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Ozet

Bu aragtirmada stratejik yonetim kapsaminda etik davranisi belirleyen sosyal
davranis kurallarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkisi incelenmis ve
insan kaynaklar1 yonetiminin idari karar ve eylemlerinde sosyal davranis faktoriiniin ne
ol¢tide belirleyici oldugu arastirilmistir. Sonugta insan kaynaklar1 yoneticilerinin sosyal
davranis yoniinden gelismis calisanlara yaklasiminin pozitif oldugu gorilmiistiir. Bu
olumlu bakis acisin nedeniyle bu tiir ¢alisanlarin ise alinma siirecinden baslayarak,
bircok oOrglitsel uygulamada emsallerine gore daha avantajli konuma geldigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: stratejik yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, etik davranig, sosyal
davranis.

Abstract

This study analyzes the social code of conduct as a determinant of ethical conduct
on human resources practices in terms of strategic management and investigates how
effective the factor of social conduct is in the human resources managers’ decisions and
actions. As a result, it has been seen that human resources managers have a positive
attitude towards the employees having advanced social conduct and confirmed that the
employees having advanced social conduct have an advantage over their peers in many
organizational practices beginning from the recruitment process.

Keywords: strategic management, human resource management, ethical conduct, social
behavior.
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1. Giris

Sosyal hayati, calisma hayatini, organizasyonlar1 ve biitiiniiyle toplumu bir arada
tutan, anlaml1 ve degerli kilan unsur, insan iliskileridir. Insan iliskilerinde basaril1 olmak
bir arada yagamanin ve birlikte is basarmanin temel kosuludur. Bu kosulun etkin bir
sekilde yerine getirilmesi, insani degistiren ve gelistiren, kendisine ve baskasma
saygisini arttiran sosyal davranis (gorgii-protokol) kurallarinin bilinmesine ve titizlikle
uygulanmasima baglidir.

Insanoglu diinyaya geldigi andan itibaren hayatmm sonuna kadar siirekli dis
diinya ile iletisim i¢indedir. Hatta 6liim nedeniyle ebediyete intikalinden sonra bile
kalic1 olmak, isim birakmak, 1yi duygularla hatirlanmak gibi amaclar tasimaktadir. Bu
amacla ismini tasiyan eserler, hayir kurumlar1 birakarak veya gérkemli mezarlar insa
ettirerek yasayanlara mesaj vermekte, olumlu imaj yaratmaya caligmaktadir.

Bu imajm olusturulmasinda toplumun ve diger insanlarin zorlamasi, istegi ve
beklentisi s6z konusu degildir. Fakat kisi bdyle davranirsa dogru algilanacagini
diigiiniir. Bu tutuma yol agan sosyal davranig, insan iligkilerinde uyulmasi beklenen
sayg1 ve nezaket kurallar1 olarak, insan iliskilerinin yazili olmayan yasalar1 gibidir.

Insanlar &zel hayatlarinda ve is hayatlarinda davramislarini, konusmalarin, tavir
ve hareketlerini bu yazili olmayan yasal sinirlara uydurmaya calisirlar. Bu sinirlara
uyulmamasinin, az veya c¢ok toplumsal tepkiye maruz kalmak disinda, bicimsel bir
cezas1 yoktur. Uyulmasi halinde kisi hem 6zel hayatinda hem de is hayatinda fark
yaratir. Sevilen, sayilan, dostlugu aranilan ve 6nemsenen (Jandt, 2002, s.102) bir insan
haline gelir.

Sosyal davranig kurallari, stratejik yonetim acisindan is etigi ve davranis etigi
boyutu ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini 6nemli 6lciide ilgilendirmektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin hedef kitlesi ¢alisanlarm tamamudir. Calisanlarin ise
alimmasindan oryantasyon siirecine, egitim gelistirme ve kariyer yonetiminden iicret ve
terfilere, performans yonetiminden disiplin uygulamalarina ve ayirmaya iliskin bir dizi
insan kaynaklar1 uygulamalari, sosyal davranis boyutlar1 da icermektedir. Bu nedenle bu
calismada Oncelikle yonetim, stratejik yonetim ve insan kaynaklari, is etigi ve insan
kaynaklar1 uygulamalari, insan kaynaklar1 yonetimi ve sosyal davranis iliskisi teorik
boyutlariyla ortaya konulmaktadir. Calismanm uygulama bdliimiinde insan kaynaklari
yoneticilerinin karar ve eylemlerinde sosyal davranisin etkisi analiz edilecektir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Yonetim

Iki veya daha fazla kisinin birlikte is yaptig1 her olayda bir ydnetim olgusundan
s0z edilebilir. Baz1 teorisyenler yonetimi digerleriyle birlikte i yapma yetenegi olarak
gormektedir (Bovee vd., 1993, s.5) Genel olarak yonetim, tahsis edilmis kaynaklari
kullanarak belirli hedeflere ulagsma siirecidir. Ydnetim, ¢ogu zaman mal ve hizmet
iretmek olan amaca ulagmak i¢in, insan kaynaklar1 basta olmak iizere, dogal kaynaklar,
sermaye, hammadde, makine, enerji ve zaman gibi kaynaklarin etkili ve verimli
kullanilmasini kapsar.

Yonetimin siireg, bilim, sanat ve meslek Ozelliginden soz edilebilir. Bir siire¢
olarak yOnetim, Orgiitiin elindeki kaynaklar1 planlayarak, organize ederek, yiiriiterek,
kontrol ederek, diger insanlar araciligi ile etkili ve verimli bir sekilde kullanarak,
amaglarm gergeklestirilmesini ifade eder (Ulgen ve Mirze, 2010, s.24). Bu siirecte,
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esasen iretimin en Onemli kaynagi olan insan, yiirlitme araci olarak da 6n plana
cikmaktadir. Bir baska ifadeyle, is yapma bilimi ve sanati olarak da algilanan yonetim,
baskalar1 araciligi ile baskalar1 ile veya baskalar1 sayesinde sonuglara ulagsmay1 olanakli
kilmaktadir. Sonu¢ itibariyle insan, yOnetim olgusunun olmazsa olmazini
olusturmaktadir.

