) altinda bir ficretle personel
calistirmak miimkiin degildir.®®® Asgari iicret uygulamasi ve yapmis oldugu yasal
diizenlemelerle iicretlendirme {izerinde dogrudan etkiye sahipken, uygulamis oldugu
sosyoekonomik politikalar ile maliye ve vergi politikalari ile de {icretlendirme {izerinde

dolayli bir etkiye sahiptir. *°° Bu yoniiyle devletin iicretlendirme iizerinde belirleyici ve

etkileyici oldugu aciktir.

Ucretlendirmede etkili olan diger bir dis etmen ise sendikalardir. Calisanlar
sendikali olsun ya da olmasin sendikal faaliyetler sonucu ortaya ¢ikan iicretlerden
dogrudan veya dolayli sekilde etkilenmektedirler.*®'Sendikal faaliyetler iizerinde de

devletin diizenleyici etkisinin oldugu da unutulmamalidir.

Is giicii pazart da iicretlendirme iizerinde etkiye sahiptir. Bir isletmenin
Odeyecegi ticret miktarina isi yapacak is giicii arz ile ihtiya¢ duyulan is giicii talebi etki
eder. Emek arzi arttik¢a ticret tutarlar1 azalmaktadir. Yani emek ile ticret arasinda ters
orantidan bahsetmek miimkiindiir.'® Bu dogrultuda is gdren arzinin fazla oldugu

bolgelerde, diger bolgelere nispeten iggiicli maliyetinin diislik oldugu sdylenebilir.

Orgiitiin  amaglar1, politikalar1 ve ulagsmak istedigi hedefler dogrudan
licretlendirme {iizerinde etkiye sahiptir. Orgiit amacina gore bir istihdam ve
licretlendirme uygulayacaktir. Isletme iicretlendirmeyi etkileyen etmenleri de gz 6niine
alarak is degerlemesi, dogrultusunda, iicret yapisini olusturur. Rekabet avantaji
amaglayan isletmeler piyasa ortalamasinin iizerinde bir iicret seviyesi belirlerken,
nitelikli eleman ihtiyac1 yiiksek degilse ya da oOrgiitiin ekonomik giici kisitli ise
ortalama {icret diizeyinin altinda bir iicret politikas1 izlenebilir. Ucret diizeyi en az yilda

bir kez gézden gecirilmeli enflasyon, isgiicli piyasasinin genel durumu da goz Oniine

157 Serap Benligiray, Ucret Yénetimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar1 Yayin, no:1462, Eskisehir,
2003, s17.

158 Glueck, a.g.e., 5.223.

19 Bayraktaroglu, a.g.e., 5.163.

180 yiiksel, a.g.e.,s.223.

181 Bayraktaroglu, a.g.e., s.164.

%2Erdogan Alkin, iktisat, Filiz Kitapevi, istanbul, 1992, s.133.
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alinarak diizenlemeye gidilmelidir.163 Ucret diizeyini uygun bir sekilde belirleyemeyen

orgiitler ekonomik giicliikler ile kars1 karsiya kalmaktadir.

Is degerlemesi sonucu olusan, iicret yapisi dogrultusunda, iicret siniflar1 ve
kademeleri olusturulur. Orgiit icindeki ¢alisanlarin kademelerine gore iicret kademeleri
ayarlanir. Ayn1 kademe igerisinde ¢alisan ticret farkliliklar1 ise performans, kidem ve

164

liyakat gibi etkenlerden etkilenmektedir.™ Ancak bu iicret farkliliklarinda gerekgesiz

farkliliklar olusursa ¢alisanlar bu durumdan olumsuz etkilenecektir.

Ucret sistemleri ise temelde ikiye ayrilir. Kok iicret sistemleri ve dzendirici iicret
sistemleridir. Baslica kok iicret yani garanti edilmis minimum iicret'™® sistemleri ise
gotiirii licret, zamana gore iicret ve parga basina iicret seklinde iice ayrilir. Ozendirici
ticret sistemleri, {icretlerin Ozendirici bir unsur olarak kullanilmasiyla baslayan ve
calisan acisindan iicret ile performans arasinda bir bag kuran iicret
sistemidir.’®Ozendirici iicret yontemleri ise iiretim miktarina dayalh olan sistemler ve
zaman tasarrufuna dayali sistemler olmak iizere ikili bir ayrima tabi tutmak

167

miimkiindiir.”" Bu 06zendirici iicret yoOntemlerinin temel amaci iiretim miktarini

arttirmak ve zaman tasarrufunu saglamaktir.

Ozetle, ¢aligmanin birinci béliimiinde insan kaynaklari ydnetiminin gelisimi
tanimi ve kavramsal ¢ercevesi ele alindiktan sonra insan kaynaklari uygulamalari olan:
insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynagi bulma ve se¢cme, personel hareketliligi,

gelistirme ve iicret yonetimi faaliyetleri lizerinde durularak, aciklanmaya calisilmistir.

163 yiiksel, a.g.e., ss. 223-224.

164 yiiksel, a.g.e., ss. 224-225.

165 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi Politika ve Yonetsel Teknikler, Furkan Ofset, Bursa, 1997,
s.229.

186 Bayraktaroglu, a.g.e., s.171.

167 Yiiksel, a.g.e., s.226.
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II. BOLUM

ETIiK VE CALISANLARIN ETiK ALGILAMALARI
Insan kaynaklar1 uygulamalar ile ¢alisanlarin kuruma yonelik etik algilamalari
arasindaki 1iligskiyi incelemeden 6nce bu boélimde etik kavrami ve tanimi, etigin
boyutlari, ahlak kavrami, ahlak ve etik arasindaki farklar, is etigi kavramui, etigin tarihi

gelisimi ve etik kuramlari ele alinmistir.
2.1. Etik Kavraminin Tanim

Etik kavrami farkli teorisyenler ve disiiniirler tarafindan farkli bigimlerde
tanimlanmaktadir. Bu tanimlar:

Etik kelimesinin tarihi kdkenine bakildiginda Yunan dilinde “karakter” anlamini
iceren “ethos” kelimesinden “ethics” in tiiretilmesi ile olusmustur. “Ethics” ise, bir
kavram olarak, ideal ve soyut olanin sorgulanmasi neticesinde ahlak kurallarinin ve
deger yargilarinin ele alinmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.'®®

Tirk Dil Kurumu’na gore etik; “Tore bilimi/ Bir meslek grubunun uymak
zorunda oldugu davranislar biitiinii/ Etik bilimi/Ahlaki-Ahlakla lgili” seklinde
anlamlandiriimaktadir.*®®

Etik; ahlaki bakimdan iyi ve kotli, dogru ve yanlisin ne oldugunu ve bunlarin
kaynagini inceleyen bir felsefe dali olarak tammlanabilir.* Diger yandan etik kavrami
insanlar i¢in dogru ve 1yi olanin ne oldugu ve amaclarinin ne olmasi gerektigi konusunu
inceler. Kisaca bireysel ve toplumsal ahlaki deneyimlerin hayattaki degerlerinin ne
oldugunu arastirr.*"™

Bagka bir deyimle etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin
temelini olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru/yanhs ya da i1yi/koti gibi

ahlaksal agidan arastiran bir felsefe disiplinidir seklinde de tanimlanabilmektedir.'"?

188 Fazli Gokgegoz, “Polis Meslek Etigi ve Uygulama Ornekleri”, Cagin Polisi Dergisi, Cilt 1, Say1: 10
Poyraz Ofset, Ankara, 2000, ..37.

169 \www.tdkterim.gov.tr, 29.08.2012

70 Giiliz Ulug, “Tiirk Medyasinda Etik Sorunlar: Ornek Olaylar ve Oneriler”, 1. Ulusal Uygulamali Etik
Kongresi Kitabi. Ankara: ODTU, 2003, 5.322.

71 Richard T.De George, Business Ethics, Macmillan Pub. Co., New York 1986, s.15.

172 Inayet Pehlivan Aydin, Yonetsel Mesleki ve Orgiitsel Etik 2. Baski, Pegem Yayincilik, Ankara,
2001,s.2.

52



Genel olarak etik, ahlak felsefesi, ddev, yiikiimlilik, sorumluluk, gereklilik,
erdem gibi kavramlar irdeleyen, dogruluk ya da yanlishikla, iyi ve ya kotiyle ilgili
ahlaki yargilar1 konu alan, ahlaki eylemin dogasini inceleyen, ahlakli ve erdemli bir
yasamin  gerekliliklerini  aciklamaya calisan  felsefenin  bir dali  olarak
tanimlanabilmektedir.*"

Ozetle etik kavramu, yarar, iyi, kétii, dogru ve yanls gibi kavramlari inceleyen,
bireysel ve grupsal davranmis iligkilerinde neyin iyi neyin kotii oldugunu belirleyen
ahlaki ilkeler, degerler ve standartlar sistemi olarak tanimlanmaktadir.* Kisaca etigin
iyi ve kotiiyli ela alan, dogruluk ve yanlighigt inceleyen, ahlaki konularin tizerinde duran

bir felsefe oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.2. Etigin Boyutlan

Etigin boyutlarm ikili bir ayrima tabi tutmak miimkiindiir. Insanin gerek birey
olmasi nedeni ile gerekse de toplum igerisinde yasayan sosyal bir canli olmasi nedeni ile
etigin toplumsal ve bireysel boyutlarmm oldugunu sdylemek miimkiindiir. insan sosyal
bir canli olmasi nedeni ile gegmisten gilinlimiize siirekli bir topluluk i¢inde yagamini
stirdlirmiistiir ve bu toplumun i¢inde ¢esitli goérevler iistlenmistir. Bu noktadan hareketle
toplumu bireylerin ¢esitli roller iistlendigi ve birbirleri ile sosyal iletisim kurduklar1 bir
biitiin olarak tanimlamak miimkiindiir.

Etik kurallar toplumsal boyutta bir anlasmay1 hedeflemektedir. Bireyler her ne
kadar kendi hareket alanlarinda degerlendirilseler de sonu¢ olarak toplum iginde
yasayan birey makro diizeyde etik kurallara tabidir. Etik kurallar ise toplumsal
uzlagsmay1 hedeflemektedirler. Etik, toplumsal uzlasmay1 saglamak i¢in kabul edilebilir
davraniglart ortaya koymayr amaglar. Yani toplumsal etik; sosyokiiltiirel bir varlik
olarak insani iginde bulundugu toplumun deger yargilaridir.'” Bu baglamda insanin
davraniglarin1 i¢inde yer aldigi topluluktan soyutlayarak ele almak uygun degildir.

Bireysel etigin kaynaginin, “vicdan” oldugunu sdylenebilir. Vicdan ise bireyin

icinden gelen ona yon veren ses olarak tanimlanabilir.'"® Bireysel anlamda etik insanin

73 Ahmet Cevizci, Felsefe Terimleri Sozliigii, Paradigma Yaymlari, istanbul, 2000, s.121.

Y4Tim Hatcher, “Environmentalethics as an alternative for evaluationtheory in for-profitbusiness
contexts”, Volume:27, Issue:3, August, 2004, s5.357-363.

178 Hasan Giil,Hakan Gokge, “Orgiitsel Etik ve Bilesenleri”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi, , C.13, S.1, Y.2008, s5.382-383.

176 william D. Hitt, Ethics and Leadership: Putting Theory into Practice, Columbus Battelle Press,
1990, s123-127.
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hareket ve faaliyetlerinin temelini, yani onun tartisma sirasinda ve konusmalarda, bir
durum karsisinda tavir takinmasinda, bir durumu savunmasinda veya reddetmesinde, bir
seyl begenmesinde veya begenmemesinde, bir seye saygi gostermesinde veya
gostermemesinde temeli olusturan kavramdir.*’’

Ozetle etik kavrammin gerek toplumun, birey iistiine yiikledigi sorumluluk
acisindan toplumsal bir boyuta sahip oldugu, gerekse bireyin sahip oldugu karakterin ve
vicdanin davraniglart  yonlendirmesi ac¢isindan bireysel bir boyutunun oldugu

sOylenehbilir.

2.3. Ahlak Kavramm

Ahlak ile ilgili bircok tanimlama olmak ile birlikte genel 6zelliklerini iceren
birka¢ tanima deginmek gerekirse;

Ahlak sozliik anlamiyla bir toplum iginde kisilerin uymak zorunda olduklari
davranis bicimleri ve kurallar1 olarak tanimlanabilir.}™® Ahlak; bir toplumsal biling,
davranis, bir topluma, smifa, kesime 6zgi, tarihsel olarak belirlenmis ve somut olarak,
belli bir topluluga, sinifa, kural haline gelen goriisler, degerler, ilkeler, iligski ve davranig
bigimlerinin biitiiniidiir.!"®

Ahlak, tarihin belirli bir donemi boyunca belirli bir kiiltiir ¢evresi iginde
tanimlanmig, kabul gérmiis, inang, emir yasak, norm ve degerlere gore torelesmis,
geleneksellesmis yasama bicimi olarak tanimlanabilir.”®® Ahlak  nasil yasamamiz
gerekir sorusuna verilecek cevaplari arastiran bir felsefe disiplinidir. Ahlakin ¢ikis
noktasint insan eylemlerinin toplumsal hayata zarar vermeden diizenlemesi
olusturmaktadlr.181

Ahlak, neyin 1yi neyin kotii oldugunu birbirinden ayiran degerler kiimesi olarak

182

tanimlanmaktadir.”™ Diger bir deyimle ahlak gayesi en son iyiye ulagsmak olan ve bize

bilgeligi verebilen iistiin iyidir.'®®

Y"Mehmet Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, Gazi Kitapevi, Ankara, 2008, .5.476

178 \www.tdkterim.gov.tr, 11.09.2012

9 Aziz Cahslar, Ansiklopedik Kiiltiir Sézligii, Altin Kitaplar Yaymevi, istanbul, 1983, s.135.
180Cevizci, a.g.e., 2002, s.3.

181 Mahmut Arslan, is Ve Meslek Ahlak, , Siyasal Kitap Evi, Ankara, 2005,s.1.

182Refik Isa Bikun, is Ahlaki, Cev:Ahmet Yasar, IGIAD yayinlari, 1.Basim, istanbul, 2004, s.12.
18 Descartes, Ahlak Uzerine Mektuplar, Mili Egitim Basim Evi, 1992, s. XIII.
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Giindelik hayatta ahlakli olmak kavrami sosyal bir varlik olan insanin yasadigi
toplumun kural ve kaidelerine uygun bir sekilde davranmasi iken, ahlak ise bu davranis
kurallarinin toplamini igeren bir adlandirmadur.*®*

Bu tanimlardan hareketle ahlaki 6znesinde insan ve insan davraniglari olan ve
insanin dogustan gelen Ozelliklerinin yaninda, kendisine, i¢inde yer aldig1 ve parcast
oldugu topluma kars1 genel olarak iyi ve kdtii cergevesinde yon veren ve egitim yolu ile
gelistirilebilen davranislar toplami ya da davranis rehberi olarak zetlenebilir.'®® Kisaca
ahlak toplum igindeki bireylerin, uymak zorunda oldugu, tarihi siire¢ igerisinde

geleneksellesmis kurallarin tiimiidiir.

2.3.1.Etik ve Ahlak Kavram Arasindaki Farklar

Ahlak kavrami etik kavraminin yerine kullanilan ancak bazi yonlerden farklilik
arz eden bir kavramdir. Ahlak kavrammin dilimizde iki anlami bulunmaktadir. Ilk
anlami insanlarin toplum icinde uymas:1 gereken kural ve ilkelerdir. ikinci anlami ise
yazinda etik olarak ifade edilen ahlak felsefesini agiklamaktadir. Bu tanima gore ahlak
belirli bir déonemde insan topluluklarinca benimsenmis olan bireylerin birbirleri ile
iligkilerini sekillendiren tore ile ilgili davranig kurallarinin, yasalarmin ve ilkelerinin
toplamudir.*® Bireylerin, halklarin, toplumsal smiflarin yasamina egemen olan inang ve
tasarimlar topluluguna ahlak, bunlarin bir toplumsal olgu halinde yasanmasina
ahlaklilik, bu inan¢ ve tasarimlara gore yonlenen insani tutumlara ve bu tutumlara gore
yonlendirilen eylemler hakkinda varilan kanaatlere ahlaksal yargi denmektedir.*®’

Ahlak, toplumda var olan davranis, tutum ve inanglara yon veren degerler
sistemidir. Ahlak bireylerin giinliik yasam i¢inde nasil yasamalar1 gerektigini detayli
olarak diisiinmekteyken, Etik daha soyut ve kuramsal bir bakis agisin1 gerektirmektedir.
Etik, bir toplulugun ortak isteklerini toplumda bulunan fertlere benimsetme girisimidir.
Bu yoniiyle etik, bireylerin isteklerinden bazilarina yalnizca kisisel degil, evrensel bir

188

onem verilmesini de gerektirmektedir.”™ Yani etik kavrami daha evrensel degerlere

atfen kullanilir. Diiriist olmak, yardimsever olmak, adaletli olmak, sadakat sahibi olmak,

184 poyraz Hakan, Dil Ve Ahlak, Vadi Yaymnlari, Ankara, 1996, s. 21.

185 Omer Torlak, Pazarlama Ahlaki Sosyal Sorumluluklar Ekseninde Pazarlama Kararlar1 Ve
Tiiketici Davramislarimin Analizi, Beta Basim, 2007, s.83.

186 Bedia Akarsu, Felsefe Terimleri Sozliigii, Savas Yayinlari, Ankara, 1984, s5.13-85.

"Tiilin Ural, “Pazarlama Ahlaki:Pazarlama Yéneticilerinin Etiksel Karar Siirecini Etkileyen Degiskenler
Uzerine Bir Arastirma”, Basilmanus Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Adana, 2000,.5.9

188 Bertrand Russel, Bilim ve Din, Cev:Hilmi Yavuz, Cem Yaymevi, istanbul, 1993, s.159.
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hirsizlik yapmamak, cana kastetmemek gibi diinyanin her yerinde gegerli olan degerler
etik degerlerdir. Oysaki ahlak, toplumdan topluma degisebilecek gelenekler,
aligkanliklar, inanglar, toreler, orf ve adetler, tabular, yasam bicimleri gibi alanlardaki
tutum ve davramislar olarak anilmaktadir.'®® Bazi yazarlarin yine “morality” terimini de
ahlak anlaminda kullandig1 goriilmektedir. Morality ile ethics arasinda bir ayrima
gitmek gerekirse morality karsilifinda ahlak, ethics karsilifinda ise ahlak bilimi veya
ahlak felsefesi terimlerini kullanabiliriz.*®® Bu yénii ile etigin ahlaki konu edinen bir
felsefe oldugu sdylenebilir.

Bagka bir ifade ile etik mevcut davraniglart ve eylemleri ahlaki agidan
degerlendirmenin Otesinde, miispet, dayandigi temelleri belli olan sonuglara varmay1
amaglamaktadir. Bu nedenle etigin ahlakilestirme, ideolojiye doniistiirme ya da diinya
goriisii ortaya koyma gibi bir amaca sahip oldugu sdylenemez. Etik kendine ahlaki
eylemlere belirli bir yontem kullanarak yaklasmay1 konu edinmistir. Bu yonde de salt
kisisel veya Oznel degil, nesnel genel gecer Ozellige sahip olan, kisililer arasi
baglayiciligi kanitlanabilen dnermeler kazandirmaktadir.™®* Etik, ahlaki eylemin bilimi
olarak tanimlanabilir.*®? Ahlak bilimi olarak etik; kisiler, toplum ve Orgiitler agisindan,
dogru, yanlis, iyi ve kotii gibi kavramlari inceleyen ve bdylece kisisel ve grupsal
davraniglarin hangilerinin dogru, hangilerinin yanhs oldugunu saptayan ilkeleri ve
standartlar1 tanimlayan bir disiplin oldugu séjylenebilir.193 Ozetle etik  kavraminm
evrensel nitelikli bir boyutunun oldugu ve ahlakin felsefi yonii {izerinde durdugu

sOylenebilir.

