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Oz: Buttn &rgut fonksiyonlarinin is etigi ilkeleri cercevesinde yuruttlmesi énemli bir
gerekliliktir. Ancak insan kaynaklari yénetimi (iKY) fonksiyonunun is etigi ilkeleri dogrul-
tusunda yerine getirilmesinin daha 6zel bir dnemi vardir. Cinki iKY fonksiyonu, érgit-
lere deger katacak calisanlarin 6rgut amaglari dogrultusunda motive edilmesi amacini
tagimaktadir. Bu amaca ulagilabilmek igin butin iKY politika ve uygulamalarinin adalet,
firsat esitligi ve dogruluk gibi is etigi ilkeleri ¢ercevesinde yuruttulmesi gerekmektedir.
Dolayisi ile bunu saglayan 6rgutlerin performans duzeylerinin yuksek olmasi beklene-
bilecektir. Buradan hareketle tasarlanan calismada iKY’nin temel fonksiyonlarindaki is
etigi duzeyi ile 6rgutsel performans arasindaki iliskinin ortaya konulmasi amaglanmistir.
Gerceklestirilen arastirma neticesinde beklendigi gibi iKY’deki is etigi uygulamalari ile
orgutsel performans arasinda pozitif yonlt yuksek bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica
finansal olmayan performans boyutlarina nazaran finansal performans boyutunun
iKY'deki is etigi uygulamalari ile daha dustk duzeyde iliskili oldugu tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Etik, is Etigi, insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonlari, Orgutsel
Performans.

Is etigi kavrami son donemlerde biitiin 6rgiitlerin yakindan ilgilendigi bir
kavram héaline gelmigtir. Bagta globallesmenin etkisi olmak tizere pek ¢ok
faktor, orgutleri etik ilkeler cercevesinde faaliyet gostermeye sevk etmek-
tedir. Bunun bir ifadesi olarak da her gecen giin daha ¢ok 6rgut, is etigine
yaklagimlar: konusunda kamuoyunu bilgilendirmek i¢in farkl yollara bag-

vurmaktadirlar. Ozellikle etik kodlarin olusturulmasi bu yénde kullanilan
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yontemlerin en yayginlari arasinda yer almaktadir. Orgiitleri boyle bir
caba gostermeye iten en 6nemli faktor ise is etigi ilkelerine uygun faaliyet
gosteren orgitlerin uzun vadede basarili olacaklar: yontundeki diastunceleri
olmaktadur. Literatiirde hentiz tam anlamiyla bu dusiinceyi dogrulayan bir
birikim olmamasina ragmen, kisith sayida yapilan ¢aligmalarin bulgular
s6z konusu varsayimi destekler niteliktedir.

Bu arastirmanin amaci; is etigi ve érgiitsel performans iliskisine IKY pers-
pektifinden bakmaya calisarak, IKY’'deki is etigi uygulamalari ile 6rgiitsel
performans arasindaki iligkiye 11k tutmaya ¢alismaktir. Diger bir ifadeyle
temel IKY fonksiyonlar1 olarak kabul edilen personel se¢me ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve ticret yonetimindeki ig
etigi uygulamalarn ile orgitsel performans arasindaki iligkiyi ortaya koy-
maktir. Bu anlamda literatiire anlaml bir katki saglamak hedeflenmektedir.
Bunun yaninda arastirma ile Tiirkiye'deki biyiik érgiitlerin IKY fonksiyon-
larini ne dizeyde etik ilkeler dogrultusunda yiirattiklerini ve hangi fonk-
siyonlarda ig etigi ilkelerine daha az ve daha ¢ok bagl kaldiklarini ortaya
koymak amaglanmaktadir.

Is Etigi Kavrami

Orgiitlerde etik konusunun tarihi, ilk érgiitlere kadar uzanmaktadir (De
George, 1987; Donaldson, 2001; Ozgener, 2004). Buna gore is etiginin, etik
kavramina nazaran yeni tartisilmaya baglandigi séylenebilir (De George,
1987). Ozellikle kiiresellesme siireciyle birlikte kavram is diinyasinin dik-
katini ¢cekmeye baglamis ve son dénemlerde yoneticilerin ve akademisyen-
lerin konuya olan ilgisi artmigtir (Bennington, 2007; Spence, 2000). Ayni
zamanda yoneticilerin, etik politikalara sahip érgiitlerin uzun vadede baga-
rili olacaklar1 yontundeki inanglari, etik konusunu odak konuma tagimigtir
(Tekinay, 2003).

Is etigi disiplinler arasi akademik bir ¢alisma alanidir (De George, 1987).
Bu anlamda konuya kendi disiplinleri ¢cercevesinde yaklagan arastirmacilar
alanin farkli yonlerini ortaya koymaktadirlar. Ancak is etiginin disiplinler
aras1 bir ézellik tagimasi ayni zamanda alani tartigmali kilmaktadir. Bu
nedenle de etik kavraminin 6rgiit uygulamalarina nasil adapte edilebilecegi
ve orgiitlerde yasanan etik ikilemlerin nasil ¢6ztilmesi gerektigine dair aras-
tirmacilar arasinda bir goris birligi s6z konusu degildir (Ferrell, Fraedrich
ve Ferrell, 2008; Mauro, Natale ve Libertella, 1999).
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Is etigi, etik ilkeleri ve orgiit arasindaki karsilikhi iliski ¢ercevesinde (De
George, 1987) iyi bir caligma yagsami i¢in hangi davraniglarin kabul edilebilir
veya hangilerinin kabul edilemez oldugu sorularina yanit bulmaya ¢aligir
(Ferrell ve ark., 2008; Sintonen ve Takala, 2002). Aragtirmacilar arasinda
tanimda yer alan “iyi bir ¢alisma yasaminin”, “kabul edilebilir ve edilemez
davraniglarin” nasil olmas1 gerektigi sorusuna evrensel bir yanitin verilip
verilemeyecegi tartigmas: siregelmektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisma yasa-
minda genel etik ilkelerin mmkunlagune siipheyle bakilmaktadir. Konuya
bu agidan yaklagildiginda kalturel gorecelik gercegi tartismaya farkhi bir
boyut katmaktadir. Svensson ve Wood un (2003) bu y6nde yaptiklar: tani-
ma gore is etigi, belirli bir zamanda ve belirli bir kiiltirde faaliyet gosteren
orgitlerin faaliyetleriyle ilgili nelerin kabul edilebilir, nelerin kabul edile-
mez olduklarini ortaya koymaya ¢alismaktadir. Bu tanim kiltarel gorecelige
vurgu yaparak, kiltir farkliliklarini géz ardi eden bir ig etigi yaklagiminin
anlamsiz olacag1 digtincesinin altini ¢izmektedir.

insan Kaynaklari Yonetimi ve is Etigi iliskisi

Orgiitlerin biiytimesi ve buna bagli olarak gii¢lerinin artmasi, kiiresel reka-
bet, degisen degerler, calisma yasamina devlet miidahalesinin azalmasi,
calisan haklarini duzenleyen kanunlardaki degisiklik, 3. dinya tilkelerinden
isgoren istihdaminin artmas: ve endistrilesmis tlkelerdeki sendikalagsma
diizeyinin azalmas gibi faktérler IKY ve is etigi iliskisini popiiler hale getir-
mektedir (Greenwood ve De Cieri, 2007; Wooten, 2001). Bu popiilerlige
ragmen yapilan arastirmalar incelendiginde IKY ve is etigi iliskisinin is etigi
konusu kadar ¢alisilmamis oldugu gériilmektedir. Oyle ki, 1990 yilindan
itibaren is etigi alaninda 4.500’in tizerinde kitap ve makale yayimlanmistir.
Ancak bu yayinlardan ¢ok kiciik bir kism1 IKY uygulamalari ile etik iliskisini
konu etmigtir (Wells ve Schminke, 2001).

Sinirh diizeyde yapilan ¢aligsmalarda mikro diizeyde bireysel uygulamalar
veya bir biitiin olarak IKY, etik a¢idan tartisilmakta ve bireysel caligan hak-
lar1 ve sorumluluklar is etigi agisindan sorgulanmaktadir (Winstanley ve
Woodall, 2000). Makro diizeyde yapilan ¢calismalarda ise IKY ile performans
iliskisine ve IKY uygulamalarini etik tartismaya agmak i¢in IKY uygulamala-
rinin stniflandirilmasina odaklanilmaktadir (Greenwood ve De Cieri, 2007).

IKY politikalarinin ve uygulamalarinin hepsi etik boyuta sahiptir
(Winstanley ve Woodall, 2000). Diger bir ifadeyle IKY ve is etigi arasinda
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yakin bir iliski vardir. IKY’nin ise alma ve oryantasyon siirecinden baslaya-
rak, butiin egitim ve gelistirme ¢alismalarinda etik kodlarin 6gretilmesi ve
benimsetilmesi, bunlarin davraniglara dénistiriilmesi konularinda strate-
jik bir rol tustlendigi séylenebilir (Sayh ve Kizildag, 2007, s. 232).

IKY ve is etigi iligkisi iki dizeyde kurulmaktadir. Bunlar; IKY fonksiyonla-
rinin yuratilmesinde is etigi ilkelerine bagvurulmas: ve ¢aliganlarin ig etigi
cercevesinde davranis sergilemelerinin desteklenmesidir. Tki diizeyli olarak
ifade ettigimiz bu iliskide, IKY merkezi bir sorumluluk tstlenmektedir.

