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1. GIRIS

amuoyunda sikca dile getirilen yolsuz-

B luk, gorevi kotiiye kullanma, vergi ka-
cirma gibi diger kisileri ya da devleti
aldatmaya yonelik bir takim suclarin varligi bi-
linmektedir. Bu tiir yaniltic1 ve aldatict sonuclar

kisi ya da gruplarin hileye bagvurmasi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir.

Saydamlik ve hesap verebilirligin giderek daha
da 6nem kazanmasiyla birlikte, bu tiirden sugla-
rin olusmamasi adma hile kavramina dikkatler
cevrilmis ve bu konuda ¢ok sayida caligma ya-
pilmustir. Ozellikle muhasebe bilim adamlar1 ve
meslek mensuplari tarafindan kayitlarda ve ra-
porlardaki hileli iglemlerin azaltilmasina ve hat-
ta tamamen yok edilmesine yonelik ¢aba sarf
edilmeye devam edilmektedir. Bu sebeple, iist
diizey uluslararasi ve ulusal muhasebe ve dene-
tim standartlari olusturulmasina ve global olarak
uygulanmasina yonelik calismalar son donemde
hiz kazanmustir.

Hileyi, ¢alisanlar, yoneticiler, muhasebeciler ya
da kurumu denetleyenlerin yapabildikleri bilin-
mektedir. Calisanlar, genellikle kendi kisisel
menfaatleri i¢in hileye bagvurabilirken, bir yo-
netici i¢in hileye bagvurma sebebi isletmeyi sa-
hiplerine ve bor¢ verenlerine daha iyi durumda
gosterebilmek amaci olabilmektedir. Gegmiste-
ki orneklerinden tahmin edilebilecegi gibi bazi
muhasebeci ya da denetciler de isletmeyi iyi ya
da kotii gostermek isteyen yoneticiler tarafindan
cikarlarina uygun karsiliklar almak suretiyle hi-
leye yonelebilmislerdir. Bu dogrultuda igletme
yoneticileri, denetgiler, iist diizey yetkililer ve
bilim diinyas1 her ayaktaki hile riskini azaltma-
ya yonelik ugras vermekte, bu sebeple de hile-
nin esas nedenini aragtirmaktadir.

Hileyi onleme konusunda en 6nemli gorevler-

den birinin etik davranmas! gereken muhasebe
meslek mensubuna ve ilk muhasebe elemanlari-
na diistiigii aciktir. Bu nedenle, uluslararasi ve
ulusal alanda etik standartlar1 yayinlanmistir.
AICPA! ,ilk olarak yayimladigi Muhasebe Mes-
leginde Meslek Etigi Standartlarini zaman igin-
de gelistirmistir. Bu standartlar meslek mensup-
larma yol gosterici olmusgtur. Diger taraftan iil-
kemizde, Tiirkiye Serbest Muhasebeci Mali
Miisavirler ve Yeminli Mali Miisavirler Odalar1
Birligi Bagkanligi 2001 yilinda yayimladigi SM,
SMMM ve YMM Meslek Ahlak Kurallari fle l-
gili Mecburi Meslek Karari’nda meslek ahlaki
ile ilgili maddeler sunmustur. (Kutlu, 2008:
148)

Insan kaynaklar1 yonetimi ile hileyi azaltmaya
yonelik bir ¢alisma Amerika Birlesik Devletle-
ri'nde, The Stonier Graduate School of Ban-
king’de Richard T. Frederics tarafindan yapil-
mustir. Caligmada, bankacilik odak alinmig ve in-
san kaynaklar1 yonetiminin, hile sugu islemeye
yonelik aciklart anlatimugtir. (Frederics, 1990)
Calisan hilelerinin, kurumdaki insan kaynaklari
politikalari ile birebir iligkisini kuran ¢aligmala-
ra fazla rastlanamamigsa da, ozellikle hilenin
sebepleri olarak sayilan baski-giidii, firsat ve
hakli ¢ikarma (rasyonellestirme) {g¢liisiinden
stkca soz edildigi goriilmektedir. Bu ifadenin
yer aldig1 calismalardan bazilari, Hillison v.d.
(1999: 4); Buckhoff (2001:72); Wells
(2001:89); Montgomery (2002: 63); Ramos
(2003: 28); Kirac1 (2005:105); Benk ve Kara-
kurt (2010: 135); Hatunoglu v.d.(2012); Mengi
(2012:113), olarak sayilabilir. Calismamiz, bu
tic temel hile sebebinden baski-giidii ve hakli ¢i-
karma konularina odaklanmaktadir. Bu iki hile
sebebinin se¢ilmesi, insan kaynaklar politikala-
riin bu sebeplerle yakin iligkili olmasindan kay-
naklanmaktadir.

1 American Institute of Certified Public Accountants (Amerikan Sertifikali Kamu Muhasebecileri Kurulugu)
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2. HILE KAVRAMI

Sertifikali Hile Arastirmacilart Birligi’'ne (The
Association of Certified Fraud Examiners-AC-
FE) gore mesleki hile, “Bir kimsenin, meslegi-
ni, igsveren firmanin kaynaklarini veya varliklari-
ni1 kasitl olarak kotiiye kullanma yoluyla, sahsi
zenginlesme icin kullanmasidir.” (Dénmez ve
Karausta, 2011:19)

Bor¢lar Hukuku'na gore hilenin olugabilmesi
icin, icrai ya da ihmali bir harekette bulunulma-
s1, hileye maruz kalanin ya da ti¢iincii kisinin za-
rarina olarak fail ya da bir bagkas: menfaat elde
etmesi, kasten islenmis olmasi1 gereklidir. (Sa-
ban, 2006: 61) Vergi Hukuku icin hile, aldatict
davraniglar ile belge ve islemleri degistirmek
suretiyle cikar saglamaktir. (Saban, 2006: 61)
Buradaki hile, muhasebe hilesi ile ayn1 anlami
isaret eder. Muhasebe hilesi, kurumdaki finan-
sal nitelikli iglemlerin kayitlarinin yaniltict so-
nuglar vermek lizere kasith olarak ve cikar sag-
lamak icin degistirilmesi, silinmesi islemleridir.

Isletme yoneticilerince kendi ya da isletme ¢1-
karlar1 i¢in yapilabilecek ve liciincii kisilere za-
rar verebilecek hile yoluyla yapilan diizenleme-
ler; isletmeyi oldugundan iyi gosterebilecek ka-
yit, islem ve raporlar ile isletmeyi oldugundan
kotii gosterebilecek kayit, islem ve raporlar sek-
linde ikiye ayrilabilir. (Bozkurt, 2000: 15-22)

Calisanlar tarafindan yapilan hileler ise kayitlar-
da oynama, fiziki olarak az ya da ¢ok gosterme,
var olmayan zarari ya da gideri var gibi goster-
me, kendi performansini oldugundan iyi goster-
mek icin hileye bagvurma ya da tiim bunlar1 yo-
netici istedigi icin veya igletme ¢ikarini korumak
icin yapma seklinde olabilir. Bunun yani sira ¢a-
lisan, caligtigi kurumun kendisine yeterince de-
ger vermedigi diislincesi ile intikam almak icin
veya kendini korumak diisiincesi ile kuruma za-
rar vermek suretiyle hileye bagvurabilir.