2.4. Is Etiginin Tanim

Is etiginin, giiniimiizde is hayatinin &nemli konularindan biri haline geldigi
soylenebilir. Is diinyasinda, iyi ile kotiiyli ayiran degerler iizerinde calisan etik,
uygulamali bir alan haline gelmis ve lizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir. Gliniimiizde

isletmeler gerek i¢ c¢evresi, gerekse dis cevresinin analizini yaparak olas1 etik

'8 Inayet Pehlivanhi Aydin, Polis Meslek Etigi, EGM Egitim Daire Baskanlhig Yayinlari, No: 15,
Ankara. 2000, s.10

190 Arslan, a.g.e., $5.4-5.

91 Annemarie Pieper, Etige Giris, Cev: Veysel Atayman ve Goniil Sezer, Ayrmti Yayimlari, Istanbul,
1999.5.17.

192 pieper, a.g.e., .5.45.

198 Tamer Bolat, Oya Aytemiz Seymen, “Orgiitlerde Is Etigi ve Kariyer Yonetimi iliskisi: Normatif Etik
Boyutuyla Bir Degerlendirme”, Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, Y1l:14, Say1 :45, 2003, ss.3-19.
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problemlerin ¢ikmasini engellemeye calisir ve isletme faaliyetlerinin ahlaki boyutu
tizerinde dururlar.

Sosyal yasamin Onemli bir kismini olusturan ekonomik faaliyetler; cesitli
kurallar, normlar, ahlaki etik yiikiimliiliikler ve hep birlikte toplumu bi¢imlendiren diger
aliskanliklarla siki sikiya Oriilmiistiir. Yani ekonomi iginde var oldugu kiiltiirden ayri
olarak diisiiniilemez.’® Bu baglamda kurumlar da var olduklari ekonomik diizeni
kapsayan kiiltiire adapte olmali ve toplumun etik degerleri konusunda hassasiyet sahibi
olmalidirlar. Bu noktada da is etigi isletmeler ve organizasyonlarin basarisi i¢in énemli
bir unsur halini almistir. Onemi vurgulanmis olan is etiginin tanimi {izerinde ise net ve
kesin bir uzlasimin bulundugu bir tanimlama heniiz olusmamistir. Bu kapsamda cesitli
ozellikleri vurgulanarak anlatilan is etigi ile ilgili tanimlamalara bakacak olursak;

Is etigi, is diinyasinda yasanan dogru ve yanlis davramislarin iizerinde durur. Is
etigi diirtstliik sorununu kendine konu edinir ve bu ¢ercevede is etigi demek, s6z
verdiginde soziini yerine getirmek demektir. Bagka bir deyisle is etigi demek
faaliyetlerin siirdiiriildiigii dogaya ve dogal hayata saygili olmak, hak kavramina saygili
olmak demektir. Ugranilan haksizliklara ve adaletsizlikler karsi ¢ikmak demektir.
Kisaca is etigi is yasaminda diiriist davranmak, gliven vermek, saygili davranmak ve
adil olmak seklinde dzetlenebilir.'*®

Is etigi, calisanlar, hissedarlar, ¢ikar gruplari ve rakipler ile isletme arasindaki
uygulamalarda etik olarak nasil faaliyette bulunacagini arastirir ve 6nerilerde bulunur.
Diger bir ifade ile is yasami uygulamalarinin etik ¢ercevesini olusturan bir ¢alisma
alanidrr. Is etigi uygulamalar isletmede calisma sartlarini diizenlemede &nemli bir yere
sahiptir. Ucretlendirme, kariyer sistemi, performans degerlendirme gibi insan kaynaklar

uygulamalar: etigin ¢alisma alani kapsamindadir.'®

Bu noktada benzeri insan kaynaklar
uygulamalarinin ¢alisanlarin etik algisi lizerinde etkisinin olacagi diisiiniilmektedir.
Is etigi kavrami uygulamali etik sanatinmn, etik kurallarmi, prensiplerini ticari

bakis agisi ile inceleyen, is ortaminda olusabilecek ahlak ve etik problemlerini, ticaret

%Francis Fukuyama, Giiven- Sosyal Erdemler ve Refah Yayilmasi, Cev: Ahmet Bugdayci, Tiirkiye is
Bankas1 Kiiltiir Yaynlari, Istanbul, 2000, ss.22-29.

19 Erancis P. Mc Hugh, s Ahlaka, Tiisiad Yayinlari, istanbul, 1992, ss.11-12.

19 Cetin Bektas ve Mehmet Ali Koseoglu, “Is Etigi ve Is Etiginin Yayilim Siireci”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, 2008, say1: 13, no:1, ss. 145-158.
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igindeki bireylerin 6zel gorev veya yiikiimliiliiklerini ele alan bir kavramdir.*®’ Diger bir
ifadeyle is etigi, etik kavramini ticari hayat icinde irdeleyen bir kavram niteligindedir.

Is etigi, isletme ve etik arasindaki iliskiyi incelemekte isletmelerde olas1 ahlaki
catismalari, ¢atismalarin nasil ¢oziilecegi konulariyla ilgilenmektedir.lgsis etigi genel
olarak calisma ortamindaki dogru ve yanlis davranslar olarak tanimlanmaktadir.'*® Etik
davraniglar bireyler i¢in oldugu kadar, meslek mensubu ve calisanlar agisindan da
Oonemlidir.

Etik kavrami insanlar i¢in dogru ve iyi olanin ne oldugu ve amaglarinin ne
olmas1 gerektigi konusu ile ilgilenir. Kisaca is etigi bireysel ve toplumsal ahlaki

deneyimlerin hayattaki degerlerinin ne olduguna yonelir.”®

Is etigi is gorenlerin ¢alisma hayatinda karsilastigi tiim ahlaki sorunlari inceler.
Bu muhtemel sorunlar ¢alisanlar arasinda, calisanlar ile yoneticiler arasinda, isletme ve
isletmenin miisterisi olan bireyler arasinda ve orgiit dis cevresinde olabilir. Is etigi asir1
kibarlik ve naziklik olarak algilanmamalidir. Diger yandan is etigi kara ve servete karsi
olmak olarak da algilanmamalidir. Is etiginin amac1 sadece felsefi analizler yapmak
degildir. iktisadi faaliyetlerin toplum icin hayati éneminin olmasi, iktisadi hayatta etik
sorunlarm énemini de artirmistir.”® s etigi kavramimin 6nemi, asil olarak ekonomik

hayatta karsilasilan etik problemler noktasindadir.

Genel olarak etigin hayat1 diizenlemede 6nemli etkisi oldugu gibi, is etiginin de
bu anlamda yasalarin ve kurallarin 6tesinde ve onlarin sinirlarindan daha genis olarak is
hayatinin diizenlenmesi lizerinde pozitif etkisinin var oldugu sdylenebilir. Kanun ile etik
arasinda kantar ile hassas terazi arasindaki fark kadar ince bir fark vardir. Kanun, her
seyden Once kotiiye engel olmayr amaglar ve engel olur. Etik ise, iyi olanin
gerceklesmesi yoniinde caba harcar.’%? Bu yonii ile etik ve kanun arasinda amaclar

acisindan farkliliklarin var oldugu sdylenebilir.

197 Nikolay A Dentchev, Derrick P. Gosselin,Business Ethics and Management Risks, Editors: Mary

W. Vilcox ve Thomas O. Mohan, Contemporary Issues in Business Ethics, Nova Science Publishers.
New York, 2007, 5.107.

1% Gyula Fiilsp, Robert D. Hisrich, Krisztina Szegedi, “Business Ethics and Social Responsibility in
Transition Economies”, Journal of Management Development, Vol:19, No:1, 2000, ss. 5-31.

199 Semra Arikan, “Isletmelerde Sosyal Sorumluluk ve is Ahlaki”, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Ankara, 1995, ss.171-180.

20 George, a.g.e., 5.15.

2L Arslan, a.g.e., ss.4-7.

202 F \W. Foester, Tyi insan iyi is Adami, Cev: Ismail Hiisrev Torkin, Dogan Kardes Yayinlari, 1959
$5.54-55.
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Is etigi, is diinyasindaki belirli bir durumda yanlis ve dogrunun ne oldugu ile
ilgili, kurallari, standartlar: ve etik ilkeleri kapsar. Is diinyasindaki davramslara
rehberlik eden etik prensipleri ve standartlar1 barindirir. Bir davranigin etige uygun olup
olmadigi, bireylerin kisisel etik ve degerleri tarafindan degil, toplum tarafindan
belirlenmektedir.”®Bu noktada is etigi konusunda bireyin etik deger yargilarmdan

ziyade toplumun etik degerlerinin 6neminin biiyiikliigii ortaya ¢ikmaktadir.

2.4.1.Is Etiginin Ozellikleri

Is etigi bir takim dzelliklere sahiptir ve bu dzellikler ile sekil kazanmaktadir. Bu
ozellikleri su sekilde Ozetlenebilir; etik sonradan Ogrenilebilir ve kazanilabilir, etik
ilkeler tiim fertlerce paylasiimali ve tiim fertleri kapsamalidir, etik ilkeler herkesce
igsellestirilerek benimsenmelidir, 6grenilen ve i¢sellesen etik ilkeler davranis kaliplarina
dontismelidir, kaliplasan is etigi ilkelerinin isletme dis cevresine yansimasi referans
niteliginde olmalidir. Etik ilkeler ayn1 zamanda performans degerlendirmeyi ve oto
kontrolii kolaylastirict bir 6zellige sahip olmahdir.’® Is etiginin ozellikleri dikkate
alindiginda, bireysellikten 6te i¢inde yer alinan toplumun tiim fertlerince kabul edilmesi

ve paylasilmasi gerektigi goriilmektedir.

2.4.2. 1s Etiginin Tarihi Gelisimi

Is etiginin tarihsel gelisimi antik ¢aglara kadar uzanmaktadir. Is etiginin, kisi
olarak, dayandig1 kokenin Aristoteles (M.0.384-322) oldugu sdylenebilir. Ancak is
kavrami genis anlamda eski Siimerlere de yapilan genis ¢capli ticarete ve kayit tutma gibi
faaliyetlere dayandirilabilir. Ancak isle ilgili etik analizin kaynaklarini ilk olarak
Aristoteles’in diisiincelerinde goriilmektedir.®® Aristoteles’in zenginlik, servet gibi
kavramlar1 kendine amag olarak goren ticari faaliyetleri onaylamadig1 goriliir. Diger
yandan Eski Yunan ve Roma diinyasinin diistiniirleri isletmecilik ve ticari faaliyetlere
olumlu yaklagmazlardi. Ciinkii bu tiir faaliyetlerde bulunanlarin sahip olduklar1 para
kazanma hirsi, yalan sdyleme aligkanlig1 gibi unsurlarin barbar toplumlara ait oldugunu
ve kendi toplumlar ile etkilesime ge¢mesi halinde var olan toplumsal yapiyi
yozlastirabilecegini disiiniirlerdi. Zaten Aristokrasinin egemen oldugu toplumsal

yapilarinda el emegi ve fiziksel cabaya dayanan faaliyetler kiiglimsenirdi ve bu tiir

23.0.C. Ferrell, John Fraedrich and Linda Ferrel, Business Ethics Ethical Decision Making and Cases,
3th Edition, Houghton Mifflin Comp., Boston, 1997, s. 6.

24 Giil ve Gokge a.g.e., 5.382.

?%Robert Frederick, A Companion to Business Ethics, Wiley-Blackwell, 1th edition, 1999,ss.45-103.
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faaliyetlerin kolelerin ve asagi siuflarin isi oldugu diisiiniilirdi.”® Tabi bu noktada
donemde hakim olan aristokratik bakis acist konuya yonelik algilamalarda da etkili

olmustur.

Is etiginin gelisim siirecinde dinlerin etkisinin de oldugu goz ardi edilmemelidir.
Yahudilik ticarete ve servet birikimine sicak bakarken, faizi yasaklamistir. Ancak
burada ¢eliskili bir durum s6z konusudur. Yahudi bir tiiccarin Yahudi bir kimseden faiz
almas1 yasaklanmigken, Yahudi olmayan insanlardan faiz alabilmektedir. Daha sonra
ortaya ¢ikan Hiristiyanlik da ticarete olumsuz bakmamis ancak faiz yasagi
uygulanmistir. Dinde reform hareketleri ile ortaya ¢ikan Protestanlik ise faizin Oniinii
acmis ve ticari kazanci tanrmin bir Lituf’'u olarak goren Protestan c¢aligma ahlaki
kapitalizm sisteminin temellerini olusturmustur. Islamiyet ise faiz yasagi koymakla
birlikte ticarete ve ticari kazanca olumlu yaklagsmistir. Calisma ve diiriist ticaretin ibadet
mertebesinde goriildiigii Islam dini ¢alisma acisindan Protestan ahlaki ile drtiismekle
birlikte, var oldugu toplumlarin siyasal rejimlerinin katilig1 ve 6zel miilkiyet konusunda
yasanan sorunlardan dolay1 olusan istikrarsiz ekonomik ortam nedeni ile kapitalizme
tam olarak adapte olamamls‘ur.zo7 Bu noktada is hayatinda etik sorunlarin gesitli semavi

dinlerce ele alindig1 gorilmistiir.

Etik konusu 1960’ 11 yillarin basindan itibaren ilgi gérmeye baslamistir. Bu artan
ilgide, donemde gergeklesen giivenilir olmayan iiriinlerin satilmasi, isletmelerin dogaya
ve ¢evreye zarar vermesi, risvetin yayginlasmasi gibi faktorlerin  etkisinden
bahsedilebilir. Bu noktadan hareketle isletmelerin sadece kar odakl faaliyetleri 1970’
lerde tepki ¢ekmeye baslamis ve is etigi konusuna olan ilgi daha da artmustir.”®® 1980
sonrasi isletmeler, sosyal maliyetlerin dikkate alinmasi gereksiniminin gittik¢e bilincine
varmaya baslamislardir. Ozellikle artan sanayilesme diinyada c¢evre konusunda
hassasiyetin artmasina neden olmustur. Yogun kamusal ve politik baski altinda sirketler
cevre kirliligi sorunu ile ugragsmak zorunda olduklarin1 kabul etmislerdir.zogBu

gelismeler 15181nda etigin 6nemini arttirdigi sdylenebilir.

206 Arslan, a.g.e., 5.23.

27 Arslan, a.g.e., $5.23-27.

208 Geoffrey P. Lantos, “The Boundaries of Strategic Corporate Social Responsibility”, Journal of
Consumer Marketing, vol:18, no:7, 2001, s5.595-632.

% Hugh, a.g.e., s.70.
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Glinlimiize gelene kadar i ahlaki alaninda tarihsel anlamda bes agamali bir tarihi

siiregten gecilmistir.?*

- 1900-1920 Arasi Is Etigi: Isletmenin ve yonetimin bir bilim olarak ele
alinmaya basladig1 bu donem, F.W.Taylor’in yénetim biliminin temellerini attig1 zaman
dilimini kapsar. ABD’de bu donemde konu somut ve uygulamaya doniik olarak ele
alinmakta ve donemde is¢i tazminatlari, kadin ve c¢ocuklarin caligma kosullari,

reklamlarin diiriistligl gibi etigin kapsamina giren konular ele alinmaktaydi.

- 1920-1950 Arasi Is Etigi: Bu doénemde gergeklesen diger bir yenilik ise
onceden bireysel bir sorun olarak goriilen is ya da ticaret etiginin, bu kapsamin disina
cikarilarak firmanin is etigi ve etik Sorumlulugu kavramlarini ortaya atmasidir.
Meslekler ile ilgili etik ilkelerin belirlenmesi donemin en énemli 6zelliklerindendir. Bu
donemde Bankacilik ve Is Ahlaki adiyla yayimlanan kitap konu ile ilgili sistematik ve

kapsamli ilk eser olma 6zelligini tasimaktadir.?**

Bu noktada bankaciligin etik agidan
incelenmesinin gilinlimiize ait bir egilim olmadig1 ge¢misten bu yana konunun ilgi

cektigi ve lizerinde duruldugu sdylenebilir.

-1950-1970 Arasi1 Is Etigi: Bu dénemde isletmelere iliskin etik sorunlar
genellikle dini agidan ele alinmis ve din gorevlileri, adil {icretler, is uygulamalar1 ve
kapitalizm ahlaki konularindaki sorunlar1 yiliksek sesle dile getirmislerdir. Dolayisiyla
bu donemde dinsel gelenekler is ahlakinin temelini olusturmustur.?*? ikinci diinya savasi
sonrast hem ABD ekonomisinin hem Avrupa ekonomisinin patlama yaptigi yillardir.
Firmalarin biiyiimesi ile isletme yoneticiligi de karmagiklasmaya baglamistir. Bu
donemin en 6nemli olgusu sadece is etiginin egitimine verilen agirligin artmasi degildir.
Yine donemde Avrupa da is etigi dersleri Kilise ve teoloji ile ilintili olarak ele alinirken,
ABD de konuya sekiiler yaklasilmig is etigi konusuna din boyutunun diginda
yaklagilmistir.

-1970-1990 Aras1 Is Etigi: Bu donemde is etigi alanina diizen getirme
girisimlerinde bulunulmus ve ABD’de bulunan okullarin bir kisminda is etigi ders

programlarina alinmistir. Bunun yani sira yine bu donemde {iiniversitelerde is etigi

219 Arslan, a.g.e., $5.27-31.

21 W E. Borden ve Cyrus Lauron Hopper, “Banking and Business Ethics”, Rand McNally & Company,
Chicago New York, 1921, ss5.123-141.

22 Ferrel ve digerleri, a.g.e., .s.7.
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kiirsiileri olusturulmustur.”®® Bu da is etiginin Gneminin artmasmm yaninda konunu
egitim boyutu ile aktarilmasi agisindan da ele alindigini gostermektedir.

-1990 ve sonrasi Is Etigi: Bu donemde is ahlaki kiiresel boyutta ele alinmis
hemen her {iniversitede miifredatlarda yer almistir. Kiiresellesme olgusu beraberinde
¢ok uluslu firmalarin olusmasina neden olmustur. Bu firmalar ise kiiltiirel farkliliklarin
istiinden gelme ve ayrimcilik gibi konularin ¢oziimiinde is ahlakinin arastirmalarindan

faydalanmustir.

2.4.3. s Etiginin Is Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk ile liskisi

Is ahlaki, belirli bir dosnemde evrensel kabul gérmiis ya da belirli bir toplumda
gecerliligi olan ahlaki degerler ve normlar ¢ergcevesinde is yasamina ait isletme ici ve
dis1 ¢evresel faktorlerle etkilesime agik her tiirlii faaliyet ve davranisa yon verecek

ahlaki yargilar gelistirme ve uygulama bigimidir.***

Etik ise insanin bireysel ve

toplumsal iligkilerini nasil yonlendirmesi gerektigini, iyi ve kotii sozli ve davranisi

belirleyecek Olciitlerin neler olabilecegini inceleyen bilim dal1 olarak tanimlanabilir.?*°
Is etigi ve is ahlaki kavramlar1 gerek anlam ve igerik bakimindan gerekse nitelik

ve kapsam bakimindan birbirinden farklidir. Bu farkliliklar ii¢ noktada 6zetlenebilir.?*®

» Is etigi, fertlerin kendi aralarinda olan iliskilerinde, isletmelerin dis ¢evresi ile olan
iliskilerinde hukuka, diisinmeye ve felsefeye bagli olarak yol gosterici davranig
bicimlerini igermektedir. Is ahlaki ise genellikle dinsel inanglarimizin bir pargast olan
kurallardan hareket etmekte, dine dinsel inanglara gére uyulmas: gereken kurallar
biitliniinli kapsamaktadir.

» Is etigi ilkeleri evrensel niteligi geregi herkes igin gegerli olma 6zelligi tasirken; is
ahlak1 gorece, toresel, geleneksellesmis, orfi bir yapiya sahip ve toplumdan topluma
degisen nitelige sahiptir.

» Ig etigi, calisma hayatindaki 6zel gruplar icin belirlenmis davranislar veya davranis
kurallarin1 tanimlamakta iken is ahlaki ise, toplum i¢indeki farkli gruplarin dinsel, etnik
kimliklere gore degisenlik gosteren yazili olmayan ve insanlar arasinda uyulmasi

gereken kurallar isaret etmektedir.

213 Sevki Ozgener, Is Ahlakinin Temelleri, Nobel Yayn Dagitim, Ankara, 2004, .s.62.

Y Torlak, a.g.e., $5.79-100.

