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Normatif etik cercevesinde, drgiitsel uygulamalara iliskin iyi-kotit, dogru-yanhs tammlamalarmin yapilmast ve bunlarin
tiim orgiit paydaglarinca anlagilmas: biiyiik énem tagimaktadir. Buradan hareketle, orgiitsel uygulamalardan biri olan kariyer
yonetiminin de, normatif etik boyutunda ele almmast gerekir. Bunun temel nedeni, kariyer yonetimi siirecinin her asamasinda
gerek bireyler gerekse Orgiit tarafindan atilan adimlarin zaman zaman birbirleriyle etiksel bir gatigmaya konu olabilmesidir. Bu
cahigma ile s6z konusu etiksel gatismalary ortadan kaldiracak ve tiim orgiit paydaglarinca tizerinde uzlagilabilecek bir kariyer
yénetimi siirecinin normatif etik boyutu ile nasil ele alinabilecegi agiklanmaktadir.
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RELATIONSHIP BETWEEN BUSINESS ETHICS AND CAREER MANAGEMENT IN ORGANIZATIONS:
AN EVALUATION WITH RESPECT TO NORMATIVE ETHICS

ABSTRACT

That good or bad, right or wrong definitions are made related to the organizational practices in the framework of norma-
tive ethics and understanding of these by all stake holders of organization carries a great importance. In this context, career
management, one of the organizational practices, is also to be discussed with respect to normative ethics. The main reason of
this is. all activities which are conducted by individuals and/or the organization in every stage of the career management
process are likely to be subject to an ethical conflict with each other. By the help of this study, it is explained how to discuss,
with respect to normative ethics, a process of career management on which all organization stakeholders compromise and

which can remove ethical conflicts in question.
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GIRIS

is etigi konusu, son yillarda yonetim ve &rgiit
yazininda lizerinde en ¢ok durulan konulardan
biridir. Ozellikle normatif etik cergevesinde,’
orgiitsel uygulamalarda neyin iyi, neyin kotii,
neyin dogru, neyin yanls oldugunun aragtirilmasi,
bunlarin tamimlanmast ve tiim orgiit paydaglaninca

anlagilmasi biiylik dnem tagimaktadir. Ote yandan
ok onemli bir insan kaynaklan islevi olan kari-
yer yonetimi, galisanlar ve orgiitler agisindan nor-
matif etik kapsaminda ele almmas: gereken bir

‘konudur. Kariyer yonetimi siirecinin her asamasinda

gerek gahsanlar gerek orgiit tarafindan atilan acimlar
zaman zaman bitbirleriyle etiksel agidan gatigabilmektedir.
Bunun temel nedeni, izlenen yolla ilgili olarak,



cahganlar ve orglt tarafindan ve hatta orgiitiin
diger paydaslarinca yapilan iyi-kotl, dogru-yanlis
tantmlamalarnin farkl olabilmesidir. Bu noktada,
kariyer yonetimine iligkin uygulamalarda tim
paydaslann ortak bir uzlagma zemininde bulustugu

tammlamalarin yapilmast gerekmektedir. Normatif
etik boyutunda ele alindiginda, bu tanimlamalari
yapmak daha kolay hale gelecektir.

Bu galigmanin temel amaci, orgiitlerde kariyer
yonetiminin is etifi kapsaminda nasil ele alinabile-
cegini normatif etik boyutunda ortaya koymaktir.
Cahismada sncelikle, etik, etik teorileri ve ig etifi
konulari tizerinde durulmakta; daha sonra kariyer
yonetimine iligkin temel kavramlara yer verilmek-
tedir. Bu agiklamalardan hareketle, kariyer yone-
timine iligkin olarak bireysel ve orgiit diizeyinde
izlenen siireg, is etigi boyutunda ele alinmaktadir.
is etigi ile ilgili olarak ise “normatif etik” gergeve
olarak kabul edilmig olup, kariyer yonetimi
siirecinin adimlari bu dogrultuda irdelenmektedir.

1. ETIK KAVRAMINA BAKIS

Is etiginin kavramsal agidan incelenebilmesi
icin, oncelikle “etik” kavrami izerinde durmak
gerekir. Tarih boyunca, diisiiniirler tarafindan
farkli yaklagimlarla aciklanmaya caligtlan “etik”
sozeiigii (Kiling, 2000, 94), Yunanca “karakter,
ahlik, gelenek ve aligkanhig” ifade eden “ethos”
sgzeliginden tiiretilmigtir (Aydin, 2001, 33
Ozgener, 2002, 176).

figili yazin incelendiginde, etik kavraminin
genellikle iki farkli hareket noktasindan yola
¢ikarak tammlandig goriilmektedir. Bunlar, etifi
ya “bir bilim dali/disiplin olarak” ya da “bir
felsefe/ahlik felsefesi olarak” ele alan yaklagimlardir.

. Bir Bilim Dal ya da Disiplin Olarak Etik:
Honderich (1995) etigi, ahlaki kriterlerden yarar-
lanarak insan davramgina yon verme bilimi ve
insan davraniglarina yonelik kabul edilmis
degerler ve standartlar olarak ahlak bilimi,
seklinde tanimlamaktadir (Key ve Popkin, 1998,
331). Daha genis bir tanimla, ahlak bilimi olarak

etik, bireyler, toplum ve orgiitler agisindan, yarar,
iyi ve koti gibi kavramlar inceleyen; bagka bir
deyisle bireysel ve grupsal davraniglarin ve
iligkilerin hangilerinin dogru, hangilerinin yanhs
oldugunu belirleyen, boylece ahlaki degerleri,
ilkeleri ve standartlan tanimlayan bir disiplindir
(Schulze, 1997, 36; Yurtseven, 2000, 249).
Benzer sekilde Turkee Sszliik'te etik, tore bilimi
ya da ahlak bilimi olarak tantmlanmaktadir (Tiirk
Dil Kurumu, 1998a, 739).

. Bir Felsefe ya da Ahlak Felsefesi Olarak
Etik: Caliglar’a gore (1983), bir felsefe dalt olarak
etik, insanlarin toresel ya da ahlaksal iligkilerini,
davramg bigimlerini ve goriiglerini aragtiran bir
bilim dalidir (Aydm, 2001, 3). Inal (1996) ise etik
kavramini, insanlarin kurdugu bireysel ve toplum-
sal iliskilerin temelini olugturan degerleri, norm-
lari, kurallari, dogru-yanhg ya da iyi-koti gibi
ahlaksal agidan aragtiran bir felsefe disiplinidir,
seklinde tanimlamaktadir (Aydin, 2001, 6).
Shea'ya gore (1988) etik, bir ahlaki ilkeler grubu
veya degerler seti; belirli teori veya ahlaki
degerler sistemi ve bir birey veya meslegi yoneten
davranis ilkeleri ve standartlandir (Ozgener,
2002, 176). Son olarak, etigi, ahlak felsefesi ya da
ahliki konu edinen bir felsefe dali olarak tanimlayan
Nuttall (1997, 15), etigin kullandigimiz ahlak terimlerini
ve ahlaki yargilarimizi inceledigini ve takindigimiz
ahlaki tutumlarimizin ardinda yatan yargilan cle
aldigini belirtmektedir.

. Diger Bakis Aqilari Isiginda Etik: Bir bilim
daly/disiplin ya da bir felsefe/ahlak felsefesi olarak
ele alinabilen etik kavraminin, gesitli yazarlarca
farkl bakig agilar ile de ele alindig goriilmekte-
dir. Omegin, gegmisten bugiine etik, bazi yazarlar
ve distiniirler tarafindan bir diglinig ve arayis
seklinde ifade edilmektedir. Soyle ki Aristo, etigi,
insamin giinlilk hayatinda yararh olacak davranslarm
kesfi olarak tanimlarken; bugiin bazi yazarlarca etik,
insan hareketlerinin ahlaki uygulamalar dogrul-
tusunda diisiiniilmesi, seklinde agiklanabilmekte-
dir (Kiling, 2000, 94). Benzer bir yaklagimla,
Aydin (2001, 8), etifin, istenilecek bir yasamin



arastiriimasi ve anlagilmasi oldugunu ifade etmek-
tedir. Bu bakis agis1 gergevesinde, daha genig bir
ifade ile etik, biitiin etkinlik ve amaglarm yerli
yerine konulmasi; neyin yapilacag ya da yapilamay-
acafinin, neyin istenecegi ya da istenemeyeceginin,
neye sahip olunacaginin ya da olunamayacagmin
aragtirilmasi ve anlagilmasidir.

