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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL ADALET
ALGISINA ETKISINE YONELIK INSAAT SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA
Dilek Yiiriik
Ocak, 2020

Gilinlimiizde artan rekabet kosullarinda orgiitler, ayakta kalabilmek icin giderek daha
nitelikli insan giiciine ihtiyag duymaktadir. Orgiitlerde calisanlara nasil davramldig:
problemi, onlarin basta adalet algilar1 olmak tizere baglilik, giliven, isteklendirme,
performans gibi birgok calisanin tutum ve davramismi etkilemektedir. Orgiitlerde
herhangi bir insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamasindan kaynakli adaletsizlik
algilamalar1 sonucunda ¢alisanlar, kurumlarinda ¢alisma isteklerinde ve basarilarinda
azalmalarla birlikte; kurumlarma olan giiven ve baghliklarii yitirebilmektedir.
Calisanlar, algiladiklar1 adaletsizlik durumunun siddetine gore kurumlarina ve
organizasyon semasinda yer alan tim c¢alisanlara karsi olumsuz bir tutum
gelistirebilmektedirler. Bu nedenle oOrgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarmin
verimli ve etkin bir sekilde islemesi ve ayn1 zamanda tiim IKY uygulamalarmin,
calisanlarin orgiitsel adalet algilarin1 destekler nitelikte tasarlanmasi ve yiiriitiilmesi
gerekmektedir.

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin 6rgiitsel adalet algisina etkisi
ve aralarinda bir iligki olup olmadigi ortaya konulmustur. Bu baglamda ¢alismanin
birinci asamasinda dncelikle Orgiitsel adalet algisi kavramina, bu kavramin gelisim
stirecine ve bu kavramin boyutlarina deginilmistir. Caligmanin ikinci asamasinda
IKY nin tarihsel gelisiminden, ilkelerinden ve fonksiyonlarindan bahsedilmistir.
Calismanin {giincii boliimiinde ise, insan kaynaklari yOonetimi uygulamalar1 ve
orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi ve IK'Y nin 6rgiitsel adalet {izerinde etkisi olup
olmadigin1 saptamak {izere Kocaeli’de insaat sektoriinde calisan 190 kisi ile
gerceklestirilen yiiz yiize anket ¢aligmasina iligskin analizlere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet Algisi, Dagitimsal Adalet, Prosediirel Adalet,
Etkilesimsel Adalet, insan Kaynaklar1 Uygulamalar:.



ABSTRACT

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES AND THE RELATION
OF ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION: AN APPLICATION IN
THE CONSTRUCTION INDUSTRY
Dilek Yiiriik
January, 2020

In today's increasingly competitive conditions, organizations need qualified workforce
more and more to survive. The problem of how employees are treated in organizations
affects the attitude and behavior of many employees, especially their perception of
justice, loyalty, trust, motivation, and performance. Because of perceived injustice
arising from any human resource management (HRM) application in organizations,
employees may lose their trust and loyalty to their organizations along with decreases
in their desire to work and success in their organizations. Employees can develop a
negative attitude towards their organizations and all employees in the organizational
chart according to the severity of their perceived injustice. For this reason, it is
necessary for the human resources applications to function efficiently and effectively
in organizations and at the same time, the design and execution of all HRM
applications should be in a way that support employees' perception of organizational
justice.

In this study, the impact of HRM applications on organizational justice perception and
the relationship between them is revealed. In this context, in the first stage of the study,
firstly the concept of organizational justice perception, the development process of the
concept and the classification of the concept are mentioned. In the second stage of the
study, historical development, principles and functions of HRM are mentioned. In the
third part of the study, analysis of a face-to-face survey which was conducted with 190
people working in the construction industry in order to reveal the relationship between
the perception of organizational justice of HRM applications are stated.

Key Words: Organizational Justice Perception, Distributive Justice, Procedural
Justice, Interactional Justice, Human Recourses Practices.
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1. GIRIS

Calisma hayatinda aktif olarak yer alan her ¢alisan, bir veya bir kag kez, kendisi veya
bir arkadasinin haksizliga ugradigi durumlara sahit olmaktadir. Adaletli bir yonetimin
oldugu ve adil bir ¢aligma ortaminin sunuldugu kurumlardaki ¢alisanlarin kendilerini
saygin, degerli hissetmeleri ve ¢aligma arkadaglar1 ile uyum i¢inde ve yOneticilerine
kars1 giiven iliskisi i¢inde olmalar1 kagmilmaz goriinmektedir. Calisanlar eger
adaletsizlik olduguna iliskin bir algi1 gelistirirlerse, bagli bulunduklar1 kurumlarin
hedeflerine ulasmasin1 engelleyen bir takim olumsuz tutum ve davranig

gelistirebilmektedir.

Arastirmanm ikinci boliimiinde adalet ve orgiitsel adalet kavramina iliskin tanimlara
yer verilmektedir. Daha sonra bu kavramim gelisim siireci Greenberg’in Adalet
Teorileri Siniflandirmasi iizerinden anlatilmaktadir. Bu bolimde en son olarak
orgiitsel adalet boyutlar1 olan dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel

adalet boyutlari ilgili teori ve modellerle a¢iklanmaktadir.

Arastirmanin iigiincii boliimde ise IK'Y uygulamalarmn tarihsel gelisim siireci, ustalik
sistemi, bilimsel yonetim, insan iliskileri yaklasimi ve insan kaynaklar1 yonetimi
olmak iizere dort doneme ayrilarak bahsedilmekte ve ardindan iKY ’nin temel ilkeleri
iizerinde durulmaktadir. Son olarak ise personel segme ve yerlestirme, is analizi,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme ve iicretlendirme fonksiyonlar1 ile

ilgili kavramlara ve adaletle iliskilendirilerek a¢iklanmaktadir.

Arastirmanin uygulama kismini olusturan dordiincli boliimde ise ¢alismanin amaci,
onemi, aragtirilmak istenen konuya ilisgkin model ve hipotezler, arastirmanin uygulama
alan1 ve smirliliklari, veri toplama yontemi, ara¢ ve analiz teknikleri ve elde edilen
bulgulara iligkin yorumlara yer verilmektedir. Aragtirma kapsaminda yonetimin tutum
ve davraniglarinin ¢alisanlarin algilari tizerinde etkisi oldugu bilgisinden hareketle,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin personel se¢gme ve yerlestirme, is
analizi, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme ve iicretlendirme
fonksiyonlarmin ¢alisanlarin  Orgiitsel adalet algisiyla iliskisi  olabilecegi

diisiiniilmektedir. Bulgu ve yorumlar kisminda, IKY ve orgiitsel adalet arasindaki

1



iliskiye yonelik olarak yapilan analizlerin yan1 sira bunlarm cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim diizeyi, toplam tecriibe, kurumdaki tecriibe, statii ve gérev gibi demografik
degiskenlerle de iliskisi irdelenmektedir. Bu kapsamda insaat sektdriinde ¢aligan 190
kisiye kolayda ornekleme yontemiyle ulasiimis, anketler yiiz yiize anket galigmasi
gerceklestirilmistir. Calismada yer alan 5°1i likert kullanilan anket formu ti¢ kisimdan
olusmaktadir. Birinci kisimda ilgili sektorde ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile
ilgili sorulara, ikinci kisimda oOrgiitsel adalet algilarini 6lgmeye yonelik sorulara ve
anketin son boliimiinde ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili algilarini
Olgmeyi hedefleyen sorular sorulmustur. Anket yontemiyle elde edilen veriler,
SPSS.21 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Son olarak yapilan
arastrmadan elde edilen sonuglara iliskin yorumlara ve konuyla ilgilenen

arastirmacilara iligkin 6nerilere yer verilmektedir.



2. ORGUTSEL ADALET ALGISI

2.1. Adalet Kavram ve Orgiitsel Adalet

Antik Yunan’da ortaya ¢ikan adalet kavramu “eger adaletsizlik olmasaydi insanlar
adaletin ne oldugu hakkinda hi¢bir fikre sahip olamayacaklardi (Aristoteles)”
diisiincesiyle One siriilmistiir (Glindogan, 2003, 1-2). Adalet kavramini ilk kez
tanimlayan ve ileri siiren Aristoteles ve Platon olmustur. Aristo, adaleti tanimlarken,
adaletsizlik durumundan ve adil olmayan kisilerden yola ¢ikmistir ve adaleti erdemin
bir pargasit olarak ele almis ve adaletin birka¢ ¢esidi oldugunu ifade etmistir
(Giindogan, 2003, 2).

Hak ve hak yememe, hakkaniyet Olgililerine uyum, dogruluk, diristlik, esitlik,
yasallik, objektif olma, vicdanli olma, iyilik gibi anlamlara gelen adalet kavramini
Tirkiye Cumhuriyeti Anayasasi; hak ve hukuka uygunluk, hakki gézetme, dogruluk
seklinde tanimlamaktadir (T6remen ve dig., 2010, 59).

Adalet kavrami zit anlamiyla ‘adaletsizlik’ olarak ifade edilemektedir. Bu kavram ise
hakki olanin hakettigini alamiyor olmasi, haketmeyen kisilerin ise hakki olmayan
seyleri almasi olarak tanimlanmaktadir. Adaletsizlik ortamini olusturan tutum ve
davraniglarin diizeltilmesi ve 6nlenmesinden yola ¢ikilarak ‘adalet’ anlayisinin ortaya
ciktig1 sdylenmektedir. Diger bir Ifadeyle adaletsizlik kavrammin varolmasi, adalet

arayigint zorunlu kilmaktadir (Cihangiroglu ve dig., 2010, 196-197).

M.O. 18. vyiizyllda Hammurabi Kanunlarr’yla beraber toplumsal diizen
olusturulmasma iligkin temeller atilmistir. Ancak bundan once Afrika’daki bazi tarih
aragtirmalarinda, toplayicilik, avcilik ve akabinde piramitlerin yapildigi donemlerdeki
toplumlarda gayri mesrulugun veya ahlak dis1 davranislarin, neredeyse modern
toplumdaki esitlikgiler kadar gozetildigi goriilmiistiir. Insanligin gelismesindeki
onemli etkenlerden biri toplumdaki ¢atigmalarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yasal
diizenlemeler olarak goriilmektedir. Bu nedenle, giicli veya otoriteyi, sosyal, ahlaki
kurallar ¢ergevesinde kullanarak, yapilacak diizenlemelerde adalete bagli kalinmasi

gerektigi vurgulanmistir (Taylor, 2009, 9).



