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Oz: Bu calismanin amaci, insan kaynaklari yénetimi birimlerinin etik digi davraniglari
engellemede ve etik davranislari 6zendirmede personel yénetmeliklerinden yararlanma
yaklasimlarini incelemektir. insan kaynaklari yénetimi, érgttsel amaclari gerceklestirmek
icin insanlarin etkili sekilde yonetilmesini icerir. Bu baglamda insan kaynaklari yoneticileri,
kurumun etik girisimlerine daha fazla katilarak 6rgutteki etik davranislarin cesaretlen-
dirilmesini saglayabilirler. Etik disi davranis, genellikle toplumun strdurulebilmesi icin
gerekli olan yasalarin, politikalarin, diizenlemelerin ve 6rgtit normlarinin g6z ardi edilme-
siyle baskalarina zarar verici sonuglar ortaya ¢ikaran ve toplum tarafindan yasa disi ya da
gayriahlaki kabul edilen davranislari kapsamaktadir. Etik digi davranislar, isletmede calisan
bireylerin kisilik 6zellikleriyle ilgili oldugu gibi 6rgutten de kaynaklanabilmektedir. Bu
amacla Turkiye’nin 6nde gelen isletmelerinden birinin personel yonetmeligi, icerik analizi
yontemiyle analiz edilmistir. Belirlenen kodlamalar (temalar) Uzerinden gerceklestirilen
analiz, isletmelerin etik bir calisma ortami olusturmada personel yonetmeliklerinden
etkili bir bicimde yararlanabileceklerini ortaya koymaktadir. Yapilan arastirma sonucunda,
isletmenin personel yonetmeliginin boltimlerinde etik disi davranislari 6nlemeye yonelik
bircok maddenin oldugu gorulmustur. Etik davranislari yonlendirmek ve destekleyebilmek
icin “is ahlaki ilkeleri” basligiyla ayri bir bolim oldugu gézlemlenmis ve yonetmeligin
icinde yer alan diger bélumlerin maddelerinin de bu ilkeleri destekledigi belirlenmistir.
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da etik olmayan seklinde tanimlanmasi, yalnizca kisilerin etik ve degerleri
tarafindan degil kitle iletigim, ¢ikar gruplarini ve is érgitlerini de igine
alan toplum tarafindan tanimlanmaktadir (Ferrel ve Fraedrich, 1994). is
etigine dayali olarak gelistirilen ¢alisma ortami saygili, cevreye duyarly, is
yerinde ve disinda hakca ve adaletli davranmay, dirist ve dogru olmay:
icermektedir (McHugh, 1992; Vallance, 1995). is etigi, isletme agisindan
ele alindiginda c¢alisanlarin hangi durumlarda dogru ya da yanhs dav-
raniglarda bulunacaginin tamimlanmasi bakimindan énemlidir. Bunun
yaninda, cesitli gruplar1 etkileyen degerlerin ve kararlarin ne sekilde
tanimlanacagini, yoneticilerin bu degerlere ve kararlara bagl olarak belir-
lenen kurallar1 nasil uygulayacaklarini agiklanmaktadir (Certo, 1992, s.
86; Shaw, 1991).

Calisma yasamindaki etik uygulamalarin en 6énemli kismi insan kaynaklar:
(IK) bolimiintn yirittaga faaliyetlerle iligkili oldugundan insan kaynak-
lar1 yénetimi (IKY) ve etik iligkisi 6rgiitlerde hayati bir rol oynamaktadir
(Greenwood, 2002; Weaver ve Trevino, 2001; Winstanley, Wodall ve Heery,
1996). Calisma ortaminda yer alan insanlarin, hangi davranmiglarinin dogru
ya da yanlis, etik ya da etik olmadig: belirli kurallar ¢ercevesinde belirlen-
mektedir. Bu durum, ¢alisma ortaminin saglikh bir sekilde islemesi ve islet-
menin paydaslariyla giivene dayali iligkiler kurabilmesi agisindan 6nemlidir.
Isletmenin caliganlarina kars1 sorumlulugu, sosyal sorumlulugunun bir par-
¢asidir ve IKY fonksiyonlar1 uygulanirken adalet, firsat esitligi, mahremiyet
ve liyakat gibi konular: icermektedir. Calisanlarin da isletmeye kars: is eti-
gine uygun bir sekilde hareket etmeleri gibi bir sorumluluklar: bulunmakta
(Arslan, 2001), is etigine uygun hareket edip etmedikleri ise IK boliamleri
tarafindan denetlenmektedir.

Gunumiizde bir¢ok buyiik 6lcekli isletmenin, etik davraniglari ve yasalara
uyumu yonetmek icin bicimsel programlari bulunmaktadir (Weaver ve
Trevino, 2001). Fakat ¢ogu zaman isletmelerdeki etik uygulamalar, st
yonetimin islevi kabul edilmekte ve IKY’nin bu konudaki énemi goz ardi
edilebilmektedir. Bunun nedeni, etik programlarin kendine has ve tek bir
birimden ziyade 6rgiit genelini kapsayan uygulamalar olarak gérulmesi
olabilir. Oysa 6rgit icerisinde yer alan insan kaynaginin etik degerlere gore
yonetilmeleri, butinsel anlamda is etiginin 6rgit capinda yerlesmesine
onemli katkilar saglayacaktir. Bu da ancak, IK bélimiintin bu konudaki
duyarlilig1 ve yaklagimi ile miimkiindir.
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IKY, orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin insan kaynaginin etkili sekilde
yonetilmesini icerir. IK yoneticileri, kurumun etik girisimlerine daha fazla
katilarak orgiitteki etik davraniglarin cesaretlendirilmesini saglayabilir-
ler. Bunun i¢in orgiitlerde adalet ve diristlik bilincinin yerlestirilmesi
gerekmektedir (Greenwood, 2002; Weaver ve Trevino, 2001; Winstanley
ve ark., 1996).

Is etiginin IKY’ye yansimasini ele alan caligmalarin bir kisminda, IKY’nin
sahip olmasi gereken etik temelli faaliyetler ahlaki boyutlar1 agisindan tarti-
silmigtir (Barrett, 1999; Bevan, 2007; Greenwood, 2002; Shultz ve Brender-
Ilan, 2004; Weaver ve Trevino, 2001). IKY fonksiyonlarini, ahlaki temelleri
acisindan degerlendiren bu ¢alismalara ek olarak tek tek IKY nin islevlerine
ve etik iligkisine yonelik aragtirmalar da bulunmaktadir (Bevan; Dessler,
2006; Weaver ve Trevino; Winstanley ve ark., 1996; Wooten, 2001). Bu
calismada ise éncelikle etik dig1 davranig kavrami tanimlanmig, daha sonra
ise IK bolimi ve etik dis1 davranislar arasindaki baglantinin nasil ve hangi
yonlerden ele alinabilecegi tartisilmig ve son olarak da bir igletmenin perso-
nel yénetmeligi incelenerek IKY béliimii ve etik-dis1 davraniglar arasindaki
iligkinin cesitli yonleri ortaya koyulmaya ¢aligilmigtur.

Etik Disi Davranis Kavrami

Etik dis1 davranis, genellikle toplumun siirdirillebilmesi icin genis paramet-
reler olan yasalarin, politikalarin, diizenlemelerin ve 6rgiit normlarinin géz
ard: edilmesiyle bagkalarina zarar verici sonuglar ortaya ¢ikaran ve toplum
tarafindan yasa dis1 ya da gayriahlaki kabul edilen davraniglari kapsamakta-
dir (Brass, Butterfield ve Skaggs, 1998, s. 15; White, 1999, s. 110).

Etik dig1 davraniglar, 6rgit icinde ¢atisma ortami yaratmakta, érgut kil-
tarina zayiflamakta, calisan bagliligini, performansi ve motivasyonu
azalmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005, s. 96). Isletmelerde etik dis1
davranig kavramini iki boyutta degerlendirmek gerekmektedir. Etik dis1
davraniglar, isletmede caligan bireylerin kisilik 6zellikleriyle ilgili oldugu
gibi 6rgitiin kendisinden de kaynaklanabilmektedir.
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Sekil 1.
Etik Dis1 Davramiglarin Kaynaklar: (Hills ve McShane, 2008, s. 90).

Ahlak dis1
liderlik

Zayif bireysel
etik

Etik dis1
davranig

Gergek digt
performans
hedefleri

Etik dig1 orgiit
kiltiirii

Etik goriisleri gz
Oniine almada
basansizhik

Orgiitlerde, etik dis1 davranislar tizerinde caligan arastirmacilar, bireysel
(kontrol odag:, biligsel ahlaki gelisme ve Makyavelizm gibi) ve 6rgutsel
(iklim, 6dul sistemi, davranig kurallar: ve normlar gibi) faktérlerin, orgit-
lerde etik dis1 davraniglan etkiledigini belirtmiglerdir (Kahn, 1990). Icinde
yasadigimiz iligkiler aginda, davraniglarimizin hem bireysel hem butiinsel
sonuglarinin neler oldugunu anlamaya ¢alismak, davraniglarimiza ¢izecegi-
miz yon i¢in 6nemlidir.

Orgiitlerde etik dis1 davranislara etki eden bireysel faktérler, kisilik 6zel-
likleri yaninda aileyi, okullari, dini ve medyay1 iceren bir¢ok etik kod kay-
nagindan meydana gelmektedir. Is etigi, kisisel etikten ayr1 distiniilemez.
Bireyler, belirli durumlari yanhs ya da etik dis1 olarak nitelendirebildikleri
gibi, dogru ve gercek olduguna inandiklari ilkelerle uyumlu davranmay: da
gozetmektedirler (Hills ve McShane, 2008, s. 90).