Kurumlarin finansal nitelikli iglem, kayit ve ra-
porlarinda yapilan maskelemeler, yolsuzluklar,
bir kisinin ya da kiiciik bir grubun ¢ikar sagla-
masina yonelik tiim kasith hareketler, genis bir
paydas kitlesine zarar vermektedir. (Hatunoglu,
Koca ve Killi, 2012: 177) Diger bir deyisle, hi-
le, bir kisi ya da gruba cikar saglamakla birlik-
te, isletmenin ve sahiplerinin imajina, devlete,
yatirimetya, diger isletmelere, sermaye piyasala-
rina, bu kurumlarin i¢c ve dis denetgilerine ve
tiim kamuya zarar verecektir.

3. IC KONTROL VE HILE

Etkin bir i¢ kontrol hilenin onlenmesinde bagi
ceker. Nitekim etkin bir i¢ kontrol, bir igletme-
nin muhasebesi ile ilgili hatalarin, diizensizlik-
lerin ve yasadigi faaliyetlerin ortaya ¢ikma ihti-
malini en aza indirmeye yonelik olarak igler.
(Ricchiute, 1982: 226) I¢ kontrol, faaliyetlerin
etkinligini ve verimliligini saglama gorevinin
yani sira, finansal raporlamalarin giivenirliligini
de saglama amaci tagir. Bunun i¢in i¢ kontrol
makul giivence saglarken, etkin bir i¢ kontrol
icin stratejik kontrol noktalar1 belirlenmelidir.
Diger bir deyisle, yoneticiler, finansal tablolar-
daki hata/hile riski yiikseldik¢e, bunlar1 kontrol
altina alabilmek, ortaya ¢ikarmak i¢in daha etkin
kontrol noktalar1 olusturmalidir. (Kandemir,
2013: 84)

Calisanlarin, i¢ kontroliin etkin olmamasindan
kaynaklanan agiklardan faydalanarak hileye
basvurmasi olanaklidir. (Ramos, 2003: 28) Or-
negin, kurumda, bir belgenin olusturulmasi ve
iletilmesi noktalarinda herhangi kontrol olugtu-
rulmamissa, bu agik bir ¢aligan tarafindan kotii-
ye kullanilabilecektir. Nitekim belgedeki ra-
kamlar degistirilebilir, imzalar taklit edilebilir,
ya da belge bilingli olarak iletilmeyebilir.

I¢ kontrol alaninda en 6nemli calisma C0S02
tarafindan yayimlanan ve halen gecerliligini ko-

2 Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission
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ruyan, I¢c Kontrol Sistemi — Biitiinlesik Cerceve
icerisinde yapilmis ve kurumlarda hata ve hileyi
onlemeye yonelik etkin i¢ kontrol kurma ve de-
netleme konusuna agiklik getirilmistir. COSO,
i¢ kontroliin beg ana unsurunu (kontrol ¢evresi,
risk belirleme, kontrol eylemleri, bilgi ve ileti-
sim, izleme) agiklarken, insan kaynaklarina da
bolca yer vermistir. COSO’nun agikladigt unsur
ve ilkeler icerisinde, insan kaynaklar1 yonetimi,
ise alma, ise uyum, kurum ici egitim, terfi, di-
siplin, ticret, performans degerleme gibi uygula-
malar yer almaktadir. (Uysal, 2010: 126)

4. HILE YAPMA SEBEPLERI ILE INSAN
KAYNAKLARI POLITIKALARI ILIiSKiSI

Hile yapmanin temelinde aldatma ve ¢ikar sag-
lama olmas1 sebebiyle, bunun is etigiyle bag-
dastirilmast kacmilmaz olmaktadir. Etik, gorev
sorumluluklara iligkin dogru ve yanlig1 ayirt et-
meyi saglayacak olan kurallar biitiinlinii goster-
mekte ve kisinin yapacaklar1 ve yapmayacakla-
r1 konusunda davranig bicimlerini tanimlamak-
tadir. (Josephson, 1995: 83) Kurumlarda meslek
etigini etkileyen unsurlar, sosyal ¢evre, kisisel
ahlak ve isletme ozellikleri olarak sayilabilir.
(Selimoglu, 1997: 145) Buna gore, kisinin etik
davranmasini ya da davranmamasini, sosyal ¢ev-
resinde ahlaki davranislarin tasidigi énem, kisi-
nin dogustan gelen ya da sonradan kazandigi
psikolojik unsurlar ve kurumda yerlesik kiiltiir
ile kurumun insan yonetimi belirleyecektir.

Insan kaynaklari, isletme biliminin &nemli bir
bilim dali olmakla beraber, ayni zamanda diger
bilim dallariyla da iligkilidir. Insan unsuru, islet-
medeki tiim bilgi ¢iktilarini niteliksel olarak et-
kiler. Dolayisiyla, insan ve insan yonetimi, mu-
hasebe bilgi sisteminin de ayrilmaz bir parcasi
olarak kabul edilir.

Onceleri, Ford ve Taylor etkisindeki yonetim
bakis agis1 sebebiyle, yalnizca bir maliyet unsu-
ru olarak goriilen insan unsuru, 1980’lerden iti-

baren, kiiresellesme, uluslararasi artan rekabet,
gelisen teknolojiler, degisen ve gelisen iiretim
ve yonetim tarzlari sebebi ile 6nemini artirmigtir.
(Bayat, 2008: 73) Yine bununla beraber, insan
kaynaklari muhasebesinde, insan unsuru mali-
yet degil, isletmenin bir varlig1 olarak goriil-
mekte ve bununla ilgili yeni yaklagimlar gelisti-
rilmektedir. (Ceran, 2007: 204)

Kurumlarda, insan kaynaklariyla ilgili olarak,
belirlenmesi ve stratejik olarak yonetilmesi ge-
reken pek ¢ok unsur vardir. Bunlarin bazilari, tic-
ret, terfi imkéni, sosyal imkanlar, ise baglilik,
motivasyon, organizasyon igerisinde bulunulan
yer, kiiltiirel uyum, denetim v.b. olarak sayilabi-
lir.