Adalet, sosyal bilimcilerin basta olmak iizere farkli bakis agilardan da incelenen bir
konu olmustur. Ozellikle felsefecilerin de ilgisini geken bu kavrama iliskin uzun yillar
boyu ¢esitli diisiinceler ortaya atilmistir (Greenberg ve Bies, 1992, 433). Felsefeciler
adaletle ilgili kuralar ve normlar gelistirmeye yonelirken, ayn1 zamanda etik kararlar
alma ve uyulmasi gereken ilke ve standartlari olusturmaya 6zen goztermislerdir.
Sosyal ve orgiit bilimciler ise bireyin davraniglarmin adaletli olmasi ve kendisinin de
yaptig1 davraniglarin adaletli oldugunu diisiincesiyle ilgilenmektedir. (Folger ve dig.,
1998, 13).

Adalet kavraminin farkl tanimlarma baktigimizda; Ulpian adalet kavramini, herkese
kendi hakkia diiseni vermeyle ilgili siirekli gaba gdstermek olarak agiklarken, Grotius
verdigi s6zii yerine getirmek olarak degerlendirmistir. Alman filozof Kant ise, adaletin
ti¢ ilkesi oldugunu ve bu ilkleri de ‘serefli yasamak, hi¢ kimseye zarar vermemek ve
herkese hakkini vermek’ olarak ifade etmistir (Giiriz, 1994, 14). Konovsky’ye gore ise
adalet, oOrgiitlerin en onemli erdemi seklinde tanimlanmis ve her bireyin bireysel
Ozgiirliikler agisindan esit haklara sahip olmasi gerektigi ile ilgili ve herkese esit
firsatlarin taninmas1 gerektigi ile ilgili iki temel ilkeden bahsetmistir (Konovsky, 2000,

490).

Diger yandan, sosyal adalet kavramini gelistiren Rawls ise; adaleti sosyal orgiitlerin
erdemi oldugu ve dogruluk gerektirdigi seklinde aktarmistir. Rawls’a gore 6zglrliikler

konusunda esitlik ve firsat esitligi seklinde adaletin iki ilkesi vardir (Kaya, 2000, 234).

Cihangiroglu’nun arastirmalarina gore adaleti gosteren unsurlar esitlik, karsililik ve
rasyonellik seklinde {i¢ baslik halinde ele alinmaktadwr. (Cihangiroglu ve dig.,2010,
197).

Esitlik unsuruna gore, adalet kavramiyla ¢ok yakindan iliskisi oldugu diisiiniilen bir
konu olan biitiin bireylere esit davranmak veya esit iicret ddemek adaletli bir uygulama
olmayabilecegi ifade edilmektedir (Giiriz, 1994, 23). Calisanlarin yaptiklari is,
aldiklar1 egitim, bulunduklar1 pozisyon, tstlendikleri sorumluluk, sagladiklar: katki
gibi durumlar degiskenlik gosterebilmektedir. Ancak benzer 6zellikleri olan ve benzer
isi yapan kigilere hakli olmayan nedenlerden dolay: verilen farkli {icret, prim ve
uygulamalarin adil olmadig1 savunulmaktadir (Cihangiroglu ve dig., 2010, 197). Bu
noktada esitlik ‘mutlak esitlik’ ve ‘goreli (nisbi) esitlik’ olarak ifade edilmektedir.

Mutlak esitlik, hicbir ayrim gdzetmeksizin herkese esit hak verilmesi olarak ifade



edilirken goreli esitlik, insanlarin arasindaki farkliliklara neden olan &zelliklerine

odaklanilmasi ve ona gore davranilmasi olarak ifade edilmektedir (Erdogan, 1994,

128).

Karsililik unsuru ise gerek ekonomik gerekse toplumsal ve bireysel iligkilerin bir
miibadele oldugunu ifade etmektedir. Bu unsura gore adaletin olabilmesi i¢in elde
edilecek ve bunun karsiliginda verilecek degerin birbirine denk olmasini
gerektirmektedir. Eger bu denklik saglanamazsa, bir tarafin diger tarafi somiirmesi
kacmilmazdir. Ancak calisanlara emeginin karsilig1 verildiginde adaletli davranilmig

olmaktadir (Vroom, 1964, 170).

Son olarak rasyonellik unsuru subjektif degerlendirmelerden ziyade akla dayanan ve
belli bir bilgiye dayanarak karar alma ve gergeklestirilecek davranis veya uygulamanin
belirli kurallar dahilinde 6nceden tespit edilmesi olarak aktarilmaktadir (Giiriz, 1994,
11). Bir baska ifadeyle literatiirde rasyonellik unsuru keyfilik karsit1 olarak yer
almaktar. Calisanlarin {icretlerinin, tcret artis kurallarina gore belirli Kriterler
g6zoniinde bulundurularak 6nceden belirlenmesi, isverenin keyfi olarak saptamamasi
ve istegine bagli olarak iicreti azaltmasi ya da arttirmasi seklindeki davraniglarinin

Oniine geg¢ilmesi, adaletin ger¢eklesmesine de katki saglamaktadir (Cakir, 2006, 33).

Literatiirde sosyal bilimler alanininda adalet kavrammin incelenmesi ¢ok eskilere
(Aristo Plato, Sokrates vd.) dayanmasina ragmen insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
incelenmesi yeni bir konu olarak ele almmaktadir. Sosyal bilimcilere gore adalet,
orgiitlerin etkin isleyisi ve calisanlarin kisisel tatminleri agisindan biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Orgiitler iginse adaletin dneminin anlasilmasi yeni bir siireci beraberinde
getirerek orgiitsel adalet kavramu ¢alisanlarin davranislarini anlayabilmek amaciyla

kullanilmaya baglanmistir (Greenberg, 1990, 399).

Bu noktada en genel tanimiyla Orgiitsel adalet kavrami Orgiitsel kaynaklarin nasil
yonetilecegini ve dagitilacagini belirleme asamasinda kullanilan kural ve sosyal
normlarm tamami olarak ifade edilmektedir (Folger ve Cropanzono, 1998, 110-111).
Luthans orgiitsel adaleti, calisanin 6rgiitteki kaynaklarin dagitimi ve uygulamalart ile
ilgili algiladig1 adalet olarak tanimlamaktadir. Moorman ise orgiitsel adaleti, kisilerin
caligmakta olduklar1 orgiitte kendilerine adil davranilip davranilmadigini belirlemekte
kullandiklar1 yollarla adaletin ise iliskin durumlar1 nasil etkiledigi seklinde ifade
etmektedir (Irak, 2004, 27). Diger bir ifadeyle orgiit igerisinde iicretlerin, ddiillerin,



cezalarn ve terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu
kararlarin g¢aliganlara nasil sdylendiginin, c¢alisanlarca, algilanma bi¢imi olarak
tanimlanmaktadir (Igerli, 2010, 69). Calisma ortamimdaki unsurlara ve belirli standart
ve kurallarin olup olmamasma gore calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 farklilik

gostermektedir (Cropanzano ve dig., 2001, 4).

Orgiitsel adaletin ilk ¢ikis noktast Adams’in (1965) esitlik teorisi ile Folgar (1986) ve
Crosby (1976)’nin goreli yoksunluk kuramlarma dayanmaktadir (Irak, 2004, 29).
Greenberg’e gore Orgiitsel adalet kavrami calisanlarin orgiit icerisindeki esitlik ve

adalet algilar ile ilgilidir. (Igerli, 2010, 69).

Calisanlarin adalet algilarinin 6rgiitsel davranis lizerindeki etkileri nedeniyle orgiitsel
adalet kavrami hem oOrgiitsel davranig alaninda hem de insan kaynaklari yonetimi
alaninda arastrma konusu olmaktadir. Calisanlarin adil uygulamalarin oldugu bir
caligma ortaminda yer almalar1 olumlu tutum ve davraniglara yol agmaktadir. Ayrica
kendilerini orgiitiin degerli ve saygin iiyeleri olarak hissetmeleri, ¢aligma arkadagslari
ve yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayali iliskiler gelistirmelerini saglarken, adil
olmayan uygulamalar 6rgiitlerin hedeflerine ulasmasini zorlastiran olumsuz tutum ve

davraniglara yol agmaktadir( Folger ve dig, 1989,125).

Parker ve Kohlmeyer’e gore de ¢alisanlarda adaletsizlik algismin olusmasi sonucunda
calisanlarin morallerinde diisiis ve Orgiitten ayrilma olasiliklarinda artisla birlikte;
orgiit aleyhine bir takim faaliyetlerde bulunma ihtimalleri ortaya ¢ikmaktadir (Parker
ve dig., 2005, 357). Benzer sekilde Schminke ve arkadaslarmin yaptiklar: bagka bir
arastirmada da ¢alisanlar kurumlarinda adaletsizlik hissettiklerinde, verimliligi artiran
is tatmini, ise karsi isteklendirme ve performans diizeylerinde azalma yasandigi
gbzlenmistir. Bunun sonucunda calisanlarin ise devamliliklarinda azalma, isten
ayrilma isteklerinde artis oldugu belirlenmistir (Schminke ve dig., 2000, 294). Ayrica
yapilan arastirmalarda; orgiitsel adalet, ¢alisanlarin 6rgiitleri hakkindaki fikir ve hisleri
orglitlerine karsi nasil bir biligsel, duyussal ve davranigsal bir tutum i¢ine gireceklerini

belirlemede 6nemli bir konudur (Cohen-Chrash ve dig., 2001, 278-279).

Literatiirde Orgiitsel adalet ile ilgili aragtrma yapilmasiin onemli {i¢ nedeni vardir

(Beugre, 1998, 3). Bunlar:

1) Adalet toplumsal bir olgu olmasi ve galisanlarin toplumsal ve is yasamida 6nemli

bir unsur olmasi,



2) En 6nemli kaynagi ¢alisan olan drgiitlerde ¢calisana nasil davranildigi onlari olumlu

tutum ve davraniglarini etkilemesi,

3) Calisanlarin egitim diizeyi arttikga dahaiyi isler talep etmekle birlikte bagl
bulunduklar1 kurumda saygi ve igtenlik de beklemesidir.

2.2. Orgiitsel Adalet Kavraminin Gelisim Siireci

Orgiitsel adaletle ilgili arastirmalar incelendiginde boyutlarmin iki farkl sekilde
smiflandirildig: goriilmektedir. Bies ve Moag’in (1986), ‘etkilesimsel adalet’ olarak
adlandirdiklar1 boyutu, kisilerin prosediirler uygulanirken ki adalet algisinin birbirleri
ile olan iligkilerine de bagli oldugunu belirtmektedir. Bies ve Moag’in tersine bazi
aragtirmacilar, etkilesim adaletini prosediirel adalet i¢inde incelemistir. Etkilesimsel
adaletle ilgili unsurlar, yapisal unsurlar gibi prosediirel adalete iligskin algiy1
etkilemektedir. Bu nedenle de arastirmacilar etkilesimsel ve yapisal unsurlarin
birbirinden ayrilamayacagini ileri siirmiislerdir. Bu siniflandirmaya gore, etkilesimsel
adalet prosediirel adaletin bir bileseni olarak goriilmektedir. Buna gore orgiitsel adalet,
dagitimsal adalet ve prosediirel adalet olmak tizere iki boyutlu olarak incelenmektedir
(Masterson ve dig., 2000, 739).