Ote yandan Daft’a gére etik, bir kiginin ya da
grubun davranislarinda neyin dogru neyin yanhs
olduguyla ilgili ahlak ilke ve degerler biitiintidir.
Certo (1990) ise etigi, bir bireyin diger bireyler-
den bekledigi ahlaki degerleri igeren toplumsal
davranis bigimi, seklinde tammlamakiadir (Yurtseven,
2000, 250). Son olarak Jacques (1993, 55) etifi,
“dogru seyi, dogru yapmak” seklinde tanimla-
yarak, kalite ile etifin aym anlamu tagidifint Gne

-stirmektedir.

Yukaridaki bilgilerin 1s1ginda bir tamim
gelistirilmesi gerekirse, bir ahlék felsefesi olarak
etik, bireylerin, gerek topluluk iginde gerekse
kendi 6zel yasamlarinda, amaglarim ve bunlara
ulagmak icin gerceklestirdikleri faaliyetler ile
takindiklar: tutum ve davramglan aragtiran; bun-
lari iyi, kotii, yanlis ve dogru seklinde tamimlayan
ve anlasilmalarini saglayan sistematik bir diigiince
toplulugudur.

2.1S ETiGi KAVRAMINA BAKIS

1960 oncesinde igletmeciliin alaninin temel
konular1 arasinda yer almamig; bu dénemlerde,
adil olmayan iicretler, adil olmayan isglicli uygu-
lamalari ve kapitalizmin ahlaki yapist gibi konu-
larin tartisiimasi daha gok teologlara birakilmustir.
Protestan ¢aligma ahlaki, insanlarm ¢ok ¢aligmasi
ve bagarili olmasini sart kosarken; bu durum, iglet-
melerin sosyal sorumlulufunun bir geregi olarak
gortilmustir.

1960’1arin baginda 1§letmec1hkte etiksel konu-
lar beklenmedik bir hizda ilgi toplamaya
baglanmustir. Bu donemde, lider olarak kabul edilen
kuruluslarda bile giivenilir olmayan {r{inlerin
satilmast; igletmelerin dogal cevre {izerindeki
olumsuz etkileri; riigvet ~mekanizmasinin
ulusal/uluslar arasi diizeyde yayginlagmasi ve i§

diinyasinda ve genel olarak toplumda ahlakin para
ve giic ile egdeger gbriilmesi vb. gibi gelismeler
bu ilginin giderek biiylimesinde etkili olmustur.
Buradan hareketle 1970’lerin ortalarinda islet-
melerin, ahliki goz ardi ederek, yalnizca kéra
odakl faaliyet gostermemeleri gerektigi gortsi
gelismeye baglarmg ve 1970’lerden glinlimuze, .
toplumun, is etifinden beklentileri ¢ok daha fazla
artmigtr (Lantos, 2001, 5.597-598).

Yonetim ve orgiit yazimnda etik kavrami ise,
1980°’1i yillarla birlikte ©Onem kazanmaya
baglamigtir. 1960’larda ve 1970’lerde bu konu,
isletmelerin “sosyal sorumlulugu” baghg: altinda
ele alinirken (Berkman, 2002, 1); 1980’lerde,
ozellikle ABD’deki ¢ok sayida biiyiik isletmede
“etik ilkeleri”, “etik komiteleri” ve “etik program-
lar’” olusturulmus ve akademik alanda etik, yiik-
sek lisans programlarinda ders olarak okutulmaya
baglanmistir ([1]). Buradan da gorillecegi gibi,
etik kavrami, genel cercevesinden gikarak
orgiitler agisindan ele alinmaya baglanmis ve is
etigi kavram giindeme gelmigtir,

Bir bakis acisina gore, is etigi, orgiitlerde olasi
ahlaki catigmalar ve bunlarin nasil ¢oziilecegi
konulan ile ilgilenerek, orgiit ve etik arasindaki
iliskiyi inceleyen bir alt disiplindir (Fiilop, Hisrich
ve Szegidi, 2000, 6).

Winstanley ve Woodall (2000, 45)’a gbre, is
etigi, isletmede ahlakin yeri ve yapisi, ahldk boyu-
tunun tanimlanmasi ve karar verme ve uygulama-
da etik ilkeler ve degerlerin uygulanmas: ile ilgili
bir kavramdir. Nisberg (1998) ise is etigini sosyal
sorumluluk boyutuyla ele almakta ve oOrgiitlerin
kir elde etmeye ¢alisirken gergeklestirdigi
faaliyetlerin biitiin olarak toplumda dikkate
alinmasim  saflayan ilkeler dizisi, geklinde
tanimlanmaktadir (Kilcullen ve Kooistra, 1999,
158).

Daha once gelistirilmis olan etik tanimindan
hareketle, is etigi su sekilde tanimlanabilir: Etik
biliminin bir alt dali olarak is etigi, orgiitlerde, ise
yonelik amaglar ve bunlara ulagmak icin gergek-
lestirilen faaliyetler, gorev ve sorumluluklar ile
orglit  paydaslanimn  takindigi  tutum  ve
davraniglar aragtiran; bunlari iyi, kotli, yanls ve
dogru seklinde tammlayan ve anlagilmalari



saglayan sistematik bir diigiince toplulugudur.

3.1S ETiGI KAVRAMINA ILISKIN
AYIRT EDIiCi OZELLIKLER

Is etigi kavramini, genel olarak etik, ahldk ve
sosyal sorumluluk gibi diger kavramlardan ayiran
ozelliklerin belirtilmesi yararli olacaktir. Bunlar
asagida siralanmaktadir:

+ Is etigi, uygulamali bir alan olup, is
hayatinda kargilagilan tiim ahlalki sorunlar
inceler. Bu sorunlar, calisanlar arasinda, ¢aliganlar
ile yoneticiler arasinda, orgiit ve orgiitle
aligveriste bulunanlar ya da orgiit ile gevresel fak-
torler arasinda ortaya cikabilir; ¢

« 1Is etigine iligkin ahlaki sorunlar, genel
ahlaki sorunlardan ayri bir yontemle ele
almmayip, aymi yontemler kullanilir. Yani is etigi,
genel etikten ayrilamaz (Arslan, 2001, 5);

« Is etigi, orgiit paydaglarinin tim eylemlerini
konu alir; ancak bu eylemlerin sadece ahlaki
boyutlari incelemeye konu olur;

« Is etigi, ahlakilestirme, ideolojiye
doniistiirme ve belirli bir diinya gortigiinii ortaya
koyma gibi amagclar giitmez (Pieper, 1999, 17);

« [Is etigi, psikoloji, sosyoloji, kiltiirel
antropoloji, hukuk, ekonomi, isletme, yonetim-
organizasyon, enformatik ve cevre teknolojisi
alanlarinda uzmanhig: gerektiren disiplinler arasi
bir uzmanhik alamdir (Sison, 2000, 288);

« Is etigi, orgiitlerin iginde bulunduklari sek-
tor, bolge ve iilke kiiltiirlinden etkilense de,
gliniimiizde kiiresellesmenin sonucu  olarak
evrensel bir nitelik kazanmigtir (Seitz, 2001, 21).

* 4.1S ETIGININ NORMATIF ETiK
BOYUTUNDA ELE ALINMASI

Giinlimiizde felsefe ile ufragan aragtirmacilar
etik teorilerini ii¢ genel konu bashg altinda ele
almaktadirlar: “Meta Etik, Uygulamali Etik ve
Normatif Etik”. Meta etik, etik ilkelerin nereden
geldigini ve ne anlam tasidifini aragtirir. Bagka bir
deyisle bu ilkelerin, yalnizca sosyal yenilikler mi,
yoksa bireysel duygularin ifadesi mi oldugu ya da

bunlarin Otesinde anlamlar tasiyip tagimadigi
sorularmin yanitlarini arastirir.

