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Xülasə 

Məqalədə qeyd olunur ki, informasiya etikasının, yəni suni intellektin iş etikası ilə sıx bağlılığının 
fəlsəfi araşdırılması olduqca aktuallaşmışdır. Müəllif tədqiqat işində yeni informasiya texnologiyalarının 
(suni intellektin) geniş tətbiq edilməsi ilə iş mühiti keyfiyyətcə yeniləşməsini, kollektiv daxilində fərqli 
kommunikasiya və təşkilati şəraitin formalaşmasını vurğulamışdır. Bu da təbii olaraq öncəki dövrlərdən 
fərqli mənəvi-etik mühitin yaranmasına səbəb olur. Bununla iş etikasının daha obyektiv analizi üçün 
fərqli yanaşmalar, şərtlər və parametrlərdən istifadə etməyə ehtiyac meydana gəlir. Bu səbəbdəndir ki, 
XXI əsrdə insan-texnika və texnologiya münasibətlərinin ziddiyyətsiz və etik qaydalar çərçivəsində qu-
rulması və s. kimi yeni məzmunlu məsələlər daha da aktuallaşmaqdadır.  
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Summary 

It is noted in the article that the philosophical investigation of information ethics, that is the close 
connection of artificial intelligence with business ethics has become very relevant. In his research work, 
the author emphasized the qualitative renewal of the work environment with the wide application of 
new information technologies (artificial intelligence), the formation of different communication and or-
ganizational conditions within the team. This naturally leads to the creation of a moral and ethical envi-
ronment different from previous times. There is a need to use different approaches, conditions and para-
meters for a more objective analysis of work ethics. It is for this reason that the establishment of human-
technical and technology relations within the framework of non-contradictory and ethical rules, etc. is-
sues with new content are becoming more relevant in the 21st century. 
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                                                                     Аннотация  
 

В статье отмечается, что философское исследование информационной этики, то есть 
тесной связи искусственного интеллекта с этикой бизнеса, стало весьма актуальным. В своей 
исследовательской работе автор акцентировал внимание на качественном обновлении 
рабочей среды с широким применением новых информационных технологий (искус-
ственного интеллекта), формировании различных коммуникативных и организационных 
условий внутри коллектива. Это, естественно, приводит к созданию морально-этической 
среды, отличной от прежних времен. При этом возникает необходимость использования 
разных подходов, условий и параметров для более объективного анализа трудовой этики. 
Именно по этой причине в XXI веке налаживание человеко-технических и технологических 
отношений в рамках непротиворечивых и этических правил и т.д., вопросы с новым 
контентом становятся все более актуальными. 
 
Ключевые слова: искусственный интеллект, деловая этика, этическая среда, социальная 
ответственность, категории чести и достоинства, межорганизационные коммуникации  
 
 

Giriş 
 

Xüsusilə, yeni informasiya texnologiya-
larının, yani süni intellektin geniş tətbiq edil-
məsi ilə iş mühiti keyfiyyətcə yeniləşir, kollek-
tiv daxilində fərqli kommunikasiya və təşkilati 
şərait formalaşır. Bu da təbii olaraq öncəki 
dövrlərdən fərqli mənəvi-etik mühitin yaran-
masına səbəb olur. Burada etik mühitin yaran-
masında xarici təsirləri ayrıca vurğulamaq la-
zımdır. İstənilən təşkilat həm başqa təşkilatlar-
la əhatə olunur, həm onlarla qarşılıqlı əlaqədə 
olur, həm də onlara özü təsir edir. Bu cür mü-
rəkkəb kommunikativ mühit son halında etik 
mühitin məzmununu müəyyən edir. Belə çıxır 
ki, istənilən təşkilatın daxili etik mühitini onun 
struktur-funksional, substantiv-koomunikativ 
özəllikləri formalaşdırır. Bununla yanaşı, iş 
etikasına onu əhatə edən digər təşkilatların etik 
mühiti də təsir göstərir. Bu iki fərqli kommuni-
kativ kanallar sintez halında təşkilatın etikasını 
və onun vasitəsi ilə iş etikası mühitini əmələ 
gətirirlər. Həmin prosesdə təşkilati psixologi-

yanın əhəmiyyətini dərk etmək gərəkdir. Mə-
sələnin bu tərəfi kifayət qədər mürəkkəb xa-
rakter daşıyır. Əsas məqam ondan ibarətdir ki, 
hər bir təşkilatda fərqli psixologiyaya malik 
fərdlər çalışır. Eyni zamanda, kollektiv səviy-
yədə psixoloji mühitin formalaşmasının qanu-
nauyğunluqlarını müəyyən etmək də çətindir. 
Bir sıra filosofların fikrinə görə, burada təhtəl-
şüur faktoru həlledici rol oynayır. O halda han-
sı məntiqlə kollektiv səviyyədə psixoloji 
ahənglik yaratmaq mümkündür? Bunun fəlsə-
fi-etik kriteriyalarını müəyyən etmək müm-
kündürmü?  