Is etigi 6rgiitlerin isgorenlerine saygili ve adaletli olmalariny, etik ilkeler cer-
cevesinde onlara ¢aliganlar vasfinin diginda insan olarak deger verilmesini
gerekli kilmaktadir (Aktan, 1999; Arslan, 2001). Bu bilingle IKY, bireylerle
ilgili etik degerleri is yerine tagimali ve bunlari ig yerinin ayrilmaz unsurlar:
haline getirmelidir (Akgeyik, 2009, s. 299).

insan Kaynaklari Yonetiminde Etik ilkeler

Literatiirdeki mevcut caligmalarda is etigi ve IKY arasinda giiclii bir iligki
oldugu dugtincesi genel olarak kabul edilmektedir. Bu yonde arastirmacilar
arasinda bir uzlagi s6z konusu iken, bu iligkinin kaltiirel farkliliklar ve diger
cesitliliklerden bagimsiz bir bicimde evrensel diizeyde ifade edilip edileme-
yecegi, diger bir ifadeyle IKY nin yiiriitiilmesinde evrensel olarak basvuru-
labilecek etik ilkelerin miimkiin olup olmayacag: tartigmasi aragtirmacilar
arasinda siiregelmektedir. Bu konuda ¢aligan aragtirmacilardan biri olan
Legge’ye (2000) gore; postmodernizmin goreceligi ve farkliliklar1 vurgula-
masi evrensel etik ilkelerin olusturulmasinda bir paradoks yaratmaktadir.
Dolayis: ile ortak etik ilkelerin, davranislarin ve uygulamalarin mamkin-
laga problemi karsisinda postmodernizm farkl acilimlar saglamaktadir.
Bununla birlikte evrensel etik ilkelerin mimkin olamayacagini savunan
arastirmacilar, gérecelik kuram ile de distincelerini temellendirmektedir-
ler. Bu yonde kime veya neye gore etik sorusu konuyu muglaklastirmakta
ve tartigmanin fitilini ateslemektedir. Caligmamizda kiltarel unsurlarin
besledigi farkliliklar géz ardi edilmemekle birlikte, genel olarak IKY’de bag-
vurulabilecek etik standartlarin ve ilkelerin olusturulabilecegi disiincesi
kabul edilmektedir.

IKY fonksiyonunun etik cercevede yiritiilmesinde basvurulabilecek ilkele-
rin hangileri olabilecegi sorusu arastirmacilar tarafindan yanitlanmaya ¢ali-
silmaktadir. Yapilan tartismalarda genel olarak IKY’de etik cercevenin firsat
esitligi, adalet ve dogruluk ilkeleriyle olusturulabilecegi kabul edilmektedir
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(Akgeyik, 2009; Danley, Harrick, Schaefer, Strickland ve Sullivan, 1996;
Greenwood, 2002; Woodall ve Douglas, 2000).

IKY’de etik bir cerceve olusturulabilecek farkli ilkelerden de bahsedilebilir.
Bu yonde bagka degerlendirmeler yapmak mumkiindir. Ancak yukarida
siralanan bu ilkeler 6z itibariyla ¢alisanlara ayrimcilig: ortadan kaldiracak
dizeyde egit mesafede olmayi, onlara emekleri 6l¢uisiinde ¢ikti sunmayz ve
bireysel haklarina ve 6zgiirliklerine saygili davranmay: tegvik etmektedir.
Calismamizda da IKY ve is etigi iligkisinin kurulmasinda bu ilkeler esas
alinmigtir.

Iinsan Kaynaklar Yénetimi Fonksiyonlarinda Etik Konular

IKY'de yriitilen fonksiyonlarla ilgili farkli degerlendirmeler s6z konusu-
dur. Scott’a gore; segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ¢calisanlarin
orgiit binyesinde kalmalarini saglama ve motive etme IKY’de yerine geti-
rilen dort temel fonksiyondur. Diger bir fonksiyon da gerektiginde ¢caligan-
larin igten ¢ikartilmalar: stirecinin yonetilmesi ile ilgilidir. Bagka bir ¢alig-
maya gore personel secimi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme
ve tcretlendirme fonksiyonlar1 6rgitler tarafindan en ¢ok uygulanan iKY
fonksiyonlaridir (Batt, 2000°’den akt. Akdemir, 2004).

Turkiye'deki 6rgiitlerin konuyla ilgili durumlarini belirlemeye yénelik ola-
rak yapilan farkl caligsmalar s6z konusudur. Bu yonde yapilan bir calismada
Tiirkiye'deki biiyiik 6rgiitlerin sirasiyla en fazla IK temin ve secimi, ticret
yonetimi ve IK egitimi ve gelistirme fonksiyonlarini yerine getirdikleri
belirlenmistir (Ozdemir, 2009).

[KY’de sistem mantig1 geregi biitiin fonksiyonlarin ayni etkinlikle yerine
getirilmesi bir gereklilik olmakla birlikte yapilan ¢alismalar oérgutlerin
literatiirde vurgulanan bu sdylemi eyleme gecirme asamasinda eksikliklere
sahip olduklarini ortaya koymaktadir. IKY’de etik cercevenin nasil olusturu-
labilecegi konusunu tartismada énemli bir girisim olarak kabul edilebilecek
¢alismamizda bu cercevenin smirlarmin cizilmesinde 1KY fonksiyonlari
temel alinacaktir. Ancak temel alacagimiz IKY fonksiyonlari ile ilgili bir
sinirlandirmaya gidilecektir. Boyle bir sinirlandirmaya gitmenin en 6nemli
nedeni bu fonksiyonlarin yukarida da bahsedildigi gibi en ¢ok uygulanan
fonksiyonlar olmalaridir. Bu nedenle de ¢alismamizda personel se¢me ve
yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme ve ticret yone-
timi fonksiyonlar:1 adalet, firsat esitligi ve dogruluk ilkeleri 1s131inda deger-
lendirilmeye ¢aligilmigtir.
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insan Kaynaklari Yonetiminde is Etigi Uygulamalar ile Orgiitsel
Performans Arasindaki iliski

Orgiit icinde is etiginin kurumsallastiriimasinda IKY fonksiyonu kilit konum-
da yer almaktadir. Bu yonde IKY faaliyetler ve davranislar icin yol gosteren
etik kodlarin olusturulmasinda, etik davramglarin geligtirilmesi i¢in etik egi-
tim programlarinin sunulmasinda, etik davranislarin 6diillendirilmesinde ve
etik dig1 davraniglarin engellenmesinde 6nemli sorumluluklar tistlenmekte-
dir. IKY fonksiyonu olumlu ve yapic1 davraniglarin gelistirilmesini ve adaletin
saglanmasini tegvik ederek, 6rgutsel performansi olumlu yonde etkilemekte-
dir (Berenbeim, 2010; O’Higgins ve Kelleher, 2005; Wu, 2002).

Guntumuz is dinyasinda bitin orgiit paydaslarinin is etigi ile ilgili far-
kindaliklar1 artmigtir. Béyle bir ortamda érgutsel yasamin devamlilig: ve
istikrarli bir bagarinin saglanmasi, buytik 6l¢iide paydaslarin beklentilerini
karsilamakla miimkiin olabilecektir. Berrone, Surroca ve Tribo'nun (2007)
da ifade ettigi gibi 6rgiitlerin etik faaliyetleri ve paydagslarin beklentileri
arasinda bir uyum s6z konusuysa paydaslarin tatmin diizeyi yiikselecek-
tir. Paydaslarin 6rgiit faaliyetleriyle ilgili tatminlerinin yiikselmesiyle
birlikte orgiitsel performans da artacaktir. Is etigi ve 6rgiitsel performans
iligkisine yonelik olarak kabul géren bu varsayimdan hareketle 6rgitlerin
en 6nemli paydaslarindan olan calisanlar1 hedef alan IKY uygulamalari-
nin etik ¢ercevede yerine getirilmesinin iggérenlerin motivasyonlarini ve
tatminlerini artiracag: soylenebilir. Nitekim Albayrak (2009) tarafindan
yapilan bir arastirmada ¢alisanlarin IKY’deki etik uygulamalara iligkin
algilari ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki oldugu belir-
lenmigtir. Buna goére ¢alisanlarin personel se¢me ve yerlestirme, egitim,
terfi, performans degerlendirme, tcret, disiplin, is givenligi ve ¢alisma
kogullarina iligkin olumlu algilar1 motivasyon diizeylerini pozitif yonde
etkilemektedir

Calisanlarinin motivasyon ve tatmin diizeylerini etik IKY uygulamalari
ile yiikselten 6rgiitler bu ¢abalariyla basarilarini da artirabileceklerdir.
Bu varsayimin gecerliligini destekleyen bir arastirmada calisanlarina
diriist ve adaletli davranan ve IKY uygulamalarini stirekli olarak gelisti-
ren Orgiitlerin iyi yonetim ilkelerine uygun faaliyet gésteren isletmelerin
yer aldig1 Fortune Kurumsal itibar Endeksi'nde (Fortune’s Corporate
Reputation Index) daha yiiksek puanlar aldiklar: tespit edilmigtir
(Buckley ve ark., 2001).
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Sinirh diizeyde yapilan ¢aligmalarda elde edilen bu bulgular 6rgit icin-
de is etigini kurumsallagtiran, personel se¢gme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme ve tcret yonetimi fonksiyonlarini
yurutiirken is etigi ilkelerini benimseyen 6rgiitlerin ¢abalarina bagh olarak
performanslarinin da yiikselecegini gostermektedir. Diger bir ifadeyle IKY
fonksiyonlarini etik ¢ercevede yuruten orgiitlerin ve bu fonksiyonlarda etik
ilkelere bagvurmayan orgiitlerin performans duzeyleri arasinda anlaml bir
farkin olacagini disinmek yanhs olmayacaktir. Bu yénde ¢alismamizda
sinirh sayida aragtirmalarda elde edilen bulgularin destekledigi bu iligkiye
daha kapsaml bir bakis acisiyla 151k tutulmaya caligilacaktir.