215 Omer Demir ve Mustafa Acar, Sosyal Bilimler Sézliigii, Vadi Yaymlari, Ankara, 1997, s.14.
218 Sibel Gok, “Is Etigi ile is Ahlaki Arasindaki Iliski ve Calisma Yasaminda is Etigini Etkileyen
Faktorler”, Uluslararast Insan Bilimleri Dergisi, Cilt:5, Say1:1, 2008, s.8.
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Is etigi ile karistirilan bir diger kavram ise sosyal sorumluluk kavramidir. Sosyal
sorumluluk kavrami isletmenin ekonomik faaliyetlerinin, isletme ile ilgili taraflarin
cikarlarina zarar vermeyecek sekilde kullanilmasidir.?’’ Sosyal sorumlulugu, bir
isletmenin, is ahlakina, i¢inde bulundugu toplumun kanunlarina, yonetmeliklerine 6rf ve
adetlerine ve diger diizenleyici hiikiimlerine uyarak, ekonomik kosullari, ¢evresindeki
kisi ve kurumlarin beklentilerini de gbz Oniine alarak, kendisinin istedigi oranda
topluma doniik gergeklestirdigi faaliyetler, yardim ve yiikiimliiliiklerin toplam1 seklinde
tanimlamistir.*® Bu noktadan hareketle sosyal sorumluluk kavraminin etik kavram ile
i¢c ice oldugu ve sosyal sorumlulugunu yerine getirmek isteyen bir isletmenin etik

kurallar1 géz ard1 etmemesi gerektigi soylenebilir.

2.5. Etik Kuramlan

Etik kuramlan etik davranisin 6zelliklerinden bir ya da birkaci iizerinde durur.
Bu yonii ile bir eylem incelenirken ya eylemi ahlaksal {ilkiiciiliikk, ya eylemcinin
giidiilerinin sezgicilik, ya da eylemin sonuglarimi yararcilik olarak ele alirlar.?*® Ayrica,
isletmeyi yonetenler ve is gorenler rutin faaliyetleri esnasinda bir¢ok karar verme siireci
ile kars1 karsiya kalirlar. Bu karar verme siirecinde sikca etik ikilemlere diiserler. Bu
etik ikilemleri asabilmek ve gerceklestirdikleri eylemlerin mesrulugunu saglayabilmek
igin etik diisiince yontemlerine bagvururlar. Boylece etik kuramlar isletmelerde etik
karar alma siirecinde kullanilan bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikar. Etik kuramlar1 temelde

Deontolojik ve Teleolojik Etik Kuramlar olmak tizere iki ana baslik altinda incelenir.
2.5.1. Deontolojik Etik Kuramlar

Deontolojik felsefe temelde dogru ve yanlisin evrensel oldugu iizerinde
durmaktadir. Deontolojik etik kurami degismeyen moral kurallarin 6nemli oldugunu

vurgular ¢linkii eylem, ortaya ¢ikabilecek sonucglara bakilmaksizin, dogas1 geregi dogru

2 Birgiil Simsek, “Yéneticilerin Calisanlara Kars: Is Etigine Yonelik Degerlerinin Tespit ve Analizine
[liskin Bir Caligma: Bursa ili Imalat Sanayi Isletmelerindeki Yéneticiler Uzerinde Bir Uygulama”,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Eskisehir, Mart 1999,
s.21.

218 Erol Eren, isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, Beta Yayinlari, 5. Bask, istanbul, 2001, ss.
99-100.

219 Philip Kotler, Pazarlama Yonetimi Coziimleme Planlama ve Denetim, Beta Basim Yayim, Cilt:2,
1972, s.555.
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ya da yanlstir. Bu nedenle etik kurallar evrensel niteliklidir.??°

Temel diisiince, ayni
durumla karsilasan bireylerin ayni eylemde bulunmasidir. Eylemci deontoloji ve kuralci
deontoloji olmak {izere kendi i¢inde ikili bir ayrim mevcuttur. Kuralc1 deontoloji
kurallarin duruma egemen oldugunu belirtirken kurallara hazirlanmanin ve uymanin
onemli oldugu iistiinde durur. Eylemci deontoloji goriislinii benimseyenlere gore ise
durumsal degiskenler, kurallara egemendir ve eylemler eylemin olustugu sartlarda g6z
Oniine alinarak yargllammahdlr.221 Deontolojik kuram Adalet Kurami, Kant (Kural)

Etigi, Haklara Dayali etik olmak tizere iige ayrilir.

2.5.1.1. Adalet Kuram

Etik kuramlar1 adalet iizerine temellendirilmistir. Bir toplulugun {iyeleri arasinda
paylasilan fayda ve sorumluluklarin dengesi ile kanunlarin, kurallarin ve politikalarin
uygulanmasindan dogan sonuglara bakan karsilastirmali bir yontem kullanir. Adalet
temelli etigi kullanan ahlak felsefecileri, toplumun biiyiik bir kisminin bir davranista
faydasi olsa da, o toplumun bazi iiyeleri i¢in adaletsiz bir sonugla karsilasilmast durumu

varsa bu davranisi genellikle dikkate almazlar.???

Adalet kurammin ilgilendigi temel
soru “Bu dogrumu ya da adil midir?” sorusudur. 223 Adalet kuramina gore esit olanlara
esit, esit olmayanlara ise esit olmadan davranilmasi gerekmektedir.224

Adalet kuramina gore tiim insanlara adil olarak davranilmalidir. Bu yaklagim
dagitic1 adalet, telafi edici adalet ve cezaya dayali adalet olmak iizere iic basliktan
olugsmaktadir. Dagitic1 adalet yaklagimina gore her tiirlii mal ve hizmetin adil ve esit bir
sekilde dagitilmas1 gerekmektedir ve ahlaki olanin bu oldugu savunulmaktadir. Telafi
edici adalet yaklasimi dagitici adalet yaklasiminin noksanlarini gidermeye yonelik
olarak olusturulmus ve dagitimdaki adaletsizlikleri ortadan kaldirmayir amaclamistir.

Cezaya dayal1 adalet yaklagimi ise temel esas yanlis yapanlarin cezalandirilmasidir. 225

Adalet kuraminin temeli neyin dogru ve adil oldugudur.

220 Cheryl H.Kinderknecht,” Social Work Ethical Violations: The Experience of One State Regulatory
Board”, A Thesis of Doctor Degree, University of Kansas, Kansas, 1995, .s.20.

221 john Paul Fraedrich, “The Ethical Behavior of Retail Managers”, Journal of Business Ethics, Cilt:12,
say1:3, 1993, ss.207-209.

222 Cigdem Karel, “Orgiitlerde Etik Davraniglar, Yénetimi ve Bir Uygulama Calismasi”, T.C. Anadolu
Universitesi Yaywmnlari, No.1211, Eskisehir, 2000.s.39.

22 Arslan, a.g.e., s.20.

224 Donna J. Wood, Business and Society, Harper Collins Publishing, USA, 1990, s.208.

22> Rogene A. Buchholz ve Sandra B. Rosenthal, Business Ethics-The Pragmatic Path Beyond
Principles To Process, Prenctice Hall inc., New Jersey, 1998, ss.32-33.
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2.5.1.2. Kant Etigi (Kural Etigi)
Ahlaki kisisel cikarlardan tamamen ayr1 tutan ahlak felsefesi (Odev ahlaki)

Immanuel Kant (1724-1801) tarafindan gelistirilmistir. Kant’in ahlakinda esas olan
dogru olani yapmaktir. **°Dogru olan davramis aymi zamanda ahlaki olacaktir
diistincesinden hareket etmektedir.

Kant; etik ilkelerin binlerce yildir bilindigini evrensel ve nesnel olduklarini
belirtmistir. Kant kurallarin tiim insanlik i¢in her zaman gegerli oldugunu ve
uygulanmas1 gerektigini belirtmistir. Kurallarin tiimiiyle isledigi bir diinya igin
calisilmalidir. Bireyin 6devi bu evrensel etik ilkeleri 6grenmek ve bu etik ilkelere uygun
bir sekilde davranmaktir. Etik ilkeler bireyleri dogrunun ya da yanlisin ne oldugu

221" K ant ahlakli olmak i¢cin ahlakli olmak durumu ile korku,

hususunda yonlendirecektir.
goriintli veya cesitli faydalar elde etmek icin ahlaklt olmak durumlarini birbirinden
ayirmaya ¢alismustir.”®Kant ahlakinda esas olan mutluluk ya da fayda degil, mutlulugu
hak etmek ve dogru olmaktir. Ahlaki davranmak i¢in belli kosullarin yerine gelmesi
beklenmemelidir. Ahlaki davranis her kosulda ve durum ne olursa olsun ortaya konmasi

gereken bir davranistir.”?® Kisaca Kant’ a gore dogru, etik olandir ve etik davranmak

icin ¢aba harcamayi etik davranmak durumundan farkli oldugunu savunmustur.

2.5.1.3. Haklara Dayah Etik

Bu yaklagimin temeli insanlarin, sirf insan olmalarindan dolayi bir takim haklara
sahip olmalar1 goriisiine dayanir. Bu yaklasima gore bireyler birbirlerinin haklarina
saygili olmali ve birbirlerinin hakkini ithmal etmemelidir. Bireylere ait olan ve insan
olmaktan kaynaklanan s6z konusu haklarin bir kismi devletin koydugu yasalarca
tanimlanir ve gilivence altina alinir. Bunun en bariz ornekleri; yasama hakki, 6zgiir
ifade, esitlik, oy kullanma hakki gibi haklardir. Bazi haklar ise, yasal sistemden
bagimsiz olarak ahlaki standartlardan kaynaklanan evrensel haklardir.”® Yine, haklara
haklara dayali etik yaklasimi isletmelerin alacaklar1 yonetsel kararlar bakimindan
yasama ve giivenlik, dogruluk, gizlilik, vicdan ozgiirliigii, 6zgiir konusma ve 6zel

miilkiyet haklarma saygili olmalar1 gerektigini ve hak ihlalinde bulunmamalari

225 Arslan, a.g.e., s.9.

227 Ozgener, a.g.e.,.s.42.

228 Tom Sorell and John Hendry, “Business Ethics”, Butterworth-Heinemann, Oxford, 1994, ss. 7-8.
229 Arslan,a.g.e., s.9.

20 Kirel, a.g.e., 5.36.
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gerektigini savunur.”®" Bu bilgiler 1s13inda isletme faaliyetleri ile ilgili baslica alt1 temel
hak sayilabilir. Bu haklar 6zetle; yasam ve giivenlik, dogru bilgi, 6zel hayata saygi,
irade Ozgiirligl, ifade ozgirligli ve 6zel miilkiyet haklaridir.>*? Haklara dayali etik
yaklasimi temelde bireylerin sahip oldugu birtakim haklarin oldugunu ve isletmelerinde

bu haklara sayg1 gostermesi gerekliligi lizerinde durmaktadir.

2.5.2. Teleolojik Etik Kuramlar

Teleolojik etik, se¢imlere, sonuglarin degerlendirilmesi yoluyla bir eylemin
dogrulugunun o eylemin sonuglari tarafindan belirlendigini vurgularlar.*® Teleolojik
etik, bir eylemin iyiligini ve kotiiligiinii, dogrulugunu ve yanlishigint sonuglariyla saptar
ve kararlarin sonuglar1 iizerinde durur. Bir kararin etik olup olmadigini, dogurdugu
sonuglara bakarak tespit edilir. Bu noktada tizerinde durulan ana unsur, sonuglarin Kimi
etkiledigine yoneliktir.?** Teleolojik yaklasim bir durumun iyiligine karar verirken
eylemden dolay1 ortaya ¢ikacak iyilik ile kotiiliigi kiyaslar. Dogru ve etik olan eylem
daha cok 1iyilik tiretecektir goriisiinii benimser.”*®> Bu baglamda baslica iki teleolojik
kuramdan egoizm ve faydacilik olarak bahsedilebilir.

Sekil 2.1. Teleolojik Kuramlar 2%

Teleolojik Etik Kuramlar

A 4 A 4
Egoizm Utilitarianism
(Bencillik) (Faydacilik)

B Arikan, a.g.e., s.175.

232 David J. Fritzscher, Business Ethics, Mc Graw-Hill International Editions, New York, 1997.5.52.

23 Frederic G. Reamer ve Marcia Abramson, The Teaching of Social Work Ethics The Hasting Center
Institute of Society, Ethics and the Life Sciences, New York, 1982, .s.29.

234 John R. Boatright, Ethics and the Conduct of Business, Prentice Hall, New Jersey, 2000.5.31.

2% William H. Shaw and Vincent Barry, Moral Issues i Business, Wadsworth Pub. Co, New York,
1985, s5.153-200.

2% Arslan, a.g.e., s.14.
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2.5.2.1. Egoizm (Bencillik)

Bencillik yaklasimina gore, uzun donemde diger alternatiflerle kiyaslandigi
zaman bireye maksimum diizeyde yarar saglayacak alternatif eylem tarzinin, dogru ve
ahlaki bir eylem olacagi soOylenebilir. Bencillik bireylerin uzun doénemli ¢ikarlar
iizerinde odaklanmasidir.”®” Burada giinliik hayatta kullanilan egoizm(bencilik) ile
burada gecen egoizmin ayni olmadigr anlasilmalidir. Burada anlatilan egoizm
baskalarina yardim etmemeyi savunmaz, sadece boOyle bir zorunlulugun olmadigini

belirtir.?*®

Egoizm anlayisina gore bireyin diger fertlere yardim etme gibi bir
zorunlulugu yoktur.

Egoizm taraftarlari, cikar1 bireyler agisindan ayrica tanimlayarak, kisisel
¢ikarlari maksimum diizeye eristiren karar ve Kararlari etik agidan dogru olarak kabul
etmektedir. Alternatif kararlar arasinda bir se¢im yapmak zorunda kalan bir egoist,
bireysel ¢ikarint maksimize edecek olan alternatifi segecektir. Bir egoistin temel
prensibi c¢ikar1 acisindan en fazla getiriyi saglayan eyleme yonelme seklinde
dzetlenebilir.>*Bencillik yaklasiminda ferdin en fazla getiriye ulasmaya doniik cabalari
temel amag olarak goriilmektedir.

Bencillik yaklagimina dayali olarak alinan kararlar bagkalar1 agisindan
doguracagi sonuglar diigiiniilmeksizin, ¢ikar grubu ic¢in en iyi sonuglart saglamak
maksadiyla alinir. Ancak kararm bu sekilde alinmasi diger bireylerin bu karardan
mutlaka zarar gorecekleri anlamimi tasimaz. Birey veya isletme igin yararli olacagi
diisiiniilerek aliman kararlar ayn1 zamanda iilkeye veya tim topluma da faydali

olabilir.2%

Burada ¢ikarin en iist diizeye ¢ikarilmasini amaglayan birey diger bireylere
zarar vermek zorunda degildir.

Egoizm kuraminin zayif noktalari, ayrimcilik, kirlenme, giivenli olmayan
driinlerin tretimi gibi sorunlardir. Diger yandan is uygulamalarina karst Onlemler
gelistirmemesi ve kisiler aras1 egoizm catigmalarinin ¢oziilememis olmasidir.*** Ayrica

bireysel yararlarin zaman igerisinde bireysel ¢ikarlara doniismesi nedeniyle uygulamada

237 Biilent Mengii¢ “Organizational Consequences Marketing Ethics and Sales Force Supervision: Further
Emprical Evidence”, Journal of Business Ethics, No.17, 1989, ss5.333-352.

28 Arslan, a.g.e., s.14.

29.0.C. Ferrell, John Fraedrich, Business Ethics Ethical Decision Making and Cases, 3th Edition,
Houghton Mifflin Comp., New York, 1994, ss. 7-15.

20 Eritzscher, a.g.e., 5.47.

1 John Tsalikis ve David J Fritische, “Business Ethics: A Literature Review With a Focus on Marketing
Ethics”, Journal of Business Ethics, No.8, 1989, s.69.
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bir takim sapmalar ortaya ¢ikabilecegi unutulmamalidir.?*? Bireysel ¢ikar ¢atigmalarinin

nasil ¢oziilecegi bu konu tlizerinde durulmasi gereken sorularin basinda gelmektedir.

2.5.2.2. Utilitarianism (Faydacihk)
Faydacilik yaklasimi sonuglara odaklidir. Bu sonuglar tiim kesimlerde etkiye

neden olacagindan, karar verici olasi tiim alternatiflerin sonuglarin1 6nceden sistematik
bir sekilde analiz etmeli ve kisi ¢ogunluk i¢in en fazla fayday1 saglayan alternatife
yt')nelmelidir.243 Bencillik yaklagimindan fakli olarak burada amag toplam faydanin en
iist diizeye ulagsmasini saglamaktir.

Bir eylemin kotii sonuglart azalttigi siirece veya en iyi sonuglart arttirdigt siirece
dogru oldugu varsayimima dayanmaktadir. Eylemlerde yer alan fertler i¢in fayda
maksimizasyonu olmas1 gerektigi tizerinde duru r244 Faydacilar kendi iginde
davranige¢1 faydacilar ve kuralci faydacilar olarak ikiye ayrilmiglardir. Davranisct
faydacilar, toplum i¢in yetersiz sonuglara neden olan eylemlerin ahlaki olmadigin
savunmakta iken. Bir eylemin, ¢ogunluktaki insanlar i¢in iyi sonug¢ yarattifi siirece
ahlaki olarak dogru oldugunu ileri siirmektedirler. Buna kars1 kuralci faydacilar ise,
istenen sonucun gergeklestirilmesini saglayacak kurallarin kullanilmasi {izerinde
durmaktadirlar. Cok sayida kisinin maksimum sonuglar1 elde edebilmesinde 6nceden
belirlenen kurallari kullanirlar.?®®  Gériildiigii  gibi, kuralll faydacilik bir dizi
davranigtan dogan toplam sonuclar ile ilgilenirken, davranigsal faydacilik tek bir
davranigin toplam sonuglarini {izerinde durur. Bu noktada davranissal faydacilik kisa
vadeli bir yaklagim, kuralli faydaciligin ise daha uzun vadeli bir yaklagim oldugu da

goriilebilir.2%

Bu farklilik yaklagimlarin konuya bakis acilarindan kaynaklanmaktadir.
Etik karar alma stirecinde teleolojik yaklagimlar1 kullanan yoneticiler birtakim
zorluklarla kars1 karsiyadir. Karsilagilan bu zorluklar ayni zamanda s6z konusu
yaklasimlarin elestirilen yonlerini olusturur. Ilk olarak, yoneticiler tarafindan hem
bencillik hem faydacilik kistaslarinin dogru bi¢cimde uygulanabilmesi, bir davranisin

tiim sonuglarinin 6nceden saptanabilmesi ve degerlendirilmesi ile miimkiin olacaktir.

22 Hugh, a.g.e., $5.10-70.

22 Inder P. Khera, “ Business Ethics East vs. West:Myths and Realities”, Journal of Business Ethics,
Vol: 30, 2001, ss. 29 -39.

244 Milton Snoeyenbos, James Humber and Robert F. Almeder, Business Ethics, Prometheus Books,
1992, s.481.

245 R. Eric Reidenbach ve P. Robin Donald, “Some Initial Steps Toward The Measurement of Ethical
Evaluations of Marketing Activities”, Journal of Business Ethics, vol:7 1ssue:11, 1988, $5.871-879.
248 Fritzscher,a.g.e., .5.49.
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Oysaki konu isletmeler agisindan ele alindiginda, isletmenin alacag: kararlarin tiimiiniin
sonuclarinin dngdriilemez oldugu bir gercektir. Ikinci olarak karsilasilan en &nemli
giicliik, ¢cogu kararin kolaylikla dlgiilemeyen ve Gl¢im birimleri ile ifade edilemeyen
degiskenlik gosteren ikincil sonuglara neden olmasindan kaynaklamir.®*” Bu noktada
isletmelerin tiim sonuglar1 6nceden ongdrebilmelerinin gii¢ oldugu ve ikincil sonuglarin

ongoriilmesinde birtakim zorluklarin bulundugu sdylenebilir.

2.5.3. Etik Karar Verme Siireci

Herhangi bir konuda ahlaki karar verme s6z konusu oldugunda taraflarin ilgili
konuda mutabakat i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Ayni1 zamanda bulunan ¢oziimiin
toplum Oniinde savunulabilir olmasi da gerekmektedir. Eger alinan karar1 toplum
onlinde savunamiyorsak, bu ¢oziimiin etik oldugunu mesrulagtiramadigimizi gosterir.

Etik bir sorunun ¢6ziim arayisinda {i¢ 6nemli husus géz oniinde bulundurulmali:**®

-Sorumluluklar: Etik karar alma siirecinde bir¢ok goriis ve teori géz Oniine alinmali ve

bu ¢ercevede bir karar alama siirecine gidilmelidir.

