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OZET

Gunumiizde, isin blitin boyutlarini bilmek ihtiyacinda olan insan kaynaklari yoneticileri, is etigi ve
orgitsel ahlakin uygulanmasinda, dider yoneticilere nazaran daha fazla 6n plana gikmakta, insan
kaynaklari bolimlerinin etik programlarda “merkezi rol” oynayabilecedi diisiiniilmektedir. Bu disiinceden
hareketle insan kaynaklan vyoneticileri (zerinde anket vydntemiyle vyiritilen bu calisma ile
organizasyonlarda is etigi ve insan kaynaklari etigine iliskin uygulamalari ve insan kaynaklari birimlerinin
giderek is eti§i merkezine donilismesine yonelik fikirleri incelenmistir. Analiz sonuglari, baglangictaki
distincemizi dogrulayan ve Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada'da yapilan galismalarla paralellik arz eden
dederler ortaya gikarmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Etigi, insan Kaynaklar Etigi
1. GIRIS

Uretim siirecine giren biitiin kaynaklarin verimliliginin bir sinirt oldugu bilinmektedir. Ancak insan
kaynaklar bu kuralin istisnasidir. Zira insan kaynaklar, yeteneklerini ortaya cikaracak uygun calisma
ortami ve motivator araglar saglandiginda organizasyona hayal edilemeyecek diizeyde katkilar saglayabilir.
Bu nedenle “insanin, organizasyonlarin sadece en dederli kaynadi degil, ayni zamanda en &nemli
zenginligi” oldugu soylenebilir (Sabuncuodiu:2005:2).

Cok boyutlu ve kiresel rekabet ortaminda bir adim 6ne gegmeyi ve yliksek performansi
hedefleyen organizasyonlar igin, bu zenginligi elde etmek ve muhafaza etmek bir zorunluluktur. Bu
zorunluluk, yiksek nitelikli galisanlarin kazaniimasi, gelistiriimesi ve elde tutulmasi anlamina gelmektedir
(Barutcugil, 2004:33). Bu geregi yerine getirmekle sorumlu olan insan kaynaklari yénetiminin temel amaci
da organizasyonlari daha verimli, calisanlari daha mutlu kilmak suretiyle bireysel is basarimini ve érgiitsel
performansi arttirmaktir. Zira yiiksek performansh ve giglii organizasyonlar, gliglii insan kaynaklari
politikasina sahip olanlardir ¢(4nonymous, 2006:39).

20. ylizyllda organizasyon ve toplum arasindaki iliskiler 3 kategorik gelisim g&stermistir: Kar
maksimizasyonu y®netimi, yediemin ybnetimi ve nihayet, calisma hayatinin kalitesi yénetimi. ik ikisinde
yonetimler topluma karsi gok az sorumluluk hissetmislerdir. Ama son dénem, sosyal sorumluluk ve etik
bilincinin gelisti§i donemdir. Etik teori ve uygulamalarinin, bireyleri ve gruplar arzu edilen basariya
yoneltmede etkili bir disiplin (Josnson, 2005:3) oldugu, bir gercek olarak kabul edilmektedir. Ayrica 1987'de
Time dergisinin yapti§i, Amerikan halkinin % 76'sinin azalan moral standartlarini organizasyonlarda sosyal
sorumluluk ve etik olmamasina bagladigi arastirma (Woods, 1997:391-399), halkta etik bilincinin olustugunu
ortaya koymaktadir.

Bu biling dogrultusunda organizasyonlarin basarisinin, isle ilgili kararlari ahlaki standartlara gére
dederlendirme olgusu olarak tanimlayabilecegimiz “is etigi"ne uygun olup olmadigi hususu daha gok
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sorgulanir olmaktadir. Ayrica, kurumsal imaj ve uzun dénemde kalici olabilmek igin, glivenilir olmak ve etik
degderlere bagh kalmak da 6nemli addedilmektedir.