Etkilesimsel adalet boyutu her ne kadar prosediirel adaletin bir alt boyutu olarak ele
alan c¢aligmalar olsa bile yapilan ¢alismalar her ikisinin de ayr1 korelasyonlari
oldugunu gostermektedir (Cohen-Charash ve dig., 2001, 278). Clemmer ve Schneider
tarafindan 1996 yilinda yapilan bir aragtirma ile 6rgiitsel adalet kavraminin dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel olmak iizere ii¢ boyutu oldugu sonucuna ulasilmistir
(Martineztur ve dig., 2006).Literatiirde yapilan aragtirmalarin geneline bakildiginda bu
ii¢ boyut tizerinde durulmaktadir (Moorman, 1991, 845). Bu nedenle g¢alismada
orglitsel adalet kavrami bu ti¢ boyut dikkate alinarak degerlendirilecektir

2.3. Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmasi

1960 ve 1970’lerde isle ilgili ticretlerin ve diger ddiillerin, terfilerin ve cezalarin
dagitimi konusu cok ilgi gormiistiir. Orgiitsel adalet konusunun teorilestirilmesi ile
ilgili caligmalar, ilk olarak Homans (1961), Adams (1965) ve Walster vd. (1973) gibi
kuramcilarla baglamstir (Yiiriir, 2005, 112). Orgiitsel adalet kavrammin ilk bahsinden
bugiine kadar ¢ok sayida teori ortaya atilmistir. Bu nedenle teorilerin fazla sayida

olmas1 anlamca birbiriyle Ortlisen veya birbirini kapsayan sonuglar ortaya koymasimni



ve siniflandirilmasini zorlastrmistir. Greenberg (1987), var olan teorileri birbirinden
bagimsiz iki boyut yardimiyla yani ‘reaktif-proaktif’ ve ‘igerik-siire¢’boyutlarindan
olusturularak dort ayr1 siniflandirma yapmustir (Greenberg, 1987, 10).

Greenberg’in smiflandirmasina gore aktif teoriler, kisinin adil olmayan bir durumdan
kaginma, yani adaletsizlige kars1 nasil tepki gosterdikleri tizerine odaklanmaktadir.
Bunun tersine, proaktif teoriler bireylerin orgiitte adaleti saglamak igin gosterdikleri

cabalara odaklanmaktadir.

Siireg-igerik boyutundaki siire¢ boyutu; orgiitlerde ¢alisanlarin dagitimla ilgili elde
ettiklerinin (iicret, terfi) nasil belirlendigi ile ilgilenirken; oOrgiitiin bu kararlarin
alinmasinda ve uygulanmasindaki prosediirlerin adil olup olmadig iizerinde duran
boyutu da igerik boyutu olarak ele alinmaktadir. Bu noktada igerik-siire¢ teorileri

birbirinden ayrilmaktadir (Greenberg, 1987, 9-10).
2.3.1. Reaktif — Ierik Teorileri

Calisanlarm kazanimlarinin dagitimida adaletsizlik algilamasi ile ilgili nasil tepki
gosterdikleri tizerinde durmaktadir. Reaktif-igerik teorileri i¢ginde, Homans’in ‘Sosyal
Miibadele Teorisi(1961)’ ve Adams’in “Esitlik Teorisi(1965)” ile Walster ve
digerlerinin “Esitlik Teorisi(1973)”nin c¢esitleri ve Crosby’nin “Goreli Yoksunluk
Teorisi(1984)” yer almaktadir. Bu teorilerin benzerliklerine ve farkliliklarina ragmen
hepsindeki ortak nokta; insanlar esitsizlik durumuyla karsi karsiya kaldiklarinda
¢Oziim aramak i¢in, olumsuz yonde motive olarak olumsuz duygularmi agikc¢a
sergilemektedir. Reaktif-icerik teorileri olarak smiflandirilan bu teoriler ve
kazanimlarin adaletsiz dagitimma ¢alisanlarin  gosterdigi  tepkiler iizerinde

durmaktadir(Greenberg, 1987, 11).
2.3.2. Proaktif — icerik Teorileri

Reaktif-igerik teorilerinin aksine, proaktif-igerik teorileri, caliganlarm ¢alisma
ortamlarna iligkin adil ve adil olmayan uygulamalara gosterdikleri tepkileri incelerken
ayni zamanda adil uygulama ve davranislarin yaratilmasina iligkin ¢alisanlarin cabalari
tizerinde de durmaktadir. Bu siniflandirmanin teorik temelleri Leventhal’in ‘Adalet
Yargi Teorisi’ ile ortaya atilmistir. Greenberg’e (1987) gore, bu grupta ele alinan diger
bir teori de Lerner’in ‘Adalet Gudiisii Teorisi’dir. Bu teori, adalet kavramini daha ¢ok

motivasyon yonii ile incelemistir (Greenberg, 1987, 13). Reaktif-icerik ve proaktif -
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icerik teorilerinde kazanimlarin dagitilmasmna iliskin adaletli uygulamalara karsi
calisanlarin nasil tepki verdikleri ve kazanimlarin dagitiminda adaleti saglamaya
yonelik ¢alisanlarin nasil caba gosterdiklerini ele almas1 bakimindan dagitimsal adaleti

aciklayan teorilerin bu grupta yer aldig1 diisiiniilmektedir (Chan, 2000, 78).
2.3.3. Reaktif - Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri, oOrgiitte karar verilirken kullanilan siire¢lerin adaletli olmasina
odaklanirken, bu kararlarin sonuglarinin adaletli olmasina yogunlasan icerik teorileri
ile de benzerlik gostermektedir. Lakin siire¢ teorileri hukuk temelli olmasi bakimindan
icerik teorilerinden ayrilmaktadir. Hukuksal alanda c¢alisan arastirmacilar, yargi ile
ilgili kararlarda kullanilan prosediirlerin, toplum tarafindan kabul gérmesinde 6nemli

bir etkisi oldugu tizerinde durmuslardir. (Greenberg, 1987, 13-14).
2.3.4. Proaktif - Siirec¢ Teorileri

Bu smiflandirmadaki en yaygin teorik goriisii Leventhal, Karuza ve Fry’in ‘Dagitim
Tercihi Teorisi (1980) temsil etmektedir. Bu teori, dagitim kararlarindan ¢ok
prosediirlerle ilgili kararlara uygulandigi i¢in proaktif-siire¢ teorileri kategorisinde yer
almaktadir..(Greenberg, 1987, 13).Reaktif — siire¢ teorilerinde anlagsmazliklarin
giderilmesi i¢in uygulanmakta olan prosediirler iizerinde durulurken, proaktif- siire¢
teorilerinde kisilerin adaleti saglamak icin kullanilmasi gereken prosediirleirn

hangileri oldugu konusuna odaklanilmaktadir (Greenberg, 1987, 13).

Toparlamak gerekirse; dagitim adaletinde g¢alisanlarin adaletsizlikle karsilastiktan
sonraki tepkileri incelenirken, bu durumdan kaginmalarmi ve uzak durmalarmi konu
almaktadir. Prosediirel ve etkilesimsel adalette ise,¢alisanlarin 6rgiit igerisinde adaleti
saglama cabalar1 lizerinede durulmaktadir. Bu sebeple dagitimsal adalet reaktif
niteliklere sahipken prosesdiirel ve etkilesimsel adalet proaktif nitelikler tasimaktadir

(Cakr, 2006, 45).

2.4. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Literatiirde yaygin olarak orgiitsel adalet kavrami dagitimsal adalet, prosediirel adalet
ve etkilesimsel adalet olmak iizere {i¢ boyut olarak ele alinmaktadir. Ancak bazi
kaynaklar etkilesimsel adaleti, prosediirel adaletin icerisinde incelendiginden orgiitsel

adalet, iki boyutlu sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Baz1 kaynaklarda ise etkilesimsel
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adalet boyutu bilgisel adalet ve kisilerarasi adalet olarak iki alt boyuta ayirarak
incelediginden dort boyutlu olarak ifade edilmektedir. Bu arastirmada ise orgiitsel
adalet; dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet olmak iizere {i¢ boyutta

incelenecektir.
2.4.1. Dagitimsal Adalet

Sosyal bilimci, siyaset bilimei, iktisat¢l, sosyolog ve psikolog gibi farkh
disiplinlerdeki birgok arastirmaci; dagitim problemi ile ilgilenerek elde edilen
kazanimlarin adil olmas: yani dagitimsal adalet konusunu incelemislerdir (Omiir ve

dig., 2007, 21).

1998 yilinda Folger ve Cropanzano dagitimsal adaleti, ¢alisanlarin elde ettikleri
kazanimlara ya da sunulan caligma ortamma yonelik adalet algilar1 seklinde
tanimlamaktadir. Moorman ise dagitim adaletini ¢alisanlarin Orgiitten sagladiklari
kazanimlariyla, orgiitteki sorumluluklarmin, yetkinliklerinin, sergiledikleri ¢abalarun
Olciisiinii ve isle ilgili diger katkilarmin karsilagtirmasi seklinde tanimlamaktadir
(Yavuz, 2010, 305-306). Kazanimlarin dagitiminda adalet algis1 ne kadar yiiksek
olursa, galisanlarda gelecekte ¢ikarlarinin ve haklarmin o derecede korunacagi fikri 0
denli yiiksek olacaktir (Konovsky, 2007, 658). Bu baglamda orgiit igindeki ¢alisanlar,
elde ettikleri kazang ve kayiplarini sahip olduklar1 egitim seviyelerine, tecriibelerine,
is yerindeki caligma siirelerine, maruz kaldiklar1 stres ile gostermis olduklar
performans ve ¢abayla kiyaslayarak adaletle ilgili bir alg1 gelistirmektedirler
(Ozdevecioglu, 2004, 185). Yoneticilerin dagitimla ilgili uygulamalarmi performansa
onem veren esit bir Odillendirme ve cezalandirma sistemine dayandirmalari,
calisanlarin adalet algilarini desteklemektedir (Iscan ve Saym, 2010). Calisanlarin elde
ettikleri kazamimlar veya dagitimlar ile ilgili adaletsizlik algilar1 olusmasi,
performanslarmin diismesine, takim c¢alismasindan kag¢mmalarina, is kalitesini
azaltmalarma, stres yasamalarina ve hirsizlik gibi olumsuz bir takim davraniglara yol

acabilmektedir (Yiiriir, 2005, 99).

Dagitim adaletiyle ilgili literatiirde arastirmalar sonucunda, 6n plana ¢gikan bazi teoriler

alt bagliklar halinde asagida agiklanmaktadir.
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2.4.1.1. Homans’in Sosyal Miibadele Teorisi

Homans’in Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore dagitimda, esitligin adaletsizlige neden
oldugu, denklik gergeklestirilirse adaletin saglanacagi one siiriilmektedir. Bu teoriye
gore dagitimda denklik; kazang, yatirim ve kar hesaplamalar1 ve bunlarin

karsilastirilmasi yoluyla belirlenebilmektedir (Cakir, 2006, 35).