-Idealler: Onemli amaglar seklinde tanimlanabilir ve etik karar alma siirecinde dikkate

alinmalidir.

-Eylemin etkileri: Eylemin sonuglar1 da gz ardi edilmemelidir. Is etigi de eylemlerin

sonugclari tizerinde duran uygulamali bir ahlak disiplinidir.

Etiksel bir karar vermede davranisi etkileyen birgok faktdr vardir. Davranig
tizerine etkide bulunan bu faktorleri kisinin sahsina bagl degiskenler, iginde bulunulan
duruma bagl degiskenler ve bir karar verme durumunda firsatlarin olup olmamasina
bagl degiskenler olarak sayabiliriz. Etiksel karar verme siirecini etkileyen kisisel
degiskenler olarak etik bilgi kapasitesini, kisinin bulundugu bilissel ahlaki gelisim
diizeyini ve davranista bulunurken Ki egilimlerinin siddetini sdyleyebiliriz. I¢inde
bulunulan duruma ise kurumun yapisi ugras alan1 ve imkanlarina gore farklilik gostere
bilmektedir. Yine etik karar vermede, karsilasilan firsatlarin da etkisinin 6nemi biiytlik
olacaktir.***Bu baglamda etik kara verme siirecinin bir¢cok faktor ve degisken goz oniine

alinarak gerceklestirilmesinin gerektigi sdylenebilir.

*’Donna,a.g.e., 5.202.

8 Arslan,a.g.e., 55.21-22.

9 Ahmet Unsal, “Isletmelerde Muhasebe Yoneticilerinin Etiksel Karar Siireci”, Karamanoglu Mehmet
Bey Universitesi(Kmu) IIBF Dergisi, Y11:10 Say1:14 Haziran, 2008, s.6.
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2.6. Etik ve Performans

Orgiitlerde etik uygulama, algi ve iklimin, calisan ve isletme performansi
tizerinde etkisini inceleyen ¢ok sayida arastirma mevcuttur. Arastirma sonuglarindan
cikarilacak sonug; etik iklim ve algilamalarin; is tatmini, kuruma duyulan baglilik, isten
ayrilma niyeti, satis performansi gibi ¢alisanlarin performans degiskenleri ile yakindan
iliskili oldugudur.

Etik algilamalarin, etik karar alma siirecinde etkili oldugu bilinen bir

durumdur.?®

Bu nedenle etik davranmak isteyen kurumlar siireg igerisinde muhakkak ki
etik algilamalar1 da g6z onilinde bulundurmalidir. Bu sayede etik degerlere uygun
hareket eden, isletmelerin ¢ikar gruplarinda giliven olusturmasi, kurumun toplum ile
olan iliskilerinin sihhati agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Karar verirken, dogru alternatifin
tercih edilmesi ve uygulanmasinda “Yonetsel Etik” rehberlik eder ve adalet, esitlik ve
liyakat esaslarinin tesisinde rol oynar. Bunun saglanmasinda, insan kaynaklari
yonetiminin rolii biiyiiktiir. Insan kaynaklari yonetimi etik kodlarm olusturulmast,
Ogretilmesi ve benimsetilmesi konusunda rol iistlenmektedir.>*

Wang ve Hsieh (2011) orgiitsel ve bireysel diizeyde psikolojik etik iklim ile is
tatmini arasindaki iliskiye dikkat cekmektedir.”®® Cakirel (2009) calismasinda etik
uygulamalarin ¢alisanlarin iy doyumunda etkisini incelemektedir. 23 Bijte (2011)’nin
caligmasi, orgiitlerde etik iklim ile orgiitsel gliven ve bireysel performans arasindaki
olumlu iliskileri gostermektedir. Ayrica bu ¢alisma sonuglari, etik iklimin Orgiitsel
giiven ile olan olumlu iligkisinin, bireysel performans ile olan iliskisinden daha giiclii
oldugunu g(istermektedir.254

Eren ve Hayatoglu (2011), ila¢ sektoriinde calisan satis elemanlar1 {izerinde
gerceklestirdigi  ¢alisma sonuglarma dayanarak etik iklimin; kurumsal baglilik,

yoneticilere duyulan gliven ve satis elemanlarinin performansi iizerinde olumlu

20 P. Wittmer, ‘Ethical sensitivity in management decisions: developing and testing a perceptual
measure among management and professional student groups’, Teaching Business Ethics, Volume: 4,
Number:2, 2000, ss.181-205

1 Halil Sayli ve Duygu Kizildag, “Yénetsel Etik ve Yonetsel Etigin Olusmasinda Insan Kaynaklari
Yoénetiminin Roliinii Belirlemeye Yonelik Bir Analiz”, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt 9, Say1 1, 2007, ss. 231-251

%2 yau-De Wang ve Hui-Hsien Hsieh, “Toward a Beter Understanding of the Link Between Ethical
Climate and Job Satisfaction: A Multilevel Analysis”, Journal of Business Ethics, 2011, ss.1-11.

3 Yasin Cakurel, “Mesleki Etik Kapsaminda Etik ve Etik Kodlarmn Biiro Calisanlarinin Is Doyumuna
Etkisi”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Biiro Yonetimi Egitimi Anabilim Dal,
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2009.

> Mustafa Biite, “Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki iliski”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, say1:1,2011,ss. 171-192.
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etkilerinin oldugu saptanmistir. Ayrica yoneticiye karsi duyulan gilivenin; i tatmini ve
orgiitsel bagliligi, orgiitsel bagliligin ise is performansinit olumlu etkiledigine yonelik
bulgular elde etmislerdir. 2>

Isletmelerde ¢alisanlarin etkili ve verimli olmasmi saglamak, onlarin kuruma
olan bagliliklarini arttirmakla miimkiindiir. Calisanin isletmesine bagli olmasi, orgiitii
icin daha yogun ¢aba sarf etmesi, verimli ve performansinin yiiksek olmasina neden
olmaktadir. Orgiitsel baghlik, isgdrelerin orgiite giiven duymalarin1 saglamakla
miimkiin olup, bu da ancak isgorenlere karsi etik davranmakla miimkiindiir. Topaloglu
(2010) calisanlarin etik algilar1 ile orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskilere dikkat ¢ekmektedir.?*®

Sayli ve digerleri (2009) farklilasma araci olarak etigin kurumsal itibar ve
giivenilir iliskiler kurma ve yliksek performansa ulasmak icin ana is degerlerinden biri
haline geldiginden hareketle, etik ilkelerin kurumsal itibar {izerindeki etkisini
incelemekte ve bu degiskenler arasindaki anlamli iliskilere 151k tutmaktadir.?>’

Bunlarin yaninda Pelit ve Arslantiirk (2011) firmalarin is etigi uygulamalarinin
calisma yeri tercihlerindeki dnemini vurgulayarak konuyu farkli bir bakis acisi ile ele
almaktadir. Bu bakis acisina gore etik uygulamalart daha iyi olan isletmelerin ¢alisanlar
tarafindan daha cok tercih edilecegi ve bu sekilde daha nitelikli personel istihdaminin
miimkiin oldugu sonucuna varilmaktadir.® Kisaca ¢alisanlarda olumlu etik algilamalari
yaratmay1 basaran firmalarin, kaliteli iggérene ulasma olanagi da artacaktir.

Sonug olarak etik uygulamalarin igsgorenlerin ve kurum diizeyinde performans
degiskenleri ile yakindan iligkili oldugu anlagilmaktadir. Bu noktada insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan etik olarak algilanip algilanmamasi, etik

konusunun arastirilmasi gereken 6nemli bir yoniinii olusturmaktadir.

? Selim Said Eren ve Ozgiir Hayatoglu, “Etik Iklimin Satis Elemanlarinin is Tutumlarina ve is
Performanslarina Etkisi: lag Sektoriinde Bir Uygulama”, Zonguldak Karaelams Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, cilt:7, no:14, 2011, ss.109-128.

26 1511 Gokge Topaloglu, “isgorenlerin Adalet ve Etik Algilari Agisindan Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel
Baghlik {liskisi”, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali,
Basilmamug Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2010, s.1.

7 Halil Sayli, Veysel Agca, Duygu Kizildag ve Yasar Ugurlu, “Etik, Kurumsal itibar ve Kurumsal
Performans Iliskisini Belirlemeye Yonelik ilk 500 isletme Icinde Yapilmus Bir Arastirma”, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1.14, no.2, 2009, ss.171-180.

258 pelit ve Arslantiirk,a.g.e., s5.163-184.
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2.7. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Cahsanlarin Etik Algisi

Yonetimle ilgili uygulamalarin calisanlar1 etkiledigi ger¢eginden hareketle,
yonetimin iggorenleri ilgilendiren tiim uygulamalarina insan kaynaklarinda ahlak sorunu
olarak bakmak miimkiindiir. Isletme y&netiminde hizli bir degisim siirecinin yasandig1
giiniimiizde temel degerler, ilke ve yaklasimlar yeniden sekillenmektedir. isletmelerin
temel bileseni olan insan kaynaklarindan, etkin sekilde yararlanilmasi, 6zel sektorde ve
kamu sektoriinde bagarinin olmazsa olmazi haline gelmistir.

Bu noktada, insan kaynaklar1 yonetiminde etik ilke ve kurallar ¢ergevesinde
faaliyette bulunarak, giiclii, esnek ve insani yonii 6n plana ¢ikan oOrgiitlerin meydana
getirilmesi gerekmektedir. Bunu basarmak i¢in; insan kaynaklarinin gelistirilmesi,
calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi, etik kodlarin gelistirilmesi, etik egitiminin
yayginlastirilmasi gibi yontemlere bagvurmak gereklidir.”® Bu gereksinimden hareketle
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile calisanlarin etik algilamalari arasinda ki iligkiye
yonelik yazinda ¢alismalar mevcuttur.

Orgiitlerde etik ilkelere aykir1 davranislarin hem bireylerden hem de orgiitlerden
kaynaklanabildigini belirtmek gerekir. Bireylerin sahip oldugu dogru ve yanlis algisi,
orgiitlerin sahip oldugu degerler, etik kodlar, yonetmelikler kadar bireysel anlayis
farkliliklart ile de ilgilidir. Orgiit icerisinde, etik uygulamalarin planlanmas,
uygulanmasi ve kontroliinde insan kaynaklar1 boliimiiniin rolii biiyiiktiir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, etik uygulamalarin olusturulmasi, calisanlara iletilmesi ve
denetlenmesi islevini gormektedir.”®® Bu kapsamda insan kaynaklarimnm, etik uygulama
ve davraniglar agisindan isletmelerde diizenleyici, uygulayici ve denetleyici roliiniin
oldugu anlagilmaktadir. Ancak insan kaynaklar1 yOnetiminin, bizzat kendi
uygulamalarin1  c¢alisanlarin  etik algilamalar1 agisindan  yeterince degerlendirip
degerlendirmedigi tartismali bir konudur.

Isletmecilikte ahlakin en 6nemli boyutlarindan biri, isletmenin is gorenlerine
nasil davrandigidir. Is ahlaki denildiginde genellikle isletmelerin miisterilerine ve iliskili
olduklar1 firmalar ile olan davraniglarmna yonelik tutumlari anlasilmaktadir. Ancak
isletmeler de yasanan sigortasiz eleman istihdami, torpil, cinsiyet ayrimciligi gibi
uygulamalarda is ahlaki1 acisindan ciddi bir sorun teskil etmektedir. Isletmelerin uzun

donemli amaglarina ulagabilmeleri i¢in iyi bir insan kaynaklari politikas1 sarttir. Aksi

259 Kemal Atmaca, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Etik”, Sayistay Dergisi, say1:76, $.63.
20 flke Orug ve Zimriit Tonus, “Business Ethics Application in Business and The Role of HRM”,
International Journal of Business and Management Studies, Vol:3, No:2, 2011, ss.87-93.
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taktirde calisanlar arasi huzursuzluk ve motivasyon kaybi gibi konular giindeme
gelecektir. Insan kaynaklar1 fonksiyonunda ahlakilik her seyden énce calisanlara adil ve
genel kabul gormiis ahlaki ilkeler dogrultusunda davranmaktir. Ahlaki kararlara konu
olan insan kaynaklar1 fonksiyonlari; ise eleman bulma ve se¢me, istihdam edilen
elemanin birimlere yerlestirilmesi, oryantasyon ve hizmet i¢i egitim, performans
degerlendirme, egitim, icretlendirme, motivasyon, sosyal ve finansal haklardir.?®

Dessler (2005) de benzer sekilde, etik ve c¢alisanlara adil davranmada, insan
kaynaklar1 yonetiminin roliine dikkat ¢ekmektedir. Calisanlar1 “6ncelikle insan” oldugu
gerceginden hareketle, insan kaynaklari yonetiminin personel kadrolama (staffing and
selection), personelin egitimi, personelin degerlendirilmesi (appraisal), personel 6diil ve
ceza sistemi, isyerinde saldirganlik ve siddet (workplace aggression and violence) gibi
bir¢ok agilardan etik olarak degerlendirilmesi gerekmektedir.262

Insan kaynaklar ile ilgili olarak etik agidan incelenen pek ¢ok konu mevcuttur.
Bu konular 6zetle ticret ve calisma haklarinin gozetilmesi, yeni ise alimlarda ayrimeilik,
istihdamda esitlik, isten ¢ikarma, ddiillendirme seklinde siralanabilir. Bahsi gegen insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kurum tarafindan ele alinis bicimi dogrudan veya dolayl
olarak calisanlarin etik algilamalarini etkilemektedir.?®®  Konu finanssal piyasalar ve
bankalar acgisindan da ele alindiginda, piyasa ve bankalarin gerek o6zellikleri, gerekse
isleyisi genel ekonomik yapiy: biiyiik 6lglide etkilemektedir. Bu nedenle etik ve sosyal
sorumluk konulari, 6nemleri agisindan finansal piyasalar ¢ercevesinde etik algi konusu
daha detayl1 bir bi¢gimde ele alinmasi1 ve degerlendirilmesi gerekmektedir.264 Bu nedenle
toplum ve ekonomik hayata 6nemli bir yer sahibi olan bankalar hakkinda, etik alaninda
caligmalarin yapilmasinin gerektigi diisiiniilmektedir. Tiirkiye de bankacilik ile ilgili
etik ilkeler Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu’nun 15.06.2006 tarih ve 1904
say1li karari ile belirlenmistir

Bireylerin etik algilamalari toplumun tiim katmanlarindaki etik degerlerin

olusmasinda 6nemli bir role sahiptir. Bu baglamda kurumlarin etik degerlerinin

%1 Arslan,a.g.e., s.110.

%2 Gary Dessler, Human Resource Management, 10. Bask1, Pearson: Prentice Hall, New Jersey. 2005.
263 Elizabeth Vallance, Business Ethics at Work, Cambridge University Press, Cambridge, 1995,ss.60-
70.

%4 K, Batu Tunay, Finans Biliminde Yeni Yonelimler ve Cagdas Finans¢inin Yetistirilmesi Finans
Sisteminde Yeni Yonelimler Tiirk Finans Piyasalarinin Bu Giinii ve Gelecegi, Beta Yayinlari,
Istanbul, 2001, s.69.
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olusmasinda cahsanlarin etik algilarmm da etkili oldugu sdylenebilir.?®® Diinyanin
birgok yerinde gergeklesen bankacilik ve finans krizlerin nedenleri arastirildiginda, bu
krizlerin temel nedenleri arasinda etik olgusunun genis bir yer tuttugu goriilmektedir.
Burada goz ardi edilmemesi gereken hususlarin basinda etik olgusunun bir biitiin oldugu
ve calisanlarin kuruma yonelik olarak gelistirdikleri etik algilarmin da dikkate alinmasi
gerekliligidir.?®.

Ozetle ifade edilecek olursa; insan kaynaklar1 yazmninda insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart genellikle ayrimcilik, isletme ve ¢alisanlarin karsilikli
sorumluluklari, ifsaat, kii¢iilme ve isten ¢ikarmalar, is yerinde cinsel taciz gibi nesnel ve
somut etik uygulamalar agisindan degerlendirilmektedir. Diger taraftan temel ve
yayginlikla basvurulan insan kaynaklar1 uygulamalarimin etik acidan calisanlar
tarafindan nasil algilandigi ve bu uygulamalarin galisanlarin isletme hakkinda genel
olarak etik acidan olumlu ve ya olumsuz ¢ikarimlarda bulunmasina neden olup olmadigi
hususu goz ardi edilmektedir. Bu ¢alisma ile insan kaynaklari uygulamalar ile
calisanlarin kuruma yonelik etik algilamalar1 arasindaki iliski, Kirikkale ili ve

bankacilik sektori ile sinirh olarak ele alinacaktir.

2% {smail Kitape1, “Vergi Etigi ve Kamu Etigi iliskisi: Etik Algilamalar A¢isindan Bir Degerlendirme”,
Ekonomi Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Say1 2, 2010, ss.81-86.

2% Semra Giiney ve Gamze Mandaci, “Makyavelizm ve Etik Algisi iligkileri: Bankacilik Sektériinde Bir
arastirma” Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:27, Say1:2, 2009,
$s.88.
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III. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMLARI iLE CALISANLARIN KURUMA
YONELIK ETiK ALGILAMALARI ARASINDAKI ILiSKi: BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Aragtirmanin ii¢lincli bolimiinde, onceki boliimlerde ayrintilart ile agiklanan
firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalari, isgorenlerin firmalar hakkindaki etik
algilamalar1 ve bu degiskenler arasindaki iligkiler saha arastirmasi ile incelenecektir. Bu
baglamda Kirikkale ili merkez ilgesinde faaliyette bulunan bankalarin ¢alisanlarindan
birincil veriler toplanmis ve elde edilen veriler SPSS paket programi ile analiz edilip

yorumlanmustir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, bankalarda gerceklestirilen insan  kaynaklar
uygulamalarinin, ¢alisanlarin kuruma karsi olan etik algilar1 ile iligkilerini ortaya
koymaktir. Boylece, c¢alisanlarin  firmaya karst olan etik algilama ve
degerlendirmelerinde iyilesme saglayacak insan kaynaklari uygulamalarimin tespit
edilmesinin kolaylasacagi diisiiniilmektedir.

Her calisanin, calistig1 firma hakkinda etik ¢ikarimlarda bulundugu bir gercektir.
Bu cikarim ve algilamalarin nelerle iligkili oldugu ise tam olarak aydinlatiimamis bir
konu olup bu ¢alisma insan kaynaklari uygulamalarinin bu husustaki roliinii incelemeyi
amaglamaktadir.

Bu amaglara ulagmak i¢in asagidaki sorular cevaplanmaya ¢alisilmistir;

1. Is analizi uygulamalarinin, ¢alisanlarin firma hakkindaki etik algilar ile iliskisi var
midir?

2. Insan kaynaklar1 planlama faaliyetleri, calisanlarin firma hakkindaki etik algilar ile
iligkisi var midir?

3. Personel bulma ve se¢me faaliyetleri, ¢alisanlarin firma hakkindaki etik algilar ile
iligkisi var midir?

4. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢calisanlarin firma hakkindaki etik algilari ile iliskisi

var midir?
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5. Odiil ve cezalandirma faaliyetleri, calisanlarin firma hakkindaki etik algilart ile
iligkisi var midir?
6. Ucretlendirme faaliyetleri, calisanlarin firma hakkindaki etik algilar ile iliskisi var
midir?
7. Kariyer planlama ve gelistirme faaliyetleri, ¢calisanlarin firma hakkindaki etik algilar
ile iligkisi var midir?

Boylece calisanlarin firma hakkinda olumlu etik algilamalarin olusturulmasi,
calisanlarin firmaya karst olumlu tutumlar gelistirmesi, calisanlarin performansinin,
motivasyonunun ve kurum sadakatinin arttirilmasinin Oniindeki insan kaynaklari

uygulamalari ile iliskili engellerin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Bu ¢alisma firmalar i¢in son derece onemli olan, c¢alisanlarin firma hakkindaki
etik alg1 ve degerlendirmelerini etkileyen bir degisken olarak insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  roliiniin incelenmesi ve bu sekilde isgdérenin kurumundan
memnuniyeti, sadakati, i memnuniyeti, performansi gibi sonuglarin elde edilmesinin
kolaylastirilmast agisindan 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin  etik algilamalarinin, firmalarin calisanlara uyguladigi insan
kaynaklar1 uygulamalarindan bagimsiz oldugu diisiiniilemez. Insan kaynaklar1 ydnetimi
literatiirlinde calismalarin genellikle calisanlara kars1 gergeklestirilen acik ve net ahlaki
olmayan insan kaynaklar1 uygulamalarinin incelenmesi seklinde gerceklestirildigi
goriilmektedir. Bunun yaninda insan kaynaklar1 uygulamalarinin temel etik ilkelerini
acisindan incelendigi de goriilmektedir. Ancak temel insan kaynaklar1 uygulama tiir ve
araglarmin, calisanlarin firma hakkindaki etik algilamalara olan etkisini inceleyen

arastirmalara rastlanmamakta olup, bu bosluga dikkat ¢ekmesi agisindan 6nemlidir.