Y Onetim bir siire¢ olmanin yaninda, kendine 6zgii kavramlari, yontemleri, ilkeleri
ve teorileri olan bir bilimdir. Bu boyutuyla ayni zamanda psikoloji, sosyoloji, sosyal
psikoloji, davranig bilimleri gibi bilim dallariyla iliskilidir.

Yonetim yoOnetsel bilgiyi sezgi, muhakeme, tecriibe ile kullanarak, insanlar
aracilig1 ile amaglara ulagma sanatidir. Yonetim konusunda ayni bilgi birikimine sahip
iki yOoneticinin ayn1 diizeyde yonetim becerisine sahip olmamasi, onun sanatsal yanini
gosterir.

Herhangi bir disiplinin bilgi ve bulgularmin profesyonelce uygulanan bir meslek
haline gelebilmesinin birinci sarti, o alanda “Ogretilebilir bilgi birikimi” olmasidir.
Yonetim alaninda bilimsel arastirmalar ve uygulamalar sonucu genel kabul goren teori
ve bilgi haline gelen kavram, metot, sistem, teknik ve yaklasimlar, yonetimin
ogretilebilir yoniinii olusturmaktadir (Kogel, 2011, s.5). Bu nedenle yonetim ayni
zamanda profesyonel bir ugrasi, uygulayicilarma gelir ve sayginlik kazandiran 6nemli
bir meslektir. Ustelik modern toplumlarda hizla gelisen bir meslektir (Geng, 2007, 5.23).

Bu meslegin uygulayicilar1 olan yoOneticiler, yonetim alaninda birikmis bilgi
birikimini kullanarak, bagkalar: ile ¢alisarak ve bunlar aracilig1 ile is gorerek, orgiitleri
amagclara ulastiran kisiler olarak (Kogel, 2007, s.63) bazi temel gorevleri yerine
getirirler. Bu anlamda bilginin kontrolii, dagitimi ve sozciiliik gorevi; karar verme
kapsaminda girisimci, rahatsizliklar1 giderici, kaynaklar1 paylastirict ve miizakerecilik
gorevi; kisileraras1 gorevler kapsaminda orgiitii temsil etme, liderlik yapma ve Orgiit
dis1 iliskileri gelistirme gibi gorevleri yerine getirirler. Ozellikle drgiit elemanlarinin ise
alimi, egitim ve gelistirilmesi, motivasyonu konusunda yoOneticinin onemli gbérev ve
sorumluluklar1 vardir (Bovee, vd., 1993, s.14). Orgiitlerin siirekliliginde etkin olan bu
gorevlerin yerine getirilmesi i¢in yoneticinin en basta bilgi birikimi, etkin kisilik
ozellikleri ve en 6nemlisi baz1 sosyal 6zelliklere sahip olmas1 gerekir.

Orgiitiin biiyiikliigiine karmasikligma bakilmaksizin biitiin ydneticiler kaginilmaz
bir sekilde etik sorunlarla bas etmek zorunda kalirlar (Goodpaster, 1984, s.3). Bu
sorunlarin ¢éziimiinde sosyal ve davranigsal 6zellikler yoneticinin etkinligine 6nemli
olciide katkida bulunur. Ozellikle ydneticinin iliski baslatma ve siirdiirme, dinleme,
iltifat etme, yardim isteme, konusmay1 siirdiirme, gruba katilma, soru sorma, yonerge
verme, tesekkiir etme, 6ziir dileme, ikna etme, sosyal davranis ve protokol kurallarma
uyma (Geng, 2007, s.31), empati yapma, baskalarini anlama, genel kabule uygun
giyinme, etkili konusma, beden dilini uygun kullanma gibi yetenekler, yOnetsel
etkinligini ve sayginligini arttirir. Bu nedenle Geng (2007, s.33)’e gére bir yoneticinin
en Onemli becerisi sosyal becerilerdir. Bu nedenle yoneticinin etkinliginde sosyal
davranis konularindaki yetkinligi de 6nemli bir rol oynar diyebiliriz.

2.2. Stratejik Yonetim ve Insan Kaynaklan

Diinya siirekli degisiyor. Bu geg¢miste boyleydi, gelecekte de bodyle olacak.
Degisime uyum saglayabilmek i¢in Oncelikle degisimi ongdrmek, beklemek ve hazir
olmak gerekir. Hazir olmak gelecege yonelik uzun donemli ongoriilerde bulunmakla
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olanaklidir. Bu anlamda ydneticilerin en 6nemli araci uzun vadeli ve stratejik diisiinmek
ve bu amacla uzun dénemli planlar yapmaktir.

Uzun donemli ya da stratejik planlarin amaci, kuruluslarin gelecekteki
dogrultusuna yone verecek kararlar1 simdiden almaktir. Her kurulusun (aslinda her
canlinin) temel problemi yasamini sirdiirmektir. Yasamin siirdiiriilmesi iki temel
yetenege baghdir: biiyliime yetenegi ve degisme yetenegi (Betz, 2010, s.2). Bu anlamda
strateji kuruluslarin bu iki yetenegini muhafaza ederek, amaglara ulasmasmin araglaridir
(Barutgugil, 2013, s.17).

Strateji uzun donemli degisime yonelik perspektiftir. Etkin bir strateji ileriye
bakmay1, degisim gereksinimini onceden gorerek, ona hazirlanmay1 gerektirir (Betz,
2010, s.10). Strateji olusturma, uygulama ve degerlendirme siireglerinin tamamini
kapsayan Stratejik yonetim ise, yonetim icin sOylenebilecek biitiin hususlar1 kapsar.
[lave olarak stratejik ydnetim olgusu uzun dénemde hayatta kalmay, karlilig1 ve rekabet
dstiinliigiinii  slirdiirmeyi hedefler. Esasen modernist goriis, stratejik ydnetimin
amaglarini uzun donemli nihai sonug¢, uzun donemde yasamini devam ettirilmesi,
siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii ve ortalamanm {izerinde getiri (Ulgen ve Mirze, 2010,
s. 28) seklinde 6zetlemektedir.