Homans’a gore sosyal miibadele icindeki kisiler katkilar1 ile orantili olarak bir
kazanim beklemekte ve beklentisi karsilanan kigiler varolan durumu adil
algilamaktadirlar. Calisanlarin kazanglar1 katkilarinin altinda kalirsa, dagitimda
adaletsizlik algis1 olusmakta ve bu durum da 6tke duygusuna yol agmaktadir. Eger
calisanlarin kazanglar1 katkilarini asarsa 0 zaman da sucluluk duygusu yasamaktadir
(Greenberg ve dig. , 2005, 14).

Adaletsizlige karsi ¢alisanlarda olusan davramigsal ve psikolojik tepkilere
baktigimizda, calisanlar hak ettiklerinden fazla o&diillendirildiklerinde, katkilarmi
arttirmaya (daha ¢ok c¢alismaya) veya sonuglari azaltmaya yonelik davranis
sergilerlerken, psikolojik olarak da kazancin kendi katkilar1 oldugu konusunda ikna
olma egilimi gostermektedirler. Tam aksine, hakettiklerinden az 6diillendirildiklerinde
ise katkilarmi azaltma (daha az ¢aba sarfetme) ya da sonuglar1 artirmaya (licret artisi
talep etme) yonelik davranis sergilemektedirler. Psikolojik olarak ise digerlerinin
katkilarmin kendisine gore daha fazla oldugu konsunda ikna olma yoluna

gidebilmektedirler ( Greenberg ve dig., 2005: 14)
2.4.1.2. Adams’in Esitlik Teorisi

Orgiitsel adalet konusunda yapilan c¢aligmalarin altinda yatan kuram olarak ifade
edilen Adams (1965)’m Esitlik Teorisi, bireylerin kendilerini baskalar1 ile
kiyaslamalar1 sonucunda esitlik hissini yakalayip yakalayamadiklariyla ilgilidir.
Adams, bu kuraminda iki degiskenden bahsetmektedir. Bunlardan ilki olan katkilar,
egitim durumu, tecriibesi, yetenegi, isle ilgili cabasi ya da yas gibi ¢alisanlarin orgiite
yaptig1 yatirimlari géz 6niinde bulundururken; digeri olan kazanimlar ise, kisinin
katkilar1 sonucu elde ettigi ticret, terfi, taninma gibi kazanglarin1 temel almaktadir

(Irak, 2004, 28-29).

Adams’a gore ¢alisanlar katkilarinin ve kazanimlarinin oranlarini tahmin etmekle

birlikte kendisiyle ayni pozisyonunda ¢aligan kisilere iliskinde bu oran
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hesaplayacagini, eger kendi oraninin diger kisilerin oranindan daha diisiik ya da
yiiksek oldugunu hissederse, esitsizlik hissi yasayacagini ve bu oran yliksekse gerilim
yaratacagini savunmaktadir. Eger katki ve kazanim oraninda bir esitlik varsa ¢alisanlar

da isten tatmin olmaktadir (Yiirir, 2005, 114-115).

Adams’in Esitlik Teorisi’nde katki-kazanim oranmin Karsilastirilmasi tarafsiz bir
bilesen saglamasina ragmen, kisiden kisiye gore degiskenlik gosterir (Colquitt, 2001,
426). igerli, drgiitte bir durumun ya da davranism adil olmasini ¢alisanlarm o durumu
ya da davranisi adil bulmasina baglamaktadir. Bunun ise 6znel bir tanimlama olarak
ifade edilirken adaletinde algisal oldugunu gostermektedir. Adalet konusu, ¢alisanlarin
farkli durum ve kosullarda kimin neyi nasil algiladiklarma gore farklilik
gostermektedir. Yani tim calisanlarin adaletle ilgili algilar1 kisiden kisiye gore
degisebilmekte ve buna gore her ¢alisan farkh tutum ve davranis gosterebilmektedir

(Igerli, 2010, 80).

Esitlik teorisi lizerine yapilan pek ¢ok arastirma, is ortaminda esitlik saglama istegini
tizerine odaklanmaktadir. Esitlik teorisi, is yerindeki motivasyon konusunda oldukga
onemli bir bakis acis1 kazandirmaktadir. Esitlik algisi, ddiillendirme sisteminin etkin

olmasinda 6nemli bir belirleyici olarak goriilmektedir (Yiiriir, 2005, 115).
2.4.1.3. Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreli  Yoksunluk Teorisi, c¢alisanlarin yaptiklar1 karsilastirmalar sonucunda
yasadiklar1 adaletsizlik duygusu olarak ifade edilmektedir (Irak, 2004, 13).1lk olarak
1949 yilinda Stouffer vd tarafindan ortaya atilan ve Corsby (1984) tarafindan
gelistirilen teoriye gore, alt kademede g¢aligmakta olan kisiler kendisinden daha {ist
diizeyde calisanlarla karsilastirma yapmaktadir. Bu karsilastirma bireyde yoksunluk
hissetmesine neden olabilmektedir. Teoriye gore, dezavantaja sahip olan bireyler
kendilerine gore avantajli durumda gordiikleri ustleriyle kiyaslama yapmaktadir

(Douglas ve Levine, 1992, 303-304).

Calisanlarin sahip olduklar1 ile hak ettiklerini diisiindiikleri sey arasindaki celigkili
durum biiylidiikge, memnuniyetsizlik ve kiiskiinliik oranlarinda artis beklenirken;
calisanlarin, gercek sonuglarla hak ettiklerini diisiindiikleri sey arasinda fark
algiladiklar1 zaman ise yoksunluk yasayacaklar1 ongoriilmektedir (Greenberg, 1987,
12). Goreli Yoksunluk Teorisi, c¢alisanlarin 6diil dagitimmi adil bulmadiklarinda

gosterdikleri tepkileri inceledigi i¢in reaktif-igerik teorileri i¢inde ele alinmaktadir.
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Stouffer ve arkadaslar1 hava kuvvetleri ve jandarmada esit seviyede gorevli askerlerin
terfileri ile ilgili is tatminlerini incelemiglerdir. S6zii gegen arastirmaya gore, hava
kuvvetlerinde terfiler hizli ve devamli yapilirken, jandarmadaki terfilerin daha yavas
gerceklesmesini dagitim adaleti algis1 baglaminda karsilastrmiglardir. Arastirmada,
hava kuvvetleri personelinin kazanimlarinin yiiksek olmasi nedeniyle durumlarmdan
daha fazla tatmin olmalar1 beklenmistir. Ancak, ¢ikan sonug tam tersi yonde olmustur.
Jandarma personeli, gelisme i¢in var olan imkanlar nedeniyle durumlarindan oldukca
tatminkar ¢ikmiglardir. Stouffer bu ¢alisma neticesinde, her bireyin referans aldig:
seyin, ¢evreye gore tatmin seviyesinde farklilik olabilecegi sonucuna varmistir. Hava
kuvvetleri c¢alisanlar1 ¢evrelerindeki hizli terfileri goriip kendilerine haksiz
davranildigini diistiniirken; jandarmada goérevli personeller, arkadaslarinin daha yavas
terfi ettigini gormekte ve kiyaslama neticesinde kendilerine adil davranildigmi

digiinmiislerdir (Greenberg, 1987, 12).

Goreli Yoksunluk Teorisiyle ilgili bir diger arastirma ise, Crosby’nin kadin ve erkek
calisanlar tizerinde yaptig1 arastrmadir. Bu arastirmaya gore kadm calisanlar,
calismayan kadinlara gore daha avantajli goriinmelerine ragmen kendilerini erkek
calisanlarla kiyasladiklar1 i¢in yoksunluk hissetmektedir. Bu iki arastirma teoriyle

ilgili tipik arastirma Ornekleri olarak literatiirde yer almaktadir (Greenberg, 1987, 12).
2.4.1.4. Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisi

Dagitim adaleti kapsaminda ele alinan diger bir model Leventhal’in Adalet Yargi
Modelidir. Bu modelde ¢alisanlarin kazanimlarinin adil olup olmadigini sadece esitlik
kuralina gore degerlendirmediklerini, i¢inde bulunduklari kosullara gore farkli dagitim

kurallarin1 benimseyebildiklerine odaklanmaktadir (Chan, 2000, 73).

Adalet Yargi Modeli, calisanlarin ¢esitli sekilde yiizlestikleri adil olmayan durumlar
icin dagitim kurallarini uygulayarak adil dagitim kararlar1 olugturmaya giriseceklerini
ileri slirmektedir. Baska bir ifadeyle, kazanimlarin hak edenler arasinda, yaptiklar
katkilara bakmaksizin esit sekilde paylastirilmasi gerekmektedir (Greenberg, 1987,
13). Bunun yami sira Leventhal (1976)’a gore kazanimlarin adaletini belirleyen
katkilar, ihtiyag ve esitlik kurali olmak {izere ii¢c temel kuraldan bahsetmektedir. Bunlar

ise su sekildedir:

—>Katkilar kurali; tizerine kurulan dagitim kararlarinda verimlilik ve yiiksek

performans seviyeleri edinme amacina dikkat cekmektedir
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—Esitlik kuralinda ise, dagitim amaci toplumsal diizeni korumak oldugu zaman

kullanildigini ifade etmektedir.

—>Son olarak ihtiyaglar kuralina gére amacin kisisel refahi tesvik etmek oldugu an

kullanildigini belirtmektedir (Chan, 2000, 73).
2.4.1.5. Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisi

Lerner’in Adalet Guidiisii Teorisi proaktif- igerik teorileri arasinda ele alinmaktadir.
Bu teori kapsaminda adalet, motivasyon yonii ile incelemektedir. Leventhal’a gore
calisanlarin adalet arayislarinin altinda yatan neden karlarini maksimize etmekken
Lerner’a gére bu bir hayalden ibarettir. Bu teoriye gore dagitim uygulamalar: dort

farkli ilke agiklanmaktadir (Chan, 2000, 73);

- Rekabetgi adalet ilkesi: Calisanlarin performanslarma gore dagitim yapilmasini

ifade etmektedir.

- Esit paylasim adaleti ilkesi: Dagitimlarin her kosulda esit yapilmasi gerektigini

vurgulamaktadir.

—> Esit temelli paylasim adaleti ilkesi: Dagitimlarin ¢alisanlarin katkilar1 ile orantili

olarak yapilmasini ifade etmektedir

—> Marksist adalet ilkesi: Dagitimlarin yapilmasinda bireylerin ihtiyaglarmin 6ncelikli

olmasini vurgulamaktadir.