3.3. Arastirmamin Yontemi ve Dizayni
Aragtirmada tanimlayici tarama modellidir. Arastirmada birincil veriler yiiz yiize
anket yolu ile toplanmistir. Anket calismasi1 Kirikkale ilinde faaliyet gosteren banka

subelerinde ¢alisan personel ile gergeklestirilmistir.

Arastirma anketinin olusturulmasinda; insan kaynaklar1 uygulamalan ile ilgili

sorularin olusturulmasinda insan kaynaklar1 yazininda yer alan g¢aligmalar gz Oniine
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almarak olusturulmustur. Ayrica Karasu(2009) %" ve Altan(2005)**'min insan
kaynaklar1 arastirmalart ile ilgili sorulardan yararlanilmistir. Diger taraftan ¢alisanlarin
etik algilamalar ile ilgili sorularin hazirlanmasinda Biite (201 1)269, Gokee (2010) 270 e
Bayram (2005) 2o etik algilamalar1 6lgmek tizere kullandigi sorularin bankacilik
ortamina uyarlanmasi yoluna gidilmistir. ilk 5 soru demografik dzellikleri tespit etmeye
yonelik sorulmus ve ardindan gelen boliimlerde ise sorular(l) “Kesinlikle
katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum”, (5)
“Kesinlikle  katiliyorum”  segeneklerinden  olusan  besli  likert formatinda

olusturulmustur.

3.4. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhiliklar

Aragtirma evreni Kirikkale ilinde faaliyet goOsteren bankalar olarak
belirlenmistir. Ancak bankalarin ulusal Olgekte faaliyette bulunan kurumsal firmalar
olmasindan 6tiirii, calisma sonuglarmin tilke ¢apinda ¢ikarimlarda bulunulmasina imkan
tanidig1 sdylenebilir. Diger taraftan calisma kapsaminda sadece bankacilik sektoriiniin
secilmis olmasi aragtirma sonuglarmin tiim sektorlere yonelik genelleme imkanini
engellemektedir. Ancak calisanlarin etik acidan en fazla sikayet¢i oldugu bir sektdr olan

bankacilik sektorii hakkinda 6nemli ¢ikarimlarda bulunulmasina imkan tanimaktadir.

Bu sektorde arastirma kapsaminda Kirikkale ili Merkez ilgesinde 2012 yili
itibariyle 15 farkli bankaya ait yaklasik 197 adet banka ¢alisan1 bulunmaktadir. 2’2

%7 Yeliz Karasu, “Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalarimin Etik A¢idan Cahsanlar Tarafindan
Algilanisi ve Orgiitsel Baghlikla Iliskisine Yonelik Bir Arastirma” T.C. Istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dali, Istanbul,2009.

268 Yakup Altan,”Tiirk Kamu Personel Yonetiminde Performans Degerlemesi Sistemi ve Cagdas Bir
Model Onerisi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals,
Basilmamis Doktora Tezi, Isparta, 2005.

29 Mustafa Biite, “Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki Iliski”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, cilt:25, no:1, 2011;1-3.soru,

70 11 Gokge, “Isgorenlerin Adalet ve Etik Algilar1 Acisindan Giiven ile Orgiitsel Baglilik Iliskisi”,
Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii I§letme Yonetimi Anabilim Dali, Ankara, 2010, 4-11.
sorular,

71 Seda Bayram, “Isletme Etigi ve Calisanlarin Sirketlerinde Mevcut Olan Etik Uygulamalara iliskin
Algilarinin Olgiimiine Yénelik Bir Arastirma”, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1, Bursa, 2005;12-17 sorular.

272 http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve_Sektor_Bilgileri/Tum_Raporlar.aspx, 05.09.2012.
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Tablo 3.1. Tolerans Gosterilebilir Hata i¢in Gerekli Orneklem

Evren %05 %03 %2 %1
50 44 48 49 50
100 79 91 96 99
150 108 132 141 148
200 132 168 185 196

Kaynak: Mark Saunders, Philip Lewis ve Adrian Thornhill, “Research Methods for Business Students”,
Prentice Hall, 3. Baski, 2003, s.156 ‘dan uyarlanmistir.,

Arastirma kapsaminda bankacilik sektoriinlin se¢ilmesinin nedeni; bu meslekte
genellikle asir1 is yogunlugu ve c¢alisma saatleri, dinlenememe, ise alimlarda
adaletsizlik, emegin karsiliginin verilmemesi, performansin degerlendirilmemesi gibi

memnuniyetsizliklerin sik¢a karsilasilan bir sektor olmasidir.

Gerekli Orneklem anakiitlenin 200 kisiden olustugu durumda % 95 giiven
araliginda 132 kisidir.””® Bu kapsamda anket calismasi, banka subelerinin
yoneticilerinden izin alinarak toplam 134 banka yoneticisi ve c¢alisanlarina

uygulanmustir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Gergeklestirilen aragtirmada belirlenen orneklemin evreni temsil yeterliligine
sahip oldugu, arastirmaya katilanlarin tiim 6l¢ek ve sorulara gercekei, icten ve giivenilir
yanitlar verdigi varsayillmaktadir. Ayrica hazirlanan anket formunun, olgeklerin ve
sorularin arastirma degiskenlerin 6l¢lilmesinde uygun bir veri toplama araci oldugu

kabul edilmistir.

3.6. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda oncelikle, bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin demografik
ve sosyoekonomik oOzelliklerine iliskin analizler gerceklestirilmistir. Daha sonra bu
demografik degiskenlerin insan kaynaklarma iliskin algi degerlendirmesinde anlamli
farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmistir. Modelin ilk kisminda demografik
degiskenler bagimsiz degisken, insan kaynaklar1 uygulamalar1 algis1 ise bagimh

degisken olarak kabul edilmistir. Arastirma modelimizin ikinci kisminda ise demografik

23 Mark Saunders, Philip Lewis ve Adrian Thornhill, Research Methods for Business Students,
Prentice Hall, 3. Baski, 2003, s.157.
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degiskenler ve insan kaynaklar1 uygulamalari algi degerlendirmesi bagimsiz
degiskenler, etik algilamalar ise bagimli degisken olarak yer almistir.

Aragtirma modeli, arastirma probleminin en giivenilir nasil c¢oziilecegini
gosteren yol olarak ifade edilmekte ve birden ¢ok teknikten olusabilmektedir.?’* Bu
baglamda olusturulan degiskenler ile ilgili 6ncelikle betimsel bilgiler {iretilmis, ardindan
tespit edilen bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken olarak etik algilamalar arasinda

iligkinin arastirildig iliskisel arastirma modeli kullanilmaistir.

Sekil 3. 1. Arastirma Modeli

H7

H8

Insan Kaynaklar

. - Uygulamalarma HG .
Gorev H3 gl Al Etik Alg

: H9
H5

H11

Kuruma iligkin

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, arastirilan sorunla ilgili 6ne siiriilen dogrulugu test edilmemis, fakat

dogru ¢ikacagi yoniinde gliven duyulan gegici onermeler seklinde tanimlanmaktadir.?”

27 A. Hamdi Islamoglu, Bilimsel Arastirma Yontemleri, 2. baski, istanbul: Beta, 2003, 5.73.
278 Halil quidoglu, Bilimsel Arastirma ve Yazma El Kitabi, Gelistirilmis 1. Baski, Giizem Can
Yaynlari, Istanbul, 2009, s5.17-18.
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Belirlenen amaglara ulagsmak i¢in agsagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hl1: insan kaynaklari uygulamalarina iliskin algi cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2: Insan kaynaklari uygulamalarma iliskin algi yasa gore anlaml farklilik

gostermektedir.

H3: Insan kaynaklari uygulamalarina iliskin alg1 yiiriitiilen géreve gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H4: insan kaynaklar1 uygulamalarma iliskin algi calisma yilma gére anlamli farklilik

gostermektedir.

H5: Insan kaynaklari uygulamalarina iliskin algi aylik gelir diizeyine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H6: Insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin algi, kuruma iliskin etik degerlendirme ile
iligkilidir.

H7:Kuruma iligkin etik algi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H8: Kuruma iligkin etik alg1 yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H9: Kuruma iliskin etik alg: yiiriitiilen goreve gore anlaml farklilik gostermektedir.
H10: Kuruma iliskin etik algi ¢aligma yilina gére anlamli farklilik gostermektedir.

H11: Kuruma iliskin etik alg1 aylik gelire gore anlaml farklilik gostermektedir

3.8. Arastirmanin Bulgular
Arastirma bulgular1 kapsaminda oOncelikle demografik degiskenler ve arastirma

degiskenlerinin genel ortalamalar1 incelenmektedir.

3.8.1.Temel Istatistiki Analizler

Aragtirma sonuglarina gore, ankete katilanlarin %35,1 1 bayan, %64,9 u
baylardan olusmaktadir. Ankete katilan sektdr calisanlarin %51,5 gibi biiyiik bir
cogunlugunun 26-33 yas aralifinda yer aldig1 goriilmiistiir. Katilimeilarin yiiriittiikleri

goreve gore ise %52,2° sinin memur, %]11,2° sinin uzman, 15,7 sinin sef, %3,7’sinin

80



miidiir, %11,2” sinin giivenlik gorevlisi, %6’ s hizmetli oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin ¢alisma yilina gore dagilimima bakildiginda ise %56’ lik bir dilimin 1-4
yillik bir caligma siiresinin oldugu gozlemlenmistir. Yine katilimcilarin aylik gelir
diizeyleri incelendiginde %756,7’sinin 1-1500 TL’ lik gelir diliminde yer aldig

gbzlemlenmistir.

Tablo 3.2. Demografik Degiskenlerin Analizi

Degiskenler N %
Cinsiyet Bayan 47 35,1
Bay 87 64,9
Toplam 134 100
Yas 18-25 30 22,4
26-33 69 51,5
34-41 27 20,1
42-49 5 3,7
50+ 3 2,2
Toplam 134 100
Yiiriitiilen gorev Memur 70 52,2
Uzman 15 11,2
Sef 21 15,7
Miidiir 5 3,7
Gtivenlik gorevlisi 15 11,2
Hizmetli 8 6,0
Toplam 134 100
Calisma yih 1-4 75 56,0
5-9 26 19,4
10-14 19 14,2
15-19 7 5,2
20+ 7 5,2
Toplam 134 100
Ayhk gelir (TL) 0-1500 76 56,7
1501-2250 38 28,4
2251-3000 15 11,2
3001-3750 2 15
3750+ 3 2,2
Toplam 134 100

Temel demografik degiskenlerinin incelenmesinin ardindan, arastirma sorularina
yonelik faktor analizi gergeklestirilmis olup, analiz sonuglari asagidaki basliklarda

incelenmektedir.
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3.8.2.0I¢eklere iliskin Faktor Analizleri

Faktor analizi ¢ok sayida degiskenden meydana gelen arastirma sorularinin
homojen nitelik gosteren az sayida degisken ile ifade edilmesi dogrultusunda
gerceklestirilen bir analizdir. KMO degeri (0,826) arastirma anketinin faktér analizine

uygun oldugunu gostermektedir.

Oncelikle insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile literatiirdeki arastirmalardan
yararlanilarak hazirlanan sorular faktor analizine tabi tutulmus ve faktorler toplam
varyansin % 85,8’ini aciklayan 7 faktor altinda toplanmustir. Faktorler icerdikleri
sorulara gore isimlendirilmistir. Buna gdre birinci faktdr; “Is analizi, is tanimi ve is
etiidii”, ikinci faktor; “Is gelistirme ve o&diillendirme”, iiglincii faktor; “Sendikal
Mliskiler”, dordiincii faktor; “Planlama ve Ucretlendirme”, besinci faktor; “Kariyer
planlama”, altinci faktor; “Is rotasyonu” ve yedinci faktor “Personel bulma ve se¢me”
olarak adlandirilmistir. Tespit edilen faktorlere iliskin faktor yiikleri, aciklanan varyans

ve 0z degerleri iceren faktor analizi sonuglari asagidaki tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 3.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Faktor Analizi

Degiskenler Faktor | Oz deger | Aciklanan | Toplam
Yiikleri Varyans Varyans
% %
Faktor 1: Is Analizi-is Tamim ve Is Etiidii 13,597 50,358 50,358
Kurumumuzda gorevlerle ilgili yetki ve sorumluluklar 836
onceden belirlenmistir. '
Kurumumuzda yapilan isler gerektiginde verimi
L ,833
arttirmak i¢in tekrar tasarlanir.
Kurumumuzda yapilan iglerde aksamalar incelenir ,812
Kurumumuzda yapilan isler siirekli olarak daha iyiye 806
gotiiriilmek i¢in incelenir. ’
Kurumumuzda yapilan islerin amaci, kapsami ve
N . L ,793
yontemi her zaman belirlidir
Kurumumuzda yapilan islerin ne tiir yeterlilik gerektigi 788
belirlenmistir. '
Kurumumuzda bir isin yapilabilmesi i¢in gereken
o . o ,718
nitelikler belirlenmistir
Kurumumuzda yapilan islerin hangi bilgiler gerektirdigi
N . - ,666
onceden belirlenmistir
Faktor 2: is Gelistirme ve Odiillendirme 2,507 9,285 59,643
Kurumumuzda 6diil ve ceza sistemi agik ve anlagilirdir ,845
Kurumumuzda 6diil ve ceza sistemi adaletlidir. 73
Kurumumuzda pozisyonumuza uygun, istedigimiz 772
alanda caligma esnekligimiz mevcuttur '
Kurumumuzda istenildigi taktirde farkli departmanlarda
. . ,733
calisabilmektedir
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Faktor 3:Sendikal iliskiler 1,826 6,765 66,408
Kurumumuzda sendikal haklarimiz verilmektedir. ,836
Kurumumuzda sendikal faaliyetler aktiftir. ,829
Kurumumuzda sendikal hareketler desteklenmektedir ,810
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme 1,668 6,177 72,585
Kurumumuzun ihtiyag duyacagi personelin nitelikleri
N . 137
bugiinden belirlenir
Kurumumuzda yaptigimiz ise gore iicretlendirme yapilir ,697
Kurumumuzda kurallara aykirt davraniglar cezalandirilir 677
Kurumumuzda prime dayali ticretlendirme
,636
yapilmaktadir
Kurumumuzun ihtiyag duyacagi personeli nasil ise
- N A ,599
alacag1 bugiinden belirlenir
Faktor S:Kariyer Planlama 1,325 4,907 77,492
Kurumumuzda kariyer planlamamiz yapilirken 820
fikirlerimiz alinmaktadir. '
Kurumumuzdaki kariyer planlama faaliyetleri benzer
N T ,816
kurumlara gore daha iyidir
Kurumumuzda kariyer planlamamiz yapilirken is 777
yerinin yaninda, kendi gelecegimiz g6z Oniine alinir '
Faktor 6:Is Rotasyonu 1,182 4,379 81,871
Kurumumuzda ¢alisanlar zaman zaman farkli islerde 929
gorevlendirilir '
Kurumumuzda bazen igler birlestirilmektedir ,894
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢cme 1,060 3,925 85,796
Kurumumuz ihtiya¢ duyulan iggdreni bulmak igin
,786
gereken araglari kullanir
Kurumumuzda personel se¢imi ile ilgili kesin siiregler 760
belirlenmistir '
Tum Alfa ,959
KMO, ,826
Sig ,000

Aragtirmada yapilan (Varimax Rotation) faktdr analizi sonuglarma gore, insan
kaynaklar1 uygulamalarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 7 faktdr grubundan olusmaktadir.
Olgegin faktdr analizine uygunlugunu gosteren sigma degeri ve KMO testi sirasiyla
0,000 ve 0,826 ¢ikarak yeterli diizeyde bulunmustur. Ayn1 zaman da igsel tutarliliga
yonelik yapilan giivenilirlik analizine gore 0,959 alfa degeri sorularin son derece tutarli
oldugunu gostermektedir. Faktor analizine gore insan kaynaklari uygulamalarini
aciklayan ve toplam varyans degeri % 85 olarak tespit edilen 7 faktoriin insan

kaynaklar1 uygulamalarini biiyiik oranda agikladig1 goriilmektedir.
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Diger taraftan ¢alisanlarin firma hakkinda etik algilama diizeyinin belirlenmesi
icin hazirlanan sorular da benzer sekilde faktor analizine tabi tutulmus ve firmanin etik
algilanmasi iki faktdrden olustugu belirlenmistir. Ilgili faktor analizi sonuglar1 asagidaki
tabloda goriildiigi gibidir;

Tablo 3.4. Etik Algilamalara iliskin Faktor Analizi

Faktorler Faktor | Oz Aciklanan | Toplam

Yiikleri | deger Varyans Varyans
% %

Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma Algisi 10,679 | 71,191 71,191

Calistigim bankada, etik kurallar herkese karst aynm ,904

sekilde uygulanir.

Calistigim bankada, etik dis1 sorunlar giivenilir sekilde ,889

¢Oziiliir

Calistigim bankada, kesinlesen etik dis1 davraniglara géz | ,818

yumulmaz.

Calistigim banka, etik dist davraniglarin tistlere 172

raporlanmasini destekler.

Calistigim bankada, etik dis1 davranislar 152

cezalandirilmadan dnce sorgulanir

Calistigim bankada iggdrenlerin sdyledikleri her zaman (44

dinlenir

Calistigim bankada alinan kararlarda diiriistliik ve ,709

dengelilik esastir

Calistigim bankada etik standartlara uymayanlara ,651

gereken yapilir

Calistigim bankada etik dis1 davraniglara hemen ¢éziim ,608

getirilir

Calistigim banka calisanlar ile etik kurallar igerisinde ,589

iletigim kurar

Faktor 2: Yazih Etik Standartlara Yonelik Alg1 1,269 8,457 79,648

Calistigim bankanin resmi, yazili etik kurallari vardir. ,903

Calistigim banka hukuk normlarina uygun faaliyetlerde ,903

bulunur

Calistigim banka, etik dis1 davraniglart higbir kosulda ,864

hos gbrmez

Calistigim bankada isin etik kurallara gore nasil ,903

yapilacagina énem verilir

Calistigim bankada etik kurallar dgretilir ,719

Tium Alfa ,970

KMO-=, ,887

sig ,000

Aragtirmada yapilan (Varimax Rotation’li) faktdr analizi sonuglarina gore,
calisanlarin etik algilar1 2 faktdr grubundan olusmustur. Olgegin faktér analizine
uygunlugunu gosteren sigma degeri ve KMO testi sirasiyla 0,000 ve 0,887 cikarak
yeterli diizeyde bulunmustur. Ayn1 zamanda igsel tutarliliga yonelik yapilan reability

analizine gore 0,970 alfa rakamiyla son derece tutarli oldugu goriilmiistiir. Faktor
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analizine gore calisanlarin etik algilari, toplam varyansin % 79’unu agiklayan iki
faktorde toplanmistir. Buna gore c¢alisanlarin etik algilamalari %79 u bu Olgekle
aciklanabilmektedir. Analiz sonucunda 2 faktér grubunun isimleri sirasiyla, belirlenen
“etik standartlarin uygulanmasi”, ile “yazili etik standartlar” a yonelik algilamalardir.
Uygulamalarin yazili standartlara gére daha yiiksek 6z degere sahip olmas1 ve agikladigi
varyansin yiiksek olmasi yazili standartlardan ziyade uygulamalarin énemli oldugunu

gostermektedir.

3.8.3.Hipotez Testleri
Arastirma kapsaminda demografik degiskenlere gbre insan kaynaklari
uygulamalar1 algilanmalarindaki farkliliklarin test edilmesi igin gelistirilen hipotezler

oncelikle analiz edilmistir.

Firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan algilanma
diizeyinin yas, cinsiyet, gorev, gelir ve ¢aligma siiresi gibi temel degiskenlere gore

farklilik arz edip etmedigi bu asamada incelenmistir.