Digər tərəfdən, fəlsəfə və elm üçün ənə-
nəvi olaraq əhəmiyyəti yüksək olan rasionallı-
ğın burada yeri və rolu nədən ibarətdir? Bu su-
allara iş etikası çərçivəsində cavab axtarmaq 
vacibdir. Bununla yanaşı, təşkilati etikanın iş 
etikası kontekstində səmərəliliyi baxımından 
təşkilati davranışla təşkilati psixologiyanın 
ziddiyyət təşkil etməməsi vacibdir. Görünür, 
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bu baxımdan təşkilatda psixoloqların daim 
araşdırma aparması zəruridir. Dinamik sosial-
psixoloji “ölçmə” ilə təşkilatda psixoloji əh-
val-ruhiyyəni istiqamətləndirmək mümkündür. 
Xüsusilə müasir mərhələdə yeni informasiya 
texnologiyalarının geniş tətbiq edilməsi prob-
lemin bu tərəfini daha da aktuallaşdırır.  

                  
İş etikası və müasir yanaşmalar 

 
P.Druker XXI əsrdə menecmentliyin tə-

kamül dinamikasını araşdırarkən bu kimi mə-
sələlərə aydınlıq gətirməyə çalışıb. O yazırdı 
ki, hər bir təşkilatın hansısa qurulma və fəaliy-
yət göstərmə prinsipləri olur. Onların üçünü 
göstərirdi. Birinci, “təşkilat şəffaf olmalıdır”. 
İkinci, təşkilatda elə bir kadr olmalıdır ki, son 
qərarı verə bilsin. Üçüncü, işçilərə ancaq biri 
rəhbərlik etməlidir. Çox rəhbərlər kollektivdə 
intriqalara və idarəetmədə qarışıqlığa səbəb 
olur. Sonuncu prinsipi P.Druker bir informasi-
ya qanunu ilə əsaslandırır: “hər bir əlavə həlqə 
yayınmanı ikiqat artırır və informasiyanın qiy-
mətini ikiqat azaldır” [1, s. 8].  

Bu cür yanaşma müasir mərhələdə təşki-
latlarda idarəetmə ilə təşkilatdaxili sosial-pzi-
xoloji mühiti arasında sıx bağlılığı görməyə 
imkan verir. P.Drukerin 3 təşkilatlanma prinsi-
pi faktiki olaraq məhz həmin tezisin təsdiqidir. 
Birinci prinsip təşkilatdaxili mühitin şəffaf 
yardılmasını göstərirsə, ikinci prinsip onu 
uğurlu idarə etmənin başlıca qaydasına aiddir 
və nəhayət, üçüncü prinsip təşkilatda psixoloji 
mühitin formalaşdırılmasını əks etdirir. Onlar 
kompleks halında isə müasir təşkilatlarda işin 
təşkili və daxili etik mühitin yaradılmasının 
ümumi qaydalarını müəyyən edirlər.   

Digər Qərb tədqiqatçıları da P.Drukerin 
toxunduğu məsələlərə yaradıcılıqlarında böyük 
yer ayırmışlar. Həmin sırada C.Hibson, 
D.İvançeviç və C.Donellinin (kiçik) fikirləri 
maraqlıdır. Məsələn, bu üç müəllifin xeyli əv-
vəl bir yerdə yazdıqları “Təşkilatlar: davranış, 
struktur, proseslər” adlı monoqrafiyada P.Dru-
kerin də ciddi fikir verdiyi təşkilatların öyrə-
nilməsi, kollektiv davranış və qruplararası dav-
ranış və münaqişələrin idarəedilməsi kimi mə-
sələləri analiz etmişlər [bax: 2, s. 2-19, s. 278-
303 və s. 303-336]. Müəlliflər fərdi, qrupvari 

və təşkilati fəaliyyətin daha effektiv olmasının 
elmi analizini əhatə edən geniş məsələlərə diq-
qət göstərmişlər. Fərd və qrup halında təşkilatda 
davranışın sosiologiyası, qruplararası davranı-
şın təşkilatın maraqları baxımından özəllikləri, 
münaqişələrin idarəedilməsi, təşkilatda liderli-
yin təmin edilməsi, kommunikasiya və qərarla-
rın qəbuledilməsi prosesləri və başqa məqamlar 
analiz edilmişdir. Maraqlıdır ki, həmin müəllif-
lərin təşkilatın etik aspektinə olan baxışları ilə 
P.Drukerin yanaşması arasında müəyyən oxşar-
lıq mövcuddur. Bir sıra məqamlardakı fərqləri 
nəzərə almasaq, onların təşkilatda münaqişələ-
rin idarəedilməsində qərarın bir nəfər tərəfindən 
son söz olaraq verməsinin ciddi əhəmiyyətini 
vurğulayırlar [2, s. 310-330].    