Calismanin Hipotezleri

IKY'deki is etigi uygulamalar ile 6rgiitsel performans arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla gerceklestirdigimiz aragtirmada olugturulan alt ve ana
hipotezler su sekildedir:

Ana Hipotezler
H1: Orgiitlerin IKY’deki is etigi uygulamalar ile performanslari arasinda
pozitif yonla bir iligki vardur.

H2: Personel segme ve yerlestirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalari ile
orgiitsel performans arasinda pozitif yonla bir iligki vardir.

H3: Egitim ve gelistirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalari ile 6rgiitsel
performans arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.

H4: Performans degerlendirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalar ile
orgiitsel performans arasinda pozitif yonla bir iligki vardir.

H5: Ucret yonetimi fonksiyonundaki is etigi uygulamalar ile 6rgiitsel per-
formans arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.

Alt Hipotezler
H6: Katilimalarin IKY’deki is etigi uygulamalarina iligkin algilar ile “cinsi-
yet” degiskeni arasinda anlaml bir fark vardur.

H7: Katilimcilarin IKY’deki is etigi uygulamalarina iliskin algilari ile “yas”
degiskeni arasinda anlaml bir fark vardir.

H8: Katilimailarin IKY’deki is etigi uygulamalarina iliskin algilari ile “egitim
durumu” degiskeni arasinda anlaml bir fark vardar.
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H9: Katihmalarin IKY'deki is etigi uygulamalarina iligkin algilari ile
“kurumdaki ¢aligma stiresi” degiskeni arasinda anlaml bir fark vardir.

H10: Katihmcilarm IKY'deki is etigi uygulamalarina iliskin algilari ile “bulu-
nulan pozisyondaki ¢aligma stiresi” degiskeni arasinda anlaml bir fark vardir.

H11: Katihmalarin IKY'deki is etigi uygulamalarina iligkin algilar ile “IK
alaninda ¢aligma stiresi” degiskeni arasinda anlaml bir fark vardar.

Yontem

Arastirmanin Amaci

[s etigi, arastirmacilarin yogun bir bicimde dikkatini ¢ceken bir konudur. Bu
ilgiyle orantili olarak literatiirde is etigi kavramini farkh acgilardan aragtiran
caligmalarin sayis1 da oldukea fazladir. Ancak yapilan yerli ve yabana lite-
ratiir taramasinda is etigi ve IKY konularini birlikte ele alan ¢alismalarin
say1sinin fazla olmadig1 goralmustir. Bu anlamda alanin 6nemli bir bosluga
sahip oldugu soylenebilir. Ozellikle IKY’de is etigi uygulamalar ile érgiitsel
performans arasinda bir iligki olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak
yapilan ¢aligsmalar ise bir elin parmaklarini gegmeyecek sayidadir. Dolayisi
ile yapilacak her ¢caligma literatirdeki bu boslugu kapatmaya yonelik olarak
anlamli bir katki saglamis olacaktir. Buradan hareketle IKY’deki is etigi
uygulamalari ile 6rgiitsel performans arasindaki iligkinin ortaya konmasi
calismamizin temel amacini olugturmaktadir. Tirkiye'deki buyik 6rgut-
lerin IKY fonksiyonlarini ne diizeyde etik cercevede yerine getirdiklerini,
hangi uygulamalarda is etigi diizeylerinin daha gii¢la ve daha zayif oldu-
gunu tespit etmeye ¢alismak da arastirmamizin bir diger amacidir. Ayrica
arastirma bulgular1 dogrultusunda mevcut durumla ilgili resmedilecek tab-
lonun uygulayicalara yol géstermesi hedeflenmektedir.

Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Aragtirmanin evrenini Fortune Dergisinin yayimladigi 2008 yili itibariyla
“Fortune Turkiye En Buyiik 500 Sirket” listesinde yer alan 489" 6zel sektor
isletmesi olugturmaktadir (Fortune, 2008). Fortune Tirkiye 500 listesi ima-
lat, ticaret, hizmet ve ingaat sektorlerini kapsamaktadir ve érgitler bu listede
satig cirolarina gore siralanmaktadir. Evrenin ulagilabilir buytklitkte olmas:
nedeniyle tam sayim yéntemi 6rneklem yéntemi olarak kullanilmigtur.

*

2008 yili itibariyla “Fortune Turkiye En Biiyitk 500 Sirket” listesinde 11 kamu igletmesi yer almaktadir
ve bu igletmeler kapsam diginda tutulmustur.
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Aragtirmada veri elde etmek i¢in anket yontemine bagvurulmustur. Yapilan
literatiir incelemesinde ¢alismanin kurgusu ile uyumlu olan bir ankete ula-
silamamigtir. Bu nedenle ¢alismada bir anket gelistirilmeye ¢aligilmigtir.
Gelistirilen anket i¢ bolimden olusmaktadir. Ik bolimde arastirmaya
katilan IK yoneticilerinin demografik ozelliklerine iliskin 6 soru yer almak-
tadir. Anketin ikinci béliimiinde IKY’de is etiginin ne diizeyde yerine geti-
rildigini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Bu bélumde yer alan
ifadeler iki asamali bir siirecin sonucunda olusturulmustur. {lk asama lite-
ratiirdeki mevcut ¢aligmalardaki tartigmalarin incelenmesini kapsamakta-
dir. Tkinci asamada ise evrenimizin ilk 200’tinde yer alan 192 &zel sektér
orgiitiiniin agikladiklar: etik kodlar, IKY ile ilgili hangi bilgileri icerdikleri
sorusuna yanit aramak amacyla icerik analizi yontemiyle incelenmistir.
Bilindigi gibi etik kodlar, orgiitlere faaliyetlerinde izleyecekleri bir yol
haritas1 olma roltnii iistlenmektedir. Ayni zamanda bu kodlar 6rgitlerin is
etigi konusundaki hassasiyetlerini kamuoyuna bildirmektedir. Bu noktada
etik kodlarin iceriginin IKY acisindan okunmaya calisilmasiin IKY’deki is
etigi dizeyinin 6l¢tlebilmesinde 6nemli bir adim olacag: diisiniilmektedir.
Bu nedenle 6rgiitlerin uygulamada ¢alisanlara kars: nasil bir etik yaklagim
sergilemeyi hedefledikleri bilgisi, bunun ne duzeyde yerine getirildigini
6lgmede 6nemli bir argiiman olmaktadir.

Orgiitlerin web sitelerini esas almak suretiyle yapilan arastirmada 192
ozel sektor igletmesinden 70’inin etik kod agikladiklari belirlenmigtir.
Ancak etik koda sahip 6rgiitlerden 15 tanesi etik kodlarinin icerigine web
sitelerinde yer vermemislerdir. Bununla birlikte etik kodlarinin icerigini
duyurmayan bu isletmelerin web sitelerinde etik kodlarin ayrintisinin
calisanlarla paylasildig: bilgisi bulunmaktadir. 55 érgutiin icerigine ulaga-
bildigimiz etik kodlarinin siklik analizi neticesinde incelenmesiyle anketin
ikinci bélimunun olusturulmasinda énemli veriler elde edilmigtir. Bu
agsamada yapilan arastirma bulgular: ve literatiirdeki tartigmalar 15131nda
anketin ikinci bolimt 24 ifadeyi kapsayacak diizeyde olusturulmustur.
Buna gore; personel se¢me ve yerlestirme 6, egitim ve gelistirme 6, per-
formans degerlendirme 6 ve tcret yonetimindeki is etigi diizeyi 6 ifade ile
olgulmeye caligilmigtir.

Anketin son bolumi ise katiimc 6rgitlerin performanslarii élgmeye
yonelik ifadelerden olugmaktadir. Finansal gostergelere dayali perfor-
mans degerlendirme endustri ¢ag1 orgitleri i¢in uygun bir yaklasim iken,
gunimiz rekabetci is diinyasinda faaliyet gosteren 6rgitlerin basarisinin
degerlendirilmesinde bu yaklasim yetersiz kalmaktadir. Bu elestiriden hare-
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ketle Kaplan ve Norton diger yaklagsimlardan farkli olarak gelistirdikleri
Dengeli Skor Karti (Balanced Scorecard, BSC) olarak bilinen modellerinin
merkezine gec¢miste gerceklesen durumun kontroluni degil, strateji ve
vizyonu yerlestirmektedirler (Kaplan ve Norton, 1992). Modelde ge¢mis
yonelimli finansal performans gostergeleri yaninda gelecekte performansi
etkileyecek miigteri tatmini, i¢ stregler, 6rgitin yenilenme ve iyilesme
calismalarina iligkin operasyonel 6l¢iimler de dahil edilmektedir (Kaplan ve
Norton, 2000, s. 7). Kaplan ve Norton (2000, s. 14) BSC’yi, kuruma 6zgin
stratejinin tutarli ve somut adimlarla ayrigtirilmasini, kurumda iletigimin
saglanmasini ve duzenli olarak takip edilebilecek gostergelerle performans
yonetiminin etkinliginin artirilmasi olarak ifade etmektedirler. Calismada
performansin 6lctilmesinde Kaplan ve Norton (1992; 2000) tarafindan
geligtirilen BSC'de yer alan doért bakis acis1 benimsenmistir. Yapilan lite-
ratiir incelemesi sonucunda finansal, miusteri, i¢ surecler ile 6grenme ve
gelisme boyutlarini temsil edebilecegini dustindugiimiz her bir boyut i¢cin
4’er ifade belirlenmigtir. Katiimcilardan anket ifadelerine yanit verirken 5
dereceli Likert Olcegi'ni kullanmalar1 istenmistir.