Uygulamal: etik, kiirtaj, hayvan haklari, ¢evre-
sel konular, escinsellik, kiiresellesme gibi, spesi-
fik olarak diinya dl¢eginde tartismah olan konu-
lar1 inceler. Ancak, bu konularin incelenmesinde
meta etik ve normatif etifin kavramsal araglarndan
onemli dlgiide yararlanihr (Cevizei, 1997, 17: [2]).

Normatif etik ise, neyin ahldki bakimdan
dogru ya da yanlig, neyin iyi veya kotii oldugunu
belirleyen olgiitler sunup, bu Slgiitleri hakh kilma
ve temellendirme igi ile uBrasan ve daha ¢ok
uygulamaya déniik bir etik alamidir. Ornegin,
bagka bir igletmeden, is bagvurusu icin gelmig
olan kisinin yammnda getirdigi ve eski isletmesi
icin 6nem ve gizlilik tasiyan stratejik bilgilerin
ogrenilmesi, ig etigi anlaminda dogru mudur,
yanhs mudir? Benzer sekilde, kendi oOrgiitiimiiz
icin de son derece 6nemli olan ve igletme perfor-
mansinda 6nemli gelismeler saglayabilecek bu
bilgileri, ige alindigi taktirde vermeyi taahhiit
eden kisinin ise alinmas ve bu bilgilerin bir reka-
bet iistiinliigii olarak kullanilmasi dogru mudur,
yanlis midir? Ideal olarak, bu ahlaki sorular, nor-
matif etigin sagladif: ahlaki sonuglardan yararla-
narak hemen yamitlanabilir. Dolayisiyla normatif
etik, orgiitsel bazda yapilmakta olanin, aslinda
nasil yapilmas: gerektigi tizerinde duran ve etifi
“normlar” veya “standartlar” ile iligkilendiren bir
bakis agist getirir (Arslan, 2001, 3; Chryssides ve
Kaler, 1996, 6). Hatirlanacag: gibi, bu ¢aligmanin
temel amaci, is etifi ile kariyer yonetimi siirecini
iliskilendirmek, bagka bir deyisle 6nemli bir insan
kaynaklan islevi olan kariyer yonetiminin ig etigi
boyutu ile nasil ele alinacagini ortaya koymaktir.
Bunu yaparken, konu normatif etik kapsaminda
incelenecektir.

5. KARIYER YONETIMINE ILISKIN
KAVRAMLARIN INCELENMESI

Kariyer y0netimi siireci, normatif etik
gercevesinde ayrintili bir sekilde incelenmeden
Once, konuya iligkin bazi temel kavramlarin ele
alinmasinda fayda gériilmektedir. Bunlar; kariyer,
kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer




gelistirmedir.

+ Kariyer: Kariyer kavrammn sozliikteki
karsihig1, meslek, meslek hayati, meslekte bagari
kazanma ve meslekte ilerleme kavramlari ile
- verilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 1998b, 1221;
Homby, Cowie ve Gimson, 1988, 127; Avery,
Bezmez, Edmonds ve Yaylali, 1994, 141;
Longman Active Study Dictionary, 1998, 96).

Bu calismada da kariyer, “meslekte basari
kazanma” ve “meslekte ilerleme” anlaminda kul-
lamlacaktir. Burada belirtilmesi gereken nokta,
kariver kavraminin, sadece ylikselme, basari
kazanma, hizla ilerleme gibi dikey yonde
hareketliligi ifade etmedigi; ayni zamanda, birey-
lerin ¢aligma hayati boyunca yaptiklari tiim igler
anlamina da geldigidir (Werther ve Davis, 1994,
376; Yilmaz, Ecevit ve Duygulu, 2000, 773;
Olger, 1997, 89; Kitapg: ve Sezen, 2002, 221).
Ayrica kariyer kavramu, birey ile igi ve igini ylrtt-
mekte oldugu orgiit arasindaki iligki boyutuyla da
ele alinabilir. Bu ybniiyle kariyer hem bireysel
hem de orgiitsel bir nitelik tagimaktadir. Bu
yaklasima gore, bireysel kariyer, igsel kariyer
olarak, orgiitsel kariyer ise digsal kariyer olarak
ele alinabilmektedir (Aryee, Debrah ve Chay,
1993, 5:196-197). Asafida bireysel ve Orgiitsel
anlamda ele alinmig olan kariyer tanimlarina yer
verilmistir:

Yiiksel (1998, 22), bireysel bakis acisiyla
kariyeri, bir kisinin i yagsaminda sahip olmak ve
ulagmak isteyecegi uzmanlik ve iy basarisi olarak
tanimlamaktadir. D.T. Hall, kariyeri, bir kisinin
yagami boyunca edindigi, ise iligkin deneyim ve
etkinliklerle ilgili olarak algiladig tutum ve
davranmiglar dizisi seklinde tamimlayarak, konuya
farkh bir bakis agis1 getirmektedir.

Donnelly ve digerleri (1983) ise Kkariyeri,
secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonu-
cunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek ve daha fazla statii, giic ve
sayginlik elde etmek gseklinde tanimlamaktadir
(Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 2001, 159). Ote
yandan oOrgiitsel bakis agist ile kariyer, bir Kiginin
caligtig1 orgiitte kendisine saglanan olanaklar ve
konulan kisitlamalardir (Aryee ve digerleri, 1993,

5.196-197).

« Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi ile, bir
orgiitte cahiganlarin meslek hayatlarimin planlan-
masini ve bu planlarin hayata gegirilmesini
saglayan bireysel ve orgiitsel faaliyetler biitlini
anlasilir (Aytag, 1997, 107). Kariyer yonetimine
iliskin yazin incelendiginde, bu kavramdan ziyade
daha ¢ok kariyer planlamas: ve kariyer gelistirme
kavramlarmin kullamldigs goriilmektedir (Werther ve
Davis, 1994, s.377-381; Sabuncuoglu, 2000, s.147-
155: Aldemir, Ataol ve Budak, 2001, s.211-219;
Can ve digerleri, 2001, s.163-168; Hacioglu,
Seymen, Bolat ve Tiiredi, 2002, s9-25). Dolayisiyla
kariyer yonetimi iki ayri unsurdan olusmaktadir:
Kariyer plinlamasi ve kariyer gelistirme.

« Kariyer Planlamasi: Kariyer plinlamasi,
gahsanlarin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini ve
giiclii ve zayif yanlarini degerlendirmeleri; orgiit-
ici ve digindaki firsatlari tamimlamalar; kisa, orta
ve uzun dénemli amaglarimi belirlemeleri ve bun-
lara iliskin planlar yapmalandir (Yalgin, 1999,
97). Bu tanim, birey agisindan yapilmug bir tamim
olup, konunun orgiit agisindan da incelenmesi
gerekir. Orgiit agisindan kariyer planlamast,
kisisel yeteneklerin Orgiit tarafindan gelecekte
kullamilmast siirecidir (Sabuncuoglu, 2000, 148).
Buna yakin bir tanimla, kariyer planlamasi, birey-
sel kariyer hedefleri ile orgiitsel hedeflerin ve
olanaklarin uzlagtirilmast ¢aligmalari olup; bu
stirecin sorumlulugu, birey ve orgiit tarafindan
ortaklasa paylagilir (Can ve digerleri, 2001, 163).
Kariyer planlamasi, kariyer gelistirme agisindan
son derece 6nemli bir asamadir. Ornegin kariyer
planlamasinin konaklama endiistrisindeki &ne-
mine igaret eden Antil (1984), bu siirecin, kariyer
basarisina ulagmada Gnem tagtyan ve siireklilik
gosteren bir siire¢ oldugunu vurgulamistir (Ladkin
ve Juwaheer, 2000, 120).