Bu 6neme ragmen, yoneticiler slirekli olarak organizasyonun, hissedarlarin, ic ve dis musterilerin
ihtiyag ve beklentilerini dengede tutma baskisi ile de karsi karsiyadir. Bu yogun baskiya karsin is ve insan
kaynaklari liderleri, etik is uygulamalariyla olusturacaklar etik kurum kiiltiirQi ile organizasyonlarini daha
rekabet edebilir hale getirebilir veya en azindan etik olmayan is ve davranis uygulamalarini azaltabilirler
(Vickers, 2005:26-27)

2. IS HAYATINDA VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ETiK

Is hayatinda ve ydnetimde etik olarak degderlendirilebilecek ilkelerin baginda organizasyonel adalet,
durtstlik (Morley,2004:357), esitlik, tarafsizlik, hukukun Ustlinlii§li gelmektedir. Bunlarin yaninda insan
haklarina riayet etme (Crusn, 2007:29), himanizm, sevgi, saygi, hosgorili, demokratik yaklagim, laiklik,
olumlu insan iliskileri, sorumluluk, baghlik, tutumluluk, agiklik, hak ve &zgirliklere saygi, emede saygi ve
yasa digl emirlere karsi direnme hakki gibi hususlar yonetim etiginin konusunu teskil etmektedir. Buna
karsin ayinmcilik, kayirma, riisvet, yolsuzluk, zimmet, gérev ve yetkinin koétliye kullaniimasi etik disi olarak
dederlendiriimektedir. Bunlarin yaninda yildirma-korkutma, iskence, siddet-baski-saldirganlik, somuir,
hakaret ve kuflr, irksal-dinsel-bdlgesel-politik-cinsel ayrimcilik (Harrington, 2007:4), haksiz gikarma
(Woods, 1997:29), bedensel-ruhsal-cinsel taciz, dedikodu, yobazlik ve dogmatik davranis gibi eylemler de etik
disi kabul edilmektedir.

Is hayatinda ve y®netimde etik olarak kabul edilen kurallarin hemen hemen hepsi is yerinde
dogruluk ve adaletin temsilcisi olarak goriilen (Griffeth, 2003:1) insan kaynaklar yoneticilerini de
ilgilendirmektedir. Zira insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin ¢odu secim ve karar sireglerini
gerektirmektedir. Bu secimin neye gore yapilacagdi veya kararin nasil alinacagi sorularinin yaniti gogunlukla
etik ile ilgilidir (Woods, 1997: 402-403). Ote yandan, secimde adaletin nasil sadlanacadi, belirli pozisyonlara
kimin yukseltilecedi ve terfi ettirilecedi, kariyer planlamanin ve gelecekte is hayatinda gok fazla tartisiimasi
beklenen yeniden dederlemenin nasil ve kimler icin yapilacagi son derece dnemlidir. Yine, etik ortak
kiltirel degerleri yansittig icin (Dowiling, 1990:163) farkl Ulkelerden, bolgelerden, kiiltlrlerden calisanlarin
nasil ayni ortak etik dederler potasinda birlestirilecedi, akraba kayirmasinin nasil 6niine gecilecedi, calisanin
nasil isine son verilecedi hususlari da tamamen etik konusudur.

Etik konusuyla yakindan ilgili olan bir diger husus da calisanlarin muhtag akrabalarina bakma
sorunudur. 2.7 milyon calisanin yash akrabalarina bakma sorunu ile karsi karsiya oldugu ingiltere'de is
dinyasinin yakinda bdyle bir problemle karsi karsiya kalacagi 6ne siriilmektedir (Persaud, 2007:15). Sosyal
guvenlik semsiyesi yeterince genis olmamasina ragmen, akrabalik ve aile baglarinin giigli oldugu
Ulkemizde, yaslilara ve aile bireylerine bakma zorunlulugundan kaynaklanacak devamsizlik sorunlarinin,
etik kapsaminda dederlendiriimesi yeni bir bakis acisini yansitmaktadir.