Pilot Arastirma Bulgulari

Pilot aragtirma ¢aligmas: 10-30 Ekim 2011 tarihleri arasinda gerceklesti-
rilmigtir. Anket Kocaeli ilinde faaliyet gosteren ve arastirma evreni diginda
kalan igletmelere elden ve ¢ogunluguna mail yolu ile olmak iizere toplam
627 isletmeye gonderilmigtir. Neticede 108 anket geri dénmiis ancak bun-
lardan ii¢ tanesi biiytik oranda bog birakildig i¢in kapsam dig1 birakilmigtur.
Elde edilen verilerin analizinde SPSS 19.0 istatistik programi kullanilmistir.

Olgeklerin giivenilirligini sinamak icin i¢sel tutarlilik analizi yéntemine
basvurulmustur. Olcekte yer alan maddeler arasindaki korelasyon degerine
bakarak yapilan igsel tutarlibk él¢imiinde en yaygin kullanilan yéntem
Cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayisidir. Alfa degeri O ile 1 aras:
degerler alir ve kabul edilebilir bir degerin en az 0.7 olmasi arzu edilir.
Ancak, inceleme tiri ¢alismalarda bu degerin 0.5 kadar makul kabul
edilebilecegi de baz:1 aragtirmacilarca éngérillmektedir (Altunigik, Cogkun,
Bayraktaroglu ve Yildirim, 2004, s. 113-115).

Aragtirmadaki olceklerin yap1 gecerliliginin incelenmesinde ise fakt6r ana-
lizi yontemi kullamilmigtir. Fakt6r analizi; degiskenler arasindaki temel
boyutlar: veya faktorleri tespit etmeye yonelik olarak, degiskenler arasinda
herhangi bir bagimli veya bagimsiz ayrimi yapilmaksizin tim degiskenler
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arasindaki bagimhilig: (iligkileri) dikkate alan bir analiz teknigidir (Altunigik
ve ark., 2004, s. 112-151). Faktér analizi yapilmadan énce verilerin anali-
ze uygunlugunu degerlendirmek icin ti¢ yontem kullanilmaktadir. Bunlar
korelasyon matrisinin olugturulmasi, Bartlett Testi, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Testi'dir. iclerinde KMO Testi yaygin olarak kullanilmaktadir (Akgiil
ve Cevik, 2003, s. 417). Bu testte bulunan deger olarak 0,9 mitkemmel, 0,8
cok iyi, 0,7 iyi, 0,6 orta ve 0,5'in altinda ise kabul edilemezdir (Tavsancil,
2002, s. 50).

Yapilan analiz neticesinde IKY’deki Is Etigi Uygulamalar1 Olcegi'ndeki per-
sonel se¢me ve yerlestirme fonksiyonunda yer alan 1. ve 5. ifadeler alfa
degerleri 0,5’ten kuigtik olduklar i¢in 6l¢ekten ¢ikartilmistir. Bu iki ifade
¢ikartildiktan sonra 22 ifadenin i¢sel tutarliiginin yiksek oldugu goril-
mektedir. Orgiitsel Performans Ol¢egi'ne yapilan giivenilirlik analizi sonucu
elde edilen bulguya gére, 6lcek yiiksek diizeyde giivenilirlige sahiptir.

Tablo 1.

Olceklerin Cronbach Alpha Degerleri

Olcekler Cronbach Alpha Madde Sayis1
IKY’deki Is Etigi Uygulamalar: ,95 22

Orgiitsel Performans ,96 16

Verilerin i¢ tutarligl ortaya konulduktan sonra élgeklerin faktér analizine
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla KMO Testi yapilmigtir. Yapilan ana-
lizde IKY’deki Is Etigi Uygulamalar1 Olcegi icin KMO 6rneklem yeterliligi
olciitt 0,793, Orgiitsel Performans Olcegi icin ise 0,841 oldugu goriilmiis-
tar. Buna gore 6rneklem her iki dl¢egin faktor analizi yapilabilmesi i¢in
yeterlidir. Bartlett Testi'nde 6lgeklerin gozlenen anlamhilik dazeyi de 0,000
ctkmigtir. Bu analiz degerleri verilere faktor analizinin yapilmasinin uygun
oldugunu gostermektedir.

Faktor analizinde ifadelerin 6lcekte yer alabilmeleri icin faktér yuklerinin
0,45 ve uzerinde olmas: gerekmektedir (Balci, 1995, s. 142). Bunun i¢in
IKY'deki Is Etigi Uygulamalar1 Olceginde bu sart1 yerine getiremeyen 4
ifade olgekten ¢ikartilmis ve 18 ifadeye yeniden faktor analizi uygulanmig-
tir. Buna gore, 6lcegin beklendigi gibi 4 boyuttan olustugu géralmustir.
Deneme 6l¢eginde egitim-gelistirme ve kariyer yonetimi ifadelerinin ayni
boyutta yer alacagi ongoriulmustir. Ancak beklenenin aksine analiz sonu-
cunda kariyer yonetiminde is etigini 6l¢gmeye yonelik olarak olusturulan iki
ifadenin performans degerlendirme fakt6ra i¢inde yer aldig1 goralmektedir.
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Bu yonde 1. faktér performans degerlendirme ve kariyer yonetimi fakto-
ri geklinde yeniden isimlendirilmigtir. Ayrica performans degerlendirme
fonksiyonundaki is etigi ile 6rgiitsel performans iligkisine yonelik olustu-
rulan 4 numaral hipotez performans degerlendirme ve kariyer yonetimi
boyutunu kapsayacak bicimde diizenlenmistir.

Tablo 2.
[KY'deki Is Etigi Uygulamalar: Olcegi'nin Dondiirilmiis Faktor Yiikleri

Boyutlar ifadeler Faktor Yiikleri
Kurumumuzda biitin ¢alisanlara esit diizeyde kari- 61
yer gelistirme imkan1 sunulmaktadr. ’

S Kurumumuzda terfi kararlar1 objektif kriterler dog- ,65

E rultusunda alinmaktadir.

% E Kurumumuzda ¢alisanlar performans degerlendir- 85

,;,: § me streciyle ilgili olarak dogru bir sekilde bilgilendi- ’

’§‘° K rilmektedirler.

Ay Performans degerlendirme siireci butiin ¢aliganlar ,92

§ g i¢in esit sekilde yurutilmektedir.

E = Degerlendirmede adaylarin gercek performanslarini 91

"E ortaya koyabilecek objektif kriterler kullanilmaktadir.

& Degerlendirmede calisanlarin performanslarini ada-
letli bir sekilde ortaya koyabilecek yontemler secil- ,73
mektedir.

Egitim ve gelistirme programlarinin sunulmasinda ,76
© caliganlara firsat egitligi saglanmaktadir.

S E Egitim ve gelistirme programlarinin iceriginin belirlen- ,93

E % mesinde caliganlarin digiinceleri 5nemsenmektedir.

Ea g Egitim ve gelistirme programlarinin etkinliginin deger- 70
lendirilmesinde objektif kriterler kullanilmaktadir. ’
Kurumumuzda esit ise egit ticret politikas: benim- ,68
senmektedir.

- Kurumumuzda tcret adaletinin saglanabilmesi i¢in ,79
E duizenli olarak piyasa ticret aragtirmas: yapilmaktadir.
‘é Ucretlerin belirlenmesinde ¢alisanlarin kurumumu- ,58
2 za kattiklar1 deger etkili olmaktadar.
E Ucretlerin belirlenmesinde benimsenen yaklagim, 62
e ayrimciligy 6nleyecek bicimde biitin ¢alisanlara esit ’
uygulanmaktadar.
Ucret yonetimi siirecinde seffaf davranilarak caligan- 80

lara dogru bilgi verilmektedir.
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Bagvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin gizliligi 71
o o korunmaktadir.
& E Ise alim siirecinde adaylara kurumla ilgili dogru bilgi ,58
> - verilmektedir.
T‘:’ -;-: Ise alim siirecinde pozisyon icin gerekli nitelikleri 74
§ & tasiyan biitiin adaylara objektif degerlendirme yén- ’
S 8 temleri uygulanmaktadir.
Personel se¢im karari adaylarin niteliklerine daya-
i T . , 76
nan objektif kriterler cercevesinde alinmaktadir.
Tablo 3.
Orgiitsel Performans Olcegi'nin Dondiiriilmiis Faktor Yikleri
Boyutlar ifadeler Faktor Yikleri
° Gahsanlarimizin kurumumuza karsi duyduklar 78
a memnuniyet artmigtir. ’
o Cahsanlarimiza sundugumuz kariyer gelistirme 87
3 destegi artmigtir. ’
: Galisanlarimiza sagladigimiz yonetime katilma fir- 86
g satlar1 artmigtir. ’
’a Calisanlarimiza verdigimiz egitim imkanlarn art- 81
‘Q migtir. ’
Mausterilerimizin kurumumuzla ilgili memnuniyet- 79
leri artmgtir. ’
o Yeni musterileri kuruma ¢ekebilme giicimiz art- 80
% migtir. ’
g Kurumumuzun irin sundugu hedef pazardaki 65
pay1 artmagtir.
Kurumumuzda miisteri gikayetlerinin ¢6zillme =8
orani artmigtir. ’
_ Isgiict verimliligimiz yikselmistir. ,46
§ Aktif karhhigimiz artmigtir. ,85
_g Satiglarimizin karlih@ artmistir. ,86
8 Ozsermaye karliligimiz artmigtar. ,92
N Kurumumuzun yeni iiriin gelistirme ¢abalar artmigtur. ,68
9
Té‘ Uriin kalitesi diizeyi yiikselmistir. /76
% Uretim maliyetlerimiz azalmistir. ,88
- Departmanlarimiz arasindaki koordinasyon artmugtir. ,67
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Orgiitsel Performans Olceginin faktor analizine tabi tutulmasi neticesinde
olcegin beklendigi gibi 4 boyutu kapsadigi belirlenmistir. Nihai 6l¢cekteki
maddelerin faktér yiikleri 0,45 tizerindedir. Olceklerin 6n uygulama ve
nihai 6l¢ekteki madde sayilar1 ve agikladig: toplam varyans degerlerine
Tablo 4’te yer verilmigtir.