Ümumiyyətlə götürdükdə iş etikasında 
təşkilatda çoxlu sayda davranış növünün oldu-
ğu tezis kimi qəbul edilir. Müxtəlif təşkilati 
mühitdə müxtəlif insanlar qarşılıqlı əlaqədə 
olurlar. Bu da uyğun şəraitdə onların əhəmiy-
yətli dərəcədə fərqli davranış variantlarına gə-
tirib çıxarır. Deməli, iş etikası üçün əhəmiy-
yətli məqamlardan biri əm əkdaşların şəxsi 
psixoloji, fiziki, emosional, motivasiya keyfiy-
yətlərinə malik olduqlarını anlatmaq və onların 
təşkilatda öz funksiyalarını səmərəli yerinə ye-
tirmələri üçün mexanizmlər işə salmaq vacib-
dir. Bundan başqa da məqamlar mövcuddur. 
Başqa sözlə, müasir təşkilatların əməkdaşları 
və xüsusilə rəhbərlər yüksək sosial-psixoloji 
mədəniyyətə m alik olmalıdırlar. 

Fəlsəfi-etik kontekstdə burada üç əhəmiy-
yətli məqamı vurğulamaq lazımdır. Onlardan 
birincisi hər bir kollektiv üzvünün özünü dərk 
etməsidir, ikincisi, başqa insanları və onların 
birləşməsini dərk etməsi və üçüncüsü, insanlar-
la ünsiyyət qurmaq bacarığı və birgə fəaliyyət-
də öz davranışını tənzimləmək qabiliyyətidir 
[3]. Bu üç faktorun birgə təsiri ona görə önəmli-
dir ki, istənilən təşkilatda fərdi davranış həm 
çoxlu sayda faktorun təsiri ilə formalaşır, həm 
də fərdin davranışı digər üzvlərə ciddi təsir edir.  

Sosial psixoloqların apardıqları eksperi-
mental araşdırmalara görə, təşkilatın üzvləri-
nin davranışları, aldıqları qərarlar o dərəcədə 
sistemli və ardıcıl olur ki, az sayda insanın hə-
rəkətini və aldıqları qərarları başqaları qeyri-
şüuri təkrar edirlər. Futbol oyunlarında minlər-
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lə insanın kütləvi davranışı bununla izah olu-
nur. Ayrıca psixoloqlar eksperiment olaraq ön-
cədən informasiya verilmiş insanların digərlə-
rinə təsiri nəticəsində kollektiv olaraq sifarişli 
rəy almağın mümkünlüyünü sübut etmişlər.  

Buradan belə nəticə çıxarmaq olar ki, 
təşkilatda fərdin özünüdərki çox vacibdir. 
Əgər bu özünüdərk fərdin özünün gəldiyi qə-
naətlər əsasında olursa, onun kollektivdə fəa-
liyyəti bir cür, kənar təsirlər nəticəsində olursa, 
tamam başqa cür ola bilər. İkinci faktor da çox 
əhəmiyyətlidir. Belə ki, kollektivdə fərdin baş-
qa insanların birliyinə münasibəti ilə bağlıdır. 
Əgər bu münasibətdə xoş niyyət və məsuliyyət 
üstünlük təşkil edirsə, fərdin kollektivdən təc-
rid olunması ehtimalı minimum olur. Əks hal-
da, fərd özünü kollektivdən kənarlaşmış hiss 
edə bilər və bu da onun davranışlarına kollek-
tivin maraqları baxımından mənfi təsir edər. 
Bu cür üzvün iş etikasında məsuliyyəti laqeyd-
lik, ünsiyyətcilliyi özünə qapanma, kollektivçi-
liyi fərdiyyətçilik əvəz edə bilər. Təbii ki, bu 
da təşkilat etikasının düzgün qurulmadığının 
əlamətlərindən biridir.  

Nəhayət, üçüncü faktor birinci və ikinci 
faktorların yekun nəticəsi kimi dərk edilə bilər. 
Burada həm fərdin özünün davranışını tənzim-
ləməsini, həm də insanlarla ünsiyyət qurmaq 
bacarığını inkişaf etdirməsini nəzərə almaq la-
zımdır. Bu iki faktor kollektiv miqyasda bir-
biri ilə sıx bağlıdır. Onun həm sosial-etik, həm 
də psixoloji aspekti vardır.  

Bizi maraqlandıran problem baxımından 
burada bir suala cavab axtarmağa ehtiyac yara-
nır. İş etikasının formalaşması kontekstində in-
sanın özünü dərkinin, başqalarını dərk etməsi-
nin və birgə fəaliyyətdə davranışı tənzimləmə-
sinin vəhdətinin etik interpretasiyası necə ola 
bilər? İş etikası hər şeydən öncə mənəvi tələb-
lərin cəmidir. O, dürüstlüyə, açıqlığa və səda-
qətə əsaslanır ki, “fəaliyyətdə olan qanunveri-
ciliyə, qoyulan qaydalara və ənənələrə uyğun 
olaraq effektiv funksionallaşmaq qabiliyyəti-
dir” [4, s. 70].    