« Kariyer Gelistirme: Kariyer geligtirme,
¢alisanlarin egitim, yetistirme ve ig deneyimi yolu
ile kariyerlerine iligkin olarak yapilan planlarin
gerceklestirilmesini saglamaktir (Yalgin, 1999,
96). Bir bagka tamimla kariyer gelistirme, bireyin



orgiitteki calisma hayati  boyunca, Kkariyer
amaglarina ulasabilmesi icin, orgiit tarafindan
uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetler
biittintidiir. Buradaki temel amag, Orgitiin,
calisanlara kariyer planlarina ulasmalan konusun-
da yardimet olmasidir (Oge, 1998, 51).

Yukaridaki tammmlardan anlasilacagi tzere,
kariyer yonetimi, orgiitlerde insan kaynaklan
yonetimi acisindan biiyiik Onem tasiyan ve gerek
bireysel ihtiyaclarin gerekse oOrgiitsel ihtiyaclarin
tatmin edilmesinde nemli rol Gstlenen bir islev-
dir. Bu iglev, diger yandan tiim orgiitsel iglevierde
oldugu gibi, is etigi kapsanunda ele alinmayi
gerekli kilar. Bu siirecin etiksel degerler dikkate
alinmadan yiiriitiilmesi durumunda, siirecin her-
hangi bir adiminda alinan kararlar, yerine getirilen
faaliyetler, gorev ve sorumluluklar ve takinilan
tutum ve davramslar, taraflar arasinda farkli
dogru-yanhs, iyi-koti tamimlamalarina konu
edilebilecektir. Bu durum ise, ¢alisanlarin kendi
arasinda, orgiit ile ¢calisanlar arasinda ve orgiit ile
diger paydaslar arasinda etiksel catismalarin
ortaya c¢ikmasina neden olabilecektir. Bu
catigmalar, isletme performansinin tim boyut-
larinda ve caligan motivasyonunda diigiislere ve
orglitlin toplumla ve diger paydaglar ile olan
iligkilerinin bozulmasina yol agabilir. Dolayisiyla
kariyer yonetimi siireci biitiintiyle normatif etik
gercevesinde ele alinmali ve bu gergevede belir-
lenen etik ilkelere bagh olarak yiirtitilmelidir.

Calismanin bundan sonraki béliimiinde kariyer
yOnetimi siirecinin is etigi cercevesinde nasil ele
alinacagi normatif etik boyutuyla ayrmtili bir
sekilde incelenmektedir.

6.__(‘:‘)RGUTLERDE KARIYER YONETIMI
SURECININ i$ ETiGI BOYUTUYLA
INCELENMESI

Orgiitlerde kariyer yonetimi siirecinin is etigi
boyutuyla incelenmesi, Sekil 1'de goriilen bes ana
adimda gerceklesebilir:

« Is etigi kapsaminda kariyer ybnetimine
iligkin meveut durum analizinin yapilmasi

» Kariyer yonetimine iliskin mevcut durum
analizi gercevesinde elde edilen bilgilerin nor-

matif etik boyutuyla degerlendirilmesi

« Kariyer yonetimi ¢ergevesinde yapilan iyi,
kotii, dogru, yanhs tanimlamalarim Srgiit paydaglar
tarafindan anlagilmasinin saglanmasi

+ Kariyer yonetiminin is etifi boyutunda uygulan-
masl

+ Uygulamalarn is etii boyutunda degerlendirilme-
si ve stirekli gbzden gecirilmesi

Bu agamalar agagida ayrintili bigimde agiklan-
maktadir:

6.1 1Is FEtigi Kapsaminda Kariyer
Yonetimine Iliskin Mevcut Durum Analizinin
Yapilmasi

Is etigi kapsaminda kariyer yonetimine iligkin
olarak yapilacak durum analizi kapsaminda
asagida belirtilen iki ayn incelemenin yapilmasi
gerekir:

6.1.1 Ka::iyer ve Kariyer Yiinfatimine iliskin
Bireysel ve Orgiitsel Amaclarin Incelenmesi

Bu asamada, bireysel ve &rgiitsel ac¢idan
kariyer ve Kkariyer yonetimine iligkin olarak
glidiilen amaglarin neler oldugunun incelenmesi
gerekir. Orgiitsel agidan, 6ncelikle igletme felsefe-
si, uzun donemli amag ve hedefler, insan kay-
naklarina iligkin stratejiler ve uygulanan poli-
tikalar gozden gecirilmelidir. Buradan hareketle,
ozellikle kariyer planlamas: ve kariyer gelistirme
stratejileri ayrintili bir incelemeye konu edilme-
lidir. Bu noktada isletmenin, gelecege doniik
olarak nasil bir kariyer planlamasi hedefledigi,
yiikselme ya da yer degistirme kararlarimin hangi
kriterlere gore alindigi, bosalacak kadrolari dnce-
den yedekleme veya doldurmaya doniik esaslarin
neler oldugu incelenmelidir (Seymen, 2002, 19).
Ote yandan, ¢aliganlarin kariyer etkinligini
gelistirmek i¢in, ne tiir politikalarin izlendigi
kariyer gelistirme boyutunda dikkate alinmalidir.
Bu asamanin ikinci boyutu, bireylerin kariyer ve
kariyer yonetimine iligkin amaglarimin neler
oldugunun incelenmesidir. Bu noktada birey,
kariyeri, fizyolojik, giivenlik, sevgi ve ait olma,
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sayg! ve itibar gorme ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclarindan birini ya da bir kagmm
kargilamanin bir yolu olarak gorebilir. Ornegin,
statii elde etmenin altinda, sayg: ve itibar gérme
ihtiyacr yatabilir. Bu siiregte birey, kariyere iligkin
onceliklerini, Gcret ve maag, kisisel gelisim
olanag, itibar gorme, sosyal giivence, gevre edin-
me (Aldemir ve digerleri, 2001, 200) gibi
segeneklerden biri ya da birkagini dikkate alarak
belirleyebilir.

Giinlimiizde bireylerin Kkariyerlerine iliskin
beklentileri hizla degisim gostermektedir. Hatta
bu beklentiler dyle bir noktaya gelmistir ki, bazi
bireyler, tek bir meslekte ¢calismay: veya tek bir
isveren icin calismay: kapsayan, bir yasam boyu
kariyer beklentisini hi¢ dikkate almamaktadirlar.
Ornegin Arthur (1994), giiniimiizde ¢ok sayida
insanin artik “simrli” veya Orgiitsel anlamda
kisitlanmis olmayan Kkariyeri—sinirsiz Kkariyer
terimi ile ifade edilen- segtiklerini belirtmektedir
(Jackson, 1996, s.617-618). Bu durumun tersini
savunan yazarlar da bulunmaktadir. Ladkin ve
Riley (1996, 444), kariyer olanaklarinin sonsuz
olmadigini, bireyin ilgili oldugu endustrinin veya
meslegin yapisi ve biiyiikligii ile simrh oldugunu
belirtmektedir.

6.1.2. Kariyer Amaclarma Ulasmada
Bireyler ve Orgiit Tarafindan Gerceklestirilen
Faaliyetlerin, Gorev ve Sorumluluklarin ve
Takimilan Tutum ve Davramislarin Incelenmesi

Bu agama, birey ve 6rgiit tarafindan kullanilan
kariyer yonetim sisteminin aynntili bir sekilde
incelenmesi asamas1 olarak ifade edilebilir ve
asagidaki alt adimlardan olusur (Bkz. Sekil
1-Kariyer Yonetimi):

6.1.2.1. Kariyer Planlamas:

Kariyer planlamasi cergevesinde vyiiriitiilen
belli  bash faaliyetler asagidaki sekilde
ozetlenebilir:

A) Meveut Durum Degerlendirmesi: Kariyer
planlamasinda ilk adim “Mevcut Durum
Degerlendirmesi” olarak ifade edilebilir. Bu
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stire¢, hem birey hem de orgtit tarafindan yapilan
degerlendirmeleri igerir.