Tablo 3. 5. Cinsiyete Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar:

Cinsiyet N Ortalama Std.Sapma
Faktor 1: Is Analizi-is Tanim ve Is Etiidii Bayan 47 0,11 0,83
Ba
Y 87 -0,06 1,08
Faktor 2: Is Gelistirme ve Odiillendirme Bayan 47 0,22 0,74
Ba
y 87
-0,12 1,10
Faktor 3:Sendikal iliskiler Faktor Bayan 47 -0,09 0,93
Bay 87 0,05 1,04
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme Bayan 47 -0,01 0,89
Bay 87 0,00 1,06
Faktor 5:Kariyer Planlama Bayan 47 0,11 1,04
Bay 87 -0,06 0,98
Faktor 6:is Rotasyonu Bayan 47 0,20 0,86
Bay 87 -0,11 1,06
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢me Bayan 47 0,01 0,90
Bay 87 -0,01 1,06
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Tablo 3.6. Cinsiyete Gore Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Algilamalar
Farkhiliklar: (T Testi)

insan Kaypaklarl U)fgulamalarl T P
Faktor 1: Is Analizi-Is Tanim ve Is Etiidii
0,96 0,34
Faktor 2: is Gelistirme ve Odiillendirme
1,88 0,06
Faktor 3:Sendikal iliskiler Faktor
-0,77 0,44
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme
-0,05 0,96
Faktor S:Kariyer Planlama
0,90 0,37
Faktor 6:is Rotasyonu
1,72 0,09
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢me
0,12 0,91

Arastirma sonuglarina gore, insan kaynaklari uygulamalarma iliskin alginin
higbir faktér alt grubu cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Anlamli farklilik olmasa bile tablo 3.5 deki ortalama degerler incelendiginde, is analizi-
tasarimi ve is etiidii, is gelistirme ve ddiillendirme, kariyer planlama, is rotasyonun ve
personel bulma ve se¢gme insan kaynaklari uygulamalarinda bayanlarin kurumdaki bu
uygulamalara iligkin goriisleri daha olumlu iken, sendikal iligkiler ve planlama-
ticretlendirme insan kaynaklar1t uygulamalarini erkekler daha olumlu bulmaktadir. Buna
gore sendika ve iicret gibi daha somut insan kaynaklari uygulamalar1 erkeklerin ilgi
alanma daha c¢ok girerken ve olumlu bulunurken, bayanlar daha soyut insan kaynaklari
uygulamalari ile ilgilenmektedir. Bu sonuca gore, insan kaynaklar1 uygulamalara
iligkin alg1 cinsiyete gore anlamli farklililk go6stermektedir hipotezi tamamen
reddedilmistir.

Tablo 3.7. Yasa Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar

Faktorler Yas N Ortalama Std.Sapma

Faktor 1: Is Analizi-is Tanim ve | 18-25 30

is Etiidii -0,16 0,97
26-33 69 -0,05 1,10
34-41 27 0,08 0,71
42-49 5 0,35 0,63
50 ve ustu 3 1,49 0,00
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Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2: is Gelistirme ve 18-25 30
QOdiillendirme -0,04 0,69
26-33 69 0,04 1,08
34-41 27 -0,11 1,18
42-49 5 0,33 0,76
50 ve ustu 3 0,04 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 3:Sendikal iliskiler 18-25 30
Faktor 0,26 0,91
26-33 69 -0,09 1,12
34-41 27 -0,11 0,83
42-49 5 -0,02 0,67
50 ve ustu 3 0,40 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 4: Planlama ve 18-25 30
Ucretlendirme 0,06 0,87
26-33 69 -0,17 1,07
34-41 27 0,30 0,96
42-49 5 0,62 0,77
50 ve ustu 3 -0,53 0,00
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 5:Kariyer Planlama 18-25 30 0,14 1,09
26-33 69 0,05 1,09
34-41 27 0,17 0,73
42-49 5 -0,56 0,34
50 ve ustu 3 -0,39 0,00
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 6:is Rotasyonu 18-25 30 0,55 0,50
26-33 69 -0,17 1,07
34-41 27 -0,22 1,13
42-49 5 0,57 0,26
50 ve ustu 3 -0,60 0,00

Toplam

134
0,00 1,00

Faktor 7:Personel Bulma ve 18-25 30
Sec¢me 0,18 0,83
26-33 69 0,11 0,95
34-41 27 0,01 0,81
42-49 5 -0,81 0,39
50 ve ustu 3 -3,07 0,00
Toplam 134 0,00 1,00
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Tablo 3.8. Yasa Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algillamalarindaki
Farkhhiklar/ Varyans Analizi (Anova)

Faktor skorlar1 . F P

Faktor 1: Is Analizi-Is Tanimi ve Is Etiidi 2,16 0,08
Faktor 2: s Gelistirme ve Odiillendirme 0,25 0,91
Faktor 3:Sendikal Iliskiler Faktor 0,83 0,51
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme 1,88 0,12
Faktor 5:Kariyer Planlama 0,91 0,46
Faktor 6:1s Rotasyonu 4,05 ,004**
Faktor 7:Personel Bulma ve Segme 10,80 ,000**

Arastirma sonuclarina gore, insan kaynaklari uygulamalarina iliskin algi
degerlendirmesi, yasa gore sadece insan kaynaklar1 alt faktdr boyutlarindan iki
tanesinde anlamli farklilik gostermistir (p<0,05). Bu faktor gruplart “is rotasyonu” ve
“personel bulma-segme”dir. Buna gore ikinci hipotez: insan kaynaklari uygulamalarina

iligkin alg1 yasa gore anlamli farklilik géstermektedir kismen kabul edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, is rotasyonuna iliskin faktor alt grubunda 18-25 ve
42-49 yas gruplan diger alt yas gruplarna gore farkli sonu¢ vermektedir. Tablo 3.7. e
gore 18-25 ve 42-49 yas gruplarinda is rotasyonu ile ilgili algi diger yas gruplarina gore
daha olumludur. Ayn1 zamanda yas ilerledik¢e personel bulma ve se¢cme alt faktor
grubu ortalamalar1 diigmektedir. Yani ileri yas gruplarinda personel bulma ve se¢me ile

ilgili alg1 daha olumsuz olarak ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 3.9. Géreve Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar:

Faktorler Meslek N Ortalama Std. Sapma

Faktor 1: Iy Analizi-Is | Memur 20

Tanimm ve Is Etiidii -0,28 0,96
Uzman 15 0,61 0,96
Sef 21 0,46 1,01
Mudir 5 0,64 0,64
Giivenlik gorevlisi 15 0,02 1,17
Hizmetli 8 0,31 1,03
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2: Is Gelistirme | Memur 20

ve Odiillendirme 0,25 0,99
Uzman 15 -0,17 0,71
Sef 21 -0,35 0,91
Miidiir 5 -1,28 1,51
Giivenlik gorevlisi 15 -0,07 0,96

88




Hizmetli 8 -0,01 0,74
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 3:Sendikal Memur 70
iliskiler Faktor 0,24 0,95
Uzman 15 -0,48 1,00
Sef 21 0,13 0,80
Midar 5 1,10 0,88
Giivenlik gorevlisi 15 -0,99 0,76
Hizmetli 8 -0,35 0,69
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 4: Planlama ve | Memur 20
Ucretlendirme -0,02 0,91
Uzman 15 0,29 1,00
Sef 21 -0,30 1,24
Midir 5 0,64 0,20
Giivenlik gorevlisi 15 0,00 1,14
Hizmetli 8 0,01 1,02
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 5:Kariyer Memur 70
Planlama 0,05 1,17
Uzman 15 -0,01 0,62
Sef 21 0,29 0,70
Midar 5 0,24 0,51
Giivenlik gorevlisi 15 -0,42 1,01
Hizmetli 8 -0,53 0,26
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 6:Is Rotasyonu | Memur 70 0,15 0,91
Uzman 15 -0,29 0,91
Sef 21 -0,17 1,02
Midir 5 -0,99 1,20
Giivenlik gorevlisi 15 0,26 1,21
Hizmetli 8 -0,16 1,03
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 7:Personel Memur 70
Bulma ve Se¢cme -0,02 0,92
Uzman 15 0,23 0,99
Sef 21 -0,53 1,23
Midir 5 0,68 0,39
Giivenlik gorevlisi 15 0,85 0,46
Hizmetli 8 -0,91 0,32
Toplam 134
0,00 1,00
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Tablo 3.10. Géreve Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algillamalarindaki
Farkhliklar / Varyans Analizi (Anova)

F P
Faktor 1: is Analizi-is Tamm ve Is Etiidii 4,17 ,002**
Faktor 2: Is Gelistirme ve Odiillendirme 3,42 0,01
Faktor 3:Sendikal iliskiler Faktor 7,24 ,000%*
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme 1,05 0,39
Faktor 5:Kariyer Planlama 1,46 0,21
Faktor 6:Is Rotasyonu 1,98 0,09
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢me 6,34 ,000**

**99 (13

Arastirma sonuglarina gore, “is analizi-is tanimi ve is etiidi”, “is gelistirme ve
odillendirme”, “sendikal iliskiler” ve “personel bulma se¢me” gibi insan kaynaklari
uygulamalari algisi yiiriitiilen géreve gore anlamli farklilik gostermistir (p<0,05). Buna
gore insan kaynaklari uygulamalarina iliskin algi, yiiriitilen goéreve goére anlamh
farklilik gostermektedir hipotezi kismen kabul edilmistir. Faktor ilk alt grubu olan “is
analizi-is tanimi ve is etiidii” degiskenine iliskin en yiiksek olumlu algi miidiir, uzman
ve sef kadrolarinda s6z konusudur. Bunun yaninda, hizmetli ve memur ortalamalarinin
diisiik oldugu goriilmektedir. “Is gelistirme ve odiillendirme” faktdr grubunda ise en
yiiksek olumlu algr memurda s6z konusu iken en diisiik olumlu algi miidiir ve seflerde
goriilmustir. “Sendikal iligkilere” yonelik olumlu algi ise midiirlerde en yiiksek,
giivenlik gorevlisi en diisiik olarak ortaya ¢ikarken, anlamli farkliligin oldugu son faktor
grubu olan “personel bulma ve se¢gmede” ise en yiiksek olumlu alg1 yine miidiirlerde en
diisiik olumlu algi ise hizmetlilerde ortaya ¢ikmistir. Genel olarak bakildiginda giivenlik
gorevlisi bircok insan kaynaklar1 uygulamalarini olumlu bulurken, hizmetlilerde ise

genel olarak uygulamalara iligkin goriisler olumsuz olarak ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3.11. Cahisma Yihna Gére insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar

N Ortalama Std.Sapma
Faktor 1: Is Analizi-is Tamm | 1-4 75
ve Is Etiidii -0,10 0,98
5-9 26 -0,09 1,18
10-14 19 -0,10 0,81
15-19 7 0,42 0,40
20 ve ustu 7 1,27 0,26
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 2: Is Gelistirme ve 1-4 75 0,04 0,92
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Odiillendirme

5-9 26 -0,30 1,05
10-14 19 -0,04 1,39
15-19 7 0,40 0,53
20 ve ustu 7 0,34 0,53
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 3:Sendikal iliskiler 1-4 -
Faktor 0,00 1,11
5-9 26 -0,03 0,94
10-14 19 -0,03 0,90
15-19 7 0,12 0,40
20 ve ustu 7 0,03 0,79
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 4: Planlama ve 1-4 75
Ucretlendirme -0,04 0,95
5-9 26 0,03 1,30
10-14 19 0,14 0,94
15-19 7 0,58 0,63
20 ve ustu 7 -0,63 0,17
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 5:Kariyer Planlama 1-4 75 0,03 1,16
5-9 26 -0,26 0,79
10-14 19 0,29 0,72
15-19 7 0,00 0,78
20 ve ustu 7 -0,16 0,45
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 6:is Rotasyonu 1-4 75 0,07 0,93
5-9 26 0,17 1,12
10-14 19 -0,44 1,21
15-19 054 0,21
20 ve ustu -0,71 0,40

Toplam

134
0,00 1,00

Faktor 7:Personel Bulma ve | 1-4 75
Se¢me 0,20 0,96
59 26 -0,19 0,86
10-14 19 0,02 0,72
15-19 7 -0,24 0,81
20 ve ustu 7 -1,28 1,70
Toplam 134 0,00 1,00
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Tablo 3.12. Cahsma Yilina Goére Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar: /
Varyans Analizi (Anova)

F P
Faktor 1: Is Analizi-is Tanim ve Is Etiidii 3,71 ,007**
Faktor 2: Is Gelistirme ve Odiillendirme 1,11 0,36
Faktor 3:Sendikal iliskiler Faktor 0,04 1,00
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme 1,43 0,23
Faktor 5:Kariyer Planlama 0,87 0,48
Faktor 6:Is Rotasyonu 2,73 ,032%*
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢me 4,37 ,002**

Arastirma sonuclarina gore, insan kaynaklari uygulamalarindaki faktor gruplarinda
calisma yili degiskeni birinci, altinc1 ve yedince faktdr gruplarinda anlamli farklilik
gostermistir(p<0,05). Buna gore insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin algi ¢alisma
yilina gore anlamli farklilik gostermektedir hipotezi kismen kabul edilmistir. Birinci
insan kaynaklari uygulama faktér grubu olan “is analizi-is tanimi ve is etiidiinde”
olumlu goriisler 15 yil ve iizeri ¢alisma grubunda olusurken, calisma yili diistiikce bu
faktor grubuna iliskin olumlu algi diismektedir. Altinci insan kaynaklari uygulama
faktor grubu olan “ig rotasyonunda” ise ileri ¢alisma yillarinda algi olumsuzlagmis,
diisiik calisma yillarinda olumlu olarak gergeklesmistir. Yedinci faktér grubu olan
“personel bulma ve se¢me” ye iligkin olumlu gortisler en ytliksek 1-4 yil arasinda ortaya
cikmistir. Yani ise yeni baslayanlarin personel bulma ve se¢gme konusunda algilar1 daha

olumludur.

Tablo 3.13. Gelire Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar

N Ortalama Std.Sapma

Faktor 1: i§ Analizi-Ts 0-1500 76

Tanim ve Is Etiidii -0,42 0,90
1501-2250 38 053 0,99
2251-3000 15 0,58 0,47
3001-3750 2 -0,06 0,00
3750'den fazla 3 1,08 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2: Is Gelistirme | 0-1500 76

ve Odiillendirme -0,09 0,86
1501-2250 38 0,44 0,93
2251-3000 15 -0,29 1,20
3001-3750 2 0,37 0,00
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3750'den fazla 3 -2,26 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 3:Sendikal 0-1500 76
Miskiler Faktor -0,05 1,04
1501-2250 38 -0,19 0,95
2251-3000 15 0,40 0,78
3001-3750 2 0,13 0,00
3750'den fazla 3 1,52 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 4: Planlama ve 0-1500 76
Ucretlendirme -0,13 0,82
1501-2250 38 -0,03 1,25
2251-3000 15 0,35 0,96
3001-3750 2 0,43 0,00
3750'den fazla 3 1,65 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 5:Kariyer 0-1500 76
Planlama 0,04 1,08
1501-2250 38 -0,08 0,97
2251-3000 15 -0,05 0,82
3001-3750 2 0,80 0,00
3750'den fazla 3 -0,18 0,00
Toplam 134 0,00 1,00
Faktor 6:Is Rotasyonu | 0-1500 76 0,10 0,86
1501-2250 38 -0,22 1,09
2251-3000 15 0,36 1,22
3001-3750 0,33 0,00
3750'den fazla -1,71 0,00

Toplam

134
-0,42 0,90

Faktor 7:Personel 0-1500 76
Bulma ve Secme 0,53 0,99
1501-2250 38 0,58 0,47
2251-3000 15 -0,06 0,00
3001-3750 2 1,08 0,00
3750'den fazla 3 0,00 1,00
Toplam 134 -0,09 0,86

Tablo 3.14. Gelire Gére insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilamalar1 Farklihgy/
Varyans Analizi (Anova)

F
Faktor 1: Is Analizi-is Tanmim ve Is Etiidii 10,43 ,000**
Faktor 2: Is Gelistirme ve Odiillendirme 7,43 ,000%*
Faktor 3:Sendikal iliskiler Faktor 2,85 ,026**
Faktor 4: Planlama ve Ucretlendirme 3,10 ,018**
Faktor 5:Kariyer Planlama 0,43 0,79
Faktor 6:is Rotasyonu 3,59 ,008**
Faktor 7:Personel Bulma ve Se¢me 2,50 ,046*
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Arastirma sonuglarina gore, insan kaynaklari uygulamasi faktor boyutlar1 olan

299 G b9

“is analizi-is tanim1 ve is etiidii”, “is gelistirme ve odiillendirme”, “sendikal iligkiler”,
“planlama ve iicretlendirme”, “is rotasyonu” ve “personel bulma ve se¢me” de aylik
gelir diizeyine gore anlamli farklilik gostermistir (p<0,05). Sadece kariyer planlama
boyutu gelire gore anlamli farklilik gostermemistir. Yani tiim gelir gruplarinin kariyer
planlama ile ilgili algis1 istatistiki olarak yakindir. Buna goére insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin algir aylik gelir diizeyine gore anlamli farklilik gostermektedir
hipotezi kismen kabul edilmistir. Is analizi ve taniminda en yiiksek alg1 ortalamas1 3750
TL ve st gelir grubunda ortaya ¢ikarken en diisiik algi ortalamasi 1-1500 TL gelir
grubundadir. Anlamli farkliligin oldugu ikinci boyut olan “is gelistirme ve
odiillendirmede” ise en olumlu algi yine 1501-2250 TL gelir grubundadir. Ugiincii
boyut olan “sendikal haklar” da ise en olumlu algi1 yine iist gelir gruplarinda ortaya
cikmigtir. “Planlama ve ticretlendirme” boyutunda en olumlu algi digerlerinde oldugu
gibi {ist gelir gruplarindadir. Insan kaynaklar1 uygulama alt boyutlarindan olan “is
rotasyonunda” olumlu alg1 2251-3000 TL gelir diizeyindeki calisanlarda olusmustur.

Son olarak “personel bulmada” en diisiik algi iist gelir grubunda yer almigtir.