Bu kosullarin saglanabilmesi i¢in etkili ve verimli olmak hem aragsal hem de
amagsal 6zellikler tasidigi i¢in son derece Onemlidir. Ancak etkili ve verimli olmanin
kosulu da deger yaratan stratejilerin hayata geg¢irilmesi ile miimkiindiir. Bu nedenle
kalic1 olmak adina deger yaratmak son derece stratejik bir 6nem tasimaktadir. Deger
yaratmanin odaklandig1 nokta ise insan kaynaklaridir. Zira giiniimiizde deger yaratanlar
ancak bilgi ve bilgiye sahip calisanlardir. Bu nedenle isletmelerin uzun dénemli
basarilarinda insan kaynaklarmin yetkinliginin ve yaraticiliginin etkisinin biiyiik 6nemi
vardir (Barutgugil, 2004, s. 29).

Bu biiylik 6nemi nedeniyle “insan kaynaklar: stratejik yonetimin kilit unsurudur”
denilebilir. Her ne kadar ¢ok yiiksek diizeyde bir stratejik bilingle hareket eden isletme
yonetimi veya segilen stratejistler, cok detayli i¢ ve dis ¢evre analizleri ile isletmeye
uygun stratejiler belirleyerek, uygulanmasi amacl isletme yapilar1 ve sistemleri
olustursalar da, bunca ¢aba insan unsuru isin i¢ine girmeden sonug iiretememektedir.
Zira stratejik yonetim uygulamalar1 ancak uygun yap1 ve sistemlerin olusturulmasi,
uygun liderlik, uygun kurum kiiltiiri ve paylasilan degerler, ve nihayet yetenekli,
yaratici, deger yaratan, bilgiye odakli insan kaynagi ya da c¢alisanlar var oldugu siirece
arzulanan sonugclara ulasabilmektedir. Bu nedenle isletmeler, stratejik yonetim siirecini
insan kaynaklariyla birlikte degerlendirmelidir.

2.3. Is Etigi ve Insan Kaynaklar Uygulamalari

Stratejik yOnetimin amag¢ ve hedefleriyle bireysel amaclarini birlestirmis,
yetenekli ve yaratici insan kaynaklarmi, yonetim siirecleri iginde etkileyen hususlarin
basinda etik kavrami gelmektedir. Etik Yunanca “ethos” kavramindan tretilmis olup,
genis anlamda ahlaki davranisin niyet, eylem ve sonuglariyla ilgilidir. Etik kisinin
hayata ve i¢sel yasama temel yOonelimini ifade eder. Etik ve ahlak teoride yakin
kavramlardir. Etik davranis, aligkanliklar ve geleneklerden hareketle, neyin dogru ve
yanlig, neyin iy1 ve neyin kotii oldugunu agiklar (Gilley, vd., 2009, s.401) Bu anlamda
etik, insanlarin davraniglarini iyi veya kotii; dogru veya yanhis degerleme 6lciitli olarak
kisileri yonlendiren degerler, kavramlar, yargilar biitiintidiir.
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Temelini din, kiltiir, c¢evre ve geleneklerin olusturdugu ahlak olarak
adlandirdigimiz davranis kurallarina herkesin uymasi beklenmektedir. Bireylerin ahlaki
degerler ve toplumsal sorumluluklar ¢ercevesinde ve dogru-yanlis ilkeleri 1s181nda nasil
davranmas1 gerektigini gosteren kurallar manzumesi yani etik, insan eylemlerine
yonelik olup, bireysel davranislarin ahlakiligini sorgulamaktadir (Saruhan ve Yildiz,
2009, s.105). Bireysel davramigin ahlakiligi boyutu hem yoneten hem de yonetilen
olarak insan kaynagini hem ilgilendirmekte hem de etkilemektedir.

Isletmede ya da organizasyonda is etigi, ahlaki konular1 incelemek, etikle ilgili
prensipler ve standartlar1 gelistirmek {izere, kurumdaki uygulamalara odaklanir. Is etigi
yonetsel anlamda belirli kurallar veya ahlaki standartlar ¢ergevesinde belirli kararlari
aciklar. Is etigi ortak kiiltiirel degerlere odaklanir (Dowling,1990, s.163). Etik
kapsamindaki bir eylemin etik veya etik olmayan (dogru veya yanlis) yargisi genellikle
yatirimcilar, misteriler, c¢alisanlar, ¢ikar gruplary, yasalar ve toplum tarafindan
belirlenir. Bu gruplarin yargist dogru olmasa da toplumun faaliyetlerini, yonetimin
kabul etme veya reddetme kararlarini etkiler (Gilley, vd., 2009, s.401).

Ahlaki yonetim anlaminda etik, dogru veya iyi kabul edilen bireysel davranig
anlamina gelir (Bovee, vd., s.118). Bireysel davranislar daima bir mihenk tasi ile
smanir. Bu mihenk tas1 ahlak kurallaridir. Yonetimin her eyleminin bir etik davranig
boyutu vardir ve bu cogunlukla yonetime sorun olarak doner. Calisma hayatinda
yonetimlerin yilizlesmek zorunda kaldigi etik davranis sorunlarinin basinda diiriist ve
hak¢a davranig, adalet (Morley, 2004, s.357), insan haklarina uyumlu ve saygih
davranis (Crush, 2007, s.29), psikolojik taciz ve her tiirlii ayirimciliktan (Harrington,
2007, s.4) kaginma, emege saygi gosterme, insana deger verme, olumlu insan iliskileri,
yasadig1 istem ve uygulamalara karsi ¢ikabilme, riisvet, yolsuzluk, zimmete para
gecirme, adam kayirma gibi hususlar gelmektedir.