Lerner, dagitim karar1 alirken takip edilecek adalet ilkesinin taraflarin birbirleri
arasindaki iliskiye dayanmakta oldugu tizerinde durmaktadir. Bu noktada ¢alisanlarin
birbirlerini birey olarak m1 yoksa pozisyonu isgal eden kisiler olarak m1 gordiiklerine
vurgu yapmaktadir (Beugre, 1998, 12). Karar alicilar eger yakin arkadaslarinin
kazanimlarina iliskin bir karar aliyorlarsa onlar temel gereksinimlerini g6z dniinde
bulundurarak Marksist adalet ilkesine gore karar verebilirken; nispeten daha mesafeli
bir iliskinin oldugu calisanlara iligkin karar alirken esitlik temelli paylagim ilkesine
uygun karar alabilmektedir (Lerner, 1977, 36-45’den akt. Akyel, 2014, 37).

Yukarida da goriildiigii gibi, Leventhal ve Lerner’in adalet teorilerindeki farkliliklara
ragmen, her iki teoride de ddiillerin farkli durumlarda nasil dagitilacagu ile ilgileniliyor

olmasi ortak noktalaridir (Greenberg, 1987, 13).
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Toparlamak gerekirse dagitimsal adalet, ¢caliganlarin ekonomik kazanimlarma iligkin
gosterdikleri tepkilere odaklanmaktadir. Arastirmalar, bireylerin ekonomik ve sosyo-
psikolojik  kararlara  yonelik  degerlendirmelerde adilligi  6nemsedikleirni
gostermektedir. Dagitimsal adalet sosyo-psikolojik kazanglarin dagitimini da igerecek
sekilde genisletmek bu boyutu prosediirel adalet kavramina yaklastirmaktadir.
(Cropanzano ve dig., 2001, 123)

2.4.2. Prosedirel Adalet

Orgiitsel adalet kavramuyla ilgili yapilan ilk arastirmalar bu kavrami sadece dagitimsal
adaletle iliskilendirirken, arastirmalarin ilerlemesi ile birlikte ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilariyla ulastiklar1 sonuglarin yeterli olmadigmi gostermistir. Bu noktada
orgiitsel adaletin bir diger boyutu olan prosediirel adalet boyutu kesfedilmistir (Irak,
2004, 29).

Islemsel adalet olarakta bilinen prosediirel adalet boyutunda, dagitim karari
asamasinda kullanilan uygulamalar iizerinde durulmaktadir. Prosediirel adalet,
calisanlarin orgiite katkilar1 karsisinda sagladiklar1 kazangtan ziyade bu kazanglarin
dagitiminda kullanilan methot ve yontemlerin calisanlar tarafindan ne derece adil
algilandig1 konusunu icermektedir (Beugre, 1998, 22). Baska bir ifade ile prosediir
adaleti, odiile iliskin karar alma siirecinde kullanilan prosediirlerin adilligi anlamini

tasimaktadir (Y1lmaz, 2004, 18).

Greenberg ise bu kavrami, licrete, terfiye, maddi olanaklara, ¢alisma sartlarina, ve
performans degerlendirmesine iliskin unsurlarin belirlenmesinde ve o6l¢iilmesinde
kullanilan methotlar, prosediirler ve politikalarin ne derecede adil oldugu seklinde

tanimlamaktadir (Greenberg, 1990, 339-432).
Prosediirel adalet kavramiyla ilgili yapilan arastirmalar sonucunda, 6n plana ¢ikan bazi
teoriler alt bagliklar halinde asagida agiklanmaktadir.

2.4.2.1. Thibaut ve Walker’in Islemsel Adalet Kuram

1975 yilinda Thibaut ve Walker’m islemsel adalet kurami, prosediirel adalet
arastrmasinin baglangicini olusturmaktadir. Bu modele gore, kisiler temelde elde
ettikleri kazanimlarla ilgilenir ve elde edilen bu kazanimlarinin belirlenme siirecini de

denetlemek isterler. Bu modele gore, kisilerin elde ettikleri bu kazanimlar negatif dahi
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olsa, bunlarin belirlenmesinde kontrole izin veren prosediirler oldugu takdirde

kazanimlar adaletli algilanacagi varsayimima dayanmaktadir (Thibaut ve dig., 1978,
546).

Calismalarmi ¢gogunlukla hukuk alaninda gergeklestiren Thibaut ve Walker, hakemlik
ve arabuluculuk gibi ti¢iincii kisilerin belirleyici konumda oldugu anlagsmazliklarin
¢coziimlerini incelemisler ve bunlarin siire¢ ve karar asamalarindan meydana geldigini
belirtmislerdir. Buna gore davalilarin siire¢ ve karar asamalarinda belirleyici konumda
olan Tgciincli kisiyi etkileme olasiliklarmi siire¢ ve karar kontrolii olarak ifade

etmislerdir (Colquitt, 2001, 426).

Bazi arastirmacilar, ¢alisanlarin kendi 6diil ve promosyonlarma karar vermeleri i¢in,
is performanslarini degerlemelerine firsat verilmesinin, ¢alisanlarin prosediirel adalete
iliskin algilarin1 arttirdigini ifade etmislerdir (Blader ve Tyler, 2003, 110). Ayrica
calisanlar, prosediirlerin bireyler icin énemli sonuglar1 oldugunu diisiiniirken pasif
olup bir karar verici tarafindan kontrol edilmektense, karar verme siirecinin bir parcasi

olmay tercih ettikleri ifade edilmektedir (Erdogan, 2001, 207-208).

Neticede, bireyler kendilerini etkileyecek kararlarin alindigi siirecin adilligine
mnanirlarsa, olumsuz bir sonugla Kkarsilagsalar bile durumu daha olumlu

degerlendirebilmektedirler (Bies ve Shapiro, 1988, 677).
2.4.2.2. Leventhal, Karuza ve Fry’in Dagitim Tercihi Teorisi

Dagitim Tercihi Teorisi, dagitimsal adalet ile ilgili modeller kisminda da yer
verdigimiz Leventhal’in  (1976) adalet yargi modelinin devami olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlar amaglarinin ger¢eklesmesine yonelik prosediirleri
tercih etme egilimi gostermektedir (Beugre, 1998, 29). Bu goriisiin temsilcileri
Leventhal, Karuza ve Fry’dir. Calisanlar, adaletin saglanabilmesi igin hangi
prosediirlerin kullanacagini belirlemek istemektedir. Bu nedenle ¢alisanlar ilk olarak
amaglarmin gergeklesmesine yonelik prosediirleri segme egilimi gosterirler. Ozellikle,
bu teori, bazi prosediir ve amaglara ulagsmada calisanlarin farkl bir sekilde beklenti
icine girdiklerini ifade ederken; hedeflere ulagsmada yardimci olmasi beklenen

prosediirlerin ise en ¢ok tercih edilen prosediir oldugunu ileri siirmektedir (Greenberg,
1987, 14-15).
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Leventhal siire¢ kontrolii kavrammin digina ¢ikarak tutarlilik, 6n yargili olmama,

dogruluk, diizeltebilme, temsilcilik ve etik olmak iizere prosediirel adaletin alt1

kuralin belirlemistir. Bu kurallar agagidaki sekilde kisaca agiklamak miimkiindiir:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

Tutarlilik kurali, prosediirlerin tutarli olmasini gosterir.
On yargili olmama, prosediirler dnyargidan uzak olmalidir.

Dogruluk kurali, prosediirlerle ilgili karar almada dogru bilgi toplanilmali ve

dogru bilgi kullanilmalidir

Diizeltebilme kurali, prosediirlerin eksik ya da dogru olmayan kararlarin

diizeltilebilmesini saglayan bir mekanizmaya sahip olmalidir.

Temsilcilik kuralina gore, prosediirlerin olusturulmasi sirasinda alinacak

kararlardan etkilenecek gesitli gruplarin fikirleri dikkate alinmalidir.

Son olarak etik kurali ise prosediirlerin etik standartlarda olmalidir (Leventhal,
1980, 42-48’den akt. Arslantas, 2007, 267).

Ayrica Leventhal, Karuza ve Fry (1980)’a gore kisilerin adaleti degerlendirirken

prosediirlerle ilgili yedi unsuru gdz 6niine almaktadir. Bunlar;

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Karar alicilarin se¢ilmesi

Odiil dagitiminda kullaniimasi

Odiil dagitimina ydnelik gereken bilgilerin toplanmasi

Karar siireglerinin yapisinin tanimlanmasi

Karar alicinin giiciinii kotiiye kullanmasini engelleyecek kisilerin belirlenmesi
Alinan kararlara karsi ¢ikilabilmesi

Adil olmayan dagitim prosediirlerini degistirmek igin gereken mekanizmalarla
ilgili prosediirler (Chan, 2000, 74).

2.4.2.3. Tyler, Rasinski ve Spodick Deger A¢iklayict Model

Bu modelde c¢alisanlar yOnetimin kararlarini etkilemeseler bile kazanimlarinin

belirlenmesi esnasinda kendilerini ifade etmelerine olanak vermektir (Cakmak, 2005,

34-35). Bu model, siire¢ kontroliiniin kazanimlar {izerindeki bagimsiz etkilerini
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incelediginden, prosediirel adaletin aragsal bakis agisindan ayrilmaktadir (Tyler ve
Blader, 2003, 351).

Calisanlar, almacak kararlarda etkileri olmasa bile, kendilerine s6z hakki verilmesini
istemektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin, yoneticilerinin kararlarini etkileme sanslarinin

olmasi ve s6z hakki i¢in olanak saglanmas1 6nem arz etmektedir (Beugre, 1998, 24).
2.4.2.4. Folger’in Bilissel Atif Teorisi

Folger’m 1986 yilinda gelistirdigi ‘Bilissel Atif Teorisi’ , ¢alisanlarin kazanimlari ile
ilgili goreceli tatminleri iizerinde durmaktadir. ‘Goreli Yoksunluk Teorisi’ ve ‘Esitlik
Teorisi’ni igerik yaklasimindan siire¢ yaklasimina dogru gelistiren bir teori olarak

literatiirde yer almaktadir (Greenberg, 1987, 17).

“Insanlar orgiitsel adalet algilarmi nasil olustururlar?” sorusuna cevap arayan bu
teoriye gore ¢alisanlar, farkli ve daha tercih edilebilir bir segenek hayal etmedikge
goreli yoksunluk yasamamaktadir. Calisanlar, ancak olumsuz karsilagtirmalar

yaptiktan sonra goreli yoksunluk yasamaktadirlar (Irak, 2004, 27-28).