» Bireysel degerlendirme, ¢alisanin kendisini
bir biitiin olarak gbzden ge¢irmesi, eksik yénleri-
ni, yeteneklerini, bilgi ve beceri diizeyini
degerlendirmesidir (Findik¢1, 1999, 346). Birey,
kendine yonelik degerlendirmeyi su konular
dikkate alarak yapabilir: Ozgegmis verileri, ilgi
alanlari, degerleri, yetenekleri, istekleri, oncelikli
ihtiyaclari, kariyere iligkin genel amaclan, trgiit
icindeki bagari diizeyi vb. gibi.

+ Orgiitsel degerlendirme ise, isletmenin
sahip oldugu insan kaynagim ve buna yonelik
meveut uygulamalarini kariyer yonetimi boyutuy-
la gbzden gecgirmesidir. Bu kapsamda, isgiicii
planlamasi, verilmekte olan egitimler ve sonuglari,
performans degerlendirme sonuglan ve isgiicii
envanteri gibi veriler incelenebilir,

» Gerek bireysel gerekse orgiitsel boyutta
yapilan bu durum degerlendirmesinin ig13inda,
birey ya da orgtlit meveut durumunu degerlendirerek,
kariyer agisindan giiclii ve zayif yonlerini ve kargi
karsiya kaldigi riskleri ve Oniindeki firsatlari
tamimlamis olacaktir.

B) Kariyer Olanaklarmin Degerlendirilme-
si: Bu siire¢ de benzer sekilde, hem birey hem de
Orglt tarafindan yapilan degerlendirmeleri igerir.

+ Bireysel olarak orgiit ici ve digi kariyer
olanaklarmin degerlendirilmesi: Burada birey,
gerek calistif Orgiitte, gerekse orgiit disinda ken-
disini bekleyen kariyer olanaklarim acgik bir
sekilde ortaya koyar ve degerlendirir. Bu agamada
birey, kendi kendine “benim i¢in Snemli olan
nedir?”, “gercekte calismaya olan istegim ne
Olglidedir?” gibi sorular yoneltir (Koktiirk ve
Yalgin, 2000, 756). Orgiit i¢i degerlendirmede
¢alisan, cesitli kaynaklardan yararlanabilir:
Oryantasyon siirecinde almig oldugu ilk bilgi ve
belgeler, personel el kitaplari, igletme el kitaplari,
is tamimu ve is gerekleri el kitaplari, orgiit semasi,
varsa Orgiitsel degisim projeleri, isletmenin uzun
donemli amag ve hedefleri ve stratejileri vb. gibi.
Bunlarm disinda, ¢aliganin Kariyer olanaklarina
iligkin olarak ¢alisma arkadaslar1 ve iistlerinden




edindigi izlenimler, yaptif1 goriigmeler, orgiit ici
soylentiler ve gozlemler de ¢ahsanlarin kariyer
olanaklarim degerlendirmelerinde yararlandiklari
kaynaklar arasinda siralanabilir. Ayrica ¢alisanlar,
orgiit diginda  kendilerini bekleyen kariyer
olanaklarimi da siirekli gzden gegirirler. Bu konuda,
damsmanlik firmalarnindan, is ilanlanndan, diger islet-
melerde ¢ahisan arkadaglarindan, tanidik ya da akra-
balarindan ya da diger ¢aliganlardan, dier islet-
meleri tanitan her tiirlii yayindan ve medyadan ve
hatta yaptig1 is goriigmelerinden yararlanabilirler.

« Orgiit Tarafindan Kariyer Olanaklarinin

Degerlendirilmesi: Bu asamada orgiit, Oncelikle
orgiit ici kariyer yollanmn ne oldugunu belilemeye
caligir. Kariyer yollart ¢aliganlarin istihdam
edilebilecekleri iglerin mantikli ve uygun bir
siralamasidir (Aytag, 1997, 198). Bu siralamanin
orgiit iginde yapilabilmesi icin asagidaki
adimlarin izlenmesi gerekir (Kaynak, 2000, .229-
250):

- Orgiit icindeki pozisyonlarin fonksiyonel
dzelliklerinin ig analizi yoluyla saptanmast;

- Degisik isler (pozisyonlar) arasindaki benzer-
liklerin ortaya ¢ikarilmas: (benzer bilgi, beceri ve
yetenek gerektiren islerin saptanmasi, detaylandinimasi
ve bu igler arasindaki ortak yénlerin ve iligkilerin
belirlenmesi);

- Aym ortak paydaya tasinabilen, bagka bir
deyisle aralarinda temelde veya uygulamada ben-
zerlikleri cok olan iglerin “is aileleri” adi altinda
bir araya getirilmesi;

- Aymi aile yapisi i¢inde yer alan alt ve iist
kademelerdeki isler arasindaki fonksiyonel baglarin
aragtinmasi, bulunmasi ve giiglendirilmesi;

- Caliganlarin bulunduklari kademeden, ayni is
ailesi icindeki bir tist goreve nasil ilerleyebilecek-
lerinin ve bunun i¢in neler yapmalan gerektiginin
belirlenmesi.

C) Kariyer Yonetimine , 1liskin
Karsilastirmalarin  Yapilmasi: Kariyer yone-
timine iliskin karsilagtirmalarin  yapilmasi
asagidaki gibi iki ayri boyutta ele alinabilir:

« Bireysel Degerlendirme Sonuglari ile
Kariyer Olanaklart Arasinda Karsilagtirmanin

Yapilmasi: Cahisanlar, kendi durumlarina iligkin
olarak yapuklari degerlendirmeler ile drgiit ici ve
orgiit disindaki kariyer olanaklanm karsilagtirarak,
icinde bulunduklari durumun kendilerini hangi
basamaga tasiyabilecegini tahmin etmeye
cahgirlar. Bu noktada bireyler, drgiit i¢i ve orgiit
dist  firsatlart  degerlendirerek,  Oncelikle
caligtiklar: orgiitte daha iist basamaklara yonelik
yeni hedefler belirlemeye, onlara ulasabilecekleri
firsatlari  yakalamaya ve deferlendirmeye
calisirlar. Eger calisanlar, calistiklari orgiitte, bu .
tiir firsatlarin ortaya ¢ikacagini diiglinmiiyor ya da
bu firsatlardan kendilerinin yararlanamayacagina
inamiyorlarsa, bu durumda, bunlar &rgiit diginda
aramaya calisacaklardir.

« Orgiit ici Kariyer Olanaklari ile Mevcut
Insan Kaynaklarimn Kargilastinilmasi: Bu
asamanin en kritik adimi, kariyer planlamasina
girecek olan galisanlarin kimler olacaginin belir-
lenmesidir. Bu noktada Oncelikle, yapilmasi
gereken simrlamalar ortaya konur. Bagka bir
deyisle, kariyer planlamasi kapsamina alinamaya-
cak olan ve asagida tammlanan ¢alisanlar belir-
lenir (Kaynak, 1996, 175):

- Tagidig: nitelikler itibariyle ilgili pozisyon-
lara iliskin is gereklerine uygun olmayanlar;

- Yatay veya dikey bagka bir pozisyonla
ilgilenmeyen ve yer degistirmek istemeyenler;

- Emekliligi yaklasmus olup, ileride kendisin-
den yararlanilamayacaklar;

- Tgi alanlart, asil isini ihmal edecek dlgiide
baska bir alana kaymis olanlar;

- Orgiit agisindan sorun teskil edenler.

Bu asamanin ikinci adimi, kariyer planlamasi
kapsamina alinacak olanlara yonelik bir 6ncelik
siralamasinin yapilmasidir. Son agama ise teknik,
zamansal, finansal ya da orgiitsel nedenlerle gecik-
meler olacad éngoriiliiyorsa, bunun ¢aliganlara duyu-
rulmasidir (Kaynak, 1996, s.1 75'176)‘

D) Kariyer Planlarmmn ve Buna Bagh
Hareket Bu

asamada bireysel ve orgiitsel anlamda kariyer

Planlarinin  Hazirlanmasi:

planlari ve bunlara bagh hareket planlan



TABLO 1
Kariyer Planlanimin Hazirlanmasi Asamasinda Yanitlanmasi Gereken Bireysel ve Orgiitsel Sorular

BIREYSEL ORGUTSEL
® Neredeydim? <« (Yapilan Islerle Ilgili Ozgegmis) <o Neredeydi?
e Simdi Neredeyim? b (Mevcut Pozisyon) <P ¢ Simdi Nerede?
e Nerede Olmak istiyorum?4® (Gelecege lliskin Kisa, Orta ve 49« Nerede Olmas: Uygundur?
Uzun Vadeli Amag ve Hedefler)
e Hangi Olanaklardan <> (Kariyer Yollar) <« » Hangi Olanaklardan

Yararlanabilirim?