Bir toplumda etik davranislar: sekillendiren faktérler, toplumda varligini
sirdiren diger kurumlar: da etkilemektedir. Bu nedenle bir 6rgutin kilti-
ri, icinde yer aldig: toplumdan ayr1 dasunilemez (Dessler, 1998, s. 81-82;
Sims, 1991, s. 502). Ornegin, eger bir toplumda rigvet, adam kayirma ve
baski kullanma gibi uygulamalar yaygin olursa bu toplumlarda faaliyet
gosteren igletmelerin de etik dis1 davranislara yonelebilecegi séylenebilir.
Ayni sekilde bir orgutin kaltird, sahip oldugu degerler aracihigiyla 6rgut
icinde yer alan bireylerin davraniglarina yol gésterir. Bu nedenle yonetici-
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lerin ¢aliganlar icin bir rol modeli oldugu ve etik dis1 davraniglarinin diger
caliganlar1 da bu yénde davranmaya sevk edebilecegi iddia edilmektedir
(Hills ve McShane, 2008, s. 86; Key, 1999, s. 218). Organizasyon i¢inde etik
davraniglarin olusturulmas: ve gelistirilmesi konusunda yoneticiler, orgiit
kaltarana ahlaki degerlere uygun olarak olusturmaya ve yayginlastirma-
ya odaklanmalidir (Anderson, 1988, s. 306; Paine, 1997, s. 67-86). Orgiit
kaltara ve etik iklim, kararlarin etik boyutunun, toplum ve bireyler tara-
findan onaylanmas: ve 6rgut i¢indeki bireylerin biligsel ahlaki gelisimiyle
yakindan iligkili olabilmektedir. Orgiit kiiltiirii algisinin etik ilkelere uyumu
daha fazla vurguluyor olmasi durumunda, etik dig1 karar almanin meydana
gelmesi ihtimali de azalmaktadir (Ferrel ve Fraedrich, 1994, s. 101). Sonug
olarak bir orgiitun iklimi ve kualtaru, orgutlerdeki etik dig1 davranmiglara
guglii bir sekilde etki etmektedir (Sinclair, 1993, s. 64).

Bir yoneticinin etik davraniglara etki eden durumsal faktérlerin neler
oldugunu anlamas: 6nemlidir. Cinkta bu durumsal faktoérler, isletmelerin
etik dis1 davranmalarina neden olabilmektedir. Ornegin; cevresel rekabetin
agir1 yogunlugu, fiyatlarin olmas: gerekenden yiiksek belirlenmesine neden
olabilir. Bir 6rgiitin bagka bir orgiite asir1 baghligi, rasvet ve para alma
baskis: yaratabilir. Fiyat yikseltme, giivenilir olmayan ve kalitesiz tiranler
gibi etik dis1 davraniglara, yetki devri ¢alisanin yetkiyi kot kullanma ola-
siligina, yeniligin cesaretlendirilmesi ise yaraticihigin baska amaglarla kulla-
nilmasi gibi etik dis1 davraniglara neden olabilmektedir. Bazen isletmeler,
karliliklarini korumak i¢in de etik disi faaliyetlerle ugrasabilmektedirler. Bu
genellikle, igletmelerin finansal faaliyetleri beklenenin altinda oldugunda
gerceklesmektedir. Orgiitler, zayif performans gosterdiginde ve diisiik kar
elde ettiklerinde yasa dis1 hareket edebilmektedir. Yine de, bu durumun
tek bagina igletmelerin etik dis1 davraniglarina neden oldugu séylenemez.
Sadece, boyle bir ortamin etik dig1 faaliyetler i¢in uygun bir ortam yarattig:
belirtilebilir. Yoneticiler, hem i¢sel hem de digsal baskilarla etik dig1 davra-
niglarin ortaya ¢iktigi kogullarda, etik davranislar: 6zendirmek i¢in liderlik
etmelidirler. Etik dig1 kogullarin devam etmesi durumunda, yoneticilerin bu
kosullarin astlara yansimamasi icin ¢aba gostermesi, orgiit iiyelerinin etik
davranmalar1 agisindan énemlidir (Bartol ve Martin, 1994, s. 123-124; Hills
ve McShane, 2008, s. 86; Post, Lawrance ve Weber, 1999, s. 108). Etik dis1
davraniglarin igletmelere maliyeti olduke¢a yuksektir ve 6rgiit icinde kontrol
edilmeleri cok zordur (Trevino ve Victor, 1992, s. 38). Bu nedenle hem IK
boéluminin hem de tim yoneticilerin bu tur davraniglari dogru sekilde
yonetmeleri isletmeler i¢in 6nemli avantajlar saglayabilecektir.
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Sahip oldugumuz kisisel etik kodlari, isletmede ¢aliganlar olarak nasil dav-
ranacagimizi dogrudan etkilemektedir. Kisisel etik duygusu gii¢li olan bir
birey, is kurallarini daha az ihlal etmektedir. Baz1 durumlarda insanlar, dav-
raniglarinin etik dig1 olup olmadiginmi dahi fark etmemektedir. Bu durum,
karar ya da hareket etik midir? sorusuna verilen cevabin niteliginden kay-
naklanmaktadir. Cogu zaman alinan karar ya da yapilan davraniglarda, bu
sorunun gozden kagirildig: gorillmektedir (Hills ve McShane, 2008, s. 90).
Bunun diginda, bazen etik konular toplumdan topluma farklilagabilmekte
ve kesin olarak tanimlanmasi zor olan durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Gri
alanlar ya da etik gorecelik olarak adlandirilan bu durum, bazen uluslararas:
alanda faaliyet gosteren orgiitlerin ¢esitli sorunlar yasanmasina neden ola-
bilmektedir (Orug, 2004).

Orgiitlerde bes 6nemli faktér etik davraniglar etkilemektedir. Bu faktorler
su sekilde belirtilebilmektedir (Hitt, 1990, s. 136):

* Ustlerin davranislari,

* Orgiit icindeki bireylerin davranislar,

* Caligilan endiistri ya da meslekteki etik uygulamalar,
* Toplumun ahlaki iklimi,

* Bicimsel 6rgiitsel politikalarin varhig:.

Bu noktadan yola ¢ikarak érgutlerde etik dis1 davraniglarin ortaya ¢ikmasi-
na neden olan faktérlerden ilkinin yetersiz iletisim oldugu soylenebilir. Bir
orgiitte, bireyler arasinda kurulan iligkiler giicli ve yogun oldugunda, etik
dis1 faaliyetler azalabilmektedir. Bir iligkinin giicii siklik, karsilik, duygusal
yogunluk ve samimiyete baghdir. Gugla bir iligkide, bireylerin gtivenleri,
samimiyetleri ve birbirlerine yonelik empatileri gelisir. Bagkalarinin yasa-
diklar etik dis1 problemleri anlamak i¢in kisinin kendini bagkasinin yerine
koyma yeteneginin gelismesi, etik disi davramiglarin olusumunun azal-
masin saglayabilecektir (Brass ve ark., 1998, s. 17). Calisanlar arasindaki
iletisimi gelistirmek, ¢alisanlarin etikle ilgili sorunlar1 giindeme getirmek-
ten ¢ekinmemelerini ve bunun sonucunda olumsuz bir karsilik gérme-
yeceklerini anlamalarini saglamak agisindan 6nemlidir (Tierney, 1997, s.
90). Isletmede olusturulan etik standartlarin ¢alisanlara iletilmesinde ve
isletmenin 6rgit kiltirinin temelinde yer alan degerler olan diristlik,
guvenilirlik, sorumluluk, koruma ve yurttaglik gibi genel ahlaki degerlerin
isletme icinde yayginlastirilmasinda iletisim olduk¢a 6nemlidir. Eger ¢ali-
sanlar, yonetim ve 6rgiit arasinda etkin bir iletisim sistemi olusturulmazsa
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etik dis1 uygulamalarin 6nlenmesi zorlasacak ve etik ihlallerinin ortaya
cikarilmasinda bagarisiz olunabilecektir.

Orgiitlerde etik dis1 davranislara yol acabilecek bir diger faktér, 6rgiitiin
sahip oldugu etik anlayisin orgiit icerisinde yayginlastirilamamasidir. Is
etigi anlayiginin igletme icinde yayginlagtirilmasi, hem yasa dig1 hem de
etik dis1 davraniglarin 6nlenebilmesi bakimindan énemli bir role sahiptir
(Sims, 1991, s. 493). Etik davranig kaliplarinin olugturulmasi; caligma
yasaminda olugabilecek rugvet, politik baski, kayitlarda duristlugin goz
ardi edilmesi, tuketici-tedarikgi iligkisi, kurumsal bilgilerin gizliligi gibi etik
sorunlar yaganmaya miisait durumlar:1 daha agik hile getirebilmektedir
(Schermerhorn, 1996, s. 114). Sirketler, toplum goziindeki olumlu imajlari-
n1 ve guvenilirliklerini giiclendirmek, ¢aliganlarin etik degerlere ve politika-
lara baghihigini saglamak, sirket kiiltiirii veya orgit yapisinda ortaya ¢ikan
degisimleri benimsetmek, toplumsal kurallar ya da yasal dizenlemelere
uygun ahlaki kurallar gelistirmek ve etik dis1 davraniglar1 engellemek ama-
ciyla orgut icerisinde etik kurallar olusturmaktadirlar (Hitt, 1990, s. 191).

Orgiitlerde etik dig1 davraniglarin ortaya ¢ikmasinin ve engellenememesi-
nin altinda yatan bir diger sorun, etkin bir sikdyet etme mekanizmasinin olma-
yisidir. Aslinda bu daha 6nce bahsedilen 6rgiitsel iletigsimin yetersiz olmasi
sorununun bir boyutunu olusturmaktadir. Bir 6rgiitte sikiyet etme meka-
nizmanin olmayisi, etik disi davramiglarin 6rgiit yonetimine aktarilmasini
engelleyebilir ve sorunlarin 6rtali kalmasina neden olabilir (Velasques,
1982, s. 332). Bu mekanizmanin etkinligi i¢in, érgut kiltirtntn iletigimi
desteklenmesi gerekmektedir. fletisimi yeterince destekleyemedigi durum-
larda, ¢calisanlarin karsilastig1 etik dis1 konulari, yoneticilerin baskis1 ya da
mesleki itibarlarina zarar gelecegi korkusuyla anlatmaktan kaginmalar: séz
konusudur. Bu da etik dig1 uygulamalarin bildirilme ve gerekli 6nlemlerin
alinma olasihigini azaltmaktadir. Orgiitlerde, etik denetimin yapilmas,
orgiitte olugabilecek etik dis1 olaylarin engellenmesi ve 6rgit ¢apinda isg
etiginin yayginlastirilmasi bakimindan olduk¢a énemlidir. Onemli olan etik
denetimin de etik bir sekilde yapilmas: ve etik eksikliklere ya da problemle-
re gercek ¢oztimler aramasidir.