Calisan insan unsurunun, kendine deger katil-
masini, kurum icinde kendine verilen onemin
artmasini, bir makine gibi degil bir insan gibi
degerlendirilmesini, kiiltiirel farkliliklarin ve ku-
rumsal kiiltiir icindeki yerinin belirlenmesini is-
temesi gibi yeni yiizyilin getirdigi yenilikler, in-
san kaynaklar1 yOnetimine bakisi da degistir-
mistir. Bu gelismeler, hiyerarsik ayrim yapma-
dan her personeli organizasyonun bir parcasi
olarak goren, farkliliklart gozeterek fikirlere
onem veren ve kurumsal amaclarla bireysel
amaglar1 birlestiren yeni bir yonetim modelinin
olusturulmasini saglamistir. (Ekinci, 2008:179)

Ancak insan kaynaklar1 yonetimindeki tiim bu
gelismelere ragmen, kamuda istihdamin saglan-
mas1 ve yonetimindeki, 657 sayili Devlet Me-
murlar1 Kanunu ile 4857 Sayili is Kanunu sebe-
bi ile yoneticilerin, ¢alisanlart i¢in uygulayabi-
lecekleri yeni tiir insan kaynaklart politikalari s1-
nirlanmakta ve igverenin olanaklar: bu anlamda
kisitlanabilmektedir. Bu sebeple yeni yaklagim-
larin da iilke kanunlar cercevesinde degerlendi-
rilmesi gerektigi kaginilmaz bir gercektir. Orne-
gin, kamu y0neticisinin, ¢alisanlarin motivasyo-
nun artmast adina kiyafet serbestisi getirmesi
Devlet Memurlar1 Kanunu ve diger diizenleme-
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lerce engellenebilecektir. Diger taraftan licretin
de alt ve iist sinirlarinin devlet politikalarinca be-
lirlendigi unutulmamaldir.

Hile yapmaya yonlendiren risk faktorleri, SAS3
No: 99°da, baski/giidii, hakli ¢cikarma ve firsat
olarak siralanmigtir. Buna gore, isletme yoneti-
minin c¢aliganlara ulagilamaz hedefler koymasi
baski-giidii riskini, fiziksel ya da teknolojik
aciklar firsat riskini isaret edecektir. (Kiraci,
2005: 105) Baski-giidii riskine bir diger drnek
olarak, calisanlarin kurumun durumunu iyi gos-
termelerinin kendilerine art1 prim kazandirabile-
cegi diisiincesidir. Bu diisiinceyle hareket eden
calisan, bir takim bilgilerin iizerinin ortiilmesini
ya da agiklarin gizlenmesini yine kendi ¢ikari se-
bebiyle saklayabilir. Yine, firsat riskine ornek
olabilecek bir durum da, kilitlenmemis kasalar,
arkadaglik iligkilerinin asir1 giivene dayali olma-
st sebebiyle calisanlarin birbiriyle paylastig sif-
reler gosterilebilir. Diger taraftan, ¢aliganin, hile
ya da calma yoluyla gasp ettigi isletme varligini
onemli bir ihtiyaci icin kisa siireligine aldigini
iddia etmesi de hakli ¢ikarma olarak nitelendiri-
lebilir. (Bayraktar, 2007: 19) Hakli ¢cikarma ris-
kinde, calisan, yeterli iicret alamamasi1 sebebiy-
le 6rnegin bir saglik sorununu halledemedigini,
bunun i¢in maddi ¢ikar sagladigini sdylemesi Or-
nek gosterilebilir. Ya da bir yoneticinin, hileyi,
tamamen kendi kurumu icin yaptigini belirtmesi
de bir bagka ornek olarak verilebilir. Bir ¢alis-
mada, yolsuzluk olarak ele alindiginda, hileye
temel olusturan bireysel unsurun hileye giidii-
lenme, kurumsal unsurun ise firsatlar olarak ay-
rilabilecegi belirtilmistir. (Martinez-Vazquez,
Granado ve Boex, 2007: 84) Bundan yola ¢iki-
larak insan kaynaklar1 yonetiminin, hile riskine
bir etki olusturdugu soylenebilir.

Biitiin bu risklerin, i¢ denet¢i ya da bagimsiz de-
net¢i tarafindan dikkate alinarak i¢ kontrol de-

3 Statements on Auditing Standards

gerlemesi yapilmasi gereklidir. Gerekli nokta-
larda kontrollerin olup olmadig1 bu a¢idan 6nem
arz eder. Ornegin bir islemin bagindan sonuna
kadar ayni ¢alisana verilmesi, hile riskini artira-
bilecek bir faktordiir. Calisan orgiit icerinde
dogru konumlandirilmigsa, hem oto kontroliinii
yapabilmesi, hem de calisanlarin birbirini kon-
trolii saglanabiliyorsa bu dogru bir konumlan-
dirma olarak goriilebilir.

Kurum i¢inde ulasilabilir hedefler belirlemek,
hem caligan iistiindeki baskiy1 azaltacak hem de
yaptig1 isin sonuglarini alabilen calisant olumlu
yonde giidiileyebilecektir. Boylece calisan, ken-
dini isine ve kurumuna ait ve hedefin bagarilma-
sinda bir parca olarak hissederek, isin dogru ya-
pilmast icin ¢aba sarf edecek, bunun i¢in de hi-
leden kaciabilecektir.

Organizasyon icinde caligsanlarla ilgili olarak
ozellikle is tanimlarmin diizgiin yapilmasi da,
calisanlarin igle olan baglantisint artiracagindan,
onemli bir insan kaynagi diizenleme politikasi-
dir. Diger bir deyisle, is tanimlari, bireyleri orga-
nizasyon icinde konumlandirmay1 ve organizas-
yon yapisint rasyonalize etmeyi amaclar. (Tak,
Sayilar ve Kaymaz, 2007: 236) Bu sekilde, han-
gi isi hangi yontemle yapacagini bilen caligsan
isine daha dikkatli davranacak ve hile yapmasi
daha olanaksiz hale gelebilecektir.

Eger belirli sinirlar i¢cinde kalinmasi zorunlulugu
yoksa, basartya odakli bir iicretlendirme siste-
minin c¢aligsana bir taraftan kurum i¢in daha ¢ok
caligmay1 ve kuruma ait hissetmeyi saglayabile-
cekken diger taraftan ¢ok ciddi bir soruna da yol
acabilir. Caligsan boyle bir durumda basarisizligi-
ni gizlemek ya da performansini yiliksek goster-
mek adma baz1 aciklan gizleyebilecektir. Bu da
kurum icin 6nemli bir hile riski ortaya cikarabi-
lecektir.
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Hilenin ticret ile iligkilendirildigi bir caligmada,
ticretlerin ¢alisan hilelerini etkilemesinin boyu-
tunu ortaya koymak amaclanmis ve sonucunda
yiiksek iicretin ¢alisan hilelerini azalttigi fakat
diisiik ticretin hileyi artirmadigi; kurumsal etik
anlayisinin bu konuda daha etkin bir unsur oldu-
gu sonucuna ulagilmigtir. (Chen ve Sandino,
2012: 994)

Motivasyon, caligsan1 harekete geciren ve calisa-
nin hareketlerinin yoniinii tayin eden, calisanin
diisiinceleri, umutlari, inanglart arzulari, ihtiyac-
lar1 ve korkularidir. (Sahin, 2004: 524) Bu 6ge-
lerin tatmini, calisanlar icin ise baglilig1 ve ken-
dini ige ait hissetme adina onem arz eder. Zira
caliganlar, islerinin kendi duygusal ihtiyac, arzu
ve isteklerine yeterli olmadigini hissettikleri an-
da baska ¢ikis yollart aramaya baglayabilecektir.
Bu da zaman zaman hile yaparak maddi cikar
saglamaya yoneltebilmektedir.