Bu anlamda yukarida sayilan ve yonetsel etik ile iliskilendirilen sorunlarm tamamai
insana iligkindir ve insan kaynaklar1i yonetimini de ilgilendirmektedir. Zira insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin ¢ogu se¢im ve karar siireglerini gerektirmektedir. Bu
secimlerin hangi adil prosediirlere gore yapilacagi, kararlarin nasil verilecegi (Woods,
1997, s.402) ve uygulamanin nasil yapilacag, etik dis1 islem ve uygulamalarin 6niine
nasil gecilecegi (Demirkaya ve Ozciire, 2008, s.606) gibi hususlar insan kaynaklar1
birimlerinin yiizlesmek zorunda kaldig1 6nemli problemlerden bazilaridir.

Demirkaya ve Ozciire (2008) tarafindan, uygulama alani olan Tiirkiye’de Insan
Kaynaklar1 Yoneticileri Dernegi tiyeleri ile yapilan bir calisma, insan kaynaklari
yoneticilerinin etik konusunda yeterli bilgiye sahip olduklarini ve yasa ve etik dis1
teklifleri reddetmekten c¢ekinmediklerini ortaya koymaktadir. Calismaya katilan insan
kaynaklar1 uzmanlar1 iicretleme ve kariyer yonetiminde etik dis1 bir yonlendirme
olmadigint ve performans degerlemenin hakc¢a yapildigini, isten ¢ikarmada yazili
kurallar ve belirlenmis 6nceliklerinin oldugunu belirtmislerdir.

Bazi arastirmalar (Gilley et al, 2009, s. 401), miisteriler ve halk arasinda etik bir
itibarin olusturulmasi, gelismis miisteri memnuniyeti ve daha fazla performans ve daha
fazla gelir olarak isletmeye donmektedir. Ayrica etik davranis, operasyonel verimlilikte
ve calisan bagliliginda artisa da yol agmaktadir.
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2.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Sosyal Davrams iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda sosyal davramsa iliskin hususlar
ozellikle is goriismelerinde ve ise yerlestirme ve Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde ortaya
cikmakta ayrica biitiin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini da ilgilendirmektedir.
Bu anlamda kariyer gelistirme, performans yOnetimi, iicret yonetimi, Orgiit kiiltiirt,
orgiit iklimi, disiplin uygulamalari, is ortami kilik-kiyafet uygulamalari, ayrma ve
ayirma gorlismesi, idari islere iliskin olarak kurumsal etkinlikler, térenler ve protokol
uygulamalar1 yogun sosyal davranis siire¢lerini igcermektedir.

Sosyal davramig kurallar1 tutumlar, degerler, duygular, merak, O0grenme,
kiskanclik, duygusal zeka (Asna, 2006, s.48), konusma sanat1 (Giirzap, 2007, s.37) ve
hitabet, inandiricilik, dinleme (Adair, 2006, s.81), beden dili kullanimi, imaj gibi
boyutlariyla bireyin etkinligini belirlemektedir. Ote yandan giinliik ¢alisma yasami
icinde selamlagma, tanigma, tamistirilma, randevular, soziinde durma, karsi cinsle
iligkiler, hediyelesme, davetler, yemek ve masa kurallari, ziyaretler, karsilama,
ugurlama, torenler, giyim ve donatilar, ast-iist iliskiler1 ve protokol uygulamalari
(Demirkaya, 2013) gibi, ¢aligma hayatinda herkesi ilgilendiren boyutlariyla dikkate
almdiginda hem c¢alisanlarin, hem c¢alistiranlarin, hem de organizasyonun imajini
(Sampson, 1995, s.12) ve etkinligini olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Imaj ve
etkinligin miisteriler lizerinde, dolayisiyla stirdiriilebilir rekabet {istiinligli, uzun
donemde yasamint devam ettirebilmek ve ortalamanin iizerinde getiri elde etmek
hedefleri lizerinde belirleyiciligi bilinmektedir.

Biitiin bu nedenlerle etik davranis1 etkileyen hususlar kapsamda 6zellikle sosyal
davranis (gorgii) kurallar1 (Ulgen ve Mirze, 2010, s.484) yonetsel etik boyutu ile ve
stratejik yonetimle iliskisi nedeniyle ¢alismamizin odak noktasini olusturmaktadir.
Calismada sosyal davranis kurallarmimn insan kaynaklar1 uygulamalarina etkisi analiz
edilmekte, bu amacla 0Ozellikle insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6nemli yonetsel
kararlarinda sosyal davranis uygulamalarindan nasil etkilendigi analiz edilmektedir.

3. Metodoloji

Calismanin amaci, etik davranist belirleyen sosyal davranis kurallarinin insan
kaynaklar1 yOnetimine etkisini analiz emektir. Bu anlamda insan kaynaklari
yoneticilerinin ¢aliganlara yonelik karar ve uygulamalarinda bireyin sosyal davranisinin
ne d6lciide belirleyici oldugunu ortaya koymaktir.

Arastirmani modelinde asagidaki hipotezler kurulmus ve test edilecektir.
Hi: Sosyal davranis agisindan geliskin adaylara miilakatta yiliksek puan verilir.

H;: Sosyal davranis agisindan geliskin adaylara diger sartlar esit olmasa bile ise almada
oncelik verilir.

Hs: Sosyal davranis acisindan geliskin adaylarin Orgiitsel sosyalizasyonda basarili
olacagi distintiliir.

Hy: Sosyal davranis agisindan geliskin personelin egitim ihtiyact olmayacag diisiiniiliir.
Hs: Sosyal davranis agisindan geliskin personele egitime katilma 6nceligi verilir.

Hée: Sosyal davranis agisindan geliskin personele performans degerlemede emsallerinden
yiiksek puan verilir.
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H7: Sosyal davranis agisindan geliskin personele ddiillendirmede oncelik verilir.