Adams’in Esitlik Teorisi’ne gore c¢alisanlar miibadele iliskisinden elde ettikleri
kazanimlarinin adaletli olup olmadigiyla ilgili bir karar vermek icin diger ¢alisanlarin
kazanimlarinin katkilarina oranina bakmaktaydi. Bilissel Atif Teorisi’nde ¢alisanlar,
diger calisanlarin  kazanimlarmin  katkilarma oraniyla kendi  katkilarm
kiyasladiklarinda eldikleri sonug adalet algilarini etkileyen faktorlerden sadece biri
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel adalet ile ilgili degerlendirmeleri dogrudan ve
dolayl etkileyen, karsilastirmaya yonelik tiim standartlar bu teoride aktarilmakta ve
kapsamli standartlar kategorisine “atifta bulunulan kazanimlar” denilmektedir (Folger

ve Cropanzano, 1998, 55).

Bu teoride ¢ahisanlar, adaletle ilgili tepkilerini ikiye ayrmaktadir. Ilk olarak, goreceli
olarak ¢aliganlarin memnun olup olmamalarina neden olan tepkiler, ikinci olarak ise
calisanlarin olmasi gereken sonugcla iligkili inanglarini iceren ve ¢alisanlarda 6tke ve
kizgmliklara neden olan tepkilerdir. Ilki kazanimlarin géreceli olarak seviyesine
iliskin inancglarina bagli olarak ortaya ¢ikarken, ikincisi kazanimlarin olusturulmasinda
kullanilmakta olan prosediirlere bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir (Greenberg, 1987,
17).
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2.4.2.5. Lind ve Tyler’in Kendilik ilgisi Modeli

Lind ve Tyler (1988)’'m ileri siirdiigii ‘Kendilik Ilgisi Modeli’, prosediir adaleti
etkilerinin neden olustuguna agiklik getirmektedir. Kisiler, kendileriyle ilgili sonuglara
onem verdiklerinden dolayr prosediirler {izerinde kontrol sahibi olmay1
onemsemektedirler. Lind ve Tyler, kontroliin 6zellikle ¢atisma durumlarinda daha
onemli oldugunu belirtmislerdir. Bu da prosediir adaleti algisinin, catigmalarda

kullanilan ¢6ziim siiregleriyle iligkili olabilecegini gostermektedir ( Irak, 2004, 31).

Bu modele gore; bireyler, karar kontroliine sahip olmak isterler. Ciinkii amaclar1
kendileri ile ilgili kazanimlarin1 maksimize etmektir. Prosediir kontroliiniin aragsal
olmayan deger-aciklayici etkileri yeterince agiklanamadigi i¢in bu model tamamlanig

degildir ( Chan, 2000, 79).
2.4.2.6. Lind ve Tyler’in Grup Degeri Modeli-Yetkinin iliskisel Modeli

Lind ve Tyler’m 1988’de prosediirel adalet algis1 ile ilgili gelistirdikleri bir diger
model de grup degeri modelidir. Lind ve Tyler karar vermenin iliskisel boyutlarmi ele
almaktadirlar. Onlara gore gruplarin isleyisini yoneten iki unsur vardir. Bunlar: grup
kimligi ve grup prosediirleridir. Arastirmacilara gore ¢alisanlar s6z hakki verilen adil
prosediirlerle ve kendilerini degerli hissedecekleri bir grupta yer almak
istemektedirler. S6z hakkina sahip olan ¢alisanlar yeterli bir kazanim elde etmese bile,
bir gruba ait olma degerinden dolay1 prosediirel adalet algilarinin gelisecegini ifade
etmektedirler (Chan, 2000, 75). Burdan yola ¢ikarak ¢alisanlarm duygu ve
diisiincelerinin ait olduklari gruplarin kimliklerine gore sekillenmektedir. Grup degeri
modeli c¢alisanlarm olusturduklar1 bu kimliklere odaklanmaktadir. Bu model de
calisanlar adaletli bir ortamda calistiklarmi diisiindiiklerinde 6rgiitleri hakkinda daha

olumlu hislere sahip olabilecekleri savunulmaktadir (Blader ve Tyler, 2003, 110).

Lind ve Tyler 1992 yilinda Grup Degeri Modelinden yola ¢ikarak Yetkinin iliskisel
Modelini gelistirmiglerdir. Gelistirilen yeni modelde bireyler sosyal statiilerine iligkin
bilgi saglayan sembolleri ve isaretleri degerlendirirken ti¢ farkl iliskisel faktore 6nem
vermektedirler. Bunlar; yansizlik, giiven ve konumdur. Caliganlar bagl bulunduklari
orgiitlerinden giiven veren otoriteler tarafindan uygulanan yansiz karar alma
prosediirlerinin kullanilmas: beklemektedir. Bu vesileyle grup iiyeleri grup {iiyesi

olmaktan etkin bir sekilde faydalanabilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin gruptan
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ve grubun otoritelerinden konumlarma iligkin saygi gostermelerini nezaketli ve itibar
gosteren davraniglarla birlikte grup icerisinde degerli olduklarini hissettirecek ve
Ozsaygilarini arttiracak sekilde davranmalarint beklemektedirler (Greenberg, 1990,

408).
2.4.2.7. Lind Kestirme Adalet Kuram

Lind tarafindan gelistirilen ve temelleri ‘Grup Degeri Modeli’ ve ‘Yetkinin iliskisel
Modeli’ne dayanan ‘Kestirme Adalet Kurami’ ise orgiitsel adalete iliskin algilarin

nasil olustugu iizerinde durmaktadir (Cropanzano ve dig., 2001).

Kestirme Adalet Kurami birlestirici bir nitelik tasimaktadir. Bu kurama gore; bireyin
dogruluk algisi, bilgiyi alma sirasina baglanmaktadir. Mesela, kazanim bilgisinden
daha Once prosediir bilgisi gelmisse, prosediirler hakkidaki bu bilgi, bireyin
kazanimlar1 hakkindaki diisiincelerini etkilemektedir. Bu kurama gore; kazanimlarin
dogrulugu hakkinda alg1 olusturmak, prosediirlerin dogrulugu hakkinda yargi
olusturmaktan daha zordur. Bunun sebebi ise c¢alisanlarin, diger ¢alisanlarin
kazanimlarina iligkin yeterince bilgi sahibi olmamasmna dayandirilmaktadir.
Calisanlarm genellikle birbirlerinin ticret diizeyleriyle ilgili bilgi sahibi olamamalari
bu duruma ornek olarak gosterilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlar kazanimlarmin
hakkaniyetli olup olmadigina yalnizca prosediirlerin dogrulugunu sorgulayarak
ulagmaya caligmaktadirlar. Sonug¢ olarak bu teoride, nesnel dogruluk ya da 6znel

dogruluk algis1 arasindaki liskiye odaklanilmaktadir (Konovsky, 2000, 495).

Ancak prosediirel adalette sadece bir kazanimin adil olmasi, ona ulasmak icin izlenen
yollarm adaletli oldugu anlamina gelmemektedir. Bunun i¢in, yoneticilerin yalnizca
kararlarinda degil ayn1 dogrultuda bu kararlara nasil vardiklar1 konusunda da adaletli

olmalar1 gerekmektedir(Lambert, 2003, 157).
2.4.3. Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal adalet ve prosediir adaleti ile ilgili yapilan ilk arastirmalarda adaletin sosyal
yonii lizerinde durulmamistir. Adaletin bu sosyal yoniiniin farkedilmesiyle adalet
algisinin olugsmasinda sosyal iliskileri 6nemseyen etkilesim adaleti kavrami ortaya
cikmistir (Ciice ve dig., 2013, 5-6). Etkilesim adaleti, dagitimla ilgili kararlardan

etkilenen ve dagitimi gergeklestirenler arasindaki etkilesim olarak tanimlanmasinin
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yani sira karar alma asamasinda g¢alisanlarla nasil iletisim kuruldugu ile ilgili

davraniglar etkilesim adaleti olarak ifade edilmektedir (Moorman, 1991, 847).

Folger ve Bies ise etkilesimsel adalet kavramini yonetsel sorumluluk kavrami ile
birlikte agiklamaktadir. Bu kavram asagidaki unsurlardan olugmaktadir (Folger ve
dig.,1989, 79-90):

- Calisanlarin bakis agilarina gereken ilgilinin gdsterilmesi
—>Herhangi bir durumda olusabilecek onyargilarin 6niine gecilmesi
- Calisanlarin karsisinda belirlenen kararlara basvurulmasi

—> Alinan kararlardan sonra geri bildirimlerin saglanmasi

—>Karar i¢in neden gosterilmesi

-lletisim sirasinda dogru bilgilerin aktarilmasi

—>Calisanlara kars1 nazik ve saygili davranilmasi

Tablo 1: Etkilesimsel Adaletinin Kaynaklar1 ve Kronolojik Siralandirilmasi

Teorisyen/ler | Yil Aciklama
Bies & Moag 1986 Etkilesimsel adalet kavraminin ortaya ¢ikisi
Bles 1987 Etkilesimsel adalet iizerine ilk ¢alismalar
Bies & Shapiro 1988 Etkilesimsel adalet lizerine caligmalarin
yogunlasmasi
Folger & Bies 1989 Kisiler aras1 davranisin prosediirel adaletin bir sekli
olarak belirlenmesi
Tyler & Bies Kisiler aras1 davranigin prosediirel adaletin bir sekli
1990 | plarak belirlenmesi
Brockner Etkilesimsel adalet kurallarin1  gegici isten
1990 c¢ikarilanlara uyguladi.
Greenberg 1990 Etkilesimsel adalet kurallarini ¢calisanlara uyguladi
Moorman 1991 [Ik yaygm kullanilan etkilesimsel adalet dlceginin
olusturulmasi
Greenberg

1991 Kisiler aras1 davranigin prosediirel adaletin bir sekli
olarak belirlenmesi
Greenberg Kisiler aras1 ve bilgisel adaletlerin birbirlerinden
1993 ayrilmasini dnerdi

Bies Prosediirel ve etkilesimsel adaletin ayrilmasini
2001 .
destekledi.

Bobocel& Prosediirel ve etkilesimsel adaletin ayrilmasinin

Holmvall 2001 desteklenmesi
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Colquitt Etkilesimsel adaletin ayristirilmasinin = yeni  bir
2001 o .
Olcekle desteklenmesi
Rupp& Adalet iceriginin adalet kaynagindan ayrilmasinin
2002 . ;
Cropanzano test edilmesi
Biader&Tyler Adalet iceriginin adalet kaynagindan ayrilmasi
2003 . aS . :
tizerine dort bilesenli modelin tanitilmasi

Greenberg ve Colquitt 2005 i¢inde Colquitt ve digerleri 2005: 11°den akt. Kiigiikemsen, 2015, 40.

Etkilesim adaletinin iki unsuru oldugu ileri siirtilmiistiir. Bunlardan ilki, karar
vericilerin bu karardan etkilenen ¢alisanlara karsi tavr1 yani Kisileraras1 adalet; digeri
ise yine karar vericilerin verdigi kararlara iligkin yaptiklar1 agiklamalar, yani bilgisel
adalettir (Greenberg, 1990, 411).