5. HILE ILE INSAN KAYNAKLARI POLI-
TIKALARI ILISKISININ UNIVERSITE-
LERDEKI iC DENETCILER VE STRATE-
Ji GELISTIRME BIRIMLERI YONETICI-
LERI GORUSLERI CERCEVESINDE
ARASTIRILMASI

5.1. Arastirmanin Konusu

Bu calismada, hile ile kurumlarin insan kaynak-
lar1 politikalarinin birbiri ile ilgisi olup olmadigi
konusunda Tiirkiye’deki Devlet Universitele-
ri’ndeki i¢ denetim birimleri ile strateji gelistir-
me birimlerindeki yetkili personelin algilarini
0lgmek amaciyla bir aragtirma yapilmaktadir.

5.2. Arastirma Yontemi

Arastirmada anket yontemi kullanilmigtir. An-
ketler, Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerinde i¢

kontrol konusunda yetkili olmalar1 sebebi ile i¢
denetcilere ve strateji gelistirme daire bagkan-
liklarina e-posta yoluyla gonderilmistir. %10
hata diizeyinde, 1000 kisilik bir evren i¢in or-
neklem biiyiikliigiiniin 88 kisi olmasi yeterli go-
riilmektedir. (Erdogan ve Yazicioglu, 2004: 50).
Calismamizda evren biiyiikliigii 1.000 kisi olup,
90 kisilik bir 6rneklem grubu rastgele olarak se-
cilmistir. Parametrik bir analiz yapilabilmesi
icin sosyal bilimlerde 30 kisinin {izerinde or-
neklem biiyiikliigii yeterli olmaktadir. Calisma-
mizda 57 geri doniis saglanmigtir.

5.3. Analiz Yontemi

Analiz yapilirken SPSS15 programi kullanilmis-
tir. Bu program aracilifiyla, verilere frekans,
faktor ve korelasyon analizleri yapilmustir.

Verilerin normal dagilip dagilmadiginin arastiril-
masi icin oncelikle Skewness degerine bakilmig
ve bu degerin + 2’den kiiciik olmasi beklenmis-
tir. Kurtosis degeri ise basiklik degeridir ve ve-
rilerin normal dagilip dagilmadigini gosteren di-
ger bir olgiidiir. Normal dagilim icin, degerin
+1,96 arasinda olmasi gerekmektedir. Her bir
yanitin degerlendirilmesinde etkin i¢ kontroliin
hileyi azaltacag1 yoniindeki cevaplar normal da-
Silmamustir. Bunun sebebi de ¢ogunlugun ayni
yonde cevap vermesi, yalnizca 2 kisinin aksi
yonde cevap vermesidir. Diger yanitlar normal
dagilmaktadir. Bu sebeple bu yanit analiz dig1 tu-
tulacaktir.

5.3.1. Frekans analizi sonuclari

Bu analizde oncelikli olarak, katilimcilarin de-
mografik bilgileri yiizde olarak tespit edilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin goreve gore dagilim-
lan

Yukaridaki tabloya gore, katilimeilarin %1,8°1
birden daha az yildir, %49,1°1 bir ile beg yil ara-
st, %35,1°1 bes ile on yil arasi, %14’{ ise ondan
daha ¢ok yildir kurumda gorevlidir.

Tablo 3: Katilimcilarin iiniversiteden mezun
olduklar: boliimler

Say1 Yiizde
I¢ denetgi-i¢ kontroldr 19 333
I¢ denetim memuru 1 1.8
SGD?# Baskani 11 193
Sube miidiirii 5 8.8
Uzman 10 17,5
Diger 11 19,3
Toplam 57 100,0

Yukaridaki sonuglara gore, katilimcilarin
%33 ,3’1i i¢c denetgi-i¢ kontrolor, %1,8’1 i¢c dene-
tim memuru, %19,3’l strateji gelistirme daire
bagkani, %5°’i ilgili birimlerin sube miidiirii,
%17,5°1 uzman ve %19,3’l de diger gorevlerde
yer almaktadir. Katilimcilarin biiylik kisminin
(19/57 kisinin) i¢ denetci ya da i¢ kontrolor ol-
dugu goriilmektedir.

Tablo 2: Katilmcilarin cahstiklar: yil dag-
lim

Say1 Yiizde
Calisma ekonomisi 1 1.8
Diger 3 5,3
Iktisat 16 28,1
Isletme 20 35,1
Kamu y6netimi 5 8.8
Maliye 10 17,5
Uluslararasi iligkiler 2 35
Toplam 57 100,0

Yil Say1 Yiizde
Birden az 1 1,8
Bir-bes 28 49,1
Bes-on 20 35,1
Ondan cok 8 14,0
Toplam 57 100,0

4 Strateji Geligtirme Dairesi

Yukaridaki tabloya gore, katilimeilardan 1’1 ¢a-
lisma ekonomisi, 16°s1 iktisat, 20’si isletme, 5’1
kamu yonetimi, 10’u maliye, 2’si uluslararasi
iligkiler mezunudur.

Yukaridaki demografik farkliliklarin yanitlarda
anlamli bir farka neden olmadigi ortaya cikmis,
bu sebeple bu analiz sonuglarina calismamizda
yer verilmemistir. Boylece, demografik bilgile-
rin sadece dagilimlarinin verilmesi yeterli goriil-
miuigtiir.

Soru: Katilimeilarn, hile ve insan kaynaklar
yonetimi iligkisi konusundaki goriislerinin dagi-
lim1 nasildir?
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Analiz:

Asagidaki tabloda, katilimcilarin yanitlarinin frekans dagilimlari verilmistir.