Hg: Sosyal davranis acgisindan geliskin personele ayni performansi gdsterenlere gore
yiiksek zam onerilir.

Hy: Sosyal davranis acisindan geliskin personele emsallerine gore terfide oncelik
saglanir.

Hio: Sosyal davranis agisindan geliskin personeli elde tutmak i¢in her tiirlii 6zendirme
araci kullanilir.

Arastirmani evreni Gebze Organize Sanayi Bolgesi (GOSB) isletmeleri ile smirl
olup rassal olarak segilen toplam 53 insan kaynaklar1 yoneticisi pozisyonundaki
uygulamacinin yanit1 incelemeye alinmistir.

Olduk¢a sade bir dlgek gelistirilerek, uygulamacilara 5°li Likert dlgegine gore
yanitlanacak, somut sorular yoneltilmistir. Elde edilen veriler yanit veren kisilerin
oranlar1 (yiizdeleri) seklinde ifade edilmistir.

Sorulara verilen yanitlarin oranlar1 tablolar halinde belirlenmis ve 6nemli goriilen
hipotezler yoniinden katilanlarla - katilmayanlarin oranlar1 arasinda anlamlilik testleri
uygulanmistir. Anlamlilik testlerinde “oranlararasi farklilik testi” kullanilmis ve

X1 X3
7 = g Tg

[ R
JP i1 ?:]'Ln__+n1]

formiiliinden yararlanilmistir. Anlamlilik testlerinde 6nem diizeyi 0.05 olarak alinmistir.
7<2.0 ve P>0.05 olmasi ise, iki grup arasinda onemli fark bulunmadigmi ifade
etmektedir. Z>2.0 ve P<0.05 olmasi1 iki grup arasinda anlamli fark bulundugunu
belirtmektedir.

4. Arastirmanin Bulgulan
Anket sorularma verilen her yanit i¢cin asagidaki tablolar seklinde diizenlenmistir.

Tablo-1: Gorgiilii, terbiyeli, iyi goriiniimlii, pozitif enerji veren (sosyal davranms
acisindan geliskin) adaylara miilakatta yiiksek puan veririm ifadesinin dagilhim

Gorgiili, terbiyeli, 1yl goriniimlii, pozitif enerji Frekans %
veren (sosyal davranig acisindan geliskin)

adaylara miilakatta yliksek puan veririm

Kesinlikle katilmam 1 1.9
Katilmam 3 5.7
Kararsizim 5 9.4
Katilirom 30 56.6
Kesinlikle katilirim 14 26.4
TOPLAM 53 100.0

Yukardaki tablodan da anlasilacagi lizere anket sorularmi yanitlayanlarm % 83
gibi biiyiik bir ¢ogunlugu sosyal davranis agisindan geliskin adaylara miilakatta ytliksek
puan verdigini ifade etmistir. Buna karsm % 7.6 katilmamis, % 9.4’i de kararsiz
kalmigtir. Oranlar arasi farklilik testine gore (Z>2.0; P>0.05) olarak elde edilmis Tablo
1 deki soruya katilanlarla katilmayanlar arasinda 6nemli fark goriilmemistir.
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Tablo-2: Sosyal davranis agisindan geliskin adaylara diger sartlan esit olmasa bile
ise almada oncelik veririm ifadesinin dagilhim

Sosyal davranis agisindan geliskin adaylara diger Frekans %
sartlar1 esit olmasa bile ise almada dncelik veririm

Kesinlikle katilmam 2 3.8
Katilmam 8 15.1
Kararsizim 16 30.2
Katilirim 23 434
Kesinlikle katilirim 4 7.5
TOPLAM 53 100.0

Ankete katilanlarin % 50.9’u sosyal davranis agisindan geliskin adaylara diger
sartlar esit olmasa bile ise almada oncelik verdigini belirtmistir. Buna karsin % 18.9°u
buna katilmazken, % 30.2’si kararsizlik bildirmistir. Oranlar aras1 farklilik testine gore
Tablo 2 deki soruya katilanlarla katilmayanlar arasinda onemli fark goriilmemistir.
(Z>2.0; P>0.05).

Tablo-3: Sosyal davranis acisindan geliskin adaylarin orgiitsel sosyalizasyon
siirecinde basaral olacagim diisiiniiriim ifadesinin dagilimi.

Sosyal davranis acisindan geliskin adaylarin Frekans %
orgiitsel ~ sosyalizasyon  siirecinde  basarali

olacagini diisliniirim

Kesinlikle katilmam 2 3.8
Katilmam 3 5.7
Kararsizzim 12 22.6
Katilirim 31 58.5
Kesinlikle katilirim 5 9.4
TOPLAM 53 100.0

Ankete yanit veren insan kaynaklar1 yoneticilerinin % 67.9’u sosyal davranig
acisindan geliskin adaylarin Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde basarili olacagini
disiindiigiinii ifade etmistir. Buna karsm % 9.5’1 olumsuz yanit vermis, % 22.6’s1 da
kararsizlik ifade etmistir. Oranlar arasi farklilik testine gore Tablo 3 deki soruya
katilanlarla katilmayanlar arasinda 6nemli fark goriilmemistir. (Z>2.0; P>0.05).
Tablo-4: Sosyal davranis acisindan geliskin adaylarin egitim ihtiyaci olmayacagim

diisiiniiriim ifadesinin dagilimi

Sosyal davranis acisindan geliskin adaylarin Frekans %
egitim ihtiyaci olmayacagini diisliniirim

Kesinlikle katilmam 8 15.1
Katilmam 24 45.2
Kararsizim 11 20.7
Katilirim 10 19.0
Kesinlikle katilirim - -
TOPLAM 53 100.0

Soruyu yanitlayan katilimcilarin ancak % 19’u olumlu yanit vererek, soruya
katilmislardir. Buna karsi % 60.3’1 sosyal davranis agisindan geligkin adaylarin egitim
ithtiyac1 olmayacagi gorisliniin aksine goriis belirtmiglerdir. % 20.7°si ise kararsiz
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oldugun bildirmistir. Oranlar arasi1 farklilik testine gore Tablo 4 deki soruya katilanlarla
katilmayanlar arasinda 6nemli fark goriilmemistir. (Z>2.0; P>0.05).