Oraya Nasil Ul ilirim 7 (Bu Amag ve Hedeflere Ulagmak
i e Igin Yapilmas: Gerekenler)

Yararlanabilir?
< o Oraya Nasil Ulasabilir?

hazirlanir. Bu kapsamda Tablo 1’de goriilen soru-
larin yanitlanmasi gerekir:

6.1.2.2. Kariyer Gelistirme

Orgiitte mevcut mesleki olanaklar ile egitim ve
ogretim olanaklarindan faydalanmak suretiyle,
cahsanlara kariyer gelisimlerinde yardime1 olmayi
amagclayan planl bir miidahale (Demirbilek, 1994,
76) anlamina gelen kariyer geligtirme, damismanlik,
egitim ve yatay ve dikey transferlerin gerceklestir-
ilmesi gibi li¢ ayn adimdan olusgur.

« Kariyer danismanlar, insan kaynaklari biri-
mi  voneticileri, psikologlar, uzmanlar, dis
damigmanlar, orgiit icinde olusturulan kariyer
merkezleri, kariyer atélyeleri, kariyer rehberleri
ve Universiteler yoluyla, ¢alisanlar, kariyerlerini
geligtirme ydniinde neler yapmalarn gerektigini
Ogrenirler (Aytag, 1997, s.190-191; Aldemir ve
digerleri, 2001, s.214-215). Bu yoniiyle
damismanlik, Orgiit icinde bireye, uygun bir is
seciminde yardimer olmak, daha iyi bir ise
gegmesini saglamak, kariyer ilerlemesini kolay-
laguirabilecek yetenekleri kazanmasini sajlamak
ya da is ya da giinlik yagamu ile ilgili sorunlan
¢oziimlemesinde yardimc: olmak gibi ¢ok yonlii
hizmetler sunar (Demirbilek, 1994, 76).

+ Egitim, calisanlarin kariyer ¢izgisi lizerindeki
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pozisyonlara ulagabilmesi igin, hedefledikleri
pozisyonlarin gerektirdigi Ozellikler ile bireyin
tasidii Ozelliklerin uyumlagtirilmasina yonelik
her tiirlii egitim ve yetistirme faaliyetleridir.

« Yatay ve dikey transferlerin gergeklestirilmesi,
hazirlanan kariyer plénlari ve bu cercevede
yurltilen kariyer danismanligi ve egitim faaliyet-
leri sonucunda bireylerin ilgili pozisyonlara yatay
ve dikey yonde transferlerinin yapilmasidir.

6.1.2.3. Izleme ve Degerlendirme

Izleme ve degerlendirme asamas: ise, mevcut
kariyer planlari ile bu planlarin uygulanmasi
anlamina gelen kariyer gelistirme faaliyetlerinin
stirekli olarak izlendigi ve buradan elde edilen
verilerin deferlendirildigi asamadir. Buradaki
amag, kariyer planlarinin uygun bir ekilde haya-
ta gecirilip gecirilemediginin arastirilmasidir.
Boylece olasi hatalar ve eksiklikler zamaninda
goriilebilir ve bu sekilde bireysel ve orgiitsel
anlamda kariyer yonetiminin etkinligi dl¢iilmiis
olur.

Normatif etik agisindan bu noktada 6nemli
olan, kariyer yonelimi c¢ercevesinde birey
(¢ahigan) ve orgiitiin ne yaptifi, nasil yaptigi ve
yaptiklarinin birey, orgiit ve diger paydaslar
tizerinde nasil etkiler biraktigidir. Bagka bir




deyisle, kariyer amaglarinin nasil belirlendigi ve
buna iliskin farklilbklarin neler oldugu, bu
amaglara ulagmak igin birey ve orglit tarafindan
hangi faaliyetlerin yiiriitiilldiigii ve ne tlir tutum ve
davramsglarin gosterildiginin saptanmasidir.

6.2. Kariyer Yonetimine iligkin Mevcut
Durum Analizi Cercevesinde Elde Edilen
Bilgilerin  Normatif  Etik Bovutuyla
Degerlendirilmesi

Bu asamaya gelindiginde, artik kariyer ve
kariver yonetimine iligkin bireysel ve Orgiitsel
amaglar ile bu amaglara ulagmada bireyler ve
orgiit tarafindan gergeklestirilen faaliyetler, gorev
ve sorumluluklar ve takinilan tutum ve davramglar
ayrintili bir sekilde incelenmigtir. Bu agamada
amag, buradan elde edilen verilerin normatif etik
cercevesinde “dogru-yanlis, iyi-koti” geklinde
tanimlanmas1 ve orgiitsel acidan kariyer yone-
timine iligkin “etik ilkeler”in belirlenmesidir. Etik
kod (code of ethics) olarak da adlandirilabilen etik
ilkeler, kariyer yonetimi agisindan, yriitiilen
faaliyetlerin nasil olmasi gerektigi, nelere uyul-
masi gerektigi, ne bigimde yapilmas: gerektigi
gibi sorulara yamit veren ilke ve kurallar
biittiniidiir (Aydin, 2001, 74).

Bireysel ve orgiitsel anlamda kariyer ve kariyer
yOnetimine iliskin mevcut uygulamalarin “dogru-
yanlg, iyi-koti” geklinde tanmimlanmasinda,
asagidaki gibi 5 boyutlu bir degerlendirmeden
yararlanilabilir (Sekil 2):

« Bireysel-Orgiitsel

. Bireysel-Mesleki-Orgiitsel

« Bireysel-Sektérel-Orgiitsel

+ Bireysel-Toplumsal-Orgiitsel

+ Bireysel-Evrensel-Orgiitsel

Ornegin bireysel-drgiitsel boyuttaki iligkiyi ele
alahm: Birey, kariyer yonetimine iliskin karar-
larini alirken —amag belirlemeden, kariyer plin-
larimi netlestirene kadar- ve bunlari uygularken,
Sekil 2'de goriilen gok cesitli bireysel faktorleri
degerlendirmek ve orgiitsel faktorleri de dikkate
alarak bunlari uyumlagtirmak durumundadir.
Ornegin birey, egitim diizeyini, kisisel ihtiyaglarin
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(statii elde etmek, saygi ve itibar gbrmek) ve
basari diizeyini dikkate alarak, orgiit i¢inde bir an
once list kademeye yiikseltilmesinin etiksel agidan
dogru bir beklenti ve orgiit tarafindan dogru bir
davranig olacagini diiglinebilir. Ote yandan, orgiit
kiiltiirii, degerleri, felsefesi ve politikalan, yiik-
selmek icin, liyakat, egitim diizeyi gibi nitelikler
yerine kideme dayali bir ylikselmeyi on planda
tutabilir. Burada “bireysel dogru” ile “orgiitsel
dogru” birbirleri ile gatiymaktadir. Bu noktada,
Herriot (1988), kariyer yonetimi siirecinin, statik
bir durum ile degil, bireyler ile orgiitiin iletisim
i¢inde olduklart ve beklentilerini kargilikli olarak
degistirdikleri bir durum olarak ele alinmasi
gerektifini belirtmektedir. Kargilikli hareket mo-
delleri (Interactionist Models) kapsamina giren bu
yaklagim, Argyris’in (1960), uyum saglamak i¢in
her bir tarafin beklentilerini digerininkiyle
kargilastirdig1, psikolojik sozlesme konusundaki
onerilerine kadar uzanir. Bu siireg siireklilik tagir
ve bu yoniiyle de ilgili taraflarin beklentileri
siirekli olarak degisim gosterir (Kidd ve Killeen,
1992, 227). Bagka bir deyisle, karsilikh empati
yoluyla, birey ve orgiit, soz konusu karara iligkin
dogru ve yanlis yargilamalarim gozden gecirmeli
ve bir uzlasma zemini yaratmahdirlar. Hatta, bu
konuyla ilgili olarak etik ilkeler belirlenmig dahi
olsa, bunlar bile tekrar gdzden gegirilebilir.