Tablo 4: Katihmcilarin verdikleri yanitlarin yiizde olarak dagilimlar:
Yamitlar Hicbir | Kismen | Belki | Cogunlukla | Kesinlikle

sekilde

Arkadaglik iligkilerinin fazla oldugu kurumlarda hileye
yatkinlik daha fazladir. 15,8 21,1 333 21,1 8.8
Arkadaslik iliskilerinin fazla oldugu kurumlarda hataya
yatkinlik daha fazladir. 22.8 22.8 31,6 21,1 1,8
Kurallarin, iletisim kanallarimin ve orgiit yapisinin kesin
cizgilerle belirlendigi bir kurumda hile riski daha azdir. 1.8 53 17,5 439 31,6
Caliganlarin diirtist oldugu kanaati ile, yonetici daha az
kontrol noktas1 belirleyebilir. 31,6 193 31,6 158 1,8
Bir kurumda, ¢aliganlara tatmin edici iicret verilmesi
hileyi azaltir. 53 158 263 38,6 140
Bir kurumda ¢alisanlarin ise baglilig1 yiiksekse hile daha azdir. 3,5 7.0 14,0 491 26,3
Bir kurumda, ¢alisanlarin terfi imkani fazlaysa hile daha azdir. 53 158 228 404 158
Bir kurumda, calisanlarin sosyal imkanlar1 fazlaysa
hile daha azdur. 123 70 35,1 28,1 17,5
Etkin i¢ kontrol, hileyi azaltir. 1.8 1.8 35 42,1 50,9
Siirekli denetim, hileyi azaltir. - 70 12,3 49,1 31,6
Bagarili bir insan kaynaklari/personel politikasi hileyi azaltir. - 35 158 50,9 29.8

Arkadashik iliskilerinin fazla oldugu kurumlar-
da hileye yatkinligin daha fazla oldugu ifadesi-
ne; katilimcilarin %15,8°1 hicbir sekilde,
%21,1’1 kismen, %33,3’1i belki, %21,1°1 ¢cogun-
lukla, % 8.,8’i kesinlikle demislerdir. Buradan
goriildiigli gibi arkadaglik iligkileri ile hile ara-
sindaki ilgi konusunda katilimeilarin ¢cogunlugu
belki diyerek kesin bir kanaate varamamiglardir.

Arkadagshik iliskilerinin fazla oldugu kurumlar-
da hataya yatkinlik daha fazladir diislincesine;
katilimcilarin %22,8’1 hicbir sekilde, %22.8°i
kismen, %31,6’s1 belki, %21,1°’i cogunlukla,
%1,8°1 kesinlikle yanitlarint vermislerdir. Buna
gore, arkadaglik iligkileri ile hata arasindaki ilis-

kiye iligkin katilimcilarin diistinceleri olumlu ol-
mamuigtir.

Kurallarmn, iletigsim kanallaruun ve orgiit yapisi-
min kesin cizgilerle belirlendigi bir kurumda hi-
le riski daha azdwr diisiincesine; katilimcilarin
%1.8°1 hicbir sekilde, %5,3’1d kismen, %17,5°1
belki, %43,9’u ¢ogunlukla, %31,6’s1 kesinlikle
yanitlarin1 vermiglerdir. Bu dogrultuda, belirgin
bir orgiit ve iletisim yapisi katilimcilarin ¢oguna
gore hile riskini azaltacaktir.

Calisanlarin diiriist oldugu kanaati ile, yonetici
daha az kontrol noktast belirleyebilir diislince-
sine; katilimcilarin %31,6’s1 hicbir sekilde,
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%193’ kismen, %31,6’st belki, %15,8’1 ¢o-
gunlukla, %1,8’1 kesinlikle yanitlarin1 vermis-
lerdir. Katilimcilara gore, calisanlarin diiriist ol-
dugu fikri daha az kontrol noktasi belirlemek
icin yeterli bir 6lciit olmayacaktir.

Bir kurumda, ¢calisanlara tatmin edici iicret ve-
rilmesi hileyi azaltir diigiincesine; katilimcilarin
%35 .31 hicbir sekilde, %15,8’1 kismen, %26,3’{i
belki, %38,6’s1 ¢ogunlukla, %14’ kesinlikle
yanitlarin1 vermislerdir. Katilimcilara gore, tat-
min edici ticret politikas1 hileyi azaltma konu-
sunda 6nemli bir politika olacaktir.

Bir kurumda, calisanlarin ise bagliligi yiiksekse
hile daha azdwr diisiincesine; katilimcilarin
%3,5°1 hicbir sekilde, %7’si kismen, %14’ii bel-
ki, %49,1’i ¢cogunlukla, %26,3’ii kesinlikle ya-
nitlarint vermislerdir. Katilimeilara gore, ise bag-
liligin yiiksek olmasi hileyi azaltici bir etken ol-
maktadir.

Bir kurumda, ¢calisanlarin terfi imkani fazlaysa
hile daha azdir diisiincesine; katilimcilarin
%35 ,3°1 hicbir sekilde, %15,8°1 kismen, %22,8’1
belki, %40.4°1 c¢ogunlukla, %15,8°1 kesinlikle
yanitlarimi vermislerdir. Katilimeilara gore, terfi
imkanmnin fazla olmasi hileyi azaltabilecek bir
insan kaynaklari politikasidir.

Bir kurumda, ¢calisanlarin sosyal imkdnlar faz-
laysa hile daha azdir diisiincesine; katilimeilarin
%12 ,3’1i hicbir sekilde, %7’si kismen, %35,1°1
belki, %28,1°1 ¢ogunlukla, %17,5’i kesinlikle
yanitlarini vermiglerdir. Katilimcilarin ¢ogunlu-
gu sosyal imkénlarin hileyi azalttig1 konusunda
kararsiz goriinse de ¢cogunlukla ve kesinlikle ya-
nitin1 verenlerin toplamda fazla olmasi sosyal
imkanlarin hileyi azalttig1 yoniinde goriis belir-
tildigini isaret etmektedir.

Etkin i¢ kontrol, hileyi azaltir diislincesine;

katilimcilarin %1,8°1 hicbir sekilde, %1,8°1 kis-
men, %3,5’1 belki, %42,1’i c¢ogunlukla,
%50,9’u kesinlikle yanitlarin1 vermislerdir. Ka-

tilimcilarin ¢oguna gore, etkin i¢ kontrol hileyi
kesinlikle azaltir.

Siirekli denetim, hileyi azaltir diislincesine;
katilimcilarin %7’si kismen, %12,3’ii belki,
%49,1°1 cogunlukla,  %31,6°s1 kesinlikle ya-
nitlarint vermiglerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugu-
na gore, siirekli denetim hileyi azaltici etki olus-
turmaktadir.

Basaru bir insan kaynaklari/personel politika-
st hileyi azaltir diisiincesine; katilimcilarin
%3,5°1 kismen, %15,8’1 belki, %50,9’u cogun-
lukla, %29.,8’1 kesinlikle yanitlarin1 vermisler-
dir.