Tablo 3.15. insan Kaynaklar1 Uygulamalan ile Etik Algilamalar Arasindaki
Mliskiler/ Korelasyon Analizi

Etik Standartlarin Yazih Etik  Standartlara
Uygulanma Algisi Yonelik Alg1
p Pearson.Corr p Pearson.Corr
is Analizi-is Tanim ve Is Etiidii ,000* 429 ,000* ,400
is Gelistirme ve Odiillendirme 174 118 ,016* ,208
Sendikal iliskiler ,015* ,210 ,046* ,173
Planlama ve Ucretlendirme ,065 ,160 ,015* ,210
Kariyer Planlama ,000* ,524 ,082 -,151
is Rotasyonu 429 ,069 227 ,105
Personel Bulma ve Se¢me ,324 ,086 ,000* ,503

Arastirma sonuglaria gore, insan kaynaklart uygulama boyutlar1 ve etik algi
boyutlar1 korelasyon analizi sonuglar1 yukarida gosterilmistir. Buna gore p degerlerine
bakildiginda bir ¢ok insan kaynaklari uygulama boyutlari kuruma iliskin etik algilama
boyutlart ile iligki icerisinde goriilmektedir (p<0,05). Buna gore altinci hipotez olan
insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin algi kuruma iliskin etik degerlendirme ile
iliskilidir hipotezi kismen kabul edilmistir. Buna gore is analizi-ig tanimi ve is etiidii alt
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insan kaynaklar1 uygulama boyutu ile belirlenen yazili etik standartlarinin
uygulanmasina iliskin kurum etik algis1 alt boyutu pozitif orta diizey bir iliskiye
sahiptir. Yani is analizi-is tanim1 ve is etlidiine yonelik insan kaynaklar1 algisi olumlu
hale gittik¢e etik standartlarin uygulama algis1 da olumlu algiya dontismektedir. Ayni
sekilde ikinci etik algi boyutu olan yazili etik standartlari ile is analizi-is tanim1 ve is
etiidii alt insan kaynaklar1 uygulama boyutu arasinda olumlu orta diizeyde bir iligki s6z
konusudur. Buna gore is analizi-is tanim1 ve is etiidii konusunda calisanlarda ne kadar
olumlu alg1 yaratilabilirse etik algilamalarda o diizeyde olumlu hale gelecektir. Is
gelistirme ve ddiillendirme ile yazili etik standartlara yonelik algi arasinda pozitif diisiik
diizeyli bir iliski mevcuttur. Bu noktada ¢alisanlarin is gelistirme ve ddiillendirme ile
ilgili algilarinda olumlu yonde meydana gelecek bir alg1 degisikligi ayn1 yonde yazili
etik standartlara yonelik etik algida da ayni yonde bir degisim meydana getirecektir.
Yine insan kaynaklar1 uygulamalarindan sendikal iliskiler ile belirlenen etik
standartlarin uygulanma algis1 arasinda pozitif diisiik diizeyde bir iliski mevcuttur. Bu
noktada insan kaynaklari uygulamalarindan sendikal iligkiler uygulama algisinda
meydana gelecek olumlu bir degisim, c¢alisanlarin etik standartlarin uygulanma
algisinda da ayni yonde bir degisime neden olacaktir. Ayni sekilde insan kaynaklari
uygulamalarindan sendikal iliskiler ile yazili etik standartlara yonelik algi arasinda
pozitif diisiik diizeyde bir iliski so6z konusudur. Bu nedenle insan kaynaklari
uygulamalarindan sendikal iligkilerde meydana gelecek olumlu bir degisim yazil etik
standartlara yonelik algida da olumlu yonde bir degisime neden olacaktir. Arastirma
kapsaminda elde edilen verilere gore insan kaynaklar1 uygulamalarindan planlama ve
ticretlendirme ile yazil etik standartlara yonelik alg1 arasinda pozitif diisiik diizeyde bir
ilisgki mevcuttur. Bu kapsamda insan kaynaklari uygulamalarindan planlama ve
ticretlendirme ile ilgili iggorenlerde olumlu alg1 yaratilabilirse, yazili etik standartlara
yonelik algida aym yonlii etkilenecektir. Insan kaynaklari uygulamalarindan kariyer
planlama ile etik standartlarin uygulanma algis1 arasinda pozitif orta diizey bir iliski
tespit edilmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari uygulamalarindan calisanlarin kariyer
planlamasi ile ilgili olumlu bir algi olusturuldugunda, iggorenlerin etik standartlarin
uygulandigia yonelik olumlu algisi da ayn1 yonde orta diizeyde etkilenecektir. Son
olarak insan kaynaklar1 uygulamalarindan personel bulma ve se¢me ile yazili etik
standartlara yonelik algi arasinda pozitif orta diizey bir iliski tespit edilmistir. Bu veri

1s181inda  ¢alisanlarin personel bulma ve se¢me ile ilgili algilamalarinda meydana
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getirilecek olumlu bir algilamanin, igletmenin yazili etik standartlara sahip olduguna

yonelik alg1 diizeyinde ayn1 yonlii bir degisim meydana getirilecegi sOylenebilir.

Tablo 3.16. Cinsiyete Gére Kuruma iliskin Etik Algilamalar

Cinsiyet N Ortalama Std.Sapma
Faktor 1: Etik Bayan
Standartlarin Uygulanma 47
Algisi 0,35 0,82
Bay 87 -0,19 1,04
Faktor 2:Yazih Etik Bayan 47
Standartlara Yonelik Algi -0,03 1,01
Bay
87
0,02 1,00

Tablo 3.17. Cinsiyete Gore Kuruma Iliskin Etik Algilamalarin Farklihginin

Incelenmesi/ T Testi

T P
Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma 3,056 0,00
Algisi
Faktor 2:Yazih Etik Standartlara
Yonelik Algi 296 0.80

Arastirma sonuglaria gore, kuruma iligkin etik algilama alt boyutlarindan olan
etik standartlarin uygulamast boyutu algis1 cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Buna gore erkeklerin bu boyuta iliskin olumlu algis1 bayanlara
gore daha diisiik ¢cikmistir ve bu istatistiki olarak anlamlidir. Dolayisi ile kuruma iliskin
etik alg1 cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir hipotezi kismen kabul

edilmistir.

Diger etik standartlarin olusturulmasi algisi ise anlamli olmasa da erkekler
tarafindan daha olumlu algilanmaktadir. Yani bayanlarin mevcut kuruma iliskin etik

standartlarin uygulamasina iligkin goriisii daha olumlu olarak ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 3.18. Yasa Gore Kuruma iligkin Etik Algilamalar

N Ortalama Std.Sapma

Faktor 1: Etik 18-25

Standartlarin Uygulanma 30

Algisi 0,14 0,69
26-33 69 -0,22 1,19
34-41 27 0,25 0,69
42-49 5 0,88 0,52
50 ve ustu 3 -0,02 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2:Yazih Etik 18-25 30

Standartlara Yonelik Algi 0,17 0,81
26-33 69 0,08 1,08
34-41 27 -0,16 0,94
42-49 5 -0,30 0,23
50 ve ustu 3 -1,73 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Tablo 3.19. Yasa Gore Kuruma

incelenmesi VVaryans Analizi(Anova)

iliskin Etik Algilamalarin  Farkhliginin

F P
Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma
Algisi 2,47 0,05
Faktor 2:Yazih Etik Standartlara Yonelik
Algi 3,05 0,02

Arastirma sonuglarina gore, kuruma iliskin etik algi boyutlar1 yasa gore anlamli

farklilik gostermistir (p<0,05). Buna gore kuruma iligskin etik algi yasa gore anlaml

farklilik gostermektedir hipotezi tamamen kabul edilmistir. Kuruma iliskin etik

standartlarin uygulamasina iligkin en yiiksek olumlu alg1 42-49 yas arasinda goriiliirken,

bu boyuta iliskin en diisiik olumlu algi 26-33 yas grubu arasinda ortaya ¢ikmuistir.

Aragtirmada yazili etik standartlara yonelik en yiiksek olumlu algi ise 18-25 yas

araliginda ortaya ¢ikarken yas ilerledikce bu boyuta iliskin algi olumsuzlasmaktadir.

Yani ileri yas gruplarinda yazili etik standartlara iligkin olumlu alg: diistik ¢ikmustir.
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Tablo 3.20. Géreve Gore Kuruma liskin Etik Algilamalar

N | Ortalama | Std.Sapma

Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma Algis1 | Memur 70 -0,01 1,01
Uzman 15 0,45 0,53

Sef 21 0,25 0,78

Miidiir 5 0,13 0,15

Giivenlik gorevlisi | 15 -0,84 1,25

Hizmetli 8 0,07 1,19

Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2:Yazih Etik Standartlara Yonelik Alg1 | Memur 70 0,09 0,98
Uzman 15 -0,09 0,62

Sef 21 -0,35 1,18

Miidiir 5 0,81 0,34

Gtivenlik gorevlisi | 15 0,50 0,61

Hizmetli 8 -1,08 1,09

Toplam 134 0,00 1,00

Tablo 3.21. Goéreve Gore Kuruma Iliskin Etik Algilamalarin Farklihginin

Incelenmesi/ Varyans Analizi(Anova)

F P
Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma
Algisi 3,25 0,01**
Faktor 2:Yazih Etik Standartlara Yonelik
Algi 4,39 0,00**

Aragtirma sonuglarina gore, kuruma iligkin etik alg1 boyutlar yiiriitiilen goreve
gore anlaml farklilk gostermistir (p<0,05). Buna gore kuruma iliskin etik algi
yiriitillen goreve gore anlamli farklilik gostermektedir hipotezi tamamen kabul
edilmistir. Etik standartlarin uygulanmasi faktor grubunda en yiiksek olumlu algi uzman
ve sefte ortaya cikarken en diisiik olumlu algi ise giivenlik gorevlisinde ortaya ¢ikmaistir.
Kuruma iligkin etik alginin ikinci boyutu olan yazil etik standartlara iligkin en olumlu
alg1 ise miidiir ve gilivenlik gorevlilerinde ortaya cikarken en diisiik olumlu alg: ise
hizmetli ve sefte olusmustur. Buna gore uzman ve sef etik uygulamalar1 olumlu olarak
degerlendirirken, miidiir ve giivenlik gorevlileri yazili etik standartlar1 olumlu olarak
degerlendirmistir. Hizmetli ve sefler yazili etik kurallar1 hakkinda ¢ok olumlu

diistinmemektedirler.
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Tablo 3.22. Cahsma Yihna Gore Kuruma iliskin Etik Algilamalar

N Ortalama Std.Sapma

Faktor 1: Etik 1-4

Standartlarin Uygulanma 75

Algisi -0,05 1,07
5-9 26 -0,29 1,06
10-14 19 0,25 0,77
15-19 7 0,80 0,45
20 ve ustu 7 0,15 0,28
Total 134 0,00 1,00

Faktor 2:Yazih Etik 1-4 75

Standartlara Yonelik Algi 0,17 1,00
5-9 26 -0,12 0,94
10-14 19 -0,16 1,09
15-19 7 -0,11 0,40
20 ve ustu 7 -0,78 1,11
Total 134 0,00 1,00

Tablo 3.23. Calisma Yilina Gére Kuruma Iliskin Etik Algilamalarin Farkhhgmnin

Incelenmesi/ Varyans Analizi(Anova)

F P
Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma
Algisi 2,13 0,08
Faktor 2:Yazih Etik Standartlara Yonelik
Algi 1,86 0,12

Arastirma sonuglarma gore, kuruma iligkin etik algilama boyutlarinin hig
birisinde calisma yili degiskeni anlamli farklilik gostermemistir (p>0,05). Buna gore
kuruma iliskin etik algi calisma yilina gore anlamli faklilik gdstermektedir hipotezi
tamamen reddedilmistir. Higbir calisma yili alt degiskeni hicbir etik algi boyutunda
farkli diistinmemistir. Anlamli olmasa da etik uygulamalar1 konusunda yiiksek ¢alisma
yilindaki katilmcilar diisiik calisma yilina sahip katilimcilara gére daha olumlu
diistiniirken, yine istatistiki olarak anlamli olmasa bile yazil etik standartlar konusunda
ise diisiik calisma yilina sahip olanlar, yiiksek ¢aligma yilina sahip olanlara gore daha

olumlu diistinmektedir.
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Tablo 3.24. Ayhk Gelire Gére Kuruma liskin Etik Algilamalar

N Ortalama Std.Sapma

Faktor 1: Etik 0-1500

Standartlarm 76

Uygulanma Algisi -0,29 1,11
1501-2250 38 0,46 0,77
2251-3000 15 0,26 0,48
3001-3750 2 0,30 0,00
3750'den fazla 3 0,02 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Faktor 2:Yazih Etik 0-1500

Standartlara Yonelik 76

Algi -0,06 1,08
1501-2250 38 -0,11 1,00
2251-3000 15 0,32 0,46
3001-3750 2 0,43 0,00
3750'den fazla 3 1,06 0,00
Toplam 134 0,00 1,00

Tablo 3.25. Ayhk Gelire Gore Kuruma iliskin Etik Algilamalarin Farklihginin

Incelenmesi/ Varyans Analizi(Anova)

F P
Faktor 1: Etik Standartlarin Uygulanma
Algisi 4,34 0,00**
Faktor 2:Yazih Etik Standartlara Yonelik
Algi 1,53 0,20

Arastirma sonuglarima gore, kuruma iliskin etik algi boyutlarindan sadece etik
standartlarin uygulanmas1 boyutu aylik gelire gore anlamli farklilik gosterirken
(p<0,05), yazil1 etik standartlar1 konusunda gelir diizeyi anlamli farklilik géstermemistir
(p>0,05). Buna gore kuruma iliskin etik alg1 aylik gelire gore anlamli farklilik
gostermektedir hipotezi kismen kabul edilmistir. Gelire goére anlamli farklilik gosteren
etik standartlarin uygulanmasi boyutunda en olumlu alg1 1501-2250 TL gelir grubunda
ortaya ¢ikarken en diigiik algi ise 1-1500 TL gelir grubunda ortaya ¢ikmistir. Bunun
disinda istatistiki olarak anlamli olmasa da yazili etik standartlar boyutunda en yiikse
olumlu alg1 3750 TL ve iizeri gelir grubunda s6z konusu iken en diisiik olumlu algi

1501-2250 TL gelir grubundadir.
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Tablo 3.26. Hipotez Kabul ve Redleri

Hipotez Kabul /Red

H1: Insan kaynaklar1 uygulamalarma iliskin algi cinsiyete gdre | Tamamen red
anlaml farklilik géstermektedir.

H2: insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin alg: yasa gore anlamli | Kismen kabul
farklilik gostermektedir.

H3: Insan kaynaklar1 uygulamalarma iliskin alg1 yiiriitiilen goreve | Kismen Kabul
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin alg1 calisma yilia gore | Kismen kabul
anlaml farklilik gostermektedir.

H5: Insan kaynaklari uygulamalarina iliskin algi aylik gelir | Kismen kabul
diizeyine gore anlamli farklilik géstermektedir.

H6: Insan kaynaklari uygulamalarma iliskin algi, kuruma iliskin | Kismen kabul
etik degerlendirme ile iligkilidir.

H7:Kuruma iligskin etik algi cinsiyete gore anlamli farklilik | Kismen kabul
gostermektedir

H8: Kuruma iliskin etik algt yasa gore anlamli farklilik | Tamamen kabul
gostermektedir

H9: Kuruma iligkin etik alg1 yiiriitiilen géreve gore anlamli farklilik | Tamamen kabul
gostermektedir

H10: Kuruma iligkin etik algi ¢alisma yilina gore anlamli farklilik | Tamamen red
gostermektedir

H11: Kuruma iliskin etik alg1 aylik gelire gére anlamli farklilik | Kismen kabul
gostermektedir

SONUC VE ONERILER

Calismadan elde edilen sonuglara gore, insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin
algimin higbir faktor alt grubu cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermedigi sonucuna
ulasilmistir. Ancak anlamli bir farklilik olmasa bile elde edilen degerler 15181inda is
analizi-tasarim1 ve is etiidi, is gelistirme ve Odiillendirme, kariyer planlama, is
rotasyonun ve personel bulma ve se¢gme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda bayan
calisanlarin kurumdaki bu uygulamalara iliskin goriislerinin daha olumlu bir seyir
izledigi goriilmiistiir. Erkek calisanlarin ise sendikal iliskiler ve planlama-iicretlendirme
gibi insan kaynaklari uygulamalarini daha olumlu bulduklar1 gdzlemlenmistir. Bu

kapsamda bayan calisanlarin daha soyut ve detayli insan kaynaklar1 uygulamalar ile
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yakindan ilgilendikleri ve bu yonlii ¢alismalardan erkek ¢aliganlara gore daha olumlu
etkilendikleri sodylenebilir. Diger yandan sendika ve iicret gibi daha somut insan
kaynaklar1 uygulamalari erkek calisanlar1 daha yakindan ilgilendirmektedir. Bu yoniiyle
sendika ve ticretler ile ilgili olumlu gelismeleri bayanlara nazaran erkek calisanlar da

daha olumlu bir bakis gelismesine neden olmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, insan kaynaklart uygulamalarina iliskin algi
degerlendirmesi, yasa gore sadece insan kaynaklari uygulamalarindan is rotasyonu,
personel bulma ve se¢me agisindan anlamli bir farklilia neden olmaktadir. Bu
kapsamda is rotasyonuna iliskin faktorler ¢alisanlarin yas guruplari agisindan ele
alindiginda 18-25 ve 42-49 yas grubunda yer alan ¢alisanlar diger yas guruplarina gore
is rotasyonu ile ilgili daha olumlu bir algiya sahip olduklari sdylenebilir. Bu noktada 18-
25 yas arasi calisanlarin kariyerlerinde gelisim ve mevcut isin gerektirdigi nitelikleri
O0grenme ve gelisme arzusunun is rotasyonuna karsi olumlu yaklagmalarinda etkili
oldugu sdylenebilir. Diger yandan 42-49 yas arasi ¢alisanlarin ise mevcut istikrarli is
ortamindan kendilerini soyutlama isteklerinin de is rotasyonuna yonelik olumlu
algilarinda etkili oldugu sdylenebilir. Calisanlarin yer aldiklar1 yas gruplar ilerledikge
ise insan kaynaklar1 uygulamalarindan personel bulma ve se¢gme ile ilgili algi daha
olumsuz olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada ise sektoriin siirekli yeni ve taze kan
arayisinin bu siiregte etkili oldugu sdylenebilir. Ileri yas grubunda yer alan personeller
kadro ve pozisyonlarmin giiven altinda oldugundan emin olmak admna bu yonlii bir

diistince igerisinde oldugu sdylenebilir.

Anket ve analiz sonuglarina gore, is analizi-is tanimi1 ve is etiidii, is gelistirme ve
odillendirme, sendikal iligkiler, personel bulma ve se¢me gibi insan kaynaklar
uygulamalar1 ile calisanlarin kurumda istlendikleri goreve gore anlamli farklilik
gostermis olduklar1 gézlemlenmistir. Bu noktada insan kaynaklar1 uygulamalarindan is
analizi-is tanim1 ve is etiidii gibi faaliyetlere iligkin en yiiksek olumlu algi miidiir,
uzman ve sef kadrolarinda s6z konusu iken olumsuz algi ise hizmetli ve memur
kadrolarinda gézlemlenmistir. Bu baglamda is analizi-is tanim1 ve is etiidii gibi daha
cok teknik bilgi agirlikli insan kaynaklart uygulamalarinin hizmetli ve memur
kadrolarinda olumsuz algilandig1 ve nispeten teknik bilgi diizeyi yiiksek kadrolarca
konun daha olumlu algilanildig1 soylenebilir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan is

gelistirme ve ddiillendirme gibi uygulamalar memurlarda yiiksek olumlu algilamalara
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yol agarken miidiir ve sef kadrolarinda ¢alisanlarda nispeten diisiik olumlu algi
gozlemlenmistir. Burada memur kadrosunun gelir diizeyinin diger kadrolara
(miidiir,sef) nazaran daha diisiik gelir gurubunda yer almalarinin etkili oldugu
sOylenebilir. Yine kadrolar agisindan konu ele alindiginda sendikal iligkilere yonelik
olumlu algi diizeyinin midiirlerde en yiiksek diizeyde, giivenlik gorevlilerinde ise en
diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan personel bulma
ve se¢cmede ise en yiiksek olumlu alg1 miidiir kadrosunda c¢alisanlarda en diisiik olumlu
alg1 ise hizmetli kadrosundaki c¢alisanlarda ortaya c¢ikmistir. Bu bilgiden hareketle
personel bulma ve segme yoniindeki faaliyetlerin miidiirlerin ¢aligma kosullarina olumlu
etkisinin olmasi ve kadro konumlari {izerinde olumsuz etkilerinin olmamasinin etkisi
oldugu diisiiniilmektedir. Ayn1 sebeplerin hizmetli kadrosu agisindan olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Her yeni personel alimi hizmetli kadrosunun is yiikiinii arttirdig1 gibi,
sikintili donemlerde hizmetli kadrosu, isten ¢ikarilmasi diisiiniilen ilk ¢alisan gurubu
olmasinin da sonucun bu yonlii olmasinda etkili oldugu diistiniilmektedir. Arastirma
verileri 1s18inda sektorde calisilan kadrolar acisindan konu ele alindiginda giivenlik
gorevlisi kadrosunun bircok insan kaynaklart uygulamalarim1i olumlu karsiladigi,
hizmetli kadrosunda calisanlarin ise genel olarak uygulamalara iliskin goriislerinin

olumsuz oldugu sdylenebilir.