Sonug olarak etik ilkelerin ve davraniglarin dogru bir sekilde yerlestirilmesi,
uygulanmasi ve yonetiminde hem isletme yénetiminin hem de IK béliimii-
nin birlikte ve etkin ¢alismalar1 6nem tagimaktadir.
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Etik Disi Davranis ve insan Kaynaklarn Boliimii

Gunlik yasamda pek ¢ok insan gibi IKY uzmanlar1 da diizenli olarak etik
problemlerle yiiz yuze gelmektedir (Dessler, 2006; Mathis ve Jackson,
2003). Organizasyonlarda IK béliimii ise alim, egitim, gelistirme, yiikselme,
is tanimlamasi, disiplin, isten ¢ikarma ve emeklilik gibi 6nemli kararlarda
gorev almaktadir. Isletmelerin sadece calisanlariyla degil diger paydaslariyla
da giwvene dayal: iligkiler kurabilmesi i¢in etik davraniglar: olusturmasini,
gelistirmesini ve degerlendirmesini gerektiren dinamik bir siirece ihtiyaci
bulunmaktadir (Sayh ve Kizildag, 2012). IKY’nin giiniimiizde 6ne ¢ikan is
givenligi, taciz, pozitif ayrimclik gibi konularda da énemli islevleri bulun-
maktadir. Weaver ve Trevinonun (2001) caligmasina goére; bir drgitte
calisanlara durust bir sekilde davranildiginda, onlara inanildiginda etik-dis1
davraniglarin olugsma ihtimali ve bu davraniglarin rapor edilme orani azal-
maktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarinin etik davranmasini saglamak i¢in baz
IKY fonksiyonlarina dikkat etmesi ve bu fonksiyonlarin etkin bir sekilde
yuritilmesini saglamasi gerekmektedir.

Ilk olarak, IKY’nin énemli fonksiyonlarindan biri ise alma olarak degerlen-
dirilmelidir. Bu asamada, ¢alisanin bagvurusunun etik ve dogrulara dayali
bir sekilde olusturulmus olmasi olduk¢a 6énemlidir. Bunun yaninda, iK
bolumii de ige alim materyallerini uyumlagtirmak ve etik konusunda sir-
ketin duyarli oldugunu vurgulamak zorundadir. Ayni zamanda, ise almada
yapilacak olan bazi psikolojik testler yoluyla kisinin etik standartlara uygun
olup olmadiginin belirlenmesini de gerekmektedir. Personel se¢im siireci,
sirketin gercek degerlerinin ve durustlitk konusunda sirket kiiltirinin ne
oldugu konusunda adaylara mesajlar vermektedir (Dessler, 2006; Waver
ve Trevino, 2001). Ise alimda dikkat edilmesi gereken bir diger konu,
ayrimaliktir. Tirkiye'de ige alimlarda kargilagilan en buyiik sorun torpil
ve kaywrmaaliktir. Hemsehrilere 6ncelik tamimak, cinsiyet ve yag ayrim-
clig1 yapmak sikca rastlanan uygulamalardir. Ise eleman bulma ve se¢me
siirecinde miimkiin oldugu kadar objektif kriterlere uyulmalidir. Istihdam,
isletmelerin sosyal sorumluluklar1 icerisinde yer almaktadir. Belirtilen
olumsuzluklar, igletmenin verimliligine etki edebilecegi gibi isletme imajina
da zarar verebilmektedir (Arslan, 2001).

Bunun disinda, ¢aliganlarin etik konusundaki duyarliligini artirmak i¢in K
bolimi konuya yénelik egitimlere de odaklanabilmektedir. Etik egitimi,
caliganlara etik ikilemleri nasil fark edebilecegini, problemleri ¢6zmek i¢in
etik yapiy1 (6rnegin davramg kodlar1) nasil izleyebileceklerini, goriismeler
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ve disiplin uygulamalar1 gibi IKY fonksiyonlarinin etik bir anlayisla nasil
yerine getirilebilecegini gostermeyi icermektedir (Dessler, 2006). Orgiit
icerisindeki degerlerin benimsetilmesi ve 6rgutiin tamamiyla butiinlegti-
rilmesi, farkli agilardan ¢aliganlarin daha duyarh bir gsekilde gelistirilmesini
ve egitilmesini gerekli kilmaktadir. Egitim de degerlerin paylasilmasi ve
beklentilerin karsilanmas: i¢in 6rgiit kiltartne odaklanmalidir. Etik deger-
lerin 6rgiit kiltiranun bir parcas: olmasiyla calisanlarin etik dig1 davranig-
lar1 etkin bir gekilde yonetilebilecektir (Waver ve Trevino, 2001). Egitimin
belirli sikliklarla ve tim duzeydeki ¢alisan ve yoneticileri icerecek sekilde
yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin 6rgite baghliginin ve etik
dis1 davraniglarinin azaltilmasinin temelinde, etik kaltiriin tanimlamas: ve
etik davraniglara yonelik modeller olusturulmas: bulunmaktadir (Trevino
ve Nelson, 1999). IK bolimi, etik egitiminde calisanlarin gelisimini dikkate
almahidir. Béylece ¢alisanlarin ahlaki gelisimlerine yardima olarak bireysel
duzeydeki ahlaki kararlarin etkinligi saglanabilecektir.

Bir orgutte, etik degerlerin 6rgiit geneline yayginlastirilmas: icin etkin
ve adil bir performans degerlendirme siirecinin olusturulmas: gerekmek-
tedir (Waever ve Trevino, 2001). IK bélumiiniin en énemli fonksiyonu,
etik amaglar ve durtstlik siirecini uyumlastirmaktir. Uygulamada baz
yoneticiler performans degerlendirmede dogruluk ve duristliga goz ardi
etmekte ve bu siireci politik amaclari icin kullanabilmektedir. Onemli
olan, is standartlarinin acik bir sekilde tanimlanarak ¢alisanlarin neye gore
degerlendirileceklerini anlamalarini, kendi performanslarimi adil olarak
degerlendirmelerinin saglanmasi, performans degerlendirmede dogruluk
ve duristlagun olusturulabilmesidir (Dessler, 2006).

Bir isletme, etik davraniglar1 6dullendirmeli ve etik dig1 davraniglar: ceza-
landirmalidir. Yapilan aragtirmalarda, ¢aliganlarin etik digi davraniglarin
sert bir sekilde cezalandirilacagini bilmelerinin bu tiir davramiglardan kagin-
malarini saglayabilecegi belirtilmigtir (Dessler, 2006). Kotu performans ya
da istenmeyen davraniglar uzun siire devam ederse isgletmenin bir bolu-
mundeki kigtk bir problem, biiytik bir probleme déniigecektir. Bu yuzden
yoneticilerin 6rgiit amaglarini yerine getirmek icin dogru, gercek, diizenli ve
etige uyumlu disiplin geri bildirimi saglanmalar: 6nemlidir (King ve Wilcox,
2003). Disiplin sisteminin etkili olmas: i¢in ilk olarak disiplin politikala-
rinin olusturulmas: gerekmektedir. Etkili personel disiplin stratejileri, is
beklentileri, calisanlar ve yoneticiler arasinda olumlu iletisim, performans
dusukligi sonucundaki uygulamalarin dogrulugu, devamlihig: ve adaletli
olmasina baghdur.
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Disiplin sisteminin en son agamasini igten ¢ikarmalar olusturmaktadir.
Isten ¢ikarma, sadece disiplin sistemlerine bagh degildir; fakat IK bélimii-
niin 6nemli fonksiyonlarindan biridir. isten cikarma, iyi bir degerlendirmeye
ve adaletli bir karara baglanmalidir. Dessler’e (2006) gére isten ¢ikarmanin
dort temel nedeni bulunmaktadir. Bunlar; yetersiz performans, yanhs dav-
ranig, is yetkinliklerinden yoksunluk ve ig ihtiya¢larinin/gereklerinin degis-
mesidir. Bu durumlar isten ¢ikarma gerekeelerini olusturabilmektedir. Isten
cikarma kararlarinda adaletli davranmak icin bireysel algilardan uzak durul-
mas1 gerektigi unutulmamalidir. Is yerinde bir calisanin isten ¢ikartilmasi en
zor gorevlerden biridir. Isten ¢ikarilan ¢alisan, gecmiste bircok kez uyarilsa
bile duruma tepki ya da siddet gosterebilmektedir. Isletmelerin, kiiciilme ve
birlesme gibi yollara yénelik kararlar almasi durumunda, IK bélimii cali-
sanlarina yonelik yapacaklarini anlamli ve agik bir gsekilde ortaya koymas:
gerekmektedir. Sirket kiigiilmelerinde ¢alisanlari isten ¢ikarmak 6nemli bir
ahlaki sorun olusturmaktadir (Dessler, 2006). Bu nedenle, kicilmeye yone-
lik bir karar alindiginda, 6rgiitin ahlaki bir tutarlilik izlemesi ve ¢aliganlarin
yasadig1 endige durumlarina kargi duyarli olunmasi gerekmektedir.

Insan kaynaginin kendi arasindaki iletisimi gelistirmek, ¢alisanlarin etikle
ilgili sorunlari isletmeye getirmesinden ¢ekinmemesini ve bunun sonucun-
da olumsuz bir karsiik gormeyeceklerini anlamasini saglamak agisindan
onemlidir. Ahlaki degerlere 6nem verilen bir ortam yaratabilmek icin ileti-
sim konusunun 6nemi unutulmamalidir (Tierney, 1997). Bir igletmede etik
ya da etige uygun olmayan davraniglarin yénetime aktarilmasinda kullani-
lan en etkin yontemlerden biri whistleblowingdir. Bu mekanizma; ¢aligan-
larin kontrola altindaki alanlarda yasal olmayan veya kurallara aykir: olan
uygulamalarin 6rgiit tyeleri tarafindan agiklanmasini icerir (Valasquez,
1982, s. 332). Calisanlarin igletme icinde yanhsg hareketleri rapor etmeleri,
bazi 6rgitlerin davranis kodlar: ya da yillik prosediirlerinde yer almaktadir
(Brooks, 1993, s. 19-22). Whistleblowing, igletme i¢in 6nemli olabilecek
problemleri belirleme sansi verir. Bunun yaninda etik bir iklim yaratur,
calisanlarin etik dig1 davraniglar: rapor etmesini cesaretlendirir (Granville,
1999, s. 315-327). Fakat bu uygulamanin etkin bir gekilde igleyebilmesi i¢in
sikdyeti yapan kiginin isminin sakli tutulmasi, yénetimin konuya yonelik
bilgilerin digariya aktarilmamas: konusundaki sorumlulugunu géz éntine
almas1 gerekmektedir. Kétii niyetle bu mekanizmayi kullananlar IK bslimii
tarafindan gozlemlenmelidir (Hearn, 1999).