Yorum:

Bir igyerinde arkadaghk iligkilerinin kuvvetli
olmasi, bir yandan ige baglilig1 ve calisma moti-
vasyonunu artirabilse de diger yandan kisiler
arasi giiveni artirmasi ile kontrol agigina sebep
olabilir. Katilimcilara buradan yola cikarak yo-
neltilen arkadaglik iligkileri ile hile arasindaki
ilgi sorusuna kargilik verilen yanitlarin ¢cogunun
kararsizhig1 isaret ettigi goriilmektedir. Bunun
sebebinin katilimeilarin diger unsurlarin sabit ol-
mayacagini varsaymasindan kaynaklandigi soy-
lenebilir. Zira etik davranma niteligini tagiyan
insanlar, diiriistliik kiiltiirii olugturabilir ve arka-
daslik iligkileri her ne kadar kuvvetli de olsa,
kurumsal olarak hileye karsi olabilirler. Yine de
iligkilerin derecesine bagli olarak, agir1 giiven
sebebi ile kontrol agiklarinin gézden kacabilece-
81 goz ardi edilemez.

Kurallarn, iletisim kanallarinin ve orgiit yapisi-
nin kesin cizgilerle belirlendigi bir kurumda hi-
le riski daha az olmasiyla ilgili olarak, katilimci-
lar, belirliligin hile riskini azaltacagini diisiin-
mektedirler.

Calisanlarin diiriist oldugu kanaati ile yonetici-
lerce daha az kontrol noktast belirlenebilmesi,
katilimcilarin ¢ogu tarafindan kabul edilebilir
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bulunmamustir. Calisanlarin diiriistliigii goreceli
bir kavramdir. Ayrica, yoneticinin ya da igletme
sahibinin bunu anlayabilmesi icin uzun yillar
ayni personelle ¢aligmig olmasi gerekir. Hatta
buna ragmen, bir insanin kisilik 6zelliklerini al-
gilamak olanakli olmayabilir. Diger taraftan, bir
hile tiiri kisinin kendini hakli ¢ikarma egilimi
ile destekleniyor olabilir. Ornegin ¢alisan, calis-
t1§1 kurumu miisterilerini, calisanlarini ya da di-
ger paydaglari aldattifin ileri siirerek, hile ile
kurumu zarara sokmay1 diirlistce bir davranig
olarak goriiyor olabilir.

Katilmellar, bir kurumda, calisanlara tatmin
edici iicret verilmesinin hileyi azaltabilecegi yo-
niinde goriis belirtmiglerdir. Nitekim ¢aliganlar
gecimlerini saglayabilecekleri iicreti alamiyor-
larsa, bunu da bir hakli ¢ikarma nedeni olarak
gosterebilirler. Ya da bu onlarm, alamadiklarini
diisiindiikleri maddi kazanci hile yolu ile elde
etmeye yoneltmis olabilir. Ancak burada da ki-
sisel ve kurumsal diiriistliik unsurunun devreye
girecegi unutulmamalidir. Diger taraftan yiiksek
ticret alan caligan, zaten ihtiyaci olmadig1 igin
ihtiya¢ giidiisiiyle hareket etmeyecektir. Yine
ayni sekilde etik acidan hile yapmay1 normal go-
riiyorsa da bu durumda yiiksek ticret de onu tat-
min etmeyebilir. Bunun i¢in ¢aliganlar {izerinde
uzun siireli bir gézlem yapilmasi daha uygun
olacaktir.

Katilimeilara gore, ise bagliligin yiiksek olmasi
hileyi azaltict bir etken olmaktadir. Isine bagl
bir birey i¢in isini kaybetmeme ya da kurumunu
koruma istegi yiiksek olacagindan kurumuna za-
rar vermekten kaginacagi diisiiniilebilir. Bu du-
rumda ¢alisan hilesinin azalacagi sdylenebilirse
de, yoneticinin, caligana hile yapmasi konusun-
da baskr uygulamasi s6z konusu oldugunda ise
baglilik negatif bir etken olabilir. Yani calisan
isinin devamlilig1 ve kurumun cikarlari gibi ne-
denlerle hileye yonelebilir. Ancak katilimcilara
gore, igsine bagli ¢caligsan hile yapmaktan kacina-
caktir sonucuna ulagilmustir.

Katilimcilara goére, terfi imkanimnin fazla olmasi
hileyi azaltabilecek bir insan kaynaklar1 politi-
kasidir. Bu, eger calisana yiikselme olanagi veri-
liyorsa, calisanin hile yapmaktan kaginmast ve
kendini hile yapma konusunda hakli ¢ikartacak
bir bahane bulamayacak anlami tasir. Ancak di-
ger yandan, terfi etmek i¢in kendisini oldugun-
dan basarili gdstermek adina da hileye basvura-
bilecegi, var olmayan performansini var gibi
gosterebilecegi de unutulmamalidir. Dolayisiyla
caligana taninan terfi olanaginin makul ve denet-
lenebilir 6zelliklere gore diizenlenmesi gerekti-
gi aciktir. Insan kaynaklar1 politikalari icerisinde
terfi olanaginin yalnizca performansa degil, ¢ali-
sanin diirtistliik, ise baglilik gibi kisisel 6zellik-
leriyle de iligkilendirilmesi bu olumsuzlugu or-
tadan kaldirabilir.

Katilimcilarin ¢ogunlugu sosyal imkanlarin hile-
yi azalttigr konusunda kararsiz goriinse de co-
gunlukla ve kesinlikle yanitini verenlerin top-
lamda fazla olmasi sosyal imkanlarin hileyi
azalttig1 yoniinde goriis belirtildigini isaret et-
mektedir.

Katilimceilarin ¢goguna gore, etkin i¢ kontrol, hi-
leyi kesinlikle azaltir. I¢ kontroliin finansal ra-
porlarin giivenilirligini makul derecede saglama
amacini en iyi sekilde yerine getirirken yeterli
ve etkin kontrol noktalar1 olusturulmasiyla hile-
ye engel olacagr agiktir. Zaten iyi olusturulmusg
ve etkin bir i¢ kontroliin ana amaci da hata ve
hileleri azaltmak hatta ortadan kaldirmaktir. Do-
layisiyla, katilimcilar beklenen yanitlar1 vermis-
lerdir.