Kisiler aras1 adalet, bir orgiitte ¢calisanlarin birbirlerine nasil davrandiklari, islemlerin
uygulanmas1 ya da sonuglarin degerlendirilmesinde calisanlara otorite tarafindan ne
derece kibar ve saygili davranildigini gdsteren ve otoritenin ¢alisanlarla iletisiminde
ictenlik ve saygi gdstermesi anlamini tagimaktadir. Calisanlarm insan iligkilerine 6nem
vermelerinin sebebi, orgiite karst aidiyet duygusu gelistirebilmeleri ve birey olarak
kendilerini degerli hissedebilmelerinin bu iligkiler aracilifiyla olugsmasindan
kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi1 adil, saygili ve icten davraniglar
sergilemeleri calisanlarin 6z deger ve kimlik duygusunun gelisimini desteklemektedir.
Ayrica yoneticiler iletisim kurarken adil davrandiklarinda, ¢alisanlarda yoneticilerinin
prosediirlerle ilgili aldiklar1 kararlar1 adil algilama egilimi i¢erisine girmektedir. Eger
tam terisine, yoneticiler iletisim kurarken adil davranmiyorlarsa, calisanlar da
yoneticilerinin prosediirlerle ilgili aldiklar1 kararlarin adil olmadigma iligskin bir alg1
olugsmaktadir. Calisanlarda adaletsizlik algisinin  olusmasi  Orgiitii  olumsuz

etkilemektedir (Beugre, 1989, 37°den aktaran Yilmaz, 2004, 27-28).

Bies’in dgrencileri lizerinde gerceklestirdigi bir arastirmaya gore, personel se¢me ve
yerlestirme miilakatlarinda adaylar, miilakatin sonucunda is teklifi alsin ya da almasin,
diiriistliik, nezaket, zamaninda bilgilendirme ve kisisel haklara saygili olma gibi insani
iliskilerin niteligine isaret eden bazi gostergelere deger verdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu
da, bireylerin bir kararin sonucunu yorumlarken, ne sekilde karar verildigiyle karar
alma siirecinde kendilerine gosterilen sosyal duyarliligi birbirinden ayri

degerlendirdigini gostermistir (Greenberg, 1990, 411).
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Bilgisel adalet ise, verilen kararlar sonucunda g¢alisanin ortamda mutlu ve huzurlu
hissetmesine katki saglamaktadir. Bilgisel adaletin olustugu ortamda, kisilerin dagitim
sonuglarint kabullenmesiyle ilgili algilar1 artmaktadir. Bu sayede kararlardan
kaynaklanabilecek bir ¢gekimserlik hali veya kisilerin tatmin olmama durumlarmna karsi
onlem alinmis olacaktir. Bilgilerin dogru sekilde degerlendirilmesi, kararlarin
yayginlagmasi ve benimsenmesine de katki saglamaktadir. Calisanlar, bir yoneticinin,
eksiksiz ve dogru bilgiye dayanarak bir karar verdigini ve bilgilerin uygun sekilde
islendigini ve degerlendirildigini diisliniirse, kararlara tamamen katilmasa bile bilgisel
adalet konusunda olumlu bir alg1 olusacaktir. Ancak bu durumun tam aksine ¢alisanlar
kararin eksik ve yanlis bilgilere dayandigini ve/veya onemli bilgilerin géz ardi

edildigini hissediyorsa adalet algisida olumsuz olacaktir (Arslan, 2019, 28-29).

Sonug olarak oOrgiitsel adalet boyutlarindan dagitimsal adalet boyutu kazanimlarin
adilligi, prosediirel adalet karar alma asamasindaki uygulanan siirecle ilgilenirken;
etkilesimsel adalet boyutu ise karar alma asamasinda calisanlara neyi ne sekilde

sOylenecegi ile ilgili davranislar tizerinde durmaktadir.

Aragtirmamizin tigiincii boliimiinde bir diger degiskenimiz olan insan kaynaklar1

yonetimi uygulamalari ile ilgili fonksiyonlar {izerinde durulacaktir.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMALARI

Insan unsurunun bir drgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in en
degerli stratejik kaynak oldugu konusunda son zamanlarda yayginlagsmis olan bir yargi
bulunmaktadir. Stratejik yOnetimde kaynak temelli yaklasim paradigmasinin
yaygmlasmasiyla birlikte degerli, nadir, ikame edilemez, taklit edilemez kaynaklara
olan ihtiya¢ her zamankinden daha fazla olmustur. Insan, bu baglamda stratejik bir

kaynak olarak son derece 6nemli hale gelmistir (Aybas, 2014, 36).

Peter Drucker tarafindan kullanilan 1954 yillinda ilk kez kullanilan insan kaynagi
kelimesi yonetimsel fonksiyonlar olarak tige ayrilarak incelenmistir. Bunlar isi
yonetmek, diger yoneticileri yonetmek ve c¢alisanlar1 yonetmek olarak ifade
edilmektedir. Drucker insan kaynagmi tanimlarken, insan kaynagmm diger
kaynaklarda olmayan bir 6zelligi oldugu konusuna odaklanmustir.(Marciano, 1995,
23’den akt. Bal, 2011, 4). Drucker yonetimin etkili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
tamaminin diisiincelerini ve faaliyetlerini ortak bir hedefe dogru yonlendirilmesi

gerektigine vurgu yapmustir (Oner, 1999, 4).

Insan kaynaklari ifadesi ile drgiitlerin stratejik amaglarina ulasabilmeleri i¢in zorunlu
olan bir kaynagi yani insani ifade etmektedir. Bu ifade igletmede en az nitelige sahip
calisandan, niteligi gorece fazla olan yoOneticiye kadar c¢aliganlarin hepsini
kapsamaktadir. Insan kaynaklari terimi; orgiitlerdeki mevcut calisan ile birlikte
orgiitlerim disinda olan ve faydalanilabilecek potansiyel calisan olabilecek kisileri
tanimlamaktadir. Yonetimsel olarak insan kaynaklari ise insan kaynaginin, yasalar
cergevesinde, herhangi bir orglitsel ve cevresel ortamda isletmeye, bireysel ve ¢cevresel
katki sunacak sekilde etkin yonetim saglayan ¢aligmalarin tamamini ifade etmektedir
( Uyargil ve dig., 2008, 2-3).

Armstrong’a gore insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmenin en kiymetli sermayesi olan

insan 6gesinin yonetimi i¢in stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlamakta ve
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bireylerin isletmelerde ¢alisarak hem bireysel hem de toplu bi¢cimde 6rgiit amaglarinin

basarilmasina katki sagladigini ifade etmektedir (Armstrong, 2008, 1).

Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin temel amacina baktigimizda ise; yonetici
kadrosunda, idari kadrolarda veya operasyonel faaliyetlerin siirdiiriilmesi anlaminda
calisanlarin bulunmasi, istihdam edilen bu ¢aliganlarin egitilmesi ve performansinin
istenilen seviyenin iizerine ¢ikarilmasi anlamimdaki c¢alismalarin tamaminin

yonetilmesini kapsadigini gérmekteyiz (Sabuncuoglu, 2000, 4).
Barutgugil’e gore insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar;

—>Tim c¢alisanlardan {ist diizey performans, tam kapasite ve mevcut polansiyelerini

kullanilmasini saglamak,

—~>Kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in calisanlar1 yliksek performans gostermeleri

konusunda ikna edici olmak,
->Insan kaynagimi kurumsal hedeflere ulasirkenoptimumseviyedetutmak,
—>Calisanlarin kariyer hedeflerine ve gelisimlerine katki saglamak,

>Kurumsal planlar1 ve IKY stratejilerini birlestirerek buna uygun kurum

kiiltiirtiolusturmak ve bu kiiltiiriin devamliligini saglamak,
- Inovasyonu Ve enerjiyi canlandiran bir is ortami yaratmak,

- Yenilik¢i, takim ¢aligmasini ve toplam kaliteanlayisini dnemseyen ¢alisma kosullari

yaratmak,

>Ogrenme organizasyonu anlayisini benimseyen bir kurum igin esneklik saglamak

(Barutgugil, 1988, 202).

3.1. Insan Kaynaklar Yonetiminin Tarihsel Gelisimi
3.1.1. Ustalk Sistemi

1600 ve 1700’1ii yillarda ¢alisanlar ustalik sistemi ile idare edilmekteydi. Bu sistemde,
iiriin ve hizmetlerin liretimi genellikle evlerde veya atolyelerde ¢alisan kiigiik gruplar
tarafindan yapilmakta ve yapilan isler bir ustabasi tarafindan &gretilmekte, kontrol
edilmekteydi. Her ustabagina bagl olarak ¢alisan birgok ¢irak vardi. Bu donemde,
calisanlarin kariyer planlariyla ilgili ya da aldiklar1 iicretlere iligkin herhangi bir

tartigma yasanmamaktaydi. Ustalik sistemi 200 yili agkin bir siire devam etmis, ancak
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iirlinler i¢in olan talepler arttik¢a, bu sistem yetersiz kalmaya baslamistir. Ustalar daha
fazla c¢irak calistrmaya ve kiiciik isyerleri de yavas yavas fabrikalara doniismeye
baslamas1 ve yiiksek kaliteli tiriinleri insanlardan daha hizli tiretebilen makineler is

yagaminda yerini almasi, sanayi devrimine neden olmustur (Bal, 2011, 11-12).

Kurulan fabrikalarda kitle tiretimi yapilmaya baslanmasi, c¢alisanlarin organize
edilmesi ve lcretlendirme gibi konular1 giindeme gelmistir. I. Diinya Savast 6ncesi
donemde, isgiicii sayisinin yiiksek ve tlcretlerin diisiik diizeyde olmasi, isciler icin
ayrilan zamanin ve katlanilan maliyetin Orgiit icin liizumsuz olarak goériilmesine ve
mevcut iggliciinii elde tutmak ya da onlar1 gelistirmek gibi kaygilarin olmamasma

neden olmustur (Demir, 2000, 13).
3.1.2. Bilimsel Yonetim

Birinci Diinya Savasi’yla birlikte, cok sayida insan savasa gitmis ve geride kalan
calisanlarin bir kismi da savasa destek veren fabrikalarda galistirilmaya baslamstir.
Bu nedeniyle iiretime devam eden calisanlarin verimliligi 6n plana ¢ikmis ve
verimliligin yiikseltilmesi i¢in yeni yonetim tekniklerine ihtiya¢ duyulmustur (Araci,

2011, 11).

Bu dénemde Taylor islerin tasarlanmasi ve bu islerin yapilma seklinin mithendislik ve
bilimsel agidan incelenmesi ve tekrar tasarlanmasiyla verimlilik konusunda artis
olacagini bu sayede de hem orgiitiin hem de ¢alisanlarm bu yeni diizenden ¢ikarlari
olacagma inanmis ve 1911°de yaymlanan Bilimsel Y&netimin Ilkeleri adli kitaba ile

diistindiigii yonetim ve orgiit anlayisinin maddelerini agiklamistir (Kogel, 2005, 198).