Tablo-5: Sosyal davranis acisindan geliskin calisanlarin kariyer gelisimi icin
egitimlere katilmasina oncelik veririm ifadesinin dagilim

Sosyal davranis acisindan geliskin ¢alisanlarin Frekans %
kariyer gelisimi icin egitimlere katilmasina

oncelik veririm

Kesinlikle katilmam 1 1.9
Katilmam 5 9.4
Kararsizim 9 17.0
Katilirim 30 56.6
Kesinlikle katilirim 8 15.1
TOPLAM 53 100.0

Katilimcilari % 71.7 gibi biiyiik bir ¢ogunlugu sosyal davranig acisindan geliskin
adaylarin kariyer gelisimi icin egitimlere katilmasina Oncelik verdigini, dolayisiyla
kariyer planlarmn1 desteklediklerini ifade etmislerdir. Desteklemeyenler % 11.3,
kararsizlar ise % 17 oraninda kalmistir. Oranlar arasi farklilik testine gére Tablo 5 deki
soruya katilanlarla katilmayanlar arasinda onemli fark goriilmiistiir. (Z<2.0; P<0.05).

Tablo-6: Sosyal davranis agisindan geliskin ¢calisanlara performans degerlemede

emsallerine gore yiiksek puan veririm ifadesinin dagilimi

Sosyal davranis acisindan geliskin c¢alisanlara Frekans %
performans degerlemede emsallerine gore yiiksek

puan veririm

Kesinlikle katilmam 4 7.5
Katilmam 9 17.0
Kararsizim 15 28.3
Katilirim 23 43.4
Kesinlikle katilirim 2 3.8
TOPLAM 53 100.0

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogunlugu sosyal davranis acisindan geliskin

calisanlara performans degerlemede yiiksek puan verdiklerini ifade etmistir. Ancak bu
soruya katilmayan % 24.5 ve kararsiz kalan % 28.3 oraninda yanit veren olusu dikkate
deger bulunmustur. Yoneticilerin % 47.2’s1 soruya katildiklarini belirtmislerdir. Oranlar
arasi farklilik testine gore soruya katilanlarla katilmayanlarin orani arasinda 6nemli fark

bulundugu dikkat ¢ekmistir. (Z>2.0; P<0.05).

Tablo-7: Sosyal davranis acisindan geliskin adaylara odiillendirmede 6ncelik
veririm ifadesinin dagihimm

Sosyal davranis acisindan geliskin adaylara Frekans %
odillendirmede 6ncelik veririm

Kesinlikle katilmam 2 3.8
Katilmam 17 32.0
Kararsizim 12 22.6
Katilirim 19 35.9
Kesinlikle katilirim 3 5.7
TOPLAM 53 100.0
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Odiillendirme o6nceligine iliskin degerlendirmede de yakm sonuglar ortaya
cikmistir. Katilimcilarin % 35.8’1 ddiillendirmede oncelik vermezken, % 41.6 smin
odiillendirmede oncelik verdigi, % 22.6 insan kaynaklar1 yoneticisinin de bu soruya
kararsiz kaldig1 anlagilmigtir. Oranlar arasi farklilik testine gore iki grup arasinda 6nemli
fark bulunmamastir. (Z<2.0; P>0.05).

Tablo-8: Sosyal davranis acisindan geliskin adaylara aym performansi gosteren
emsallerine gore yiiksek zam orami 6neririm ifadesinin dagilimi

Sosyal davranis agisindan geliskin adaylara ayni Frekans %
performansi gosteren emsallerine gore yiiksek zam

orani oneririm

Kesinlikle katilmam 4 7.5
Katilmam 14 264
Kararsizim 11 20.7
Katilirim 21 39.7
Kesinlikle katilirim 3 5.7
TOPLAM 53 100.0

Ayni performansi gosteren adaylar arasinda sosyal davranis agisindan geliskin
olanlara yiiksek tlicret zammi Onerisine sorusuna verilen yanitlar bir birine yakin
bulunmustur. Katilimcilarin % 33.9’u yiiksek zam Onerisine olumsuz yanit verirken, %
45.4 katilimce1 bu goriisii destekler yanitlar vermistir. Katilimeilarin % 20.7°s1 kararsiz
kalmigtir. Oranlar arast farklilik testine gore iki grup arasmmda Onemli fark
saptanmamustir. (Z<2.0; P>0.05)

Tablo-9: Sosyal davranis acisindan geliskin calisanlara terfide oncelik saglarim
ifadesinin dagilim

Sosyal davranis acisindan geliskin calisanlara Frekans %
terfide oncelik saglarim

Kesinlikle katilmam 4 7.5
Katilmam 13 24.6
Kararsizim 6 11.3
Katilirim 24 453
Kesinlikle katilirim 6 11.3
TOPLAM 53 100.0

Sosyal davranis agisindan geligkin ¢alisanlara terfide oncelik saglarim diyen insan
kaynaklar1 yoneticisi oransal olarak % 56.6’ya ulasmistir. Bu goriisii olmayanlarin orani
% 32.1’dir. Oranlar aras1 farklilik testine gore iki grup arasinda 6nemli fark vardir.
(Z<2.0; P<0.05).