Birey ve orgiit arasinda normatif etik boyutun-
daki uzlasma yeterli degildir. Bu degerlendirmelerin,
mesleki ve sektorel boyutlarla da yapilmasi
gerekir. Ornegin ©zel sektor isletmelerinde,
¢ahisanlarin yiikselme esaslarini belirleyen ve
neyin dogru neyin yanhis oldugunu goésteren
mesleki ve sektorel kurallar olmayabilir; 6te yan-
dan devlet memurlar igin ya da askeri personel
icin yiikselme esaslari mesleki anlamda
tanimlanmustir.

Bazi mesleklerde ise, meslege giris veya
meslekte yiikselme, sektorel bazdaki yasal diizen-
lemeler  veya standartlarla miimkiin olabilir.
Omegin berberlik, eczacihik vb. gibi mesleklerde,
gerek meslege giriste gerekse ilerlemede bazi
gereklerin yerine getirilmesi gerekir. Berberlik
icin, Kariyer Yonetimine Iliskin Uygulamalarin
Normatif Etik Boyutuyla Degerlendirilmesi




MESLEKI
= Meslek Kurallar:
» Meslege lligkin Yonetmelikler
» Meslege lliskin Yasal
Diizenlemeler
+ Meslek Kuruluslarimn
Cﬂm ‘
v  Sendikal [ligkiler v
BIREYSEL . ORGUTSEL
SEKTOREL
e Aile Yapisi » Rekabet Ablak o Orgit Kiiltiira
. ® Sektorel Anlayig B
¢ Ait Oldugu Sosyal « Sektor llo llgili Yasal o Orgiitsel Degerler
Sunifin Ozellikleri Diizenlemeler o Orgiit Felsefesi
. o Sektorel Standartlar :
« Alt Kaltar « Sektorel Birlikl o Orgiitiin Misyonu ve
o Degerleri Vizyonu
« tnanglan TOPLUMSAL Orgitoct Jmag ve
¢ Yagam Tarz1 Hedefler
« Egitim Ditzeyi A e + Orgatsel Politikalar
) » Normlar :
o Hayat Felscfesi o Kiiltiir Ogeleri e Yazih Kurallar ve
o Ideolojik Goriigi * Gorgii Kurallan Talimatlar
L  Orf, Adet ve Gelenekler
« Bagari Ditzeyi * Toplumsal Egilimler ve Yikiimlilikler
o Demografik Yapmm Ozgllikleri o
« Toplumsal Menfaatler *Orgat Yapis:
= Yasalar ve Yonctmelikler o i Tasarimu
A A
EVRENSEL
o Insan Haklani
» insan Haklanna Qligkin Cegitli
Diizenlemeler (Insan Haklari
Evrensel Beyannamesi)
o Cesitli Uluslar Arast Orgiitlerin
(ILO gibi) Diizenlemeleri ve
Tavsiye Kararlan
‘. v

KARIYER YONETIMINE ILISKIN UYGULAMALARIN “iYi-KOTU, DOGRU-
YANLIS” SEKLINDE TANIMLANMASI VE ETIK ILKELERIN BELIRLENMESI

Kaynak: Cavanagh ve McGovern, 1988, 5.12-31;Cift¢i, 2002, 5.129-134:Diken, 1998, 479:0zgener, 2002, 185;
Ogztiirk, 1998, 5.83-91; Sahbaz, 2000, 238; White , 1993, 21" den yararlanilimustir.
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kalfalik belgesinin ya da ustalik belgesinin
alinmasi gibi.

Buraya kadar yapilan degerlendirmeler, nor-
matif etik gercevesinde yine de yeterli olmaya-
bilir. Kariyer yonetimine iligkin ahman kararlar ve
uygulamalar, toplumsal ve evrensel bazda da
sorgulanmalidir. Kidem esasina gore yiikselme,
kidemce daha kiigiik olan kisinin kendisinden
kidemce daha yiiksek olan kigi/kisilerin Oniine
gecmemesi, toplumun, gelenek ve goreneklerine,
normlarina ve gorgii kurallarina gore dogru olarak
kabul edilebilir. Ancak ayni karar, evrensel acidan
ayrimeilik ilkesi geregi insan haklarma ters
diigebilir.

Goriilecegi gibi, kariyer yonetimine iligkin tim
adimlarda (amaglarm belirlenmesinden, kariyer
gelistirme programlarinin uygulanmasina kadar),
bireysel ve orgiitsel ¢ikarlarin geregi olan dogru-
yanlis, iyi-kotiler kadar, ilgili meslegin, sektdriin,
toplumun ve tiim insanhigin cikarlarinin geregi
olan dogru-yanhs ve iyi-kotiiler ortaya konmali ve
degerlendirilmelidir. Burada 6nemli olan, bu
dogru-yanhsg ve iyi-kétii tamimlamalari yapilirken,
yukarida belirtilen tiim kesimlerin (bireysel,
orgiitsel, mesleki, sektorel, toplumsal ve evrensel)
dikkate alinmasi ve bdylece her kesimin ortak bir
uzlagma zemininde bulustugu ve tamamen g0riig
birligine vardigi dogru-yanhs, iyi-koti tammla-
malarinin yapilmas: gerektigidir.

6.3. Kariyer Yonetimi Cercevesinde
Yapilan Iyi, Kéti, Dogru, Yanhs Tammla-
malarmm Orgiit Paydaslann Tarafindan
Anlasilmasimim Saglanmasi

Kariyer yonetimi Orneginde oldugu gibi,
orgiitiin tiim fonksiyonlarinda etiksel degerlere
uygun bir yapiun olugturulmas: gereklidir. Giirlek ve
Giiro.'a gore (1993, 198) bu yapinin, orgiitiin tim
yasamsal Ggelerini bir arada tutan temel unsur
oldugu inancmin yerlegtirilmesi gerekir Bu noktada
yapiimasi gerekenler asagidaki sekilde ozetlenebilir
(Petrick, 1992, 3/9; Vanasco, 1994, 12):

«+ Etiksel Liderlik: Kariyer yonetimine iligkin
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etiksel davramiglarin orgiit icinde kabul gérmesi
ve yaygmlastiriimasi, ancak etkin bir liderlik ile
gerceklestirilebilir. Bagka bir deyisle, isletmelerde
etik kurallarin uygulanmasi ve ¢aliganlar arasinda
da kabul gormesi, bu kurallarin yoneticiler
tarafindan onlara aktarilmas: ve herseyden once
yoneticiler tarafindan bizzat uygulanmas: ile
gerceklestirilebilir. Sekil 2’den de goriilebilecegi
gibi, yoneticilerin sadece ¢aliganlara kargi degil,
orgiitin diger tim paydaslarina karsi etiksel
sorumluluklar: vardir.

Etiksel liderlik kapsaminda iist ybnetimin yap-
mas1 gerekenler su sekilde siralanabilir (Connock
ve Johns, 1995, 5.200-221):

- Kariyer yonetimine iliskin orgiitsel stratejiler,
etiksel boyutta hayata gegirilmeli ve paylagilan
degerler haline getirilmelidir;

- Orgiit tist yonetimi, kariyer yonetimi uygula-
malarinda etiksel davraniglarin gosterilmesi
konusunda model olmali ve bu uygulamalarda
goriiniir bicimde yer almahdir;

- Etiksel uygulamalar tesvik etmek ve
yayginlagtirmak amaciyla sistematik bir 6diil/ceza
sistemi kurulmali ve bu konuda tiim iletigim
araglarindan yararlanilmalidir;

Performans  degerlendirme  sistemi,
caliganlarin etiksel davraniglarimi degeilendire-
bilecek bigimde yeniden yapilandirlmalidir;

- Kariyer yonetimine iligkin etiksel uygula-
malarla ilgili amag¢ ve hedefler belirlenmeli ve
bunlara ulasihip ulagilmadigimin tespitine yonelik
Blgiim ve degerlendirmeler yapilmalidir;

- Etik konularda, ¢rgiit paydaslarinin yonetime
katilmasi tesvik edilmelidir.