Etik davranisin, kurallar manzumesini igeren organizasyonel boyutlarinin yaninda, galisan boyutu
ise vahim bir tablo ortaya koymaktadir. Amerika Birlesik Devletleri (ABD)'nde yapilan arastirmalara gore
genclerin cogunlugu (%71) ise basladiklarinda kendilerini etik kararlar almaya ve kurallara uymaya hazir
hissettiklerini ortaya koymakla birlikte % 38'i yalan sdylemenin, calmanin, siddetin her zaman gerekli
oldugunu sdyleyebilmektedir (www.ja.org, 2007). Bunu destekleyen bir dier ABD arastirmasi da,
perakendecilik sektoriinde calisan hirsiziginin her yil %1 oraninda arttigini ortaya koymaktadir. Galisan
hirsizigini 6nlemede uyarma, kamerall izleme sistemi, kati disiplin kurallar ve etik olmayan davraniglara
karsi sifir tolerans yeterli olmamaktadir (Frost 2007:1).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ i$ ETiGi OLUSUMUNDAKI ROLU VE ONEMi

Bitlin islev ve sorumluluklari etik kapsamina girmekle birlikte, heniiz insan kaynaklari
yOneticilerinin is etigi konusunda merkezi rol oynadigini sdylemek icin erkendir. Bu savimizi destekleyen
Crush (2007:29), “irk ve cinsiyet ayinmcilidina karsi yasal diizenlemelerin lzerinden 30 yildan fazla siire
gegmistir; engelliler ise yaklagik 10 yildir yasal gilivence altindadir; buna ragmen birgok insan kaynaklari
direktériintin bu durumu kavramis oldugu stphelidir” demektedir.

Eleman temin ve ylikselme siireclerinde insan kaynaklar yoneticilerinin 6n yargilardan tamamen
uzaklasabildigini, tarafsiz ve objektif davranabildigini sdylemek icin de heniiz erkendir. ise alim
sureglerinde 6ncelikle is gerekleri izerinde durmak gerekirken, irk, cinsiyet, bedeni yeterlilik gibi faktérlerin
etkin olmadigini sdylemek zordur. Ozellikle Tiirkiye'de yaygin olan “adam kayirma” kurumunun basta kamu
kurumlar olmak lizere, ise almada hala etkin oldugu tahmin edilmektedir.
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Gelismig (lkelerde insan kaynaklari yoneticileri tarafindan daha 6zel ayirimciliklarin yapilabildigi
bilinmektedir. Bu olgularin kdkeninde ise insan kaynaklar yoneticilerinin yeterli bilgi sahibi olmayislarinin
rolii oldugu sdylenebilir. Ornegdin, Employment Tribunal Service'in yapti§i bir arastirma, 1500'den fazla
olayda insan kaynaklarn profesyonellerinin yas ayimminin  énemi konusunda yeterince hassas
davranmalarina yol acacak bilgi diizeyinde olmadigini ortaya koymaktadir. Esit Firsatlar Komisyonu dyesi
Jerry Vatson'da yas ayirimin en kaba sekliyle kadinlar lizerinde uygulandidini vurgulamaktadir (Harrington,
2007:1).

Son zamanlarda birkag is ve finans skandali, kurumsal-kolektif etigi sorgulanir kilmistir (Anonymous,
2003:7). Ayrica arastirmalar, etikal iklim ile performans arasinda olumlu bir iliski oldugunu géstermektedir
(Waring, 2004:71-75). Bu nedenle performansi hedefleyen bir yoneticinin kurumsal etigi sorgulamasi ve
etikal iklimi gelistirmeye gayret etmesi akillica olacaktir. Etikal iklimin olusumunda ve gelistiriimesinde insan
kaynaklarinin diizenleyici, editici, koordine edici ve iletisim siiregleriyle bilgilendirici rolli inkar edilemez.

Etik disi davraniglarin 6nlenmesinde ve iyilestiriimesinde de insan kaynaklari yonetimi ve
yoOneticilerinin gerek disiplin, gerekse egitim strecleriyle, onleyici ve iyilestirici calismalari olabilecegi
dederlendirilebilir.  Zira is yapmanin ayriimaz 6deleri olan moral ve etik dederlerin basinda duristlik,
yasalara ve kurallara uymak, adil olmak, vicdaninin sesini dinlemek, ise kendini adamak, isi kendi isi gibi
goérmek, zamanini ve enerjisini Uriin veya hizmeti daha da gelistirmeye yoneltmek, biitiin miisterilere esit
ve ayni mesafede olmak ve en yiksek kalitede Griinii veya hizmeti sunmak, dogaya, cevreye, topluma
saygili ve barisik olmak gerekir.