Tablo-10: Sosyal davranis agisindan geliskin ¢alisanlar elde tutmak icin her tiirlii
06zendirme aracim kullanirim ifadesinin dagilimi

Sosyal davranis acisindan geliskin calisanlar1 elde Frekans %
tutmak i¢in her tiirlii 6zendirme aracini kullanirim

Kesinlikle katilmam 2 3.8
Katilmam 8 15.1
Kararsizim 6 11.3
Katilirom 31 58.5
Kesinlikle katilirim 6 11.3
TOPLAM 53 100.0
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Insan kaynaklar1 yoneticilerinin biiyiikk cogunlugu (% 69.8) sosyal davranis
acisindan geligkin calisanlar1 elde tutmak i¢in her tiirlii 6zendirme aracmni kullandigini,
% 18.9’u ise bunu 6nemsemedigini ifade etmis, % 11.3°1 de kararsiz kalmistir. Soruya
katilanlarla katilmayanlarin oranlari arasinda oranlar arasi anlamlilik testine gore
anlamli fark bulunmustur. (Z>2.0; P<0.05). Soruya katilanlarin orani1 katilmayanlarin
dort katma yakindir. Bu katilanlarin lehine 6nemli farkin bulunmasma yol agmustir.

5. Sonuc¢

Calismamizda hipotezl, hipotez2, hipotez3, hipotez4, hipotez7 ve hipotez8
anlamsiz olarak, hipotez5, hipotez6, hipotez9 ve hipotez10 anlamli olarak bulunmustur.
Bu nedenle sonug¢ olarak insan kaynaklar1 yOneticilerinin, sosyal davranis agisindan
geliskin adaylara miilakatlarda ¢ok biiyiik oranda yiiksek puan verdigini, ise almada
oncelik verenlerin orani da dikkate alindiginda sosyal davranig acisindan geliskin
adaylarin ise girme sansinin digerlerine gore daha yiiksek oldugunu; yoneticilerin ayrica
sosyal davranis agisindan geligskin adaylarin 6rgiitsel sosyalizasyon siirecinde de basarili
olacagim1 diisiindiiklerini, bunun da kararlarin1 pozitif yonde etkileyebilecegi
belirtilebilir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin sosyal davranis acisindan geliskin ¢alisanlarin
yiiksek oranda kariyer politikalarini destekleme egiliminde olduklari, kariyer amacl
egitimlere katilmalarina Oncelik  verdikleri, dolayisiyla bu tiir c¢alisanlarin
organizasyonlarin iist kademelerine tirmanmalarinin daha kolay ve hizli olabilecegi
degerlendirilebilir.

Sosyal davranis acisindan geliskin ¢alisanlarin  performans degerlemede ve
odiillendirmede emsallerine gore daha sansli oldugu, yoneticilerin bu tiir calisanlar1 elde
tutmak icin ¢ok daha fazla 6zendirici araglar1 kullanmaya istekli oldugu, dolayisiyla
uzun yillar birlikte calismak istegini gizlemediginin anlagilmis olmasi nedeniyle bu
calisanlarin digerlerinden daha fazla degerli sayildig1 one stiriilebilir.

Sonug¢ olarak biitiin bu hususlar birlikte degerlendirildiginde, sosyal davranis
acisindan geliskin adaylarin ise alinma siirecinde ortaya konulan 6nceliginin, egitim ve
gelistirme, kariyer planlama ve yiikseltme, iicret, ddiillendirme ve elde tutma gibi
calisana yonelik diger uygulamalarda devam ettigi soylenebilir.

Although there are many studies about the term of ethics and its impact on human
resuorces, in literature there has not been an outstanding study on the rules of social
behavior related to the impact of human resource management. For this reason this
study can be accepted as a pioneer research. In addition to this, this research leads
contribution to national and international literature and it will also considerably
instructive due to the reason relateded to rules of social behavior of employees and
employers

Isletme Arastirmalart Dergisi 323 Journal of Business Research-Tiirk



H. Demirkaya 5/3 (2013) 313-327

Kaynaklar

Adair, J. (2006). Etkili Iletisim, 3.b., Cev. Omer Colakoglu, Babiali Kiiltiir Yaynciligs,
Istanbul.

Asna, A. (2006). Kuramda ve Uygulamada Halkla iliskiler, Pozitif Yayinlari, Istanbul.
Barutcugil, 1. (2004). Stratejik insan Kaynaklar1 Y énetimi, Kariyer Yaymlari, Istanbul.
Barutgugil,I. (2013). Stretejik Yonetim, Kariyer Yaynlari, Istanbul.

Betz, F. (2010). Yonetim Stratejisi, Cev. Umit Sensoy, Tiibitak Popiiler Bilim Kitaplar,
Ankara.

Bovee, C. L., Thill, J., Wood, M. B., Dovel, G. P.,(1993). Management, McGraw-Hill,
Inc, New York.

Crush, P., (2007), “An HR Frontier Stil To Be Crossed?”, Human Resources, London:
Sept 2007, p. 29.

Demirkaya, H., (2013). Bireysel ve Orgiitsel Boyutlartyla Sosyal Davranis Gorgii-
Protokol, Umuttepe Yaylari, Kocaeli

Demirkaya, H., Ozciire, G., (2008). Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin is Etiginin
Olusumundaki Rolii ve Onemi, 16. Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler Kitabi, 631-640, Antalya.

Dowling, P. J., and Schuler, S.R., (1990). International Dimensons of Human Resource
Management, PWS-KENT, Boston, Massachusetts.

Geng, N., (2007). Yonetim ve Organizasyon, 3.b., Seckin, Ankara.

Gilley, A., Gilley, J.W., Quadro, S. A., Dixon, P., (2009). The Praeger Handbook of
Human Resource Management, Greenwood Publishing Group, London.

Goodpaster, K. E., (1984). “Some Avenues for Ethical Analysis in General
Management”, Ethics in Management, Harward Business School, Boston.

Giirzap, C., (2007). S6z Sdyleme ve Diksiyon, Remzi Kitabevi, Istanbul.

Harrington, S., (2007). “A Shocking Failure On The Part Of HR”, Human Resources,
London: Sep 2007, p. 4.

Jandt, F. E., (2002). Y6n¢tim Sorunlarina Coziimler, Cev. Levent Akin; Vedat G. Diker,
Hayat Yaynlari, Istanbul.