Arastirma sonuclarina gore, insan kaynaklari uygulamalarindan is analizi-is
tanimi ve is etlidline yonelik olumlu goriisler 15 yil ve iizeri ¢alisan ¢aligma grubunda
olusurken, ¢alisma yili distikge olumlu algi diismektedir. Bu noktada caligma
deneyiminin azaldikc¢a olumlu alginin diismesinin nedeni, az bir siire ¢alisan personelin
is analizi ve is etliidii faaliyetlerini tam olarak anlayamamalarmin etkili oldugu
sdylenebilir. Is rotasyonunda ise ileri ¢alisma yillarinda algi olumsuzlasmus, diisiik
calisma yillarinda olumlu olarak gergeklesmistir. Bu noktada calisanlarin ¢alisma yili
artttkca uzmanlagsma egiliminde olduklar1 sdylenebilir. Deneyimsiz ¢alisanlarin ise
kendilerini gelistirme ve ise olan hakimiyetlerini arttirmak amaciyla is rotasyonuna
sicak baktig1 diisiiniilebilir. Personel bulma ve se¢meye iliskin olumlu goriislerin hakim
oldugu caligma yil aralig1 ise 1-4 yil arasinda calisanlarda oldugu gozlemlenmistir.
Buradan hareketle ise yeni baslayanlarin personel bulma ve se¢gme konusunda
algilarinin daha olumlu oldugu sdylenebilir. Bu noktada ise yeni baslayanlarin kendi ise
alim siireglerini kapsamasi agisindan personel bulma ve se¢me faaliyetlerine olumlu

yaklastiklar1 sOylenebilir.
103



Arastirma sonuglarina gore is analizi ve taniminda en yiiksek algi ortalamasi
3750 TL ve st gelir grubunda ortaya ¢ikarken en diisiik algi ortalamas1 1-1500 TL gelir
grubundadir. Bu noktada yiiksek gelir gurubunda yer alan {ist diizey yOnetici
kadrosunun isin teknik boyutuna hakim olmasmmn etkili oldugu diisiiniilmektedir. s
gelistirme ve odillendirme uygulamasina karsi en olumlu algi 1501-2250 TL gelir
grubundadir. Sendikal haklarda ise en olumlu algi yine st gelir gruplarinda ortaya
cikmistir. Planlama ve {icretlendirme boyutunda en olumlu algi digerlerinde oldugu gibi
iist gelir gruplarindadir. Insan kaynaklari uygulama alt boyutlarindan olan is
rotasyonunda olumlu alg1 2251-3000 TL gelir diizeyindeki ¢alisanlarda olusmustur. Son
olarak “personel bulmada” en diigiik algi iist gelir grubunda yer almistir. Bu noktada
genel olarak insan kaynaklari uygulamalarina yonelik iist diizey gelir grubundaki
calisanlarin olumlu bir algilamaya sahip olduklar1 séylenebilir. Bunun yaninda sadece
personel bulma ve se¢gme konusunda iist diizey gelir gurubunun c¢ekinceleri mevcut
olup, bunun nedeni olarak ise mevcut pozisyonun kaybindan g¢ekinilmesinin etkili

oldugu soylenebilir.

Kuruma iliskin etik algi boyutlar1 yiiriitiilen goreve gore anlamhi farklilik
gostermektedir. Uzman ve sef kadrolarinda etik uygulamalart olumlu olarak
degerlendirirken, miidiir ve gilivenlik gorevlileri yazili etik standartlar1 olumlu olarak
degerlendirmistir. Hizmetli ve sefler yazili etik kurallar1 hakkinda ¢ok olumlu

diistinmemektedirler.

Arastirma sonuclarina gore, kuruma iliskin etik algilama boyutlarinin hig
birisinde calisma yili degiskeni anlamli farklilik gdstermemistir. Istatistiki agidan
anlamli olmasa da etik uygulamalar1 konusunda yiiksek ¢alisma yilindaki katilimcilar
diisiik calisma yilina sahip katilimecilara gére daha olumlu diisiiniirken, yine istatistiki
olarak anlamli olmasa bile yazili etik standartlar konusunda ise diisiik calisma yilina
sahip olanlar, yiiksek ¢aligma yilina sahip olanlara gore daha olumlu diistinmektedir. Bu
noktada elde edilen sonuglarin calisanlarin yas gruplarina gore etik algiya olan bakis

agisina benzerlik tagimaktadir.

Kuruma iligkin etik algi boyutlarindan sadece etik standartlarin uygulanmasi
boyutu aylik gelire gore anlamli farklilik gosterirken, yazili etik standartlar1 konusunda
gelir diizeyi anlamli farklilik géstermemistir. Gelire gére anlamli farklilik gdsteren etik

standartlarin uygulanmasina en olumlu algt 1501-2250 TL gelir grubunda
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gbzlemlenmistir. En diisiik olumlu algt ise 1-1500 TL gelir grubunda ortaya ¢ikmuistir.
Burada diisiik gelir gurubunda yer alan sektor ¢alisanlarinin her ne kadar konuya olumlu
yaklassa da iist diizey gelir grubuna gore bu konuya karsi olumlu bakislarinda nispeten
bir diigiis goriilmektedir. Bunun disinda istatistiki olarak anlamli olmasa da yazili etik
standartlar boyutunda en yiikse olumlu algi 3750 TL ve {izeri gelir grubunda s6z konusu
iken en diisiik olumlu alg1 1501-2250 TL gelir grubundadir. Bu noktada da diisiik gelir
grubunun yazil etik standartlara olumlu bakislarinda nispeten bir diisiis goriilmektedir.
Burada diisiik gelir grubunun ticret diizeylerindeki memnuniyetsizlikten dolay1 bu yonlii

bir farkliligin olustugu diistiniilmektedir.

Aragtirmanin elde edilen veriler ile etik standartlarin uygulamasi algisinin
cinsiyete gore farklilik gostermekte oldugu tespit edilmistir. Erkeklerin etik
standartlarin uygulanmasi1 konusundaki olumlu algis1 bayanlara gore daha diisiik
cikmigtir. Bu noktada etik standartlarin uygulanmasina bayanlar erkeklere nazaran daha

olumlu yaklagmaktadir.

Kuruma iligkin etik algi boyutlar1 yasa gore anlamli farklilik gostermistir.
Kuruma iliskin etik standartlarin uygulamasina iligkin en yiiksek olumlu alg1 42-49 yas
arasinda goriiliirken, bu boyuta iliskin en diisiik olumlu alg1 26-33 yas grubu arasinda
ortaya cikmistir. Yazili etik standartlara yonelik en yiiksek olumlu alg1 ise 18-25 yas
araliinda ortaya ¢ikarken yas ilerledikce bu boyuta iliskin algi olumsuzlagsmaktadir.
Yani ileri yas gruplarinda yazili etik standartlara iligkin olumlu alg: diisiik ¢ikmistir. Bu
noktadan hareketle yas gurubu ilerledikg¢e ¢alisanlarin etik uygulamalara olumlu baktig1
ancak yas gurubu genclestik¢e nispi olarak bir azalma gdzlenmistir. Burada ileri yas
grubunun tecriibesinin etkili oldugu disiiniilmektedir. Diger yandan yazili etik
standartlara yonelik olumlu alginin genglerde daha yiiksek cikmasinda ise genglerin
deneyimden ziyade islemlerde yazili kural ve mevzuatlar takip etmesinin etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Ama sonu¢ olarak tim yas grubundaki calisanlar gerek etik
standartlarin uygulanmas1 gerekse yazili etik standartlara iliskin algi olumlu yonde bir

egilim gostermektedir.

Giliniimiiz Turkiye’sinde bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin kuruma iligkin etik
algilamalarin1 yonlendirmede insan kaynaklar1 uygulamalariin etkisinin ele alindig1 bu

calismada amaglanan, ¢alisanlarin kurumu etik algilama diizeylerini etkileyecek insan
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kaynaklar1 faktorlerini tespit etmek ve bu faktorler yardimi ile ¢alisgan motivasyonu ve
verimliligini ylikseltmenin miimkiin olup olmadig1 arastirllmistir. Arastirmanin
konusunu olusturan insan kaynaklari uygulamalarinin ¢aliganlarin kuruma yonelik etik
algilamalarina etkisini incelemek icin yapilan analiz sonucunda insan kaynaklari
uygulamalarinin biiyiik bir kisminin kuruma iligkin etik algilama boyutlar ile iligki
icerisinde oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda arastirma verilerinden asagidaki

sonuclar ¢ikarilabilir:

-Is analizi-is tanim ve is etiidiine yonelik insan kaynaklar1 algis1 olumlu hale

geldikge, etik standartlarin uygulama algis1 da olumlu hale doniismektedir.

-Calisanlarda is analizi-is tanimi1 ve is etlidii konusunda olumlu algi

yaratilabilirse etik algilamalarda o diizeyde olumlu hale gelecektir.

-Calisanlarin is gelistirme ve Odiillendirme ile ilgili algilarinda olumlu y6nde
meydana gelecek bir alg1 degisikligi, ayn1 yonde yazili etik standartlara yonelik etik

algida bir degisim meydana getirecektir.

- Insan kaynaklar1 uygulamalarindan sendikal iliskiler uygulama algisinda
meydana gelecek olumlu bir degisim, c¢alisanlarin etik standartlarin uygulanma

algisinda da ayn1 yonde bir degisime neden olacaktir.

- Insan kaynaklari uygulamalarindan sendikal iliskiler de meydana gelecek
olumlu bir degisim, yazili etik standartlara yonelik algida da olumlu yonde bir degisime

neden olacaktir.

- Insan kaynaklari uygulamalarindan planlama ve iicretlendirme ile ilgili
isgorenlerde olumlu algi yaratilabilirse, yazili etik standartlara yonelik algida ayni yonlii

etkilenecektir.

- Insan kaynaklari uygulamalarindan galisanlarm kariyer planlamas ile ilgili
olumlu bir alg1 olusturuldugunda, isgorenlerin etik standartlarin uygulandigina yonelik

olumlu algis1 da ayn1 yonde orta diizeyde etkilenecektir.

- Calisanlarin personel bulma ve se¢me ile ilgili algilamalarinda meydana
getirilecek olumlu bir algilamanin, isletmenin yazili etik standartlara sahip olduguna

yonelik alg1 diizeyinde ayn1 yonlii bir degisim meydana getirilecegi sdylenebilir.
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Elde edilen bu sonuglar 15181nda, isletmeler insan kaynaklari uygulamalar ile
calisanlarin kuruma yonelik etik algilamalarda olumlu bir degisim meydana
getirilebilecektir. Bu sayede c¢alistiklart kurumun etik oldugu yoniinde olusturulacak
alg1 ile ¢alisanlarin is ortaminda motive olmasi ve performanslarinda olumlu yonde bir
degisim olusturulacagi disliniilmektedir. Bu sayede rekabet ortaminda karsilasilan
giicliiklerin tlizerinden gelinmesinin kolaylasacagi diisiiniilmektedir. Ayrica kurumun
calisanlarca etik algilanmasinin, dolayli yoldan toplum ve miisteriler goziinde de
kurumun etik algilanmasina olumlu katkisinin olup olmadiginin arastirilmasi konunun
farkli etkilerinin aydinlatilmasina katki saglayacagi diisiiniilmekte olup, bu noktada

daha bagka aragtirmalara ihtiya¢ oldugu diisiiniilmektedir.

Sonug olarak, calisanlarin kurumla iliskili olarak etik alg1 diizeylerinin bilinmesi
bircok acidan insan kaynaklari uygulamalar1 ile ilgilidir. Kurumlarin/isletmelerin
ulagilan bulgulara gore insan kaynaklarindaki uygulamalari gelistirmeleri ve
stratejilerini buna gore olusturmalari, ¢alisanlarin etik algilarinda olumlu degisimlere
neden olacaktir. Kuruma iliskin calisanlar tarafindan atfedilen olumlu etik algi ise
kurumun imajimi ve giivenilirligini calisanlar goziinde artiracaktir, bu da siiphesiz
calisanlarin kuruma olan bagimliligimi kurumdaki ¢alisma istegini ve verimliligini
olumlu sekilde etkileyecektir. Giinlimiizde 6zellikle hizmet sektoriinde en 6nemli
kaynak kabul edilen insan kaynaginin firmalarina sadik olabilmeleri bliyiimenin énemli
degiskenlerinden bir tanesidir. Biiyiiyen bir firmanin ¢alisanlar {izerindeki etik algisinin
olumlu hale getirilmesi, dnce sosyal sorumluluk sonra ise verimlilik i¢in vazgecilmez

bir degiskendir.
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EK 1. Anket Formu

Sayin Katilimc,

Bu anket Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Béliimii’nde
gerceklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve etik konulu arastirma kapsaminda
hazirlanmistir. Anket sorularina vereceginiz cevaplar arastirma sonuglarinin dogru analizi
icin son derece onemli ve degerlidir. Anket kapsaminda hicbir kisisel bilgi istenmeyecek
ve cevaplar tamamen gizli kalacaktir.

Katiliminiz ve gosterdiginiz 6zen icin tesekkiir ederiz...

SORULAR

1. Cinsiyetiniz

() Bayan ()Bay

2. Yasimiz

() 18-25 ()26-33 () 34-41 () 42-49 () 50 ve iistii

3. Goreviniz
()Memur ()Uzman () Sef () Miudiir () Giivenlik Gorevlisi () Hizmetli

4. Calisma y1l1
() 1-4 ()5-9 ()10-14  ()15-19 () 20 ve iistil

5. Aylik gelir
()0-1.500 TL  ( )1.501-2.250 TL ()2.251-3.000 TL () 3.001- 3750 TL () 3.750 TL den fazla

6. Asagidaki ifadelere kendi kurumunuzu diisiinerek katilma 112345
diizeyinizi isaretleyiniz

1.Kesinlikle katilmiyorum, 2.Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katilyyorum,
5.Kesinlikle katilyyorum

1. Kurumumuzda yapilan iglerin ne tiir yeterlilik gerektigi belirlenmistir.

. Kurumumuzda yapilan iglerin hangi bilgiler gerektirdigi dnceden belirlenmigtir

. Kurumumuzda bir igin yapilabilmesi i¢in gereken nitelikler belirlenmistir.

. Kurumumuzda herhangi bir isi kimin yapacag bellidir

. Kurumumuzda isin hangi sira ile yapilacag: bellidir

. Kurumumuzda gorevlerle ilgili yetki ve sorumluluklar dnceden belirlenmistir.

. Kurumumuzda yapilan islerin amaci, kapsami ve yontemi her zaman belirlidir.

R0 [(QA|N N[~ |W( DN

. Kurumumuzda yapilan isler siirekli olarak daha iyiye gotiiriilmek i¢in incelenir.

9. Kurumumuzda yapilan islerde aksamalar incelenir.

10. Kurumumuzda yapilan isler gerektiginde verimi arttirmak icin tekrar tasarlanir.

11. Kurumumuzda islerin daha verimli yapilmasina iliskin ¢aligmalar siirekli yapilir.

12. Kurumumuzda igler uzmanlagmaya dayali olarak tasarlanir.

13. Kurumumuzda caliganlar zaman zaman farkli islerde gorevlendirilir.

14. Kurumumuzda bazen igler birlestirilmektedir

15. Kurumumuzda ¢alisanlar, planlamayi kendileri yapabilmektedir.

16. Kurumumuzun ihtiya¢ duyacagi personel bugiinden tespit edilir.

17. Kurumumuzun ihtiya¢ duyacagi personelin nitelikleri bugiinden belirlenir.

18. Kurumumuzun ihtiya¢ duyacagi personeli nasil ise alacag: bugiinden belirlenir.

19. Kurumumuz ihtiya¢ duydugu personeli istedigi anda bulabilmektedir.
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20.

Kurumumuz ihtiya¢ duyulan isgéreni bulmak i¢in kurum i¢i kaynaklardan

faydalanir.

21.

Kurumumuz ihtiya¢ duyulan igsgdéreni bulmak i¢in kurum dis1 kaynaklardan

faydalanir.

22.

Kurumumuz ihtiya¢ duyulan iggdreni bulmak i¢in yeterli duyuruyu yapar.

23.

Kurumumuz ihtiya¢ duyulan isgéreni bulmak i¢in gereken araglari kullanir.

24

. Kurumumuzda personel se¢imleri ile ilgili standartlar belirlenmistir.

25.

Kurumumuzda personel se¢imi ile ilgili kesin siiregler belirlenmistir.

26.

Kurumumuzda personel se¢ciminde ayrimeilik yapilmaz.

27.

Kurumumuzda isin gereklerine uygun kisiler ise segilir.

28.

Kurumumuzda ige yeni baglayanlara yonelik alistirma programlari yapilir.

29.

Kurumumuzda tiim personele, alani ile ilgili egitimler verilmektedir.

30

. Kurumumuzda hizmet i¢i egitimler yeterli diizeyde yapilmaktadir.

31.

Kurumumuz, is gdéren egitimlerini ihtiyaglar dogrultusunda yapmaktadir.

32.

Kurumumuzda hizmet i¢i egitimler uygulanmaktadir.

33

. Kurumumuzda, kariyerimize katkida bulunan egitimler diizenlenmektedir.

34.

Kurumumuzda pozisyonumuza uygun, istedigimiz alanda ¢aligma esnekligimiz

mevcuttur.

35.

Kurumumuzda istenildigi taktirde farkli departmanlarda ¢alisabilmektedir.

36.

Kurumumuzda etkin bir 6diil ve cezalandirma sistemi bulunmaktadir

37.

Kurumumuzda 6diil ve ceza sistemi tiim personel tarafindan bilinir.

38.

Kurumumuzda 6diil ve ceza sistemi agik ve anlasilirdir.

39.

Kurumumuzda 6diil ve ceza sistemi adaletlidir.

40.

Kurumumuzda yiiksek performans ddiillendirilmektedir. (Prim, yarigma vb.)

41.

Kurumumuzda diisiik performans cezalandirilir.

4

. Kurumumuzda kurallara aykir1 davraniglar cezalandirilir.

43.

Kurumumuzda prime dayali iicretlendirme yapilmaktadir.

44,

Kurumumuzda taban iicret uygulamasi uygulanmaktadir.

45

. Kurumumuzda yaptigimiz ise gore iicretlendirme yapilir.

46.

Kurumumuzda kardan pay dagitilmaktadir.

47.

Kurumumuzda ¢esitli donemlerde ikramiye verilmektedir.

48

. Kurumumuzda adil bir fazla mesai uygulamasi vardir.

49.

Kurumumuz da giivenligimiz yeterince saglanmaktadir

50.

Kurumumuzda caliganlarin sagligina 6nem verilmektedir.

51.

Kurumumuzda sendikal hareketler desteklenmektedir

52.

Kurumumuzda sendikal haklarimiz verilmektedir.

53.

Kurumumuzda sendikal faaliyetler aktiftir.

54

. Kurumumuzun agik ve net bir performans degerlendirme politikas: vardir.

55.

Kurumumuzda performans degerlendirmeler bigimseldir.

56.

Kurumumuzda performans degerlendirmeleri amirlerimiz tarafindan yapilir.

57

. Kurumumuzda performans degerlendirmeleri merkezi sistem tarafindan yapilir.

58.

Kurumumuzda performans degerlendirmeleri belirlenen hedeflere gore yapilir.

59.

Performans hedeflerine ulasilamazsa yaptirimlar uygulanir. (Uyari, kinama,

kademe ilerlemenin durdurulmast)

60.

Kurumumuzda performans degerlendirme kriterleri belirlidir.

61.

Kurumumuzda kariyer gelisimine 6nem verilmektedir.

62.

Kurumumuzda kariyer planlamamiz yapilirken fikirlerimiz alinmaktadir.

63.

Kurumumuzda kariyer planlamamiz yapilirken is yerinin yaninda, kendi

gelecegimiz gz Oniine alinir.

64.

Kurumumuzdaki kariyer planlama faaliyetleri benzer kurumlara gore daha iyidir.
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7. Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.
1.Kesinlikle katilmiyorum, 2.Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum,
5.Kesinlikle katilyyorum

1. Calistigim banka hukuk normlarina uygun faaliyetlerde bulunur.

2. Calistigim bankanin resmi, yazil etik kurallar1 vardir.

3. Calistigim banka, etik dig1 davraniglari hicbir kosulda hos gérmez.

4. Calisgtigim bankada igsgdrenlerin sdyledikleri her zaman dinlenir.

5. Calistigim bankada etik standartlara uymayanlara gereken yapilir.

6. Calistigim banka ¢aliganlart ile etik kurallar icerisinde iletisim kurar.

7. Calistigim bankada alinan kararlarda diiriistliik ve dengelilik esastir.

8. Calistigim bankada etik kurallar 6gretilir.

9. Calistigim bankada isin etik kurallara gore nasil yapilacagina énem verilir.

10. Calistigim bankada sonuglarin nasil elde edildigi sorgulanir.

11. Calistigim banka giivenilirdir.

12. Calistigim bankada etik dis1 davraniglara hemen ¢6ziim getirilir.

13. Calistigim bankada, etik dis1 davraniglar cezalandirilmadan 6nce sorgulanir.

14. Calistigim bankada, kesinlesen etik dig1 davraniglara g6z yumulmaz.

15. Calistigim banka, etik dis1 davraniglarin iistlere raporlanmasini destekler.

16. Calistigim bankada, etik kurallar herkese karsi ayni sekilde uygulanir.

17. Calistigim bankada, etik dis1 sorunlar giivenilir sekilde ¢oziiliir.
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