158 :§:iGiAD



H. Ziimriit Tonus, ilke Orug / insan Kaynaklari Yonetiminde Etik Disi Davranislar ve Yonetimi: Bir isletmenin Personel
Yénetmeligi icerik Analizi

IK bolamuniin bir diger roli, ¢alisanlarini etik davraniglari icin 6dillendi-
rebilmektir. Elbette etik davraniglar 6diillendirme, tizerinde énemle durul-
masi gereken bir konudur. Organizasyondaki etik davraniglara yonelik 6diil
mekanizmalarinin da adil ve beklentileri kargilayacak sekilde olugturulmasi
gerekmektedir (Weaver ve Trevino, 2001). Ornegin, sirket icerisindeki etik
dis1 davraniglar bildiren ¢aliganlarin, diger ¢alisanlara agiklanmadan édul-
lendirilmesi hem 6rgit icerisindeki etik mekanizmalarin giiclendirilmesine
hem de etik digi davraniglarin engellenmesine yardimc olabilir. Bunun
yaninda ¢alisanlarin, 6rgitte gelisen etik dis1 davranislarda yasadiklari care-
sizlik hissini de azaltabilir.

IK boliamiin ilgilendiren bir diger unsur, is yerindeki ¢alisma ortamina zarar
verici davranislar ve siddet unsurlaridir. Is yerinde saldir1 ve siddet giderek
artan ciddi bir problemdir. Problemler, genellikle gercek ya da algilanan esit-
sizlikten meydana gelmektedir. Bu yuzden c¢alisanlar, kendilerini adaletsiz
sekilde dugtk tcret aliyor gorduklerinde, sirket esyalarini yok etmek ya da
¢almak gibi negatif hareketlere yonelebilmektedir. Benzer sekilde bircok IKY
faaliyeti 6rnegin terfilerin ihmal edilmesi, beklemeler ve disiplin gibi konu-
lardaki adil olmayan davranig algilari, ¢alisanlarin iglevsiz davranmalarina
(bir anlamda kaytarmaya) neden olabilecektir (Dessler, 2006). Caliganlarin
islevsiz davranmalar1 sinizm kavrami icinde degerlendirilmekte, kisinin
caligtign orgiite karg: gelistirdigi biligsel, duygusal ve davranmigsal boyutlar
iceren olumsuz bir tutum olarak ifade edilebilmektedir (Dean, Brandes ve
Dharwadkar, 1998, s. 341-352). Bu tiir davranmiglara yoénelen ¢aliganlar,
orgute given duymamakta ve kendilerine adil bir sekilde davranilmadigim
digstinerek zarar verici davraniglara yonelebilmektedirler. Son dénemlerde
saldiri, siddet ve ayrimciligin bir diger unsuru olan psikolojik siddet, fizik-
sel siddet ve cinsel taciz Gzerinde siklikla durulan konular olarak kargimiza
ctkmaktadir. Bu tir davraniglarin engellenmesi ve adaletli davranilmas: i¢in
gerekli ceza mekanizmalarinin etkin bir gekilde kullanilmas: gerekmektedir.
Aksi takdirde, bu durum ¢alisanlarin motivasyonunun diismesine ve is gict
devrinin artmasina sebep olabilmekte; orgitte etik dist davramiglarin adil
sekilde yonetilmesine olumsuz etkilerde bulunabilmektedir.

IK boluminiin dikkat etmesi gereken diger konular, 6rnegin caliganin
hayatinin tiimiiyle incelenmesi, gérev davraniglarinin gézlemlenmesi, uyus-
turucu testi, saglik kayitlar: gibi kisiye 6zel bilgilerin ¢alisma hayatina akta-
rilmasi ve 6zel hayata miidahaleyi iceren konularda dikkatli olunmas: gerek-
tigidir. Bu konularin etkin ve adil bir sekilde yiratilmesi, 6rgit icindeki
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adalet algisinin etkinligi acisindan 6nemlidir (Dessler, 2006). Guntumiizde
biligim sistemlerinin ¢aligma hayatinda da etkin bir gekilde kullanilmasz,
calisma ortamlarinda kameralarin olmas: gibi konular, givenlik unsuru
agisindan gerekli gérilmesine ragmen caligsanlarin internet ortaminda ve
calisma yerinde gozlenmesi etik agidan mahremiyet ilkesinin delinmesi
yoniinde etik ikilemler yaratabilmektedir. IK bolimiiniin érgiit icindeki etik
uygulamalarin yonetilmesinde etkin bir roli bulunmakta, gerceklestirdigi
tam faaliyetlerde etik konular 6nemli bir unsur olarak yer almaktadir. Bu
nedenle, orgiitlerdeki etik uygulamalarda IK bolimiiniin éneminin géz ardi
edilmemesi gerekmekte ve 6rgiit icinde adalet ve giiven duygusunun yerles-
tirilebilmesi i¢in ¢aliganlarin 6zel hayatlar: konusunda hassas davranildigi-
nin vurgulanmasi gerekmektedir.

Etik dig1 davraniglardan hem 6rgit hem de toplum farkh gekillerde etki-
lenebilmektedir. Odiil sistemleri, normlar ve kiiltir, davranis kodlar: gibi
orgitsel faktorler, 6rgutsel yaklasimda etik dig1 davraniglarin yayginligini
azaltabilecektir. A¢iklamalara bakildiginda, IK boliminiin caligma orta-
minda etik olmayan davramiglar1 azaltacak bircok yol izleyebilecegi ve bu
durumun tam fonksiyonlarinda etkin bir sekilde yerine getirilmesi gerek-
tigi soylenebilmektedir. Calisma ortaminda etik dis1 davraniglarin azaltil-
masi i¢in kullanilan en etkin yontemlerden biri, insan kaynaklar (personel)
yonetmelikleri olarak kargimiza ¢ikmakta ve igletmelerin saglikli bir caligma
ortami yaratmalarina 6nemli katkilar saglayabilmektedir.

Guniimiizde personel yonetmelikleri yaninda 6rgiit icerisinde etigin kurum-
sallagtirilabilmesi i¢in kullanilan en etkin yontemlerden biri etik kodlarin
olugturulmas: ve 6rgit geneline yayilmasidir. Etik kod; “yazilmis, acik-
belirgin ve bicimsel dokimantasyonlarin ahlaki standartlara bagl olarak
kurumsal davraniga ya da ¢caliganlara rehberlik edecek sekilde kullanilmasi-
dir” (Schwartz, 2001, s. 248). Orgiitler, toplum géziindeki olumlu imajini ve
guvenilirligini giiclendirmek, ¢aliganlarin etik degerlere ve politikalara bag-
liligini saglamak, sirket kiltira veya 6rgiit yapisinda ortaya ¢ikan degisim-
lere ayak uydurmak, toplumsal kurallar ya da yasal diizenlemelere uygun
ahlaki kurallar gelistirmek ve etik dis1 davraniglari engellemek amaciyla etik
kodlar1 olustururlar (Hitt, 1990, s. 191). Orgiitlerin etik kodlar1 olusturma-
s1 ve Orgiit geneline yaymasi, 6nemli bir kurumsal planlama ve ¢aba gerek-
tirmektedir. Orgitler tarafindan olduk¢a 6nemli goriilen bu uygulama, bu
konuda ¢aligma yapmak isteyen aragtirmacilar agisindan ulagilmasi zor olan
bir alani olusturmaktadir. Bu nedenle, etik kodlarin yaninda érgiitlerin etik
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davraniglarina yon vermesi agisindan personel yonetmeliginin incelenmesi
gerektigi dusuntulmustiur. Fakat ilerleyen dénemlerde orgiitlerin etik kod-
lar1 tizerine yapilacak bir ¢aligmanin alana katk: yapabilecegini belirtmek
mumkindr.

Yontem

Bu arastirmada, IKY birimlerinin etik dis1 davranislar1 engelleme ve etik dav-
raniglar1 6zendirmede kullandig: personel yonetmeliklerine yaklagimini belir-
lemek amaciyla bir 6rnek olay calismasi yapilmigtir. Tiirkiye'nin 6nde gelen
isletmelerinden birinin personel yénetmeligi icerik analizi yontemiyle ince-
lenerek, konuya iligkin tema (kod) ve alt temalar (alt kodlar) belirlenmisgtir.

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirma, igletmelerdeki etik dig1 davranislarin nasil yonetildigine yonelik
bir bakis agis1 saglamay: amaglamaktadir. Buna bagh olarak, isletmelerdeki
gunlik calisma yasamu icerisinde var olan etik dis1 davraniglari engelleme
cabalarindan biri olan disiplin uygulamalarini incelemek istemektedir.
Isletmelerde etik dis1 davraniglarin azaltilmasi i¢in kullanilan disiplin
siireci, her igletmede olan ve calisganlarin davraniglarini yoénlendiren bir
olgudur. Bu nedenle ¢aliganlarin olumsuz davramiglarinin hangi siirecte
degerlendirilecegi ve sonucunun ne olacag agik bir sekilde ortaya konmali-
dir. Calisanlarin davraniglarini yénlendiren bu streg, etik dis1 davraniglarin
isletmeler tarafindan nasil algilandig: ve degerlendirdigi tizerine bir bakig
acis1 saglayabilecektir.

Arastirma Ornekleminin Belirlenmesi

Aragtirma, Istanbul Sanayi Odasinin (ISO) belirledigi “Turkiye'nin 500
Buyuk Sanayi Kurulusu” listesinde yer alan buyuk 6l¢ekli bir igletmenin
personel yonetmeligi incelenerek yapilmistir. Nitel aragtirma yontemlerinin
geregi ve isletmenin isminin kullanilmasini istememesi nedeniyle ¢alisma
yapilan igletme ismi gizli tutulmustur. Aragtirmada kullanilacak dokiman
analizinde, aslinda daha 6nce isletmede meydana gelen olaylar ve bu olayla-
ra bagl olarak gerceklesen sonuglarin da arastirmaya katilmasi ¢aligmanin
daha ayrintili bilgi verebilmesi agisindan énemlidir. Fakat igletmelerin, ¢alig-
ma yagsaminda gerceklesen olaylara yonelik dokiimanlari vermekte genel-
likle isteksiz olduklar1 ve bu bilgilerin digar1 sizmasini istemedikleri goriil-
mektedir. Bu nedenle, isletmelere yonelik yapilan nitel ¢aligmalarda, alana
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girisi saglayan kisi (gatekeeper) veya st yonetimin onayr gerekmektedir.
Aragtirmada, isletme icindeki diger dokiimanlara ulagmak miimkiin olma-
mig, analizde kullanilacak verileri olugturan personel yénetmeligi ise arag-
tirmacilarin kigisel baglantilar1 yoluyla saglanmis ve bunu saglayan yonetici
ile gizliligin korunacagina yo6nelik bilgilendirme sézlegsmesi imzalanmigtir.