Bu tərifdən çıxış edərək tədqiqatçılar 
vurğulayırlar ki, həmin tələblərə əməl edilmə-
si, dürüstlük və tərəfdaşa hörmət iki mühüm 
nəticə verə bilir. Onlardan biri iş adamının nü-
fuzunu yüksəldir və möhkəmləndirir, digəri isə 

onun fəaliyyət imkanlarını genişləndirir. Belə 
ki, iş etikasında etibarlı tərəfdaş imicini qazan-
mışlar hətta şifahi razılaşmalardan istifadə edə 
bilirlər. Deməli, iş adamının etibarı, inamı, dü-
rüstlüyü birbaşa onun fəaliyyətinin səmərəlili-
yinə təsir edir. İş etikası isə özəlliyinin xüsu-
siyyətləri ilə müəyyən olunur. Burada əldə edi-
lən razılaşmaların sirrini saxlamaq ciddi yer 
tutur. Bu şərti pozanların iş etikasına əməl et-
mədiyi birmənalı qəbul olunur. Məhz buna gö-
rədir ki, iş etikasında fərdin özünüdərki, onu 
əhatə edən insanlarla kommunikasiya qurmaq 
qabiliyyəti və onların əsasında davranışlarını 
tənzimləməsi prinsipial əhəmiyyət daşıyır. Bü-
tün bunlar iş etikasında ləyaqəti, ədaləti, dü-
rüstlüyü və mənəvi dəyərləri gözləməyin bö-
yük əhəmiyyət kəsb etdiyini göstərir.   

Müasir mərhələdə iş etikasının başqa bir 
aspekti təşkilatın sosial məsuliyyəti ilə əlaqələ-
dir. Sosial məsuliyyəti iş etikası kontekstində 
belə tərif edirlər: “təşkilatın məsuliyyəti qəbul 
etdiyi qərarların və fəaliyyətin şəffaf və etik 
davranışlar vasitəsi ilə cəmiyyətə və ətraf mü-
hitə etdiyi təsirlərə görə daşıdığı məsuliyyət-
dir” [5, s. 4]. Tədqiqatçılar vurğulayırlar ki, əs-
lində cəmiyyət iş kollektivlərindən sosial ak-
tivlik və məsuliyyət gözləyirlər. Bu səbəbdən 
sahibkarlıq fəaliyyəti etik ilə yanaşı hüquqi 
meyarlar və normalar, davranış qaydaları priz-
masında araşdırılır. Göstərirlər ki, bu şərtlərə 
əməl etməyən təşkilatları mənfi nəticələr göz-
ləyə bilər [bax: məs., 6, s.1].   

İş etikasının yuxarıda vurğulanan bir sıra 
özəllikləri fəlsəfi ümumiləşdirmələr aparmağa 
imkan verir. Aydın görünür ki, müasir mərhə-
lədə iş etikası kifayət qədər mürəkkəb və ierar-
xik mənəvi-əxlaqi, hüquqi, təşkilati və kom-
munikativ özəlliklərə malikdir. Burada bütöv-
lükdə müasir etika üçün aktual sayılan ele-
mentlər yer almışdır. Eyni zamanda, kollektiv-
də (təşkilatda) fərdi ilə kollektivin etik davra-
nışının qarşılıqlı əlaqəsinin harmoniya şəklin-
də özünü təsdiq etməsi əhəmiyyətlidir.  

İş etikasının müasir mərhələdə informa-
siya etikası və təşkilat etikası ilə ortaq tədqiqat 
sahəsində “ədalət”, “şərəf və ləyaqət” və “qar-
şılıqlı etimad” kimi etik kateqoriyalar üzrə 
analizlərin aktuallığının çoxaldığı yuxarıdakı 
analizdən aydın görünür.  
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Ədalət anlayışı iş etikası çərçivəsində üç 
səviyyədə - təşkilatdaxili, təşkilatlararası və 
qlobal miqyasda əhəmiyyət kəsb edir. Təşki-
latdaxili mühitdə ədalətli olmaq həm idarəet-
mədə əməkdaşların hüquqlarını təmin etmək, 
onları gözləmək, həm də əməkdaşların bir-biri-
nə münasibətdə konkret normalara əməl etmək 
aspektlərində özünü təsdiq edir.  

Təşkilatlararası səviyyədə konkret kom-
munikasiya mühitində hər bir təşkilatın digərlə-
rinin hüquqlarını gözləməsi, bərabərlik prinsipi-
nə əməl etməsi ədalət anlayışı ilə sıx bağlıdır. 
Burada çox müxtəlif situasiyalar meydana gələ 
bilər. Adətən ziddiyyət yaradan və ədalətsiz gö-
rünən situasiyalarda münasibətləri hüquqi nor-
malarla tənzimləyirlər. Bununla yanaşı, təşkilat-
lararası kommunikasiyada tərəflərin ədalətli 
davranması bir çox ziddiyyətin qarşısını alır. 
Məhz buna görədir ki, hətta informasiya texno-
logiyalarının sürətlə inkişaf etdiyi bir dönəmdə 
ədalətli davranmaq prinsipial əhəmiyyət daşıyır. 