Tablo 4.

Olceklerin Madde Sayilar1 ve Agikladiklar Varyans Degerleri
On Uygulamada  Nihai Olcekte  Agikladig: Toplam

Olcekler

Madde Sayis1 Madde Sayis1 Varyans
IKY’deki s Etigi

24 18 %68,75
Uygulamalar1
Orgiitsel Performans 16 16 %86,39

Tablodan da gorildigii gibi IKY’deki s Etigi Uygulamalar1 Olcegi 6l¢ciilmeye
calisilan 6zelligin %68,75"ini, Orgiitsel Performans Olcegi ise %86,39'unu
actklamaktadir. Bir olcege yapilan faktér analizi neticesinde elde edilen
varyans oranlar1 ne kadar buyiikse faktor yapisi da o kadar gugla olur. Bu
diizeyin sosyal alanlarda %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli kabul edilmek-
tedir (Tavsanal, 2002, s. 48). Buna gore iki 6l¢egin de varyans oranlarinin
yeterli duzeyde oldugu gorilmektedir.

Tablo 5.

Nihai Olceklerin Cronbach’s Alpha Degerleri

Ol¢ekler Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
IKY’deki Ts Etigi Uygulamalari ,83 18

Orgiitsel Performans ,93 16

Tablo 5 nihai 6l¢eklerin yuksek diizeyde giivenilirlige sahip oldugunu ortaya
koymaktadir.

Arastirma Bulgulari

Anket IK yoneticilerine elden, IKY adresleri ve genel isletme adresleri
uzerinden ve talep edilen iletisim formunu doldurma yoluyla goén-
derilmeye caligilmistir. Ayni zamanda bazi IK yéneticileri ile telefon
goriugmesi yapilmis ve ¢alismaya katilimlar: istenmigtir. Olumlu yanit
verenlere anketler e-posta yoluyla gonderilmistir. Toplamda anket aras-
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tirmanin evrenini olusturan 489 isletmeye gonderilmistir. Ayrica geri
doéniigt artirmak i¢in anketin mail yoluyla génderimi farkli zamanlarda
tekrarlanmigtir.

Genel uygulama i¢in veri elde etme agamasi 1 Kasim-5 Aralik 2011 tarihleri
arasinda gerceklestirilmistir. Bu asgamanin sonucunda 136 anket cevaplan-
dirilarak geri donmistiir. Geri donen anketlerden 4 tanesi katilimalar tara-
findan biytk oranda bog birakildig: i¢in kapsam diginda tutulmustur. Buna
gore anketlerde %27 oraninda (gonderilen anket sayis1 / kullanilabilir anket
sayis1) geri doniisiin gerceklestigi soylenebilir. Elde edilen verilerin analiz
edilmesinde SPSS 19.0 istatistik programi kullanilmistir.

Aragtirmanin alt hipotezlerini test etmek amaciyla yapilabilecek analizlerin
belirlenmesi i¢in verilerin normal dagilim gésterip géstermediklerine ilig-
kin analiz yapilmigtir. Yapilan analiz neticesinde verilerin normal dagilim
gosterdikleri belirlenmigtir. Bu yonde de alt hipotezlerin test edilmesinde
t-testlerinden biri olan Bagimsiz iki-Grup t-Testi ve One-way ANOVA
analizlerinden faydalanilmigtir. Ana hipotezlerin test edilmesinde ise kore-
lasyon analizi yontemine basvurulmustur. Korelasyon analizi iki degisken
arasindaki iligkiyi veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi
r ile gosterilir ve -1 ile +1 aras1 degerler alabilir (Altunigik ve ark., 2004, s.
197-198). “0,00-0,25 ¢ok zayif, 0,26-0,49 zay:f, 0,50-0,69 orta, 0,70-0,89
yitksek ve 0,90-1,00 aras: ¢ok yuksek” korelasyon katsayisinin gucu ile ilgili
olarak yapilan tanimlamalardir (Kése, 2011).

Katihmailarin demografik ozelliklerine iligkin dagilimlar su sekilde gerceklesmistir:
* Katihmalarin yarisindan ¢ogu (%56,8) kadindir.

* Katimalarin %45,5’i 30-39 yas grubunda yer almaktadar.

¢ Katiimalarin %54,5’i lisans mezunudur.

* Katihmalarin %54,5’i 6rgiitlerinde 1-5 yil arasinda ¢alismaya devam
etmektedir.

* Katilimcilarin %51,5'1 1-5 yil arasinda érgiitlerindeki IKY departmaninda
caligmaktadir.

* Katilimalarin %38,6’s1 1-5 yil arasinda IK alaninda ¢calismaktadr.
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Betimleyici Istatistiklere lliskin Bulgular

Tablo 6.

IKY'deki Is Etigi Uygulamalar Olcegi'ne iliskin Baz Betimleyici Istatistikler

(n=132) Ortalama St. sapma
IKY’deki s Etigi Uygulamalarn 3,81 ,78
Performans Degerlendirme ve Kariyer Yonetimi 3,48 ,99
Egitim ve Gelistirme 4,18 78

Ucret Yonetimi 3,33 1,12
Personel Se¢cme ve Yerlegtirme 4,27 78

Tablo 6'da ifade edilen sonuglara gore, katilimcilarin IKY’deki is etigi uygu-
lamalarina iligkin algillarinin ortalama degerin (3,81) uizerinde oldugu
gorulmektedir. En yiiksek ortalama degerin (4,27) personel segme ve yerleg-
tirme fonksiyonuna ait olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu bulgu IK yéneticilerinin
personel segme ve yerlestirme fonksiyonunda is etigi ilkelerine daha ¢ok
bagh kalindigini dugtndiklerini ortaya koymaktadir. En dusik ortalama
deger (3,33) ise ucret yonetimi fonksiyonuna aittir. Tablodaki boyutlarin
standart sapma degerlerine iligkin sonuglar tcret yonetimi fonksiyonu
disinda 1'den kugiiktiir. Bu degerler katimalarin verdikleri yanitlarin
genel olarak ortalama etrafinda dagildigini gostermektedir.

Tablo 7.

Orgiitsel Performans Olcegi'ne Iliskin Bazi Betimleyici Istatistikler

(n=132) Ortalama St. sapma
Orgiitsel Performans 3,64 81
Ogrenme ve Gelisme Performansi 3,39 1,01
Miigteri Performansi 3,89 ,86
Finansal Performans 3,54 ,90

I¢ Siirecler Performansi 3,76 ,84

Tablo 7’de yer alan sonuglar katiimcilarin érgutlerine iligkin performans
algilarinin ortalama degerin (3,64) uzerinde oldugunu goéstermektedir.
Tablodaki en yiiksek deger (3,89) miusteri performansina iligkinken, en
dusuk deger (3,39) ise 6grenme ve gelisme performansina aittir. Genel iti-
bariyla boyutlarin standart sapma degerlerinin 1’den kii¢iik olmas: katilim-
calarin verdikleri yanitlarin ortalama etrafinda dagildigini géstermektedir.
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Alt Hipotezlere lliskin Bulgular

Katihimcilarin IKY’deki is etigi uygulamalarina iligkin algilari ile demografik

ozellikleri arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik olarak yapilan Bagimsiz

Iki-Grup t-Testi ve One-way ANOVA testlerinden elde edilen bulgular asa-

g1daki gibidir:

Katihimcilarin IKY'deki is etigi uygulamalarina iligkin algilari ile

* Cinsiyet (t=0,49),

* Yas (p=0,01),

* Egitim durumu (p=0,59),

o Orgiitteki caligma stiresi (p=0,03),

* Bulunulan pozisyondaki ¢aligma siiresi (p=0,53),

¢ IK alaninda caligma siiresi (p=0,78) degiskenleri arasinda anlamli bir fark-
lilik bulunmamaktadir. Buna gore katilimcilarin IKY’deki is etigi diizeyine
iligkin algilar1 ve demografik degiskenlerini iligkilendirdigimiz hipotezle-
rin hicbiri kabul edilmemistir.

Ana Hipotezlere lliskin Bulgular

Bu bolumde ¢aligmanin temel amaci dogrultusunda olusturulan ana hipo-
tezler korelasyon analizi yontemiyle test edilecek ve elde edilen bulgulara
yer verilecektir.

Tablo 8.