Kogel, T., (2010). Isletme Yéneticiligi, 13.b., Beta, Istanbul.

Morley, M. 1., (2004). “Contemporary debates in European human resource
management: Context and content”, Human Resource Management
Review, 14. pp. 353-364.

Sampson, E., (1995). Imaj Faktérii, Ceviren Hakan Ilgiin, Rota Yaymlari, Istanbul.
Saruhan, S. C., Yildiz, M. L., (2009). Cagdas Y®6netim Bilimi, Beta Yayimnlar1, Istanbul
Ulgen, H., Mirze, K., (2010). Isletmelerde Stratejik Y®&netim, Beta, Istanbul

Woods, R. H., (1997). Human Resource Manegement, Second Edition, American
Hotel&Motel Association, Lansing, Michigan.

Isletme Arastirmalart Dergisi 324 Journal of Business Research-Tiirk



H. Demirkaya 5/3 (2013) 313-327

An Impact of Social Code of Conduct as a Determinant of Ethical
Conduct on Human Resources Practices from the Aspect of Strategic
Management

Harun Demirkaya
Kocaeli University Hereke Vocational School
Borusan Campus, 41800 Hereke
Kocaeli/Turkey
harundemirkaya@kocaeli.edu.tr

Extensive Summary

1. Introduction

What holds the social life, work life, organizations and, as a whole, society
together and makes them meaningful and valuable is human relations. Being
successful in human relations is the basic condition for coexisting and succeeding
together. Effectively fulfilling this condition depends upon being aware of and
following the code of social conduct (etiquette, protocol), which changes and develops
human and makes him/her respect himself/herself and others more.

Human beings are continuously in communication with the outer world since
from birth to the end of their life.  Yet more, they seek to be perpetual even after died,
leave their name behind and be remembered with good feelings. Therefore, they try to
create a positive image giving a message to the living by leaving a work named after
them or charities behind or having magnificent burial places constructed.

In creating this image, there is no pressure, request or expectation by the society
and other people. But one thinks that he/she would be perceived correctly if he/she acts
so. The social conduct leading to this attitude, as the rules of respect and courtesy
which are expected to be followed in human relations, is like the unwritten laws of
human relations.

In their private and work lives, people endeavour to fit their conduct, speaking,
manners and acts in these unwritten legal limitations. Crossing these limits does not
result in any formal penalty except for being exposed to social reaction, more or less.
If not crossed, one makes a difference in both personal and work life. He/she becomes a
person loved, respected, cared for whose friendship is wanted (Jandt, 2002, p.102).
This difference results in unexpected doors being opened automatically.

From the aspect of strategic management, code of social conduct is significantly
concerned with the practices of human resources management due to its dimension of
business ethics and code of conduct. The target of the human resources management is
all of the employees. From recruitment, training development and career management,
performance management to orientation, compensation and promotion, discipline
practices and to termination, a series of practice of human resources management also
includes the dimension of social conduct. Hence, this study presents particularly
management, strategic management and human resources, business ethics and human
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resources practices and the relationship between human resources management and
social conduct in theoretical dimensions. The practical part of the study will analyze the
effect of the social conduct on the human resources managers' decisions and acts.

2. Methodology
The hypothesis below will be developed and tested in the study model:

H1: The candidates having advanced social conduct gets high interview scores.

H2: The candidates having advanced social conduct are given precedence in recruitment
even if the other conditions are not equal.

H3: The candidates having advanced social conduct are considered to be successful at
organizational socialization.

H4: The personnel having advanced social conduct are considered not to need training.
HS: The personnel having advanced social conduct are given precedence in
participating in training.

H6: The personnel having advanced social conduct are scored higher than their peers in
performance valuation.

H7: The personnel having advanced social conduct are given precedence in rewarding.

HS8: The personnel having advanced social conduct get higher rise in their salary than
those who shows the same level of performance.

H9: The personnel having advanced social conduct are given precedence in promotion
over their peers.

HI10: Any and all kinds of incentive means are used to retain the personnel having
advanced social conduct.

In this study, a highly plain scale was developed and the practitioners holding the
position of a human resources manager are asked concrete questions to be responded
according to Likert scale of 5. The responses given are expressed in the percentages of
the respondents.

The percentages of the responses to the questions are tabulated and, for those
hypotheses deemed important, tests were carried out for the significance between the
percentages of those who agreed and not agreed. In the tests of significance, “test of
difference between percentages” was used as well as the following formula:

[P
ﬂ!ml ?’3"~n._+.-12}

In the test of significance, the level of significance was considered as 0.05. Z<2.0 and
P>0.05 means that there is no significant difference between two groups. Z>2.0 and
P<0.05 indicates a significant difference between two groups.
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3. Result

In our study hypothesis1, hypothesis2, hypothesis3, hypothesis4, hypothesis7, and
hypothesis8, are found to be meaningless; hypothesisS, hypothesis9 and hypothesis10,
are found meaningfull. Thus the result as it follows: It can be suggested that human
resources managers score the candidates having advanced social conduct significantly
high at interviews, that, given the percentage of those who give precedence in
recruitment, the candidates having advanced social conduct have a higher chance of
getting the job compared to others; and that managers consider that the candidates
having advanced social conduct would also succeed in organizational socialization and
this may positively affect their decisions.

It can also be argued that human resources managers strongly tend to support the
career policies of the candidates having advanced social conduct, give them precedence
in participation in the trainings for career development purposes, and thus it might be
easier and quicker for these employees to move up the upper levels of organization.

It can be asserted that the employees having advanced social conduct are deemed
more valuable than the others with the understanding that they have the edge over their
peers in performance valuation and rewarding and that managers are willing to use
much more incentive means to retain them, thereby not hiding the fact that they want to
work with them for long years.

Consequently, when we evaluate all these factors together, we can say that the
precedence given to the candidates having advanced social conduct in recruitment
process continues in the other practices related to the employees such as training and
development, career planning and promotion, remuneration, rewarding and retention.
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