Burada başqa etik anlayışların – şərəf və 
ləyaqətin rolunu unutmaq olmaz. Fəlsəfi-etik 
aspektdə iş prosesində kollektiv və fərdi səviy-
yələrdə şərəf və ləyaqət vacib faktorlardan he-
sab olunur. Şərəf mənəvi-əxlaqi şüura aid olan 
anlayışdır. Geniş anlamda o, fərdin öz ictimai 
qiymətini bilməsini və cəmiyyət tərəfindən bu-
nun etiraf edilməsini dərk etməsi məqamını 
ifadə edir. Yəni fərdin özünün ictimai yerini, 
rolunu bilməsi ilə yanaşı, cəmiyyətin də bunu 
etiraf etməsi şərtdir. Şərəf bu mənada sosial-
ictimai faktordur. Söhbət konkret kollektivdən 
(təşkilatdan, şirkətdən və s.) gedirsə, prinsipial 
olaraq şərəfin anlamında bir keyfiyyət dəyişik-
liyi olmur. Belə ki, təşkilatda da şərəf fərdin 
özünün təşkilatdakı yeri və rolunu bilməsi ilə 
yanaşı, bunun kollektiv tərəfindən etiraf olun-
ması da şərtdir.  

Deməli, şərəf fərdin kollektivə, kollekti-
vin də fərdə olan münasibətlərinin konkret mə-
nada ölçüsüdür. Fərd özü ilə onu əhatə edən 
mühit arasında bir uyğunluq yarada bilirsə, 
onu şərəfli sayırlar. Həmin sırada peşə şərəfi 
önəmli yer tutur. Məsələn, jurnalistin peşə şə-
rəfi müasir mərhələdə KİV-in qiymətləndiril-
məsində ciddi rol oynayır. Və yaxud kəşfiyyat-
çı şərəfi təhlükəsizlik sistemində böyük əhə-
miyyət daşıyır.  

Buradan aydın olur ki, şərəf kateqoriyası 
iş etikasında əhəmiyyəti böyük olan etik fak-
tordur. Onu dürüstlüyün, vicdanlılığın və xe-
yirxahlığın yüksək dərəcəsi kimi də xarakteri-
zə edirlər. Şərəf təşkilatın nüfuzu və reputasi-
yasıdır. Həmin aspektdə şərəflə ləyaqətin sıx 
qarışılqlı əlaqəsini tədqiqatçılar vurğulayırlar.  

 Ləyaqəti etikada insana anadan olandan 
məxsus olan qeyri-maddi keyfiyyət kimi tərif 
edirlər. Ləyaqət nə alınır, nə də təcrid olunur. 
Müsbət mənəvi dəyərlərə sahib olan insan öz 
gözündə və başqalarının gözündə dəyərli olur. 
Bu əsasda insanın özünüdərki baş verir və o, 
identiklik modelini müəyyən edir. Mənəvi də-
yərlər insanın daxili aləminə nə qədər nüfuz 
edirsə, o, bir o qədər ləyaqətli olur.  

Hər bir insan mənəvi nüfuza malik olmağı 
arzulayır. Onunla hesablaşılmasını arzulayır, fik-
rinə diqqət yetirilməsini istəyir. Ancaq hər bir 
adam buna nail ola bilmir. Mənəvi nüfuz ruhani 
hakimiyyətdir. O, insanın onu əhatə edənlərə tə-
sirinə, onların təqdir etmə və etibar etmə dərəcə-
sinə aiddir. Ləyaqət insanın statusundan, xidmət-
lərindən, maddi imkanlarından asılı deyil. Ləya-
qət insanın ayrılmaz keyfiyyətidir. Ləyaqətin al-
çaldılması hüquqi cəhətdən cəzalandırılır. Təsa-
düfi deyil ki, bir sıra Şərq ölkələrində mənəvi si-
manı itirmək ölümə bərabər sayılır.  

Aydindir ki, iş etikasında şərəf və ləyaqət 
çox əhəmiyyətli mənəvi keyfiyyətlər kimi qə-
bul edilir. Həm bir kollektiv tərkibində fəaliy-
yət zamanı, həm də digər təşkilatlarla kommu-
nikativ təmaslar vaxtı şərəf və ləyaqətin gözlə-
nilməsi mütləqdir. Buradan o da aydın olur ki, 
şərəf və ləyaqət bir çox mənalarda sosial mə-
suliyyətlə sıx bağlıdır. İş etikasında sosial mə-
suliyyət fərdi və kollektiv miqyasda şərəf və 
ləyaqətdən birbaşa asılıdır. Təşkilatlararası 
kommunikativ münasibətlərdə də eyni vəziy-
yətdir. Bəs təşkilatdaxili və təşkilatlararası 
miqyaslarda sosial məsuliyyət, şərəf və ləyaqət 
arasıdna qarşılıqlı bağlılığı təmin edən mənə-
vi-əxlaqi mexanizm mövcuddurmu? 

Mövcuddur və o, qarşılıqlı etimaddır. 
Bütövlükdə qarşılıqlı etimad iş etikasında cid-
di rol oynayır. Qarşılıqlı etimad təşkilatlararası 
münasibətlərin formalaşmasında bağlıca tə-
kanverici və müəyyən mərhələdən sonra təmi-
nedici rol oynayır. Təşkilatlar ortaq iş prosesi-
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nə daxil olanda qarşılıqlı etimad təkanverici 
rol oynayır, prosesin reallaşma mərhələsində 
isə təminedici funksiya önə çıxır. Həmin sə-
bəbdən, istənilən situasiyada qarşılıqlı etimad 
iş etikasında mühüm yer tutur.    