Butliin bu diglince atmosferini olusturacak bir y6netimin insan kaynaklari uygulamalari
kapsaminda yapacadi isler, atacadi adimlar olmalidir. Bu anlamda organizasyon igi diizenlemelerde her
kademedeki yoneticinin roli ve sorumlulugu olmakla birlikte, basrolli insan kaynaklari yoneticileri
oynayacaktir. Bu anlamda insan kaynaklari yoneticilerinin:

e Uluslararasi ve yerel etik degerleri siki sikiya korumasi ve uygulamasi,
Biitlin islev ve stireclerinde adil davranmasi (Bingdl, 2006.26),
Her galisana is bagarimi igin esit sans vermesi,
Performans sistemlerinde nesnel kistaslar gelistirmesi (Baltas, 2003:2)
Ne pahasina olursa olsun kazanmak dedil; dogru, hakli, toplumsal dederlere ve normlara uygun,
kaynaklar koruyan, dogaya ve gevreye sahip gikan bir anlayisla kazanmak kdltiri olusturmasi,
Ahlaki davraniglar 6diillendiren bir éneri-6diil sistemi ve kurum kiltlirli olusturmasi,

e Etik ihlallerini rapor etmeye olanak veren bir sistemi kurmasi,

e Etik davraniglan dizenleyen, denetleyen, etik disi durumlar ayiplayan bir kiltiir ile uyumlu agik

iletisim sistemini tasarimlamasi,

e  Gergek is durumlarina uygulanacak etik prensipler gelistirmesi,

e Belirlenen prensiplere iyi 6rnek olusturacak vakalar ortaya koymasi gerekir.

Bitlin bu bigimsel etik diizenlemelerin liderligini lstlenmesi gereken (Meisinger, 2005:10), insan
kaynaklar yoneticisi, organizasyon iginde son derece kritik bir gérev lstlenmektedir. Zira dogrudan
organizasyonu ve insani ilgilendiren, eleman temin siirecinden, ayirmaya dedin biitiin insan kaynaklari
islevlerinde objektif olabilmek (Akingbola, 2001:4) ve etik davranabilmek cok zordur. Buna ragmen, drnedin
ise alim politikasinda etik davranisin % 70 dizeyine giktigi ABD'de yapilan arastirmalar, insan kaynaklari
politikalarinda etik davranisin giderek yikselen deder oldugunu ortaya koymaktadir (Anonymous, 2004:75).

Bu nedenle insan kaynaklarinin son yillarda 6n plana cikan rollerinden birisi de issizlere is
yaratmak ve is bulabilir calisan olusturmak iken bir diderinin etik konusu (Vu, 2006:4) olmasi tesadifi
dedildir. Gelismeler, insan kaynaklari yoneticileri gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken basta yasalari,
kurallari ve bireylerin davranisini yoneten ilkeler ve standartlar biitlini olan etik (Ethics Quality, 2006)
degerleri hem olusturmak, hem de uygulamak zorunda birakmaktadir. insan kaynaklari bu zorunlulugu
hem kendi islev ve sorumluluklarini yerine getirirken, hem de galisanlarin beklenen davranislari
gostermesini gozetirken, yasamaktadir.

Yine, Kanada’da The Society For Human Resource Managementin insan kaynaklari
profesyonelleri izerinde yaptidi bir arastirmaya gore 1997'den 2003’e dedin yazih etik kod sahibi HR
profesyoneli orani % 73'den % 79'a gikmistir. % 83 insan kaynaklari profesyoneli galisanlarinin etik
kurallara uydugunu sdylemektedir. % 71 oraninda HR profesyoneli, ise iliskin karar asamasinda etik
kurallara uyulmak icin Kkisisel gayret gosterildigi kanisindadirlar (Canadian HR Reporter, 2003:9).