IKY'deki Is Etigi Uygulamalart ile Orgiitsel Performans ve Alt Boyutlar: Arasindaki [liskiler
(n=132) 1 2 3 4 5 6

1. IKY’deki Is Etigi Uygulamalar1 1 7T 71 71 7T 56
2. Orgiitsel Performans 77T 1 ,89%  97*  90** 88**
3. Miisteri Performansi J71% 89 1 81% 71 [ 70**
4. ¢ Siirecler Performansi J71% 97 81% 1 J76™% T74%*
5. Ogrenme ve Gelisme Performans1 ,77** ,90** 71 76" 1 ,70**
6. Finansal Performans ,56* 88 70™* 74 70" 1
**p<0,01

Analiz sonucuna gore, IKY’deki is etigi uygulamalari ile 6rgiitsel performans
arasinda pozitif yénde yiiksek (r=0,77) bir iligki vardir. Elde edilen bu bulgu
1 numarali hipotezimizi desteklemektedir. Tabloda yer alan diger sonug¢lara
gore; orgiitlerin IKY’deki is etigi uygulamalar: ile miisteri performanslari
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(r=0,71), i¢ sturegler performansi (r=0,71), 6grenme ve gelisme performansi
(r=0,77) ve finansal performanslari (r=0,56) arasinda pozitif yénde iligkiler
s6z konusudur. Calismamizda éngorildigi gibi IKY'deki is etigi uygulama-
lar1 ile 6rgutsel performans arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur.
Orgiitsel performansin alt boyutlariyla olan iliskilerin en diisiigiintin finan-
sal performans ile olmasi ise dikkat ¢ekicidir.

Tablo 9.
IKY Fonksiyonlarindaki Is Etigi Uygulamalar: ile Orgiitsel Performansin Alt Boyutlar:
Arasindaki Iliskiler

Performans
ersonel Secme Egitim ve egerlendirme Ucret
(n=132) P 1Secme Egiti Degerlendi U
- ve Yerlestirme Gelistirme ve Kariyer Yonetimi
Yonetimi
Performans ’ ’ ’ ’
Ml’_’l$teri 53** 45** 66** 64**
Performansi ’ ’ ’ ’
I¢ Stirecler 47 46% 67+ 7k
Performansi ’ ’ ’ ’
Ogrenme
ve Gelisme ,56%* ,63** ,66™* J75%*
Performansi
Finansal 347+ 3%+ 55xk 53%k
Performans ’ ’ ’ ’
* 1<0,01

Tablo 9'da yer alan bulgular asagidaki gibi 6zetlenebilir:

* Personel se¢me ve yerlestirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalar
ile 6rgutsel performans arasinda pozitif yonla orta duzeyde (r=0,53)
bir iligki vardir. Bu nedenle 2 numarali hipotezimiz desteklenmistir.
Personel se¢cme ve yerlestirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalar:
ile orgiitsel performansin alt boyutlar: arasindaki en giigli iligki 6gren-
me ve gelisme (r=0,56) performansina aittir.

* Egitim ve gelistirme fonksiyonundaki is etigi uygulamalar: ile 6rgut-
sel performans arasinda pozitif yonlu orta duzeyde (r=0,53) bir iligki
vardir. Elde edilen bu bulgu 3. hipotezimizi desteklemektedir. Diger
bulgulara gore; fonksiyonla 6grenme ve gelisme (r=0,63) performansi
arasinda diger performans boyutlarina nazaran daha gugl bir iligki s6z
konusudur.
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* Performans degerlendirme ve kariyer yonetimi fonksiyonundaki is
etigi uygulamalari ile 6rgutsel performans arasinda pozitif yonli yik-
sek (r=0,71) bir iligki vardir. Bu nedenle 4 numarali hipotezimiz kabul
edilmigtir. Ayrica yapilan analizde fonksiyonla en gug¢la iligkinin ig
siirecler (r=0,67) performansina ait oldugu belirlenmistir.

* Ucret yénetimi fonksiyonundaki is etigi uygulamalar ile 6rgiitsel per-
formans arasinda pozitif yonla yiksek (r=0,74) bir iligki vardir. Elde
edilen bu bulgu 5 numarali hipotezimizi destekler niteliktedir. Ayrica
tablo orgiitsel performans ile diger fonksiyonlara nazaran ticret yoneti-
mi fonksiyonu arasinda daha gii¢lii bir iligki oldugunu géstermektedir.
Bunun yaninda ticret yonetimi fonksiyonundaki is etigi uygulamalar:
ile 6grenme ve gelisme (r=0,75) performans: arasinda diger perfor-
mans boyutlarina nazaran daha gugli bir iligki s6z konusudur.

Sonuc¢ ve Tartisma

Gun gectikge is etigine aragtirmacilar ve uygulayicilar tarafindan yoneltilen
ilgi artan bir seyir izlemeye devam etmektedir. Bu anlamda her giin artan
sayida orgiit faaliyetlerini is etigi cercevesinde yeniden diizenlemekte ve
bu girisimi kamuoyuna bildirerek, yogun rekabet ortaminda kendilerine
givenli bir calisma alani olusturmaya ¢alismaktadirlar.

IKY’deki is etigi uygulamalan ile orgiitsel performans arasindaki iliskiyi
ortaya koymay1 amagladigimiz ¢alismada IKY’deki is etigi uygulamalar ile
orgiitsel performans arasinda pozitif yonla bir iligkinin olacag: varsayilmig-
tir. Bu varsayimi denetlemek amaciyla tasarlanan aragtirmanin evrenini
2008 yili itibariyla Fortune Tirkiye En Biytik 500 $irket listesinde yer alan
489 ozel sektor orgiti olusturmugtur. Calismanin hipotezlerini test etmek
amaciyla gerceklestirdigimiz arastirmaya 132 isletmeden 132 IK yoneticisi
katilmigtur.

Katihma orgiitlerin IKY’deki is etigi uygulamalarini ne olciide yerine
getirdigini gosteren betimleyici istatistik bulgularina gore, IKY'deki is etigi
uygulamalarinin diizeyi ortalamanin tizerinde (3,81) yer almaktadir. Buna
gore, katilimcilarin IKY fonksiyonlarinin etik cercevede yiritildigine
yonelik gorus bildirdikleri séylenebilir. Alt boyutlara iligkin sonuglar ise su
sekilde gerceklesmistir: Katilimcilar 6rgutlerinde personel se¢gme ve yer-
lestirme fonksiyonunu yerine getirirken diger fonksiyonlara nazaran daha

{:iGIAD 135



is Ahlaki Dergisi

etik davrandiklarini (4,18) ifade etmiglerdir. En disgiik ortalama degerin
(3,33) ticret yonetimi fonksiyonuna ait olmasi ise dikkat ¢ekicidir. Bu deger
diger fonksiyonlarin degerleriyle kiyaslandiginda diigiindiriicii olmaktadar.
Ucretin caligan-igveren iliskisinin kurulmasini saglayan temel faktér olmasi
itibariyla fonksiyonun etik ilkeler cercevesinde yiriitilmesi 6zel bir énem
arz etmektedir. Bununla birlikte ticret yonetimine iligkin degerin ortala-
manin Uzerinde olmas: durumun kot olmadigini gosterir. Ancak ulagilan
bulgunun tcret yonetimiyle ilgili politika ve kararlarin yeniden gozden
gecirilmesi gerekliligine isaret ettigi s6ylenebilir.

Orgiitsel Performans Olgegine iligkin betimleyici istatistik sonuclarina
gore, katilhmalarin 6rgiit performanslarina iligkin algilar: ortalama degerin
(3,64) uzerindedir. Bu bulgu katilimalarin genel olarak performans dizey-
lerinden memnun olduklarini gostermektedir. Alt boyutlara bakildiginda en
yiksek degerin musteri performansina (3,89), en disiik degerin ise 6gren-
me ve gelisme performansina ait oldugu gériilmektedir. Diger bir ifadeyle
katihmalar en az §grenme ve gelisme performansindan memnundurlar.
Ogrenme ve gelisme performanst, bilgi teknolojilerinin etkinlikle kullanima,
caliganlarin yeteneklerinin gelistirilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi
ile ilgili kriterleri kapsadig icin IKY etkinliginin bu boyuta ait degerlerin
yikselmesinde 6nemli oldugu séylenebilir. Bu anlamda katilimc 6rgiitlerin
ogrenme ve gelisme performanslarini artirmak icin IKY departmanlarinin
etkinligine odaklanmalar1 gerektikleri yontinde géris bildirilebilir.

Aragtirmanin alt hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen ana-
lizlerde elde edilen bulgulara gére; katilimcilarin IKY’deki is etigi uygula-
malarina iligkin algilari ile cinsiyet, yas, egitim durumu, érgitteki caligma
siiresi, bulunulan pozisyondaki calisma siiresi ve IK alaninda calisma stiresi
degiskenleri arasinda anlaml bir farklihlk bulunmamaktadir. Bu nedenle
katilimcilarin demografik ozellikleri ve IKY’deki is etigi uygulamalarina ilis-
kin algilarina yonelik olusturulan hipotezlerimiz desteklenmemistir.

GCalismanin ana hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen analiz-
lerde elde edilen bulgulara gore, IKY'deki is etigi uygulamalari ile 6rgiitsel
performans arasinda pozitif yonlu yuksek bir iligki vardir. Bu dogrultuda
calismamizin temel varsayimi desteklenmistir.