                          
İş etikası və etik mühit 

 
Tədqiqatçılar məsələnin başqa bir maraq-

lı tərəfinə diqqət yetirirlər. Onlar ətraf mühitdə 
xüsusi vəziyyətin yaranması zamanı qarşılıqlı 
etimadın gözlənilməsi zərurətini vurğulayırlar. 
Məsələn, pandemiya dövründə alimlər cəmiy-
yət, təşkilat daxilində və təşkilatlararası müna-
sibətlərdə qarşılıqlı etimadın itirilməsini aörılı 
bir proses kimi qiymətləndirdilər. Bununla 
bağlı aparılan araşdırmalar göstərdi ki, qarşı-
lıqlı etimadın azalması iş prosesinin səmərəli-
liyinə mənfi cəhətdən böyük təsir edir. Məsə-
lən, yardımlaşmaq, paylaşmaq və humanitar-
laşmaq kimi vacib faktorların təsiri azalır.  

Elmi araşdırmalar göstərmişdir ki, bu ki-
mi kəskinləşmiş vəziyyətlərdə təşkilatlararası 
kommunikasiyanı təmin edən qruplararası ün-
siyyət mexanizminin yaradılması səmərə verir. 
Məsələn, F.Antoldi və D.Serrato yazırlar ki, 
formal və qeyri-formal qrupvari mexanizmlər 
qarşılıqlı əlaqədə olan trərəfdaşların azad in-
formasiya mübadiləsi aparmaları prosesində 
onlar arasında etibarlılıq dərəcəsini yüksəldir. 
Bu cür mexanizmlər həm təşkilatlar arasında 
fikir ayrılığını azaldır, həm də hər birinin iş 
keyfiyyətini artırır [7, s. 18-73].  

Bir sıra araşdırmaçı isə təşkilatlararası 
qruplar mexanizmini fəaliyyətin sinxronlaşdı-
rılması vasitəsi kimi təqdim edir. Həmin bağlı-
lıqda S.Kozlowski və  B.Bell vurğulayırlar ki, 
bu zaman problemlər qarşılıqlı surətdə anlaşı-
lır və təşkilatın konkret sərmayələrə sadiq ol-
duğu təşviq edilir. Bu da öz növbəsində ümu-
mi məqsədə çatmaq üçün informasiya mübadi-
ləsindən səmərəli istifadəyə geniş imkanlar ya-
radır [8, s. 320-370].  

Pandemiya kimi mürəkkəb bir mərhələdə 
iş etikası baxımından təşkilatlararası əlaqələr-
də əhəmiyyəti olan başqa bir məqam birgə 
planlaşdırma və problemlərin birgə həllidir. 
Həmin məqamı G.Kumar, R.Banerjee, P.Mee-
na və K. Ganguly birgə yazdıqları məqalədə 

ifadə etmişlər [bax:9, s.46-55]. Məlumdur ki, 
birgə planlaşdırma və problemləri birgə həll 
etmə təşkilatlar arasında iş mühitinin daha eti-
barlı səviyyəyə yüksəlməsinə, qarşılıqlı etima-
dın artmasına təkan verir. Bu tezisə əsaslanaraq 
V.Hagemann və A.Kluge belə bir qənaətə gəlir-
lər: qarşılıqlı əlaqədə olan təşkilatlar arasında 
qrupvari mexanizmlərin mövcudluğu sabit və 
etibarlı münasibətlər yaradır ki, bu da həmin 
mexanizmin təşkilatlararası kommunikasiyanın 
əsası olduğunu göstərir [10, s. 19-29].           

Alimlər bu istiqamətdə məsələyə daha 
geniş aspektdən yanaşaraq, problemin iş etika-
sı kontekstində fərqli parametrlərindən bəhs 
edirlər. Birincisi, belə qənaətə gəlirlər ki, tışki-
latlararası əlaqələrdə iş etikası informasiyanın 
səmərəli mübüadiləsi və alınması zamanı daha 
yüksək səviyyədə məzmunlaşır. O cümlədən, 
Fu, Zanini və Migueles qarşılıqlı əlaqələrin 
keyfiyyəti ilə qrupvari münasibətlər mexaniz-
mi arasında müsbət qarşılıqlı əlaqə görürlər 
[bax: 11, s. 67-69 və 12, s. 77-87].  

 Bütün bunların fonunda J.Turner, R.Ba-
ker və M.Morrisin çıxardıqları bir nəticə iş eti-
kası baxımından son dərəcə əhəmiyyətlidir. 
Onlar yazırlar ki, qrupvari mexanizmlər qarşı-
lıqlı əlaqədə olan təşkilatlar etibarlı və ədalətli 
olanda, bir-birindən öz məqsədləri üçün süni 
istifadə etməyəndə, qarşılıqlı öhdəliklərə sadiq 
qalanda inkişaf edirlər [13].    

Nəhayət, bir sıra tədqiqatçılar təşkilatlara-
rası qruplar mexanizmlərini və onların üstün cə-
hətlərini iş etikası kontekstində nəzəri ilə yana-
şı, praktiki aspektdə də müəyyən etməyin müm-
künlüyünü vurğulayırlar [bax: 14, s. 692-701].  