Glinimiizde isin bitin boyutlarini bilmek ihtiyacinda olan insan kaynaklari ydneticileri (Donkin,
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2007:18) etik kapsamindaki bu iki yonli roli ve sorumluluklar nedeniyle is etigi ve orgiitsel ahlakin
uygulanmasinda diger yoneticilere nazaran daha fazla 6n plana cikmaktadir. Etik konular gogunlukla insan
kaynaklan ile iligkilendirilmekte (4nonymous, 2005:11), insan kaynaklarinin etik programlarda “merkezi rol”
oynayabilecedi (Driscoll and Hoffman, 1998:121) disiinulmektedir. Buna karsin, 2002 yilinda ABD'de yapilan
aragtirmalar insan kaynaklari yoneticilerinin yarisinin etik disi davranis baskisi ile karsi karsiya oldugunu da
gostermektedir (Brown, 2003:1).

Bu baskilar nedeniyle, is etiginin olusumunda ve uygulamasinda insan kaynaklari
profesyonellerinin  bagimsiz hareket edebildigini sdylemek igin heniiz erkendir. Buna ragmen, her
organizasyonda etik kurallari ve davranis kaliplarini belirleyen bir politikanin dizayn edilmesinde yarar
vardir. Bu politikanin tasariminda biitiin yoneticilere gérev diismekle birlikte, en kritik ve belirleyici roliin
insan kaynaklari profesyonelleri tarafindan ifa edilecedi dederlendiriimektedir. En azindan gelismis
Ulkelerdeki uygulamalar bunu géstermektedir.

4. YONTEM

Arastirmanin Sorunsali: “Insan kaynaklar profesyonellerinin is etiginin olusumunda rolii
nedir?” Sorusuna yanit aramaktir.

Metodu: Arastirma kapsaminda oncelikle ilgili yazin taranmig, yapilmis olan nitel ve nicel
galismalarin bulgularindan da vyararlanarak, amaca yonelik bir anket formu olusturulmustur. Form,
elektronik ortamda, IKDAY ve Insan Kaynaklari ve Kalite Yénetimi Dernedi lyesi insan kaynaklari
yOneticilerine gonderilerek, doldurulmasi sadlanmistir. Geri doniisti olan 64 anket formundan 50 adedi
uygun goriilerek degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Anket sorularinin dederlendirilmesinde oranlar dikkate alinmis ve yanitlar yizdelerle ifade
edilmistir. Ankete katilan gruplarin karsilastiriimalar ise oranlar (zerinden yapilmis olup; oranlar arasi

Kt
. n, n -
farklilik testleri uygulanmis ve Z = formuliinden yararlaniimistir.
1 1
\/ p=p)(—+—)
n, n

Katkisi: Is etigi konusu gelismis tlkelerde tartisiimis olmakla birlikte, 6zellikle insan kaynaklari
merkezli olarak tartisiimasi llkemizde yenidir. Ilerde etik merkezlerine déniisecedi 6ngériilen insan
kaynaklari birimleri igin arastirmanin orijinal bir galisma niteligi taglyacad distiniilmektedir.

Kapsami: Is etigine iliskin uygulamalar, insan kaynaklari uygulamalarinin etik boyutlari ve insan
kaynaklar bolimiinin etik merkezine dontismesi hususundaki diisiinceler
5. ANALiz

Ankete yanit verenlerin % 90" is etigi konusunda yeterli bilgiye sahip oldugunu, % 2'si ise sahip
bulunmadigini, % 8'ise kararsiz olduklarini belirtmistir. Yapilan istatistiki testte, yeterli bilgiye sahip
olanlarla olmayanlar arasinda anlamh fark goérilmastiir (z=15.2 ve p <0.001).

Yanit verenlerin % 64’ calistiklari firmada etik standartlarin yazili olarak belirlenmis oldugunu, %
28'i yazili standartlarin olmadigini, % 8’ ise kararsizlik ifade etmistir. Etik standartlarin yazil olarak
belirlendigini ifade edenler ile yazili standartlar olmadigini ifade edenler arasinda anlamli fark bulunmustur
(z=2.25 ve p <0.05).

Ankete katilanlarin % 68'i firmada is etigine iliskin davranis standartlarinin egitiminin verildigini
belirtmisken, % 20'si buna katilmamistir. % 12'si ise kararsizlik belirtmistir. Egitimin verildigini belirtenlerle,
buna katilmayanlar arasinda anlamli fark tespit edilmistir (z=2.67 ve p <0.05).