Arastirmanin Modeli ve Analizler

Aragtirmanin modeli, nitel aragtirma yontemlerinden 6rnek olay: temel
alan dokiman analizidir. Aragtirma i¢in Tirkiye buttuniinde ¢alisan ve
Eskigehir’de fabrikas: olan biyiik 6l¢ekli bir igletmenin personel yonetme-
ligi incelenmistir. Nitel yontem, yapilan aragtirma icin neden, nigin, nasil
sorularinin yanitlarini temel almasi, arastirilan konuya iligkin baglantilar:
anlamaya calismasi gibi nedenlerle uygun goralmustiir. Personel disiplin
yonetmeligi, Robin, Giallourakis, David ve Moritz’in (1989) ¢aligmasinda
“Sirket etik kodlarinda bulunan kategoriler’de simiflandirilan unsurlara
gore analiz edilmistir. Bu kategorilerin icerdigi tanimlarin diginda kalan
davraniglar etik dig1 davranig olarak kabul edilmis ve ana temalar buna gore
olusturulmustur. Dolayisiyla bu etik kod tanimlarinin aragtirmanin ana
temalarini olusturmaya yardimci oldugu sdylenebilmektedir. Aragtirmanin
gecerlilik ve giivenilirligi icin personel yonetmeligi, Robin ve arkadaglarinin
calismas: dikkate alinarak, iki uzman tarafindan bagimsiz bir sekilde analiz
edilmigtir.

Aragtirmanin gegerlilik ve givenilirligi i¢in kullanilan formul;
givenilirlik=goris birligi+toplam géris birligi+goérus ayrihigidir (Miles ve
Huberman, 1994, s. 64). Aragtirmacilarin birbirlerinden bagimsiz olarak
yaptiklar1 analiz calismasindan sonra sonuglar karsilagtirilmis, gérus birligi
ve goriis ayrilig1 olarak belirlenen noktalar sonucunda gegerlilik ve giiveni-
lirlik %85 olarak yiiksek oranda sagladig: gériilmiustir.

Arastirmanin Sinirliliklar

Yapilan aragtirma, nitel yontemi temel almasi ve sinirli 6rneklem uzerin-
den gitmesi nedeniyle genellestirilemez. Aragtirma, sadece bir isletmenin
personel disiplin yénetmeligini incelediginden genelden ¢ok 6zel bir alan
olusturacaktir. Ayrica bu ¢alisma igletmenin etik dis1 uygulamalarini ya da
durumunu da yansitmamaktadir. Genellegtirilebilir olmamasina ragmen
Turkiye’de faaliyet gosteren igletmelerin etik dig1 davraniglarin énlenmesi-
ne yonelik ¢calismalarina iligkin bir bakis acis1 saglayabilecektir.
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Bulgular ve Yorum

Isletmelerin etik kodlarinin hangi unsurlar1 tagidig1 ele alindiginda, cogu
isletmenin ayni temeller Gizerine etik kodlar olusturduklar1 goriilebilmek-
tedir. Bu nedenle, alanyazin arastirmasindaki kaynaklardan birinin iceri-
sinde yer alan Robin ve arkadaglarinin (1989) calismas: temel alinarak ana
temalar belirlenmigtir. Arastirmacilarin olugturmus olduklar: etik davranig
kodlarina bagl kalinarak; bu belirlenen kodlara uygun olmayan davranig-
larin nasil degerlendirildigi ya da nasil bir uygulama yapildig1 belirlenmeye
calisilmigtir. Bunun icin daha 6nce belirtilen isletmenin personel yonetme-
ligi incelenmistir. Bir anlamda ¢aligmanin ana temasinin etik kodlara uygun
olmayan hareketler olarak belirlendigi séylenebilmektedir. Yapilan ¢alisma
sonucunda belirlenen ana tema ve alt temalar séyledir:

Tablo 1.

Tema ve Alt Temalar

Ana Temalar Alt Temalar

1. Guvenilir bir 6rgiit - Tiiketiciler, tedarikciler, rakipler ve ig arkadaglarina
vatandag: olmamak saygi, nezaket ve adalet gostermemek

- Koruma, saglik ve giivenlik diizenlemelerine uyma-
mak

- Kéta tavir ya da hareketler gostermek

- Is kiyafetlerine yonelik diizene uymamak

- Calisma saatlerine uymamak

- Yiiz kizartiaa sug iglemek

2. Orgiite zarar veren - Sirket bilgilerini ve sirlarini agiklamak
davraniglarda bulunmak - Kisisel ya da diger calisma arkadaglarinin
performansini digiirecek davraniglarda bulunmak
- Riigvet vermek veya kabul etmek
- Sirket mali ve kaynaklarim kigisel ¢ikarlar i¢in
kullanmak ya da tahrip etmek
- Is sorumluluklarini iistlenmemek ya da yerine get-
irmemek
- Isletme disinda ¢alismak
- Yasal kurallara uymamak
- Caligan1 digaridan bilgi toplamaya 6zendirmek
- Caligani, caligma kogullar1 hakkinda bilgilendirmemek

3. Diger - Profesyonel davranig gistermemek
- Irk, etnik, dinsel ya da cinsel tacizde bulunmak
- Cevreye duyarl faaliyetlerde bulunmamak
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Isletmenin personel yonetmeligi 9 bolim olarak ele alinmigtir. Bu yénetme-
ligin icerisinde, etik davraniglara yon verebilecek igletme ig ahlaki ilkeleri de
belirtilmistir. Yonetmelikte; genel hikumler, ise alinma siireci, ise alinan-
larin gorev ve sorumluluklari, ¢aligma yasaminin dizenlenmesi, disiplin
kurallari, ig s6zlesmesinin sona ermesi durumu, cesitli hitkkiimler, ig ahlaki
ilkeleri ve isletmedeki bilgiyi korumaya yonelik dizenlemeler gibi bolimler
bulunmaktadir. Yénetmelikten, isletmede kademeli disiplin uygulamas:
oldugu anlagilmaktadir. Belirtilen bagliklar, isletmenin ¢aliganlardan bekle-
digi, uymas: gereken ve uyulmamas: durumunda nelerle karsilasabilecegini
bildiren nitelikteki diizenlemeleri icermektedir. Fakat yazili olarak benim-
senen bu metnin, igletme icerisinde nasil uygulandiginin personel yonet-
meligi ile belirlenmesi zordur. Yine de temalandirilan konularin isletmenin
personel yonetmeliginin icerisindeki bolumlerde yer aldigini belirtebilmek
miimkiindiir. [sletmenin personel yonetmeligi incelendikten sonra, Robin
ve arkadaglarinin (1989) calismasi temel alinarak genel bir cerceveye otur-
tulan tema ve alt temalar sunlardir:

Giivenilir Bir Orgiit Vatandasi Olmamak

CGalisanlarin, etik-dig1 davramig olarak yiiz kizartici sug islemesi hem ige
alinma gartlarini engelleyen hem de is sézlesmelerinin feshine neden olan
bir konudur. Bu durum personel yonetmeliginde acik bir gsekilde yazilmigtur.
Yiz kizartia sug, kisiyi toplum nazarinda kiicitk distren kisinin utanma
duygularin inciten su¢ (Malkog, 1989) olarak ifade edilebilmektedir. Yuz
kizartia1 suglar, toplum yapisinda belirlenen diizenlemelere uygun olmayan
davraniglari ifade etmekte (Brass ve ark., 1998; White, 1999) ve bu etik
dis1 davranis sonucunda olusan olumsuz durumu uygun hale getirmek icin
toplum tarafindan olusturulan yasalarin davranisa verdigi cezay: icermek-
tedir. Buna paralel olarak etik davraniglar1 6rgiit icerisinde énemli bir unsur
olarak goren isletmeler, bu tiir davraniglari olan bireyleri ¢alisan olarak iste-
memekte, boylece hem toplum hem igletme nezdinde etik kodlarin stirdi-
rebilmesini saglamaya odaklanmaktadir. Eskiden ¢zel sektor isletmelerinin
(50 kiginin tizerindeyse) %2 olan eski hukumlii ve terér magduru ¢aligtirma
zorunlulugu, 4857 sayili s Kanununun 30’uncu maddesinin 26.05.2008
tarihli Resmi Gazete'de yayimlanarak ytrtrlage giren 5763 sayili Kanun ile
degistirilmesi sonucu kaldirilmistir (s ve Sosyal Giivenlik, 2012). Bu gelis-
me igletmelerin bu konudaki hassasiyetlerini destekleyecek bir yaklagim
olmakla birlikte baska a¢ilardan elegtirilmesi de miimkin olan bir durumu
ifade etmektedir.
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Tuketiciler, tedarikgiler, rakipler ve is arkadaslarina saygi, nezaket ve ada-
let gostermemenin guvenilir bir 6rgit vatandagi olmamay: destekleyen
bir durum oldugu séylenebilmektedir. Bu durum, hem igletmenin sosyal
sorumlulugu olarak degerlendirilmis hem de is ahlak: ilkeleri icerisindeki
calisma prensipleri baghginda agik¢a belirtilmigtir. Ayni1 zamanda konuyu
disiplin yontunden ele alarak uyar1 cezasi gerektiren bir unsur olarak gor-
mugtir. Sosyal sorumlulugun isletmenin i¢ ve dis paydaslarina darist ve
sorumlu davranmasini gerektiren bir davranisi kapsadigini belirtmek mam-
kindir. Is ahlaki unsurlar da calisma yasamindaki diristlik, seffaflik ve
adalet i¢cin 6nemlidir. Carroll’'a (1991, s. 39-48) gore toplam sosyal sorumlu-
luk i¢inde ekonomik sorumluluklar birincil olarak yer almakta, daha sonra
yasal, etik ve gonulli sorumluluklar yer almaktadir. Belirtildigi gibi isletme-
nin personel disiplin yonetmeliginin ¢alisanlar, toplum ve igletme arasinda
guvenilir ve adaletli bir ortam yaratmaya ¢alistiginin bir gostergesi olarak
karsimiza gtkmaktadir.

Isletme; koruma, saglik ve giivenlik diizenlemeleri gelistirmis, bunu gorev
ve sorumluluklar1 belirleyen bolimde “Is Sagligi ve Giivenligi” baghig altin-
da ele almigtir. Caliganin bu yénetmelige uymamas: kendi kisisel guvenligi
acisindan tehlike olugturacaktir. Is saghg ve givenligi konusu Calisma
Bakanlig1 binyesinde denetlenen 6331 sayili Kanun’la da devlet tarafindan
zorunlu héile getirilen bir konudur. Bu yoénetmelik, ¢alisanlarin ¢alisma
kogullarinda daha saglikli ve giivenilir bir sekilde ¢alismasina yonelik orta-
min olusturulmas: i¢in ¢ikarilmig ve igverenin bu énlemleri destekleyecek
faaliyetlerde bulunmasini zorunlu kilmigtir. Calisma ortaminda gavenilir ve
saglikli kogullar olugturmak isletmenin is etigi ilkelerini destekleyebilecegi
gibi calisanlarin isletmeye giivenlerini ve bagliliklarini arttirabilecektir.