İş etikası ilə bağlı olan bu son araşdırma-
ların başlıca məqamları işığında təşkilatlararası 
kommunikasiyada etik aspekt müasir mərhələ-
də çox ciddi yer tutur. Buradan yardımlaşma, 
paylaşma, qarşılıqlı fayda verən əlaqələr yarat-
maqda, kollektiv ədalət, dürüstlük, sadiqlik, 
informasiya mübadiləsinin səmərəli təşkili ara-
sında böyük və dərin əlaqələrin olduğu qənaə-
tini ala bilərik. 

Bu prosesin fəlsəfi-etik aspekti olduqca 
əhəmiyyətlidir. Araşdırmalardan belə nəticə 
çıxır ki, indiki mərhələdə təşkilatlararası mü-
nasibətlərdə etik aspekti də əhatə edən mexa-
nizmlərin hazırlanmasına ciddi maraq göstəri-
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lir. Xüsusilə, yeni sosial-mədəni şəraitdə təşki-
latlararası kommunikasiyanın səmərəli təşkili 
modelləri yenilənir. Həmin sırada kommunika-
siyada qrupvari mexanizmlər önəmli yer tut-
mağa başlayır. İndi belə demək mümkündür 
ki, bu cür qarşılıqlı əlaqə mexanizmi təşkilatla-
rarası kommunikasiyanın aparıcı tərəfini təşkil 
edir. Çünki müasir mərhələdə sabit və etibarlı 
münasibətləri kollektiv miqyasda səmərəli qar-
şılıqlı əlaqələr mexanizmi vasitəsi ilə təmin et-
mək mümkündür (V.Hagemann və A.Kluge).  

Burada fəlsəfi-etik baxımdan Y.Fu, 
M.Zanini və C.Miguelesin qrupvari münasi-
bətlər mexanizminin qarşılıqlı əlaqələrin key-
fiyyətinə müsbət təsir etməsi haqqındakı tezisi 
maraq doğurur. Çünki məhz qrupvari münasi-
bətlər mexanizminə (fərdi münasibətlər mexa-
nizminə deyil) üstünlük verilməsi diqqəti çə-
kir. Məsələ ondan ibarətdir ki, qrupvari müna-
sibətlər mexanizmi qloballaşma dövrünün 
özəlliklərinə uyğundur. Təşkilatların qrupvari 
mübadilə və münasibətlər sistemin vasitəsi ilə 
daha geniş fəaliyyət imkanı və qarşılıqlı eti-
mad mühiti yarada bilirlər. Bu mexanizm yar-
dımlaşma, pylaşma və humanitarlaşma kimi 
əhəmiyyəti olan fəaliyyət növünü yeni səviy-
yəyə yüksəltməyə imkan verir.  

Buradan qlobal miqyasda iş etikasının in-
diki mərhələdə daha aktual məzmun kəsb etməsi 
nəticəsini çıxara bilərik. Qlobal miqyas yalnız 
əhatə dairəsində regional, yerli və təşkilatlararası 
münasibətlər miqyasından fərqlənmir. Burada 
qarşılqılı təsirlərin keyfiyyəti də önəm daşıyır. 
Qarşılıqlı əlaqələrdə keyfiyyət məsələsi isə bir-
başa əlaqələrin məzmunu ilə bağlıdır.  

Məsələn, pandemiya mərhələsində iş etika-
sında yardımlaşma, paylaşılma və humanitarlaş-
ma daha çox aktuallıq kəsb etmişdir. Bu üç fak-
torun etik aspekti bütün dünya üçün xeyli önəmli 
olmuşdur. Xüsusilə, COVİD-19 peyvəndlərinin 
paylaşılması, güclü ölkələrin yardımlar göstər-
məsi və bütövlükdə dünyada mühitin humanitar-
laşması çox aktual hala gəlmişdir.  

Bu məsələləri araşdıran tədqiqatçılar belə 
qənaətə gəlmişlər ki, pandemiya dövründə hər 
üçün faktor üzrə böyük qüsurlar özünü göstər-
mişdir. Peyvəndlərin paylanmasında ədalətsiz-
liklər meydana gəlmişdir. Bir sıra güclü döv-
lətlər ehtiyaclarından bir neçə dəfə çox miq-

darda peyvənd əldə etmişlər. Lakin Afrikada 
və Asiyada elə ölkələr olmuşdur ki, peyvəndə 
olan ehtiyaclarının heç yarısını belə ödəyə bil-
məmişlər. Ümumdünya Səhiyyə Təşkilatı bu 
vəziyyəti son dərəcə ədalətsiz adlandırmışdır. 
Avrop İttifaqına dfaxil olan ölkələrin də bir 
qismi öz etriazlarını bildirmişlər. 

Yardımlaşma və humanitarlaşmada olan 
bu cür qüsurların aradan qaldırılmasında məhz 
qrupvari münasibətlər mexanimzinin faydalı 
olduğu təsdiqini tapmışdır. Bunun üçün bütöv-
lükdə əlaqələrdə humanitarlaşmaya daha çox 
diqqət yetirmək zərurəti dərk edilmişdir. Bu 
tezisi beynəlxalq təşkilatlar çərçivəsində hu-
manitarlaşma prosesinin gedişinə nəzər sal-
maqla təsdiq etmək mümkündür.  