Katilimcilarin ¢ogunluguna gore, siirekli dene-
tim hileyi azaltict etki olusturmaktadir. Stirekli
denetim, caligsanlara hile yapma konusunda fir-
sat unsurunu engelleyici bir nitelik tasiyacaktir.
Bu ac¢idan katilimcilar beklenen yanitlar vermis-
lerdir. Ancak diger taraftan siirekli denetim, ¢a-
lisanin kendisini koseye sikismis hissetmesine
sebep olabilecektir. Bu da calisanin isinden duy-
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dugu memnuniyeti azaltarak, onu olumsuz dav-
ranisa itmeye sebep olabilecektir. insan unsuru-
nun makineden farkli oldugu ve psikolojik ve
sosyolojik etkenlerin goz ardi edilmeden bir de-
netim politikas1 olusturulmasi gerektigi sdylene-
bilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve hile iliskisi ile il-
gili alt unsurlar katilimcilara soru olarak yonel-
tildikten sonra insan kaynaklar: politikasinin hi-
leye olan etkisi genel olarak sorulmug ve bunun
kargiliginda katilimeilarin ¢cogu tarafindan, basa-
ril1 insan kaynaklari politikasinin hileyi azaltaca-
&1 yoniinde yanitlar alinmigtir. Genel olarak di-
ger yanitlari ve teorik agiklamalarimizi destekler
bir sonuca ulasilmigtir. Bu iligkinin testi i¢in ku-
rumlarin uzun zamanli olarak gozlenmesi ve de-
neysel bir aragtirma yapilmasi gereklidir.

5.3.2. Faktor Analizi Sonuclari

Faktor analizi, anket ¢caligmalarinda sorulan so-
rularm kag farkli durumu test ettigini ortaya ¢i-
karmak amaciyla yapilmaktadir. Buna gore, fak-
tor analizi sonucunda bazi sorularin ¢ikartilmasi
sonucunda yeniden gruplandirma yapilmistir. Bu
dogrultuda, analizde %50’nin ilizerinde faktor
agirligl olan sorular almmistir. Asagida, faktor
analizi ile ilgili sorular ve bunlarin test sonucla-
11 yer almaktadir.

Soru: Hile ile iligkisi olan kag cesit insan kay-
nag1 politikasi vardir?

Analiz:

Analiz sonucunda 3 faktor grubu tespit edilmis-
tir. Diger bir ifadeyle katilimcilara yoneltilen so-
rulardan {i¢ farkli durum tespiti yapilabilmekte-
dir.

Tablo S: Yanmitlarin hile iligskisi yoniinde gruplanmasi

Bilesen
Yamtlar 1 2 3

Arkadaglik iligkilerinin fazla oldugu kurumlarda hileye yatkinlik daha fazladir. ,183 I11 023
Arkadaglik iligkilerinin fazla oldugu kurumlarda hataya yatkinlik daha fazladir. 026 916 009
Kurallarin, iletisim kanallariin ve 6rgiit yapisinin kesin cizgilerle belirlendigi

bir kurumda hile riski daha azdir. -034 151 818
Bir kurumda, caliganlara tatmin edici iicret verilmesi hileyi azaltir. 828 141 -079
Bir kurumda, ¢alisanlarin terfi imkani fazlaysa hile daha azdur. ,779 043 ,139
Bir kurumda, ¢alisanlarin sosyal imkanlari fazlaysa hile daha azdir. 916 124 -,149
Stirekli denetim, hileyi azaltir. 006 -,090 ,7125
Bagaril1 bir insan kaynaklari/personel politikasi hileyi azaltir. 536 -041 442
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Yorum:

Faktor analizi sonucunda birinci faktér grubu-
nun kurumlardaki hileyi etkileyen insan kay-
naklar1 politikalar1 oldugu sdylenebilir. Buna
gore; licret, terfi, sosyal imkan konusundaki ku-
rumun ¢alisanlara verdigi énem ve katki ve ayni
yonden bakildiginda basarili yiiriitiilen insan
kaynaklart politikasi hileye yatkinlig1 azaltan et-
kenler olarak bir arada ele alinabilir.

Bir diger faktor grubu olarak arkadaslik iligkile-
ri ve hileye yatkinlik konusundaki goriisler yani
personel iligkileri ele alinabilir. Ancak frekans
analizinden de goriildiigii gibi bu iki soru konu-
sunda katilimcilarin ¢cogunlugu kararsiz kalmak-
tadir. Bu sebeple personel iligkileri faktoriiniin
bagka sorularla da 6lciilmesi gerekir. Ornegin
daha onceki calismalarda yer alan kiiltiirel fak-
torler hile konusunda da ayrica ele alinabilir.

Analiz:

Ugiincii faktor olarak belirgin 6rgiit yapist, belir-
gin iletisim kanallar ile siirekli denetimin hile
riskini azaltacagiyla ilgili olan sorular bagka bir
faktorii igaret edecektir. Bu da belirliligin var
oldugu ve bunun denetim altinda tutuldugu bir
yapiy1 temsil edecektir.

5.3.3. Korelasyon analizi sonuclari

Yukarida tespit edilen faktor gruplari igcerisinde-
ki sorularin birbiri ile iligkisini dogrulamak adi-
na korelasyon analizi yapilmigstir. Anlaml1 iligki-
nin tespiti icin Pearson Korelasyon katsayisi
kullanilmusgtir.

Soru: Tatmin edici iicretin hileyi azaltmasi,
terfi imkaninin hileyi azaltmasi, sosyal imkanin
hileyi azaltmasi ve basarili insan kaynaklari
(i.k.) politikasinin hileyi azaltmasi arasinda an-
lamli bir iligki var midir?

Tablo 6: Birinci faktor grubu ile ilgili korelasyon sonuclari

Tatmin edici Terfi imkani Sosyal imkan Basaril
iicret hileyi azaltir hileyi azaltir i.k.politikasi
hileyi azaltir hileyi azaltir
Tatmin edici Pearson Korelasyon 1 501(+%) TA4(4%) 242
icret hileyi - -
azaltir. Sig. (¢ift kuyruklu) 000 000 070
N 57 57 57 57
Terfi imkant Pearson Korelasyon S01(%*) 1 LO11(%%) ,296(%)
hileyi azaltir Sig. (cift kuyruklu) 000 000 026
N 57 57 57 57
Sosyal Pearson Korelasyon J144(%%) O11(%%) 1 A13(*%)
‘m];az';ftll‘rley‘ Sig. (cift kuyruklu) 000 000 001
N 57 57 57 57
Basarilt Pearson Korelasyon 242 296(%) AL3(F*) 1
i.k.politikasi . .
Sig. (¢ift kuyrukl 070 026 001
hileyi azaltir ig- (cift kuyruklu) ’ ’ ’
N 57 57 57 57

5 Katime sayl1s1
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Tablo 6’da goriildiigii gibi, tatmin edici iicretin
hileyi azaltmasi ile terfi imkaninin hileyi azalt-
masi arasinda (0,501), tatmin edici {icretin hile-
yi azaltmast ile sosyal imkanin hileyi azaltmasi
arasinda (0,744), terfi imk&ninin hileyi azaltma-
st ile sosyal imkanin hileyi azaltmasi arasinda
(0,611), terfi imk&ninin hileyi azaltmasi ile baga-
ril1 insan kaynaklari politikasinin hileyi azaltma-
st arasinda (0,296), sosyal imkanmn hileyi azalt-
masl ile bagarili insan kaynaklari politikasinin hi-
leyi azaltmasi arasinda (0,413) korelasyon yani

karsilikli iligki ortaya ¢ikmustir. Faktor analizin-
den de gordiiiimiiz iizere beklenen dogrultuda

ilgili yanitlar arasinda iligski ¢ikmuistir.