Guvenilir bir 6rgut vatandas: olmamay: belirleyen bir diger durum, kot
tavir ya da hareketlerde bulunmaktir. Disiplin bélimiinde yer alan bu
durum, ihtar1 gerektiren haller icerisinde yer almis “Isletmenin miisterile-
rine, basvuru sahiplerine ve igiincti sahislara, isletmenin ciddiyetine ve men-
faatine aykir: davranarak nezaket disi hareketlerde bulunma” ve “Yoneticisine,
is arkadaslarina ve bagh ¢calisanlarina rahatsiz edici, nezaket dis ve saygi digt
hareketlerde bulunmak” ve buna ek olarak birka¢ maddeyle ifade edilmistir.
Belirtilen durumlarin igletme icerisinde psikolojik tacize yonelik davranig-
larda bulunmanin da disiplin sugu sayilabilecegi seklinde yorumlanabilece-
gini ortaya koymaktadir. Calisanlarin belirtilen durumlara yonelik tavirlari,
isletme icinde ve diginda giiven, sayg: ve barig ortamini zedeleyecek, ayni
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zamanda isletme icerisindeki etik dig1 davraniglari 6nleme cabalarini olum-
suz etkileyebilecektir.

Is kiyafetlerine yonelik diizene uymamak, isletmenin ciddiyetine uygun
giyinmemek olarak ele alinabilmektedir. Bu durum, yine disiplin agisindan
ihtar gerektiren bir unsur olarak gériilmektedir. [s kiyafetlerindeki diizenin
hem mavi yakali ¢calisanlar icin ¢alisma ortamina uygun olan kiyafetlerin
temin edilmesi hem de beyaz yakali ¢alisanlar i¢in belirli bir dizenin sag-
lanmas: olarak goriilebilecegi belirtilmektedir. Calisma yasaminda, ¢aligan-
larin belirli sinirlar icerisinde giyimlerine dikkat etmesi i¢in kilik-kiyafet
yonetmelikleri bulunmaktadir (Memurlar icin diizenlenen yénetmelik buna
verilebilecek en iyi 6rnektir.). Caliganlarin giyimine 6zen gostermemesinin
kurum imajin1 olumsuz etkileyebilecegi diisintldiiginden isletmelerin
kiyafet kodlar olarak adlandirilabilecek uygulamalara yoneldigi goralmekte-
dir. Isletmeler genellikle kilik kiyafet kurallarini kendi isletme kiiltiirlerine
gore belirlemektedir. Bu uygulamanin faaliyette bulunulan sektére gore
farklilagabilecegini da séylemek mumkiindir (Goézler, 2012). Isletmenin
kilik kiyafet konusuna 6zen gostermesinin, kurum imaji ve caliganlar
guvenilir bir 6rgiut vatandas: kilmak ac¢isindan igletme tarafindan 6nemli
gorulduguni belirtmek mimkuandiir.

Calisma saatlerine uymamak da disiplin ve ¢aligma sartlarinin belirtildigi
béliimde uyar1 gerektiren konular arasinda sayilmaktadir. Bu durum “Izin
almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin arka arkaya 2 is guni
veya bir ay icinde 2 defa herhangi bir tatilden sonraki is giint ya da bir
ayda aralikli olsa da 3 gun ise gelmemek” olarak belirtilmistir. Caligan bu
kosullara uymadiginda is sézlesmesinin sona erdirilebilecegini bilmekle
yitkiiml kilinmistir. Ise gelmeme ve isten kaytarma gibi unsurlar, isletme
acisindan verimlilik kaybina neden olabilecek, bu tiir davraniglarin yaygin-
lagmasi igletmenin saglikli bir ¢alisma ortami yaratmasini engelleyecektir.
Bu durum, hem ¢aligsanlarin motivasyonunun diigsmesi hem de kendilerine
yiklenen is sorumluluklarinin bagka ¢aligsanlara aktarilmasi nedeniyle is
kaybinin olugmasi gibi sorunlara neden olabilecektir. Bu nedenle igletmele-
rin {K bolimlerinin, caliganlarin bu tiir davraniglarini engellemeye yénelik
personel yonetmeligi kurallarini adil bir sekilde uygulamalar: igletmeler
agisindan saglikh olabilecektir.

Guvenilir bir 6rgut vatandasi olmamay: iceren durumlarin igletme i¢inde
nasil diizenlendigi ve isletmenin bu tiir etik dis1 davraniglar1 hem yone-
tim hem de IK boliimii olarak nasil yonettigi ortaya konmaya calisilmistir.
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Yapilan incelemelere dayali olarak ortaya ¢ikan ve 6rgiite zarar vermek gibi
etik dis1 davraniglar1 kapsayan bir diger tema ise 6rgite zarar veren davra-
niglarda bulunmaktir.

Orgiite Zarar Veren Davranislarda Bulunmak

Sirket bilgilerini ve sirlarini agiklamak, caligma yasaminda gizli kalmas:
gereken konularin agiga ¢ikarilmasini icermekte ve igletmenin bu konuyla
ilgili bircok kesin hitkmu bulunmaktadir. Bu durum, disiplin agisindan hakl
nedenle is sozlesmesinin feshedilmesine yol acabilmektedir. Bahsedilen
konu; disiplin, is ahlaki ve bilgi koruma taahhttnamelerini iceren bélim-
lerde ayrintili olarak ele alinmig ve diizenlenmigtir. Ayni zamanda igletme,
rakiplerini iceren bilgi sizdirma olaylarini da etik davranis olarak kabul
etmedigini vurgulamaktadir. Etik davramg kaliplarinin olusturulmasi, ¢ali-
sanlarin kurumsal bilgilerin gizliligini korumasi i¢in 6nemli bir unsurdur
(Schermerhorn, 1996). Bu nedenle, is yerlerinde etik degerleri koruyacak
ve benimseyecek bir ortam yaratilmasi, bu tir davraniglarin 6niine gegile-
bilmesi acisindan énemlidir.

Orgiite zarar veren davranislardan bir digeri, kisisel ya da diger ¢alisma
arkadaglarinin performansini diigiirecek davraniglarda bulunmaktir. Bu
durum, calisma kosullarini iceren bélimde ele alinmaktadir. Bahsedilen
bolumde performans degerlendirmesinde nasil bir siire¢ izlendigi anlatil-
maktadir. Performansin diisiik olmasi ya da diger kisilerin performanslari-
na zarar verilmesi, is sézlesmesinin sona erdirilmesini saglayacak bir konu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Daha 6nce de vurgulandig: gibi, bir érgiitte
etik degerlerin 6rgut geneline yayginlastirilmasi icin etkin ve adil bir per-
formans degerlendirme sisteminin olusturulmasi 6nemlidir (Waever ve
Trevino, 2001). Performans degerlendirmenin dogruluk ve durustligi goz
ard1 etmeden yapilmas: gerekmekte (Dessler, 2006) ve iK bolimii burada
etkin bir rol oynamaktadir. Bunun yaninda, IK bélimiiniin diger bir 6nem-
li fonksiyonunun da isletme icinde etik degerlerin ¢aliganlara iletilmesi
ve yayginlastirilmasi, etik dis1 davraniglarin yénetime ya da ilgili boliime
aktarilmasi i¢in etkin bir iletigim sisteminin kurulmas: oldugu daha 6nce
vurgulanmgtir.

Isletme icinde olmasi istenmeyen bir diger etik dis1 davranis riigvet vermek
veya kabul etmek olarak ele alinmig ve is ahlakinin anlatildigi bélimde
is sozlesmesini sona erdiren bir unsur olarak net bir gekilde ortaya kon-
mustur. Bu durum, “Her ne amacla olursa olsun kisi ve kuruluslardan haksiz
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kazang saglamak, riisvet almak ve vermek” olarak ifade edilmistir. Daha 6nce
alanyazinda vurgulandigi gibi rugvetcilik, hesaplarda manipiilasyon gibi
davraniglar, igletmenin toplum géziindeki olumlu imajini ve giivenilirligini
zedelemektedir (Hitt, 1990; Schermerhorn, 1996). Bunun yaninda, Danley,
Harrick, Schaefer, Strickland ve Sullivan'in (1996) yaptig1 calismada vurgu-
landig: gibi toplumda yaganan olumsuz déniigsimlerin bu yondeki olumsuz
on yargilar1 destekleyebileceginin géz 6ntine alinmasi: gerekmektedir.

Bu temada degerlendirilebilecek bir diger etik dis1 davranis, sirket mali ve
kaynaklarini kisisel ¢ikarlar i¢in kullanmak ya da tahrip etmek olarak kargi-
miza ¢tkmakta ve 6nemli bir disiplin sucu olarak goriilerek is s6zlesmesinin
sona erdirilmesi ile sonuclanmaktadir. Bu durum “Isyerinde ve is siirecinde,
yasal ¢ercevede maddi zarar veren davramslarda bulunmamak” seklinde belir-
tilmektedir. Ayni1 zamanda belirtilen durum, igletmenin personel yénetme-
liginde is ahlakini iceren bolimde de yer almaktadir. Daha 6nce alanyazin
kisminda ig yerindeki saldir1 ve siddet unsurlari olarak vurgulanan bu konu,
son dénemlerde is yerlerinde giderek artan ciddi bir problem olarak, ¢alis-
ma yagamindaki adalet ve esitlik ortamini zedelemektedir (Dessler, 2006).
Personel disiplin yonetmeliginin en 6nemli konusu olan isten ¢ikarmalarin
dogru, esit ve adil bir sekilde yapilmadiginin disiniilmesinin de ¢aligsanlar:
bu tir davranislara yoneltebilecegi unutulmamalidir (Dessler, 20086). s yer-
lerinde etik, adaletli, hakkaniyete dayanan ve diiriist bir ¢caligma ortaminin
saglanmasi, ¢alisanlarin bu tiir davraniglara yonelmesini engelleyebilecek-
tir. Ayn1 zamanda, toplumda var olan etik dig1 davranis kaliplarinin (Danley
ve ark., 1996) bu tiir davraniglar: destekleyebileceginin géz 6ntne alinmas:
gerekmektedir.