IKY’'deki is etigi uygulamalari ile 6rgiitsel performansin alt boyutlar1 ara-
sindaki iligkileri belirlemeye yo6nelik olarak yapilan analizlerden elde edilen
bulgular su sekilde 6zetlenebilir: IKY’deki is etigi uygulamalari ile miigteri,
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i¢ surecler, 6grenme ve gelisme boyutlar1 arasinda pozitif yonde yiiksek
iligkiler tespit edilmigtir. Finansal performansin iligki giicii ise bu ti¢ boyuta
kiyasla daha dustk gerceklesmistir. Dikkat ¢ekici olmast itibariyla bu bulgu,
literatiirde genel olarak kabul goren is etigini benimseyen 6rgutlerin uzun
vadede avantajlar elde edecegi dusiincesi ile paralellik gostermektedir. Bu
anlamda da IKY’deki is etigi uygulamalarinin finansal olmayan performans
boyutlari ile daha giigli iligkilere sahip oldugu ortaya konmustur.

IKY fonksiyonlarindaki is etigi uygulamalar ile orgiitsel performansin
alt boyutlarimi iligkilendirdigimiz hipotezlerimizi test etmek amaciyla
gerceklestirilen analizlerde elde edilen bulgular hipotezlerimizi destekler
niteliktedir. Buna gore; personel se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi ve ticret yonetimi fonksi-
yonlarindaki is etigi uygulamalarn ile 6rgiitsel performans arasinda pozitif
yonli iligkiler s6z konusudur. Ayni zamanda ¢alismamizda bu fonksiyonlar-
daki is etigi duzeyi ile 6rgiitsel performansin biitiin alt boyutlar: arasinda
da pozitif yonli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

Ozetle soylemek gerekirse IKY'deki is etigi uygulamalar1 ve 6rgiitsel per-
formans iligkisine yonelik olarak olusturdugumuz butin hipotezlerimizin
kabul edildigi goriilmektedir. Orgiitsel performans ile IKY fonksiyonlari
arasinda en giicli iligkinin ticret yénetimi fonksiyonuna ait olmasi aragtir-
manin en dikkat cekici sonuglarindan biridir. Nitekim arastirmamizda elde
edilen bu bulguyu destekler nitelikte yapilan bir ¢alismada ticret yonetimi
fonksiyonunun diger IKY uygulamalari ile kiyaslandiginda performansi
etkileme giiciiniin daha fazla oldugu belirlenmistir (Liu, Combs, Ketchen ve
Ireland, 2007). Ucret yonetimi fonksiyonunun ¢alisan motivasyon ve tat-
min dizeyini diger uygulamalara nazaran daha dogrudan etkileme giiciniin
olmas: bu durumun temel nedeni olarak gorilebilir. Ayrica tcret, ¢aligsan
ve igveren arasindaki iligkinin kurulmasini saglayan temel faktordar. Bu
iligkinin etkinligi i¢cin de ¢aliganlarin aldiklar: ticretlerle ilgili guiclii etik algi-
larinin varlig: ve surekliligi sarttir.

Aragtirmada ulagilan sonuglardan hareketle etik 6rgut kaltarana giiglen-
dirmek isteyen yoneticilerin is etigini kurumsallagtirma yoéntinde daha
profesyonel bir bakis acisina sahip olmalar1 gerektigi soylenebilir. Ayrica
yoneticiler orgiitsel performansin artirilmasinda IKY fonksiyonundaki is
etigi diizeyinin odak konumda yer aldig1 bilinciyle hareket etmelidirler.
Aragtirmamizda elde edilen IK yéneticilerinin en az ticret yonetimi fonksi-
yonunun yuritilmesinde etik ilkelere bagli kaldiklarini ortaya koyan bulgu
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dogrultusunda 6zellikle tcret yonetimi fonksiyonunun etik ilkeler ¢erceve-
sinde geligtirilmesi gerektigi séylenebilir.

Aragtirmanin ayni 6rgutte butin calisanlari kapsayacak diuzeyde gergek-
lestirilmesi gelecek aragtirmalar i¢in yapilabilecek temel 6nerimizi olugtur-
maktadir. Bu sayede yoneticilerin ve caliganlarin IKY’deki is etigi uygula-
malarina iligkin dustnceleri arasinda kiyaslamalar yapilabilecektir. Ayrica
caliganlarla ve yoneticilerle derinlemesine miulakatlarin yapilmasi suretiyle
konu daha kapsamli bir gekilde anlagilabilecektir. Caligmamizin ¢erceve-
sinin olusturulmasinda temel olarak nitelendirilen IKY fonksiyonlar: ele
alinmig ve bu yénde sinirlandirmaya gidilmistir. Gelecek aragtirmalar IKY
fonksiyonunu daha kapsaml bir dizeyde ele alarak bu fonksiyonlarin is
etigi ile iligkilerini belirlemeye ¢alisabilirler. Aragtirma baglaminda yapabi-
lecegimiz bir diger 6neri de, IKY'deki is etigi uygulamalar: ile ilgili geerli ve
guvenilir bir 6l¢ek gelistirme ¢abalarinin devam etmesi yonundedir.
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The Relationship between Business Ethics
Practices and Organizational Performance
in Human Resource Management: The Case
of the Fortune 500 Turkey

Serkan Bayraktaroglu®, Sevdiye Ersoy Yilmaz™

Abstract: Performing all organizational functions within the framework of business ethics
principles is an important necessity. However, performing human resource management
(HRM) function towards business ethics principles has more special importance. Because
HRM function aspires to motivate employees, it may enrich organization towards organi-
zation purpose. To reach this purpose, all politics and applications of HRM should be
implemented based on business ethics principles such as justice, equality of opportunities,
and accuracy. Because of this, performance level of organizations which can provide this
is expected to be high. From this point forth, this study aims to exhibit the relationship
between organizational performance and business ethics level on basic functions of HRM.

Key Words: Ethics, Business Ethics, Functions of Human Resource Management,
Organizational Performance.

The Concept of Business Ethics

The issue of ethics in organizations dates back to first organizations (De
George, 1987; Donaldson, 2001; Ozgener, 2004). Accordingly, the concept
of business ethics is relatively new compared to ethics (De George, 1987).
Along with the process of globalization, business ethics has emerged as
a hot topic both in the business and academic world (Bennington, 2007;
Spence, 2000). Managers’ belief that ethical policies would contribute to the
long-term success of organizations have brought ethics to the fore (Tekinay,
2003).
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Business ethics is an interdisciplinary academic field of study (De George,
1987), however this feature also makes it controversial. For this reason,
there is no consensus among researchers as to the adaptation of the con-
cept to organizational practices and the resolution of ethical dilemmas
(Ferrell, Fraedrich, & Ferrell, 2008; Mauro, Natale, & Libertella, 1999).

Business ethics tries to find answers to such questions as what behaviors
are acceptable or unacceptable for a good working life (Ferrell et al., 2008;
Sintonen & Takala, 2002) within the framework of a reciprocal relation-
ship between ethical principles and organizations (De George, 1987).
According to the definition of Svensson and Wood (2003), business ethics
is the pursuit of understanding what can be considered acceptable about
the activities of organizations operating in a particular culture at a par-
ticular time.

Relationship between Human Resource Management and
Business Ethics

Factors such as the growth of organizations’ sizes and their influences,
global competition, changing values, reduction of state intervention in
the working life, modifications to laws governing the rights of employees,
increase of employee’s employment in third world countries and reduction
of unionization in industrialized countries have made the relationship
between HRM and business ethics highly popular (Greenwood & De Cieri,
2007; Wooten, 2001). Since 1990, over 4500 books and articles have been
published in business ethics. However, a very small portion of these pub-
lications has elaborated on the relationship between HRM practices and
ethics (Wells & Schminke, 2001).

Few studies discuss ‘ethics in HRM’ at a micro level via individual or holistic
applications and question employee’s rights and responsibilities in terms
of business ethics (Winstanley & Woodall, 2000). In studies conducted at
a macro level, the relationship between HRM and performance, as well as
classification of HRM practices are focused on to open an ethical debate on
HRM practices (Greenwood & De Cieri, 2007).

HRM has undertaken a strategic role in the recruitment and orientation process,
teaching and adopting codes of ethics in all training and development activities,
and transferring these skills into behavior (Sayh & Kizildag, 2007, p. 232).

Business ethics require organizations to be respectful and fair towards their
employees, and to value them as human beings, outside their identities
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as employees, in accordance with ethical principles (Aktan, 1999; Arslan,
2001). With this in mind, HRM must bear ethical values and make them
integral elements of the workplace (Akgeyik, 2009, p. 299).

Ethical Principles in Human Resource Management

According to Legge (2000), the relativity of postmodernism and its empha-
sis on differences create a paradox in the creation of universal ethical princi-
ples. Therefore, postmodernism provides different aspects in the possibility
of common ethical principles, attitudes and practices.

Discussions tend to accept that the ethical framework in HRM could
be formed by the principles of equal opportunities, justice and fairness
(Akgeyik, 2009; Danley, Harrick, Schaefer, Strickland, & Sullivan, 1996;
Greenwood, 2002; Woodall & Douglas, 2000).

Ethical Issues in Human Resource Management Functions

According to Scott, selection and placement, training and development,
and retaining and motivating employees are the four basic functions of
HRM. Another necessary function is related to the dismissal of employees
when necessary. According to another study, personnel selection, training
and development, performance appraisal and compensation are the most
widely practiced functions of HRM by organizations (Batt, 2000 cited in
Akdemir, 2004).

Various studies have been carried out in Turkey to determine the status of
organizations in this respect. One study has revealed that big scale orga-
nizations in Turkey fulfill the following functions, respectively, HR supply
and selection, compensation management and HR training and develop-
ment (Ozdemir, 2009).