Soru: Arkadaslik iligkilerinin fazla oldugu ku-
rumlarda hileye yatkinligin daha fazla olmasiyla
arkadaslik iliskilerinin fazla oldugu kurumlarda
hataya yatkinligin daha fazla olmasi arasinda an-

lamli bir iligki var midir?

Analiz:

Tablo 7: Ikinci faktor grubu ile ilgili korelasyon sonuclar

Arkadashk iliskisi ve hile Arkadashk iligkisi ve hata
kek
Arkadaglik Pearson Korelasyon 1 J706(%%)
1h§k,151 ve Sig. (¢ift kuyruklu) 000
hile
N 57 57
Arkadaslik Pearson Korelasyon ,706(%%) 1
iligkisi ve . .
. (ciftk kl J
hata Sig. (¢ift kuyruklu) 000
N 57 57
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Tablo 7°de goriildiigii gibi, arkadaglik iligkileri-
nin hileye yatkinlig1 artirip artirmamasi ile hata-
ya yatkinlig artirip artirmamasi arasinda anlaml
bir iligki vardir.

Soru: Kurallarin, iletisim kanallarinin ve orgiit
yapisinin kesin ¢izgilerle belirlendigi bir kurum-
da hile riskinin daha az olmasi ile siirekli dene-
timin hileyi azaltmasi arasinda anlamli bir iligki
var mudir?

Analiz:

Tablo 8: Uciincii faktor grubu ile ilgili korelasyon sonuglari

iletisim kanallarmn ve orgiit Siirekli denetim
yapisimn Kesin cizgilerle
. Pearson Korelasyon 1 292(%)
Orgiit yapisi
ve iletigim Sig. (gift kuyruklu) 028
kanallari
N 57 57
%k
Siirekli Pearson Korelasyon ,292(%) 1
denetim Sig. (cift kuyruklu) 028
N 57 57

Tablo 8’deki korelasyon sonuglarinda goriildii-
gii gibi, faktor analizinde iiclincti grubu temsil
eden oOrgiit yapist ve iletisim kanallarinin kesin
cizgilerle belirlenmesi ve siirekli denetimin hi-
leyi azaltmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yorum:

Korelasyon analizi, faktor analizinde tespit edi-
len gruplarin unsurlarinin birbiri ile anlamli ilis-
kisi oldugunu ortaya ¢ikarmak igin yapilmigtir.
Analiz sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi
tiyelerinden tatmin edici iicretin, terfi imkaninin
ve sosyal imkanin hileyi azaltmasi arasinda an-
lamli bir iliski oldugu, diger bir deyisle ayni
grubu (bagarili insan kaynaklari politikas1 unsur-
lar) temsil ettigi anlagilmistir.

Arkadaslik iligkilerinin hileye olan etkisi ile ha-
taya olan etki arasinda anlamli bir iligki oldugu
ortaya ¢cikmustir. Diger bir deyisle, katilimcilara
gore, arkadaghk iligkileri hileyi etkilemiyorsa
hatay1 da etkilememekte; hileyi etkiliyorsa hata-
y1 da etkilemektedir. Bu dogrultuda frekans ana-
lizi sonuglariyla da desteklendiginde, katilimci-
larin ¢ogunun belki ifadesini kullanmasi, arka-
daslik iligkileri ile hileye yatkinlik ve arkadaglik
iligkileri ile hataya yatkinlik konusunda ayni ge-
kilde kararsiz kaldiklarini gosterir.

Kurumlarda, belirli kurallarin varligi, kurallara
uyum ve bunlarin gerceklesip gerceklesmeme-
sini denetlemek, frekans analiz sonuglara da
dayanarak hileyi azaltmakta ve birbirini bagla-
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maktadir. Diger bir deyisle, katilimcilara gore
calisanlarin hileden uzak durmasi icin, kurumlar
belirgin kurallar olusturmal1 ve ¢alisanlar bu dii-
zenlemeler cercevesinde siirekli denetim altinda
olmalidir.

SONUC

Caligmamizda hile kavramina niteliksel agidan
literatiir ¢ercevesinde baktiktan sonra, hilenin i¢
kontrolle ve insan kaynaklar ile iligkisine dik-
kat cekilmistir.

Uygulamamiz sonucunda, insan kaynaklar poli-
tikalarinin hile ile iligkisi katilimeilarin algilari
cergevesinde ortaya koyulmustur. Ozellikle, iic-
ret, terfi imkani1 ve sosyal imkanin hile yapip
yapmama, kisacasi etik davranma konusunda
caligsan etkiledigi diislincesinin yerlesik oldugu
anlagtlmustir.

Kurumlar, ¢aliganlarinin birer makine olmadigi-
ni, kendilerine deger verildigi siirece kurumlari-
na ve islerine bagl olacaklarini glintimiizde artik
anlamalidirlar. Diger taraftan, hi¢ bir hakli sebe-
bin is etigini ihlal etmeyi gerektirmeyecegi de
ayrica vurgulanmaktadir. Nitekim etik davran-
ma, calmama ve hile yapmama, kisinin kendi

ahlakiyla da ilintilidir. Bunun yani sira, kurum-
larda anlasilmasi gereken bir diger konu da eti-
gin bireysellestirilmesi yerine kurumsallagtiril-
mast geregidir. Kurumsallagmis, saydam ve he-
sap verebilirligin yerlestigi kurumlarda kisiler
de kendilerine pay cikaracaklar ve hile i¢in ba-
hane aramayacaklardir.

Calismada ortaya cikan bir diger sonug ise, kati-
limcilarin algilari ¢ercevesinde, belirgin kuralla-
rin ve siirekli denetimin yerlestigi birim ya da
kurumlarin hile yapma olasiligini azaltabilecegi-
dir. i¢ denetim bu noktada 6nemini bir kez daha
gostermekte ve i¢ kontroliin igleyisinin deneti-
minin birakilmamasi gerektigini isaret etmekte-
dir. Diger taraftan, ¢aligsanlar1 asir1 denetlemek
de motivasyon diisgmesine sebep olabilecek, bu
da calisma sartlarinin koétii oldugu bahanesini
dogurarak calisant etik olmayan davraniglara
yoneltebilecektir. Bunun simirlarinin iyi ¢izilme-
si gerektigi aciktir.

Sonug olarak, kurumlar, hileyi 6nlemek adina,
basarili insan kaynaklar1 yonetimini saglamak,
dengeleri iyi tespit etmek, denetimi elden birak-
mamak ve c¢alisan ile yoOneticilerin insani ihti-
yaglarint goz ardi etmemek zorundadirlar.
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