Öncə onu vurğulayaq ki, biz yardımlaş-
ma, paylaşma və humanitarlaşma məsələsinə 
sırf müasir mərhələdə BMT-nin 2030-cu il 
əsas hədəfləri və iş etikasının özəllikləri çərçi-
vəsində baxırıq. Öncə, siyasətdə və biznesdə 
humanitarlaşma prosesinin məzmunu üzərində 
qısa dayanaq.  

Dünya siyasətinin humanitarlaşması ke-
çən əsrin ikinci yarısından başlamışdır və XXI 
əsrdə sürətlə inkişaf etdirilir. Tədqiqatçılar 
onun mahiyyətini dövlətlərin xarici siyasətində 
və dövlətlərarası münasibətlərdə sosial və hu-
manitar sferaların intensiv inkişaf etdirilməsi ilə 
ilə izah edirlər. Sosial-humanitar element dünya 
siyasətinin bütün sahələrinə daxil olur. O cüm-
lədən, onun daha çox təsiri şirkətlərarası və 
dövlətlərarası iqtisadi, biznes v başqa istiqamət-
lərdə getdikcə aparıcı faktora çevrilir. Tədqiqat-
çılar bunun başlıca səbəbinin insan faktoru ol-
duğunu vurğulayırlar. Bu zaman iki tendensiya 
özünü göstərir. Birincisi, XXI əsrdə sırf iqtisadi 
komponent arxa plana keçir – iqtisadi fəaliyyə-
tin ekoloji, etik, sosial-mədəni aspekti önə çıxır. 
İkincisi, cəmiyyətin fəaliyyət sahələrinin bütün 
istiqamətləri bir-biri ilə daha sıx əlaqədə olur-
lar. Bu da bütövlükdə cəmiyyət üçün, xüsusilə 
iş sahəsində etik faktorun aparıcı rol oynaması-
nı şərtləndirir. Çünki müxtəlif sahələr üçün or-
taq müsbət nəticənin alınması birbaşa işin məq-
sədi, onun cəmiyyətə ola biləcək faydası məsə-
ləsi daha aktual hala gəlir [14, s. 77-85].  

Bu prosesdə “korporativ sosial məsuliy-
yət” adlanan bir faktorun rolu daha da aktual-
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laşır. Lakin bu anlayışın klassik mənada işlən-
diyi məzmunu müasir iş etikası prizmasında 
yeni məzmun çalarları kəsb edir. Məsələnin də 
məhz bu tərəfi bizim üçün maraqlıdır. Məlum-
dur ki, həmin anlayışı keçən əsrin 50-ci illərin-
də amerikan alim Hovard Bouen daxil etmiş-
dir.  Onun verdiyi tərifə görə, korporativ sosial 
məsuliyyət cəmiyyətin məqsədi və dyərləri 
üçün arzu edilən xəttin yeridilməsi ilə bağlıdır 
[15]. XXI əsrdə isə konkret bir cəmiyyətin ma-
raqları sərhədini aşan və dünya miqyasında 
etik mənası olan xəttin yeridilməsi aktuallaş-
mışdır. O cümlədən, beynəlxalq miqyasda biz-
nesin müxtəlif sahələri üzrə əməkdaşlığın etik 
tərəfi son dərəcə əhəmiyyətli olmuşdur. Bu-
nunla bağlı fəlsəfi-elmi tədiqatlar da çoxalmış-
dır [bax: məs.,16, s. 17-34].    
 

Nəticə 
 
Qeyd edilən fikirlərdən bir daha aydın 

olur ki, hansı səbəblərdən bütün dünya pande-

miyanın ən çox şokunu məhz biznes və bütöv-
lükdə iş sahəsində hiss etdi. Məsələnin bu tərəfi 
də birbaşa etik aspektə bağlı olaraq izah edil-
di.Tədqiqatçılar pandemiyada biznes sahəsində-
ki şoku birbaşa fəaliyyətin etik aspekti ilə əla-
qələndirdilər. Bir sıra araşdırmalarda pandemi-
yanın insanların sosial-psixoloji vəziyyətlərinə 
ciddi təsiri əsasında hətta beynəlxalq miqyasda 
özünü göstərən ədalətsizlik, humanitarlaşmada, 
yardımlaşmada və paylaşmada yaşanan sıxıntı-
lar izah edilir [bax:məs.,17, s. 5-16].  

Buradan bizim mövzu baxımından əhə-
miyyətli olan bir nəticə çıxır: müasir mərhələ-
də iş etikası bir dövlətin və cəmiyyətin maraq-
ları sərhədini aşaraq dünya miqyasında məz-
mun kəsb etməyə başlamışdır. Bu o demək de-
yil ki, XXI əsrə qədər iş etikası dünya üçün 
bütövlükdə əhəmiyyəti olmayan fenomen 
omuşdur. XXI əsri öncəki mərhələlərdən fərq-
ləndirən cəhət iş fəaliyyətində etik aspektin 
yerli-regional-qlobal səviyyələr zəncirində ey-
ni dərəcədə əhəmiyyət daşımasından ibarətdir.  
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