Ankete katilanlarin % 80'i calisanlarinin yasa ve etik disi teklifleri reddetmekten gekinmediklerini
belirtirken % 12'si buna katilmamis; % 8'i ise kararsiz kalmistir. Katilanlarla, katiimayanlarin oranlari
arasinda gok énemli fark belirlenmistir (z=3.24 ve p<0.01).

Ankete vyanit verenlerin % 601 (icretleme ve kariyer yonetiminde firma sahiplerinin
yonlendirmesinin s6z konusu olmadidini ifade ederken % 24'U buna katilmamis ve % 16’si da kararsiz
kalmistir. Katilanlarla katilmayanlar arasindaki fark anlaml bulunmustur (z=2.12 ve p<0.05).

Performans dederlemenin objektif Olclitlere dayanarak yapildigi gorisiine insan kaynaklari
yoneticilerinin % 68'i katilmig, % 18'i katilmamis ve % 14'l de kararsiz kalmistir. Katilanlarla katilmayanlar
arasinda 6nemli fark saptanmistir (z=2.89 ve p<0.05).
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Ankete yanit veren insan kaynaklari yoneticilerinin % 88'i isten gikarmalarda yazl kurallar ve
onceliklerin bulundugunu belirtirken % 6'si buna katilmamis ve % 6'si da kararsizlik belirtmistir. Katilanlarla
katilmayanlar arasindaki fark anlamh bulunmustur (z=2.73 ve p<0.05).

Insan kaynaklari yéneticilerinin % 88'i is etiginin gelecek yillarda daha dnemli hale gelecegini
belirtmisken sadece % 8 bu disinceye katimamis ve % 4G de kararsiz kalmigtir. Katilanlarla
katilmayanlar arasinda gok énemli fark saptanmistir (z=3.08 ve p<0.01).

Ise basvuru esnasinda erkeklerin askerlik ve bayanlarin hamilelik durumlari, adaylarin adli sicil
kayitlari, medeni durumu, ozirlGlik durumu, fotografli basvurulari gibi hususlari énemli ve gerekli
gorenlerin orani % 76, katiimayanlar ise % 16, kararsizlar % 8'dir. Katilanlarla katilmayanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamh fark gorilmistir (z=3.15 ve p<0.01). Bu sorunun alt siklarini dikkate
aldigimizda ankete yanit verenlerin genellikle, erkeklerin askerlik durumu ile bayanlarin hamilelik durumu
ve adaylarin adli sicil kaydini énemle dikkate aldiklari; medeni durum, &zirlilik ve fotodrafli bagvuru
durumunu ikinci planda dikkate aldiklari gérilmustir.

Ise alim siirecinde adayin yasi, cinsiyeti, milliyeti, siyasi disiincesi, dini inang ve mezhebi gibi
unsurlarin ¢ok fazla énem tasimadidi belirlenmistir. Meslek mensubu birinin veya bir tanididin referansi ile
patron veya yonetim kurulu Gyelerinin veyahut ta Ustlerinin istekleri cok fazla etkili olmamaktadir. Buna
karsin adayin yazili is gereklerine bire bir uymakta olusu dénemli addedilmektedir. Tim bu alt baslklar
birlikte dikkate alindiinda ankete olumlu ve olumsuz yanit verenler arasinda anlamli bir fark olmadigi
belirlenmistir (z=0.55 ve p>0.05). Sadece yazili is gereklerine bire bir uyumu 6ngdrenlerin yiizdesinin gok
yiiksek olmasi (% 80), bu secenege ise alimda dnem atfedildigini acikta ortaya koymaktadir.

Ankete katilanlarin % 641, etik kurallarin olusturulmasinda insan kaynaklari boliminiin stz
sahibi oldugunu ifade ederken % 20'si bu goriise katiimamaktadir. Katilanlarla katiimayanlar arasindaki
istatistiki fark anlamli bulunmustur (z=2.44 ve p<0.05).

Etik kurallarin duyurulmasinin insan kaynaklari bélimiiniin sorumlulugunda oldugunu belirtenlerin
orani % 88'dir. Buna katilmayanlarin orani ise sadece % 8dir. iIki grup arasindaki istatistiki fark ¢ok
anlamlidir (z=2.29 ve p<0.05).