Is sorumluluklarini iistlenmemek ya da yerine getirmemek olarak karsimiza
¢ikan etik dis1 davranigin daha 6nceki temada ele alinan ¢alisma saatlerine
uygun davranmamak veya ise gelmemek konusuyla paralel ele disiniile-
bilecegini belirtmek mumkinduar. Bu tiir davraniglar da disiplin yénetme-
liginde is s6zlesmesinin sona ermesini gerektiren bir durum olarak ortaya
ctkmaktadir. “Personelin yapmakla sorumlu oldugu girevleri kendisine hatirla-
tilmasina ragmen yapmamakta israr etmesi” olarak belirtilen bu durum, islet-
mede kaytarma, ige gelmeme gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasini
onlemeyi amaglamaktadir.

Galisanlardan beklenmeyen ve istenmeyen bir diger etik dig1 davranig olan
isletme disinda caligmak, isletmenin personel yonetmeliginde kesinlikle
sinir1 ¢izilmis bir konu olarak kargimiza ¢tkmaktadir. Bu durum, hem disip-
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lin yonetmeliginde hem de gorev ve sorumluluklar: iceren bolumde net bir
sekilde ortaya konulmustur. Bu konunun da daha énce vurgulanan sirket
bilgilerini ve sirlarini ortaya ¢ikarabilecek sonuglar1 olabilecegi goz ardi
edilmemelidir.

Sirket kayitlarini saptirmak, denetgiler ya da hitkiimet kurumlarina yanhs
bilgi vermek gibi konular yasalar bazinda etik olmayan konular olarak kar-
simiza ¢ikmaktadir. Bu durum daha énce vurgulanan giivenilir bir érgut
vatandas: olmamak konusuyla bagdasmaktadir. Ayni zamanda, isletmenin
toplum goziindeki olumlu imajini ve giivenilirligini zedeleyerek (Hitt, 1990;
Schermerhorn, 1996), riigvet ve yolsuzluk gibi etik dis1 davraniglarin gelis-
mesine neden olmaktadir. Bunun diginda ¢alisanin digaridan bilgi toplama-
ya ozendirilmeyecegi acik bir gekilde belirtilmigtir. Bu durum, igletmenin
hem kendi bilgilerinin paylagilmamas: konusunda gosterdigi ¢zeni rakipleri
agisindan da korudugu anlamina gelmektedir. Calisanlarinin kendi bilgi-
lerini paylagsmalarini istemeyen igletme, diger isletmelerin bilgilerinin de
agiklanmasini istemedigini vurgulayarak etik davramiglarin her agidan ne
kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadar.

Ayni zamanda, ¢aliganin ¢alisma kogullar1 hakkinda bilgilendirilecegi ise
almay1 iceren bolimde acik bir sekilde ifade edilmistir. Bu durum, IK
boliumiintin agik, net ve dogru bir tutum izledigini ortaya koymaktadir.
Galisandan beklenen, bagvurusunun etik ve dogrulara dayali olmasidir.
Ise alim agamasindaki eleme siireci, sirketin gercek degerleri ve sirket kiil-
turt hakkinda bilgi vermektedir (Dessler, 2006; Waver ve Trevino, 2001).
Incelenen personel yénetmeliginde belirlenen temalarin disinda degerlen-
dirilen konular diger baghiginda temelde ti¢ ayr1 konuyu icermektedir.

Diger
Profesyonel davranis géstermeme, disiplini iceren béliimdeki bircok mad-
deyi kapsamaktadir. Bu durum, “is sorumluluklarin tistlenmemek ya da yerine
getirmemek”, “calisma saatlerine uygun davranmamak veya igse gelmemek”
gibi alt temalarda vurgulanan noktalar1 desteklemektedir. Isletme, ¢alisan-
larindan kendi ciddiyetine ve ¢aligma kogullarina uygun davranig gésterme-
sini istedigini a¢ik bir gekilde ortaya koymaktadur.

Irk, etnik, dinsel ya da cinsel tacizde bulunmak konusunun is ahlak: ilke-
lerinde yer aldig1 goriillmektedir. Bu durum “Isletmede calisan herkes 1rk, dil,
din, cinsiyet ayrimi yapilmaksizin esit kabul edilir. Tiim ¢aliganlar esit sartlara
ve firsatlara sahiptir. Isletme esit haklar ve ayrimclik konusunda yasal diizenle-
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melere uyacagim taahhiit eder, aym zamanda is ortamini wrk, dil, din, cinsiyet,
yas, memleket, uyruk nedeniyle taciz ve sindirme davramslarindan uzak tutacak
sekilde ¢aligir” maddesi ile desteklemigtir. Etnik azinliklara yonelik ayrima-
lik yapilmadiginin ortaya konmasi, ise eleman bulma ve se¢me siire¢lerinde
objektif bir tutum izlendigini (Arslan, 2001) ortaya koymaktadir. Tarkiye’de
ise alimlarda kargilagilan torpil, kayirmacilik, hemsehrilik, cinsiyet ve yas
ayrimcliginin ige alma asamasindaki en biytk problemler oldugu daha
once alanyazinda belirtilmistir. Isletmenin bu konularda duyarli oldugunu
vurgulamasi, igletme icinde etik yaklagimi 6nemsedigini ve kurumsallagtir-
digini ortaya koymaktadir.

Cevreye duyarli faaliyetlerde bulunmamak igletmenin paydaglarina yone-
lik sorumluluklarinda 6nemli bir sorun olarak gériilmektedir. Bu durum,
aslinda isletmenin hem sosyal sorumluluk hem de is etigi yaklagimlarinda
paydaglarini 6nemsedigini ortaya koymaktadir. Personel yonetmeliginde
guvenlik, cevre ve saglik baghig altinda cesitli maddelerde yer alan bu konu
etik degerleri 6nemseyen igletme i¢in 6nemli bir vurgudur. Bir anlamda iglet-
me ¢evreye duyarli oldugunu personel yonetmeligi araciligiyla ¢aliganlarina
ileterek sorumluluk ve etik konusundaki kararligini ortaya koymaktadir.

Sonucg

Yapilan ¢alisma sonucunda, isletmelerde etik digi davraniglar1 ¢aliganlara
aktarmada kullanilan bir ara¢ olarak personel yénetmeliginin 6nemli bir rol
oynadig1 séylenebilmektedir. Isletmelerde meydana gelen etik dig1 davranis-
larin bir¢ok unsur barindirdiginin ve bir kisminin bu incelemede yer alma-
diginin belirtilmesi gerekmektedir. Isletmede etik dis1 davranislar icin genel
bir rehber olusturan personel yénetmeliklerinin, isletmede nasil uygulandig:
uzerinde durulmasi bagka ¢alismalar i¢in bir yol gésterebilecektir.

Isletmenin etik davranislar konusunun iizerinde énemle durdugu gozlem-
lenmistir. Inceledigimiz isletme hem sosyal sorumluluklarina hem de calis-
ma etigine yonelik 6nemli géndermelerde bulunmustur. Turkiye'de is etigi-
ne yonelik davraniglar olusturmada personel yonetmeliklerinin énemli bir
rol oynadig1 séylenebilmektedir. Yapilan aragtirma sonucunda, isletmenin
personel yonetmeliginin bélimlerinde etik dis1 davraniglar: 6nlemeye yone-
lik bircok maddenin oldugu gortalmustiir. Etik davranislar1 yonlendirmek
ve destekleyebilmek icin “is ahlaki ilkeleri” baghgiyla ayr1 bir bélim oldugu
vurgulanmig ve yonetmeligin i¢inde yer alan diger bélumlerin maddelerinin
de bu ilkeleri destekledigi fark edilmistir. Ana temalarin altinda yer alan alt
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temalarin, is ahlakini destekleyen ve bireyleri etik davranmaya yonelten bir-
cok maddeyi ayrintili bir sekilde barindirdigini belirtebilmek miumkiindir.
Is etigini bircok agidan vurgulayan isletmenin 6rnegin tiiketiciler, rakipler
ve ig arkadaglarina saygi, nezaket ve adalet gostermesini iceren bélimde
oldugu gibi ayn1 zamanda paydaglarina yonelik sorumluluklarini da dikkate
aldigr gorilmuistur. Sadece bir igletmenin personel yonetmeligi dikkate
alinarak yapilan bu 6rnek olay calismasi diger isletmeleri de ayrintili bir
sekilde irdeleyen yeni ¢caligsmalarla sorgulanabilir. Ayni zamanda, Turkiye’de
is etigini kurumsallagtirmisg ve etik kod gelistirmis isletmelerin incelenme-
si is etigine yonelik uygulamalara genis bir bakis acis1 saglayabilecek, 1K
boéluminin is etigi ilkelerinin uygulanmasinda oynadig: rolu daha etkin bir
sekilde ortaya koyabilecektir.
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Abstract: The purpose of this study is to examine the approaches by human resource man-
agement units in utilizing personnel regulations on preventing unethical behaviors and
encouraging ethical behavior. HRM includes effective management of individuals in order
to realize organizational objectives. The human resources managers may encourage ethi-
cal behaviors within an organization by their increased participation in the ethical initia-
tives of the organization. Unethical behaviors, in addition to being associated with the
personal characteristics of the individuals working in the organization, may as well arise
from the organization itself. Unethical conduct includes behaviors that lead to damaging
consequences for the others, through disregarding the laws, policies, regulations and
organizational norms, which define the broad legal parameters for the sustenance of the
society, and are considered as illegal or unethical by the society. To that end, the person-
nel regulation of a leading enterprise in Turkey has been analyzed through the contents
analysis method. The analysis performed over defined codes (themes) demonstrates that
enterprises may effectively benefit from personnel regulations in developing an ethical
working environment. As a result of the study, it has been observed that there are many
articles in the enterprise’s personnel regulation aimed to prevent unethical behaviors. At
the same time, it has been noticed that there is a separate section titled “principles of
business ethics” aimed to direct and support ethical behaviors and that the articles in the
other sections of the regulation are in support of these principles.

Key Words: Ethics, Business Ethics, Unethical Behavior, HR Department.

As the most significant part of ethical practices in business life is associ-
ated with the activities of the human resources (HR) department, the
relationship between human resource management (HRM) and ethics
plays a vital role in organizations (Greenwood, 2002; Weaver & Trevino,
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2001; Winstanley, Wodall, & Heery 1996). Which behaviors of individu-
als in the business environment are wrong or right, ethical or unethical
are defined within the scope of certain rules (Aydin, 2002; Bayrak, 2001;
Schermerhorn, 1996). This is very important in the reliable operation of
the working environment and the ability of the enterprise to establish
trust-based relationships with its stakeholders (Certo, 1992, p. 86; Ferrel &
Fraedrich, 1994; Shaw, 1991). The liability of the enterprise to its employ-
ees is a part of its social responsibility and the application of the HRM
functions includes issues such as justice, equal opportunities, privacy and
faith (McHugh, 1992; Vallance, 1995). Meanwhile, the employees have a
liability towards the enterprise for acting in compliance with business eth-
ics (Arslan, 2001), and accordance of their conducts with business ethics is
monitored by the HR departments.