Relationship between Business Ethics Practices in Human
Resource Management and Organizational Performance

HRM functions promote positive and constructive behavior and jus-
tice, thus positively affect organizational performance (Berenbeim, 2010;
O’Higgins & Kelleher, 2005; Wu, 2002).

Berrone, Surroca, and Tribo (2007) note that if there is harmony between
the ethical activities of organizations and the expectations of stakehold-
ers, stakeholder satisfaction level will rise. Albayrak’s (2009) study dem-
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onstrates that there is a significant relationship between the employees’
perceptions of ethical HRM practices and motivation levels.

Organizations that raise their employees’ levels of motivation and satisfac-
tion with ethical HRM practices will be able to increase efficiency through
these efforts. In a study that supports the validity of this assumption, orga-
nizations that are honest and fair towards their employees and consistently
develop HRM practices received higher scores in the Fortune Corporate
Reputation Index, which lists businesses operating in accordance with the
principles of good governance (Buckley et al., 2001).

It would not be wrong to think there will be a significant difference between
the performance levels of organizations which resort to ethical principles
and those that do not. This study will try to shed some light on this rela-
tionship that has been supported by a limited number of studies so far.

Method

The survey was mailed to HR managers’ company addresses. Some HR man-
agers were contacted by phone and were asked to participate in the study.
Those who responded affirmatively were sent the questionnaire via e-mail.
The questionnaires were sent to the population, which consists of a total of
489 businesses. In addition, to increase the return of the questionnaires,
the e-mail messages were repeated at different times.

The data acquisition phase took place between the 1st November and 5th
December 2011, and then 136 questionnaires were returned. 4 of the ques-
tionnaires were excluded due to incompleteness. The ratio of return was
27% (Number of questionnaires sent / number of usable questionnaires).
SPSS 19.0 statistical software was used to analyze the collected data.

The data were found to have a normal distribution and accordingly inde-
pendent two-group t-test and one-way ANOVA analysis were employed
to test the sub-hypotheses. Correlation analysis method was applied to
test the main hypotheses. Correlation analysis was used to determine
degree of the relationship between two variables. The correlation analysis
calculates the correlation coefficient which is indicated by r, and can take
values between -1 and +1 (Altunigik et al., 2004, pp. 197-198). The correla-
tion coefficient may be defined as “very weak (0.00 to 0.25), weak (0.26 to
0.49), moderate (0.50 to 0.69), high (0.70 to 0.89) and very high (0.90 to
1.00) (Kose, 2011).
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Sampling and Procedures

The population of the study consists of 489" private companies that are pub-
lished in Fortune Magazine’s “Fortune 500 Turkey” list as of 2008 (Fortune,
2008). Fortune 500 Turkey’s largest companies list includes manufactur-
ing, trade, services and construction sectors and organizations in this list
are ranked according to their sales turnover.

In the first part of the questionnaire, HR managers are asked 6 ques-
tions related to their demographic characteristics. The second part of the
questionnaire includes statements to determine the fulfillment level of
business ethics in HRM. This chapter includes statements that have been
created through a two-stage process: the first stage is the review of litera-
ture, and in the second stage, publicly announced codes of ethics of the
first 192 private organizations of the population have been analyzed for
the HRM content.

The analysis of 192 web sites reveals that only 70 of them have declared
their code of ethics. However, 15 of these organizations have not published
it on their web sites although they have ethical codes. On the same web-
sites, these organizations announce that the ethical codes are shared with
employees. The frequency analysis of the organization’s code of ethics by
examining the contents of 55 organizations yielded important data for the
creation of the second part of the questionnaire. Following this, 24 state-
ments in the second part of the questionnaire were formed in the light of
the research findings and discussions in the literature. The level of business
ethics in four sub-scales, namely personnel selection and placement, train-
ing and development, performance evaluation and compensation manage-
ment have been measured with 6 statements each.

The last part of the questionnaire, however, consists of statements designed
to measure the performance of participating organizations. In this study,
measurement of performance has been analyzed with Kaplan and Norton’s
four BSC perspectives (1992; 2000). As a result of the literature review,
four statements have been devised for four dimensions (finance, customer,
internal process and learning and development). Participants were asked to
respond to the 5-point Likert scale statements.

*

As of 2008 “Fortune 500 Turkey’s Largest Companies” list has 11 state owned enterprises, which have
been excluded from this research.
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Pilot Findings

The pilot work was carried out between 10 and 30 October 2011. The survey
was e-mailed or delivered to 627 businesses operating in Kocaeli province
and which are outside the population of the research. As a result, 108 ques-
tionnaires returned, but three of them were excluded due to incompletion.
The data was analyzed using SPSS 19.0 statistical software.

Thereliability of the scales was analyzed with internal consistency (Altunisgik,
Coskun, Bayraktaroglu, & Yildirim, 2004, pp. 113-115).

Prior to the factor analysis, three methods are used to evaluate the suit-
ability of the data for analysis, correlation matrix, Bartlett test, and the
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test. KMO test has been widely used (Ahmed
& Cevik, 2003, p. 417). The test value is perfect for 0.9, very good for 0.8,
good for 0.7, moderate for 0.6 and unacceptable for below 0.5 (Tavsancil,
2002, p. 50).

As a result of the analysis, the 1 and 5% statements in the personnel selection
and placement scale were removed due to their low values (below 0.5). After
this adjustment, the internal consistency of these 22 statements rose up.

The factor loadings of the statements are expected to be .45 in the factor
analysis (Balci, 1995, p. 142). To comply with this principle, 4 statements
were taken out of the scale and the remaining 18 statements were exposed
to a second factor analysis.

The scale of business ethics practices in HRM explain 68.745%, and the
organizational performance scale explain 86.388% of the studied feature.
The bigger the variance ratios obtained as a result of factor analysis, the
stronger the factor structure. For social sciences a ratio of 40% to 60% is
considered to be sufficient (Tavsanal, 2002, p. 48). Accordingly, the vari-
ance ratios of the two scales appear to be adequate.

Research Findings

Distributions for the demographic characteristics of the participants were
as follows: more than half of the respondents (56.8%) were female. 45.5%
of the respondents were of 30-39 years of age. 54.5% of the participants
were BA holders and 54.5% of them were working for 1-5 years in the
company. 51.5% of respondents were working in the HRM department of
the organizations for 1-5 years. 38.6% of participants were working for 1-5
years in the field of HR.
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According to the results of analysis, there is a high positive correlation
between business ethics practices in HRM and organizational performance
(r = 0.77). Business ethics practices are also positively correlated with
customer performance (r = 0.71), internal process performance (r = 0.71),
learning and development performance (r = 0.77) and financial perfor-
mance (r = 0.56). As predicted in the study, ethical HRM practices are posi-
tively correlated to organizational performance. What is interesting is the
weakest correlation of ethical practices is with the financial performance.

There is a positive moderate correlation between business ethics practices
in personnel selection and placement functions and organizational perfor-
mance (r = 0.53). The strongest correlation between personnel selection
and placement and other sub-scales of the organizational performance is
with learning and development (r = 0.56)

The business ethics practices in training and development function is
moderately correlated to organizational performance (r = 0.53). The orga-
nizational performance is most strongly correlated to learning and develop-
ment (r = 0.63).

Business ethics practices in performance appraisal and career management
functions have a high positive correlation with organizational performance
(r=0.71). In addition, the analysis shows that this function is most strong-
ly correlated with internal processes function (r = 0.67).

Business ethics practices in compensation management function is posi-
tively related to organizational performance (r = 0.74). There is a strong
relationship between the compensation management and learning and
development (r = 0.75) functions.

Results and Discussion

Descriptive statistics demonstrate that participating organizations think
the extent of business ethics practices taking place in HRM are above aver-
age (3.81). Participants tend to agree that HRM functions are carried out
within an ethical framework. The results of the sub-scales are as follows:
Participants express that personnel selection and placement function is
conducted more ethically than other functions (4.18). It is remarkable and
thought-provoking that the lowest mean value (3.33) is for compensation
management function. Salaries and wages are the fundamental elements
of the employee-employer relationship and therefore should be conducted
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within an ethical framework. However, the rate is above the average, which
does not indicate any severe problem. Yet the finding should be taken into
consideration as it points out a need for revision of the policies and decisions.

According to the descriptive statistics of the organizational performance
scale, the participants’ perception regarding the performance of the orga-
nization is above the mean value of 3.64. This finding shows that the par-
ticipants are overall satisfied with the organizational performance level.
The highest sub-scale value belongs to customer performance (3.89), and
the lowest value belongs to the learning and development performance. In
other words, participants are least satisfied with the learning and develop-
ment performance. Learning and development is a significant HRM func-
tion in organizational performance since it is related to the efficient use of
information technologies, motivation of employees and improvement of
their skills. In this regard, organizations need to focus on HRM activities to
improve their performance in learning and development.

To sum it all up, all hypotheses developed regarding the relationship
between business ethics practices and organizational performance have
been accepted. One of the most remarkable results is the strong relation-
ship between organizational performance and compensation management
functions among other HRM functions. A similar study revealed that com-
pensation management tends to affect the organizational performance
most compared to other HRM practices (Liu, Combs, Ketchen, & Ireland,
2007). This could be explained with the fact that compensation manage-
ment function can directly influence the motivation and satisfaction levels
of employees. In addition, the main factor in the establishment of the
employer - employee relationship is compensation and employees should
have strong ethical perceptions towards their salaries for the effectiveness
of this relationship.
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