« Etik ilkelerin Belirlenmesi: Ust yonetim
tarafindan, kariyer yonetimini kapsayacak sekilde
etiksel uygulamalara yén verecek etik ilkelerinin
belirlenmesi gerekir. Bu ilkeler, trgiit paydaglarina,
kariyer yonetimi kapsaminda neyi yapip neyi yap-
mayacaklarini, neyin dogru neyin yanlig ve neyin
iyi neyin kétii oldugunu gosterecektir. Bir anlam-
da bu ilkeler, meveut uygulamalarin etiksel boyut-
ta nasil ele almabilecegi, nasil yapilandmlabilecegi ve



nasil hayata gecirilebilecegine iliskin bir gerceve
¢izecektir.

« Bir Etik Kurulunun Olusturulmas:: Etik

kurulu, isletme faalivetlerinde etik ilkelerin uygu-
lanmasin1 ve bunlarin korunmasini saglayan
kuruldur. Etik kurulunda, st diizey yoneticilerin,
etik programu vyetkilisinin ve danismanlanin yer
almas1 vararli olabilir (Glrlek ve Giirol, 1993,
198). Etik kurulunun gorevleri ise su sekilde
siralanabilir (Yurtseven, 2000, 253):

- Isletmedeki etik ilkeleri anlatan toplantilar
diizenlemek;

- Etik ilkeleri orgiit ici ve dist tim paydaslara
duyurmak;

- Etik ilkelere uyulup uyulmadigimi kontrol
etmek;

- Etik ilkeleri isletme i¢inde desteklemek ve
kabul ettirmek;
Etik ilkelere uyanlari
uymayanlar cezalandirmak;

- Etik ilkeleri stirekli gozden gegirmek;

- Isletmenin tiim faaliyetlerini ve uygula-
malarint etiksel boyutta degerlendirmek ve gerek-
li diizenlemeleri yapmak.

oadillendirmek,

- Etik Egitiminin Verilmesi: Orgiit
paydaslar arasinda, etik ilkelerinin yerlesmesini
saglayan egitim programlarimn verilmesi gerekir

(Yurtseven, 2000, 253).

« Etik Konusunda Etkili iletisimin Saglan-
masi: Kariyer yonetimine iliskin etiksel davramglarmn,
belirlenen etik ilkeler dahilinde geligtirilebilmesi igin,
etkili bir iletisim mekanizmasinin kullanilmas:
gerekir. Bu iletigim, salt orgiit-ici diizeyde olma-
mah, Orgiitlin i¢ ve dis tiim gevresini kapsayacak
sekilde gerceklestirilmelidir. Etik ile ilgili olarak,
letisim kapsaminda ele alinabilecek konular, su
sekilde siralanabilir (Wells ve Sprinks, 1996, 30):

- Uygulanan etik program ve belirlenen etik
ilkeler;

- Ust ybnetimin programa verecegi destek;

- Bu programda, her bir ¢aliganin nasil yer
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alacagini gosteren yollar;

- Tim diger orgiit paydaslarinin programda
nasil yer alacagini gosteren yollar;

- Geri iletisim  yoluyla paydasglarin
algilamalarinin ve tepkilerinin iletilmesi.

6.4. Kariyer Yonetiminin Is Etigi
Boyutunda Uygulanmasi

Bu asama, kariyer yonetimine iligkin olarak
tamimlanan dogru-yanlis, iyi-kotii davraniglarin ve
bunlara yonelik ilkelerin ve gesitli programlarin
(egitim, performans degerlendirme, iletisim, 6diil-
lendirme ve cezalandirma vb. gibi) hayata geci
rilmesi asamasidir. Bu asamada, iist yonetimin
yukarida belirtilen etkin liderligi 6nem tagimak-

tadir.

6.5. Uygulamalarm Is Etigi Boyutunda
Degerlendirilmesi  ve  Siirekli  Gozden
Gegirilmesi

Bu asama ise dzellikle, kurulan etik kurullan
araciligiyla mevcut uygulamalarin, is etigi boyu-
tunda degerlendirilmesidir. Bu noktada etiksel
amaclara ve hedeflere ne olglide ulagildifinin
belirlenmesi, sapmalar s6z konusu ise bunlarin
nedenlerinin  ortaya konmasi ve bunlarin
diizeltilmesine yonelik Onlemlerin  alinmast
saglanir,

SONUC

Gerek bir bilim dali gerekse bir felsefe dali
olarak etik, giinimiiziin toplum yapisinda ve is
hayatinda giderek daha cok tartisilan bir kavram
haline gelmistir. Etigin bir alt dali olarak is
etiginden, orgiitsel kararlarin alinmasinda, uygu-
lanmasinda, izlenmesinde ve oOrgtitsel sorunlarin
coziilmesinde dnemli 6lgiide yararlamilabilir.
Burada anahtar kavram, normatif etiktir. Bagka bir
deyisle, tiim oOrglitsel siireglerde ve Grgiit
paydaslarinin onay: ve destegi ile neyin dogru,
neyin yanlig ve neyin iyi, neyin koti oldugunun
arastirilmasi, tanimlanmasi ve bunlara uygun
istendik davramslarin gelistirilmesi gerekir.

Kariyer yénetimi de, yukarida belirtilen etiksel




cerceve igerisinde degerlendirilmesi gereken bir
orgiitsel islevdir. Bu siirecin temel adimlari olan
kariyer planlamas: ve kariyer gelistirme Kap-
samina giren tiim faaliyetlerde, dogru-yanls, iyi-
kotl tammlamalarnimin yapilmas: ve bunlarin, ilgili
tiim taraflarca kabul gorerek hayata gegirilmesi,
gerek cahisanlara gerek orgiitlere gerekse ilgili
diger tiim paydaslara 6nemli kazanimlar saglaya-
caktir. i

Kariyver yonetiminin normatif etik boyutuyla
ele alinmasinda ise bes adimli bir cerceveden
vararlanmak miimkiindiir. Oncelikle is etigi kap-
saminda kariyer yonetimine iliskin meveut durum
analizi yvapiimahdir. Bu analiz sirasinda, Orgiitte
kariyer ve kariyer yonetimi ile ilgili bireysel ve
orgiitsel amaclar ile bu amaglara ulasmada,
bireyler ve orgiit tarafindan gergeklestirilen tim
faaliyetler, gbrev ve sorumluluklar ve takinilan
tutum ve davranislar incelenmelidir. Tkinci adim,
mevcut durum analizi ¢ercevesinde elde edilen
bilgilerin normatif etik boyutuyla degerlendirilme-
sidir; burada kariyer yonetimi ile ilgili bireysel ve
orglitsel uygulamalarin, iyi-kotli ve dogru-yanls
seklinde tanimlanmas: gereklidir. Ugtincii adim,
etiksel acidan yapilan s6z konusu tanimlamalarin
orgiit paydaslan tarafindan anlagilmasinin saglan-
mast olup, bu asamada etiksel liderlik 6n pldna
¢ikmaktadir. Yine bu asamada etik ilkeler belir-
lenmeli, bir etik kurulu olugturulmali, etik egitimi
verilmeli ve etik konusunda etkili iletisim saglan-
malidir. Bir sonraki adim, kariyer yonetimine
ilisin uygulamalarin is etifi boyutunda hayata
gecirilmesidir. Bu uygulamalarnin sireklilik ve
istikrar icinde yiiriitilebilmesi ise, devaml degerlendirme
ve giizden gecirme cabalarm gerekli kalar.
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