Anketi yanitlayanlarin % 76'si, etik kurallara uyulup, uyulmadiginin denetiminde insan
kaynaklarinin s6z sahibi oldugunu belirtmislerdir. Katilanlarin sadece % 14l bu gériise katilmamigtir. ki
grup arasindaki fark anlamh bulunmustur (z=2.95 ve p<0.05).

Etik disi davraniglarin insan kaynaklari boliimiine rapor edilmesi gerektidini belirtenlerin orani %
80, bu disiinceye katiimayanlarin orani ise % 18 olarak bulunmustur. iki grup arasinda anlamli fark
gorulmustir (z=3.04 ve p<0.01).

Insan kaynaklari yoneticilerinin % 72'si, etik davraniglarin &diillendirilmesi teklifinin insan
kaynaklari bélimiine yapildi§ini ifade ederken, % 12'si buna katilmamistir. iki grup arasindaki fark anlamli
bulunmustur (z=2.73 ve p<0.05).

Yanitlarin % 68'i etik disi davraniglarin cezalandiriimasinda insan kaynaklari bélimaniin s6z sahibi
oldugu yoniindeyken, % 18'i bu diistinceye katiimama yoniindedir. Her iki grup arasindaki fark anlamlidir
(z=2.63 ve p<0.05).

I5 etiginin olusumunda, insan kaynaklari sorumlusunun kritik &neme sahip oldugu gériisiine % 92
gibi cok yiiksek oranda bir katiim sz konusudur. Katilmayanlar ise sadece % 6 diizeyinde kalmistir.
Katilanlarla katiimayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark gézlenmistir (z=2.87 ve p<0.05).

Ankete yanit verenlerin % 84'l insan kaynaklari bolimintn, kurumsal etigin merkezi oldugunu
ifade etmigler, % 16'si ise bu goriise katiimamigtir. Iki grup arasinda ¢ok énemli fark saptanmistir (z=2.60
ve p<0.05).

6. SONUCLAR

Insan kaynaklar calisanlarinin is etigine iliskin uygulamalar, insan kaynaklar uygulamalarinin etik
boyutlari ve insan kaynaklari bélimiinin etik merkezine doniismesi hususundaki diisiincelerinin tespitine
yonelik olarak yaptigimiz bu arastirmanin 6nemli sonugclari asadidaki gibi 6zetlenebilir:

e Insan kaynaklari profesyonelleri is etigi hususunda yeterli bilgiye sahip olduklarini,
Firmalarda etik standartlarin yazili veya yazili olmamak tizere belirlendigini,
Firmalarda is etidine uygun davranis standartlarinin egitiminin verildigini,

Calisanlarin yasa ve etik disi baskilara boyun egmedigini,
Ucretleme, yiikseltme ve performans degderlemede objektif kistaslarin temel alindigini,
Isten cikarmalarda yazili kurallarin ve énceliklerin bulundugunu,
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o Insan kaynaklar profesyonellerine gore gelecek yillarda is etiginin daha 6nemli hale gelecegini,

e  Etik kurallarin olusturulmasinda, bu kurallarin duyurulmasinda ve kurallara uyulup, uyulmadigin
denetiminde insan kaynaklan bolimiiniin s6z sahibi oldugunu; etik disi davraniglarin insan
kaynaklari boélliimine rapor edildigini, odillendirme ve cezalandirma islevinin de bu bolim
tarafindan ytritaldagand,

e Ise basvurularda standart kurallara uyuldugunu, ise alimda objektif davranildigini; meslek
mensuplari, tanidik grubu, patron veya yonetim kurulu (yelerinin belirgin bir etkisinin
bulunmadigini,

e Is etiginin olusmasinda, insan kaynaklari sorumlusunun kritik 6neme sahip oldugunu ve insan
kaynaklari bélim{nin kurumsal etigin merkezi oldugunu, ifade etmislerdir.

Sonuglari, ABD ve Kanada'da yapilan calismalarla énemli 6lglide paralellik arz etmekte olan bu
arastirma, insan kaynaklari yetkililerinin, is etiginin olusumunda ve uygulamalarinda kritik rollerinin
farkinda olduklarini ve insan kaynaklari bolimiiniin giderek etik merkezine déniismekte oldugunu ortaya
koymaktadir, diyebiliriz.
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