In our day, many large scale businesses have formal programs to manage
ethical behaviors and compliance with the laws (Weaver & Trevino, 2001).
However, ethical practices are usually considered to be a function of the
top management in enterprises, and the significance of HR on this issue
may be generally overlooked. The reason behind this may be that ethical
programs are observed as practices that cover the organization in general,
rather than a single and unique unit. As a matter of fact, the management
of human resources within the organization will substantially contribute in
the total integration of business ethics within the organization. And, this is
only possible through the sensitivity and approach of the HR department
to this issue.

HRM includes effective management of individuals in order to realize orga-
nizational objectives. The human resources managers may encourage ethi-
cal behaviors within an organization by their increased participation in the
ethical initiatives of the organization. Therefore, it is necessary to establish
awareness on justice and honesty within organizations (Greenwood, 2002;
Weaver & Trevino, 2001; Winstanley et al., 1996).

In a part of the studies handling the reflection of business ethics on HRM,
ethics-based activities required in HRM have been discussed with respect to
moral dimensions (Barrett, 1999; Bevan, 2007; Greenwood, 2002; Shultz &
Brender-Ilan, 2004; Weaver & Trevino, 2001). In addition to these studies
evaluating the HRM functions with regard to their moral bases, there also
are studies aimed for the individual relationships between HRM functions
and ethics (Bevan; Dessler, 2006; Weaver & Trevino; Winstanley et al.,
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1996; Wooten, 2001). Meanwhile, first the concept of unethical behaviors
has been defined in this study, and then how and from which respects the
relationships between the HR department and unethical behaviors could
be handled has been discussed, finally the personnel regulation of an
enterprise has been examined and it has been attempted to demonstrate
the various aspects of the relationship between the HRM department and
unethical behaviors.

The Concept of Unethical Behaviors

Unethical conduct, in general, includes behaviors that lead to damaging
consequences for the others, through disregarding the laws, policies, regu-
lations and organizational norms, which define the broad legal parameters
for the sustenance of the society (Danley, Harrick, Schaefer, Strickland, &
Sullivan, 1996), and are considered as illegal or unethical by the society
(Brass, Butterfield, & Skaggs, 1998, p. 15; White, 1999, p. 110).

Unethical behaviors create an environment of conflict within the organiza-
tion, impair the organization culture, and reduce the employee commit-
ment, performance and motivation (Ozdevecioglu & Aksoy, 2005, p. 96). It
is necessary to evaluate the concept of unethical behaviors within organiza-
tions in two dimensions. Unethical behaviors, in addition to being associ-
ated with the personal characteristics of the individuals working in the
organization, may as well arise from the organization itself (Dessler, 1998,
pp- 81-82; Hills & McShane, 2008, p. 90; Hitt, 1990, p. 136; Kahn, 1990;
Key, 1999, p. 218; Orug, 2004; Sims, 1991, p. 502; Velasques, 1982, p. 332).

Unethical Behaviors and the HR Department

The HRM experts also are regularly faced with ethical problems in daily
life, as is the case for many people (Dessler, 2006; Mathis & Jackson, 2003;
King & Wilcox, 2003). The HR department assumes a role in quite signifi-
cant decisions such as employment, training, development, promotion, job
definition, discipline, layoff and retirement. Enterprises need a dynamic
process requiring the generation, improvement and evaluation of ethical
behaviors in order to establish trust-based relations not only with their
employees, but also with their other stakeholders (Bartol & Martin, 1994;
Sayli & Kizildag, 2012; Trevino & Victor, 1992, p. 38). The HRM also has
significant functions in issues such as occupational safety, mobbing and
affirmative action that emerge to the forefront in our day. According to
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the research by Weaver and Trevino (2001), the probability of the develop-
ment of unethical behaviors and reports on such behaviors are reduced
when there is faith within the organization on that the employees are
treated fairly and are trusted in (Trevino & Nelson, 1999). The managers
are required to take note of certain HRM functions in order to warrant the
ethical behaviors of their employees and to ensure that these functions are
effectively implemented (Anderson, 1988, p. 306; Brooks, 1993, pp. 19-22;
Granville, 1999, pp. 315-327; Post, Lawrance, & Weber, 1999, p. 108; Paine,
1997, pp. 67-86; Post; Tierney, 1997, p. 90).

It might be told that the HR department may pursue many different paths
to reduce unethical behaviors in the working environment and that this
is required for all functions to be performed effectively (Dessler, 2006;
Sinclair, 1993, p. 64). One of the most effective methods used in reduc-
ing unethical behaviors (Hearn, 1999) within the working environment
emerges as human resources (personnel) regulations and these may offer
significant contributions to enterprises in creating a reliable working envi-
ronment (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998, pp. 341-352).

Method

In this paper, a case study has been made in order to determine the per-
sonnel regulation approach used by HRM units in preventing unethical
behaviors and encouraging ethical conduct; the personnel regulation of one
of the leading businesses in Turkey has been investigated with the content
analysis method, and themes (codes) and sub-themes (sub-codes) associ-
ated with the issue have been determined.

The research model used is a qualitative research method, which is docu-
ment analysis based on a case study. In the study, the personnel regulation
of a large scale industrial enterprise that has a factory in Eskisehir has been
examined. The qualitative method has been deemed appropriate in this
study as it is based on the responses to the questions of what, why, how, and
tries to understand the relationships associated with the researched sub-
ject. The personnel discipline regulation has been analyzed according to the
elements classified in “the categories in Company ethical codes” (Schwartz,
2001, p. 248), in the research by Robin, Giallourakis, David, and Moritz
(1989). Behaviors that remain outside the definitions of these categories
have been assumed as unethical behaviors and the main themes have been
generated accordingly. Therefore, it might be told that these ethical code
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definitions have assisted in determining the main themes of the research.
For the validity and reliability of the research, the personnel regulation has
been analyzed by two experts, working independently of each other, based
on the study by Robin et al.

The formula used for the validity and reliability of the research is;
reliability=consensus + total consensus + dissensus (Miles & Huberman,
1994, p. 64). Following the analyses of the researchers, made independently
of each other, the conclusions have been compared, and as a result of the
issues defined as consensus and dissensus, high validity and reliability has
been ensured, with 85% reliability.

Findings and Discussion

When the elements that are included in the ethical codes of businesses are
examined, it may be observed that most of the enterprises build ethical
codes based on the same foundations. Adhering with the ethical behaviors
codes developed by the researchers, it has been attempted to determine
how conducts that are non-compliant with the defined codes are handled
or how these are approached. For this purpose, the personnel regulation of
the above mentioned enterprise has been examined. In a sense, it might be
told that the main theme of the research is defined as unethical behaviors.
The main themes and sub-themes determined as a result of the research are
as follows:

Table 1.
Main Themes and Sub-Themes

Main Themes Sub-Themes

1. Not being a reliable organiza-

tion member -Failure to show respect, courtesy and justice to con-
sumers, suppliers, competitors and colleagues
-Failure to comply with protection, health and safety
regulations
-Displaying bad attitudes or actions
-Failure to comply with the system aimed for business
attires
-Failure to comply with the working hours
-Committing a disgraceful offense

L,
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2. Being involved in actions -Disclosing the company data and secrets

harming the organization -Being involved in activities decreasing personal per-
formance or the performances of other colleagues
-Giving or receiving bribes
-Using or damaging company property and resources
for personal purposes
-Failure to assume or perform the obligations of the job
-Working outside the enterprise
-Failure to comply with the legal rules
-Encouraging the employee to gather information
from the outside
-Failure to inform the employee on the working condi-
tions

3. Other

-Failure to display professional conduct

-Being involved in racial, ethnic, religious or sexual
harassment

-Failure to be involved in environment friendly activi-
ties

The enterprise’s personnel regulation has been handled in 9 sections.
Within this regulation, the principle enterprise business ethics have been
determined to direct ethical behaviors. Within the regulation, there are sec-
tions such as general provisions, employment process, duties and responsi-
bilities of the employees, arrangement of working life, discipline rules, ter-
mination of employment contract, miscellaneous provisions, business eth-
ics principles and arrangement aimed to protect the enterprise information
(Carroll, 1991, pp. 39-48; Velasques, 1982, p. 332). From the regulation, it
is understood that a staged discipline practice is applied in the organiza-
tion (Gozler, 2012; Malkog, 1989). The defined topics include arrangements
with respect to what the enterprise expects from the employee, what the
employee is required to comply with and what the consequences would be
in case of noncompliance. However, it is difficult to determine how this
text, adopted in writing, is being implemented within the business. Yet, it
is possible to state that the themed issues have been handled within the
sections of the personnel regulation.

As a result of the study, it is possible to note that the personnel regulation
plays a significant role used in communicating unethical behaviors to the
employees in businesses. It is necessary to state that unethical behaviors
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emerging in enterprises include many different elements and a part of
these have not been included in this paper. Emphasis on how personnel
regulations, which constitute a general guidance for unethical behaviors,
are implemented within the enterprise may provide guidance for future
researches.

At the same time, it has been observed that the enterprise significantly
emphasizes ethical behaviors. The business we have examined has made
noteworthy references aimed for both social responsibilities and work eth-
ics. It might be told that personnel regulations assume a significant role
in developing conducts aimed for business ethics in Turkey (Is ve Sosyal
Guvenlik, 2012). As a result of the study, it has been observed that there
are many articles in the enterprise’s personnel regulation aimed to prevent
unethical behaviors. At the same time, it has been noticed that there is a sepa-
rate section titled “principles of business ethics” aimed to direct and support
ethical behaviors and that the articles in the other sections of the regulation
are in support of these principles. It is possible to state that the sub-themes
underlying the main themes include many articles are provided in detail, in
support of business ethics and steering individually to act ethically. In the
enterprise, emphasizing business ethics from many different aspects, while
there is a section for example on paying due respect, courtesy and justice
to consumers, competitors and colleagues, it has been determined that the
obligations aimed for the stakeholders have also been handled. This case
study, made deliberating on the personnel regulation of only one enterprise,
may be further questioned by new researches addressing other businesses in
detail. At the same time, the examination of enterprises that have institu-
tionalized business ethics and have developed an ethics code may provide a
broader perspective, and may demonstrate the role of the HR department in
the implementation of business ethics principles more effectively.
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