Taylor, ustabasilik donemlerinde gordiigii isten kaytarmayi ve iiretimin bu yolla
kisitlanmasimni siddetle elestirmistir. Yonetimle isin birbiri igerisine ge¢cmemesi
gerektigini savunmustur. Yoneticinin igi yaptiran konumunda olmasi1 gerekmektedir.
Bunu saglamak i¢in ydneticinin, i yontemini ve standarttini belirlemesi ve iiretimi

kapasitesini arttirmak i¢inse ¢alisanlarini tesvikedici olmasi gerekmektedir (Giiney,
2007,10).

Taylor’un felsefesini su ifadelerle 6zetlemek miimkiin olabilir (Giiney, 2007, 10):

- Yoneticiler uygulamada bilimsel yontemlere agirlik vermeli,
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s alt gorevlere ayrilmali ve bu gérevlerde ne kadar kisa siirede ve ne kadar az

hareketle tamamlanmasi i¢in standardize edilmeli,

—>Personel segme ve yerlestirme asamasinda bilimsel yaklasimlara gére hareket

edilmeli,

—>Calisanlarin egitim ve gelisimlerini desteklerken bilimsel yontemlere agirlik

verilmesi,

2>Yonetici ve ¢alisanlarin  gbrev tanmimlarinin  farkli olmasit ve yoneticinin

calisanlarinidenetleyecive is yaptirct olmasi

—>Calisanlar1 motive eden bir iicretlendirme sisteminin uygulanmast ve bununda

finanse edilmesi,

—>Calisanlarda takim bilinci olusturulmasi ve bu sekilde iist diizey verimlilik elde
edilmesi gerekmektedir.

3.1.3. Insan iliskileri Yaklasimi

Insan kaynaklar1 alanindaki 6nemli gelismelerden bir diger ise, 1924-1933 yillar1
arasinda ABD’deki Western Electric Sirketi’nde yapilan tinlii Hawthorne aragtirmalari
oldugu belirtilebilir. Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmalar
isyerinde insan iliskilerinin 6nemini ortaya konmustur (Kumbul, 2004, 16-18’den akt.
Yilmaz, 2004, 36). Deneylerde 151k, ¢alisma ve dinlenme siireleri, 6diil, tesvik edici
iicret, yorgunluk, monotonluk, kisilerarasi iligkiler, liderlik, calisanlara dogrudan
danigmanlik yapilmasi gibi etkenlerin ¢calisanlarin verimliligini hangi yonde ve nasil
etkiledigini 6lgme amaciyla gerceklestirmistir (Merrett, 2006, 145; Simsek ve Oge,
2011, 3).Fiziksel kosullarin koétiilesmene ragmen verimlilik azalmamis, aksine
verimlilikte artis saglanmistir. Verimliligin artmasinin sebebi olarak ise calisanlar
arasindaki takim calismast ve is birliginin yliksek olmasi olarak savunulmustur
(Schacter, 1989, 15-17).Yapilan bu deneyler insannin sosyal faktor oldugunu ortaya
cikarmustir.

Ayrica bu arastirmalarla, Taylor’un igyerinden duygularm arindirilmas: gerektigi
iddias1 ¢iiriitiilmiis, bunun yerine ¢aliganlarin olaylar hakkindaki algi ve duygularmin
onemli oldugunu ortaya ¢ikmistir. Elton Mayo ve arkadaslarinin yaptiklar1 Hawthrone
aragtrmalarinm yani sira, bu dénemde, Maslow’un ‘Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramr’,

McGregor’un ‘X-Y Teorisi’ ve Herzberg’in ‘Cift Faktor Teorisi’ is yasaminda insana
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bakis agis1 lizerinde onemli etkisi olan teoriler arasindadir (Kumbul, 2004, 18’den akt.

Yilmaz, 2004).

Dolayisiyla, insan iliskileri yaklasimi, bireyin sosyal bir statiisiiniin oldugu ve
cevresiyle iliski halinde oldugu goriisiinden varolan bir akimdir. Bu akimin gelismesi
orgiitlerin bireylerden olusmus sosyal birsistem olarak degerlendirilmesine yol
acmustir.  1930’lardan giintimiize, ilk defa sanayi kuruluslarinda, ¢alisanlarin
verimliligi ve etkinligi yiliksek ¢alismasina iliskin yol ve yontemler gelistirilmistir
(Oner, 1999, 19-20).

3.1.4. Insan Kaynaklar Yénetimi

IKY nin gelisimi, birgok bilim adami tarafindan farkli gériisler ile ele almmustr. ik
asamada insani iliskiler boyutunda ele alnan IKY, yonetimde sistem yaklagimmin
ortaya ¢ikmasi sonucunda, Orgiitiin alt sistemi olarak kabul edilmis ve sistem yaklasimi
cercevesinde degerlendirilmistir. Orgiitlerde calisan faaliyetlerinin kapsaminin
gelismesi sonucunda, iist kademe yoneticilere insan kaynaklar1 alaninda sorumluluk
verilmeye baslanmis ve stratejik bir rol bicilmistir. IKY nin gelisimiyle en 6nemli
adimlar 1940’larda, orgiitlerin en alt kademesinde c¢alisan personellerle ilgili kayit
tutma faaliyetiyle personel yonetimi olarak baslamistir. 1950°lerde, gozlemci olarak
personel boliimleri kurulmus, 1960’larda ise daha alt diizey yoneticiler, orgiitlerdeki
personellerin giini¢indeki sorunlarinin ¢éziimlenmesine yonelik emek harcanmaya
baslanmistir. 1970’11 yillarda ise insan kaynaklari yonetiminin kapsami daha da
genigledigini ve calisma iligkileri seviyesine ulagarak yonetimin orta kademe diizeyine
yikseldigi goriilmektedir (Tortop, 2013, 16-17). 1980’lere gelindiginde insan
kaynaklarinm gelisimi ve IKY’nin kavramsallastirilmas: bakimmdan onemli bir

donem olarak bilinmektedir.

Temeli personel yonetimine dayandirilan IKY’in giiniimiizde kazandig1 énem c¢ok
daha farklhidir. Personel yOnetimi, Orgiit ¢ikarlarini ve personel verimliliginin
arttirilmasi ana ¢aba olmasina karsin IKY’nin personel verimliligiyle birlikte bireyin

memnuniyetine de 6nem vermesi bakimindan artilmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, 8).

Insanin diger iiretim faktdrleri gibi bir kaynak olmasinin dtesinde gelistirilmesi
gereken bir deger oldugu anlagilmaya baglanmistir. Yogun rekabet ortaminda 6ne
gecmenin Onemli yollarindan birinin insan kaynaklariimn stratejik kullanimi oldugu

goriilmiistiir (Bayraktaroglu, 2008, 3).
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3.2. Insan Kaynaklar Yénetimi ilkeleri

Orgiitiin kendine ait ilkelerinin olmasi1 c¢alisanlarla ilgili faaliyetlerin belli bir
sistematik ve istikrar icinde ilerlemesine katki saglamaktadir. Bu durum igletmeden
isletmeye ve zamana kars1 farklilk gostermekle birlikte; IKY alaninda bazi ortak
ilkeler mevcuttur (Yiksel, 2007, 22). Calismanm bu kisminda insan kaynaklari
yonetiminde genel olarak uygulanan insana saygi, liyakat, kariyer, esitlik, giivence,
tarafsizlik, adil ve yeterli ticret ve son olarak hizmet i¢i egitim ilkeleri {lizerinde

durulacaktir.
3.2.1. Insana Sayg ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica ilkelerinden biri olan insana saygi ilkesi; alman
kararlarm, ¢aligmalarin ve orgiit i¢i iliskilerin bireye giivene ve deger verilmesine

dayali olmasini ifade etmektedir (Calkivik’den akt. Mercin, 2005, 131).

IKY’nin merkezinde yer alan insan en 6nemli unsurdur. Personel secme ve
yerlestirme, kariyer, performans degerlendirme, egitim, terfi gibi konular insanlari
dogrudan ilgilendiren konulardir. Personel segme ve yerlestirme siireciyle baslayan
insana saygi hususunda ¢ok dikkatli ve 6zenli davranilmasi gerekmektedir. Bu siiregte
adaylarla yapilan miilakatla baslayan kayitla ilgili islemler, degerlendirilme asamasi,
egitilmesi faaliyetleri ve terfiye iliskin smavlara varincaya kadar biitiin asamalar1
insana sayg ilkesini konusunda dikkat gerektirmektedir. Bu ilke sadece ise alinan ve
organizasyonda calisan insanlar i¢in gecerli degil, ayn1 zamanda ise alim siirecini de
kapsamaktadir. Bir adayin basarisiz oldugu durumlarda onu rencide etmeden,
miilakatlar esnasinda kiiciik diisiirlicii veya asagilayici tavrilar takinmadan, sonug ne
olursa olsun ona saygili bir sekilde bilgilendirme yapmak gerekmektedir. YOnetim
tarafindan insana gereken Onem verilmedigi takdirde, organizasyonlarm nitelikli
insanlar1 igse almasi veya bu insanlar1 elinde tutmasi1 miimkiin olmamaktadir (Giiltekin

ve dig., 2014, 44).
3.2.2. Liyakat ilkesi

Liyakat ilkesi, genel olarak bir isi basar1 ile yapabilme giicli anlami tagimaktadir.
Literatiire baktigimizda liyakat ilkesi etkili ve verimli bir personel sistemini i¢in

kurulan kural ve uygulamalar biitiinii olarak genis bir anlam tasirken, daha G6zel de
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dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesini ifade etmektedir. Tiim bu siiregte agik yarisma
smavlarmin diizenlenmesi, bunlarmn yeterli bir sekilde duyurulmasi, ilgililere bagvuru
icin firsat saglanmasi aranan niteliklerin gerekceli olmasi, kisiler arasinda ayrim
yapilmamasi, yetenekleri goz oniinde bulundurarak buna gore siralama yapilmasina
imkan veren bir degerlendirilme siireci sonrasinda sonuglara iligkin adaylara bilgi

verilmesi asamalarmin tamamani kapsamaktadir (Tortop ve dig., 2013, 66).
3.2.3. Kariyer Tlkesi

Isi ve bireyi temel alan iki tiir kariyer ilkesi goriilmektedir. Bunlardan isi temel alan
kariyer ilkesi; pozisyon, gorev veya kadro esash bir sistemdir. s temelli kariyer
ilkesinde personel segme ve yerlestime asamasinda adaym ise uygun olmasi ayni
sekilde isinde adaya uymas1 gerekmektedir. Calisanlarin, atanacagi gérevin ya da isin
gerektirdigi tiim nitelikleri ige girmeden Once kazanmis, yani uzmanlagsmis olmasi
gerekir. Yapilacak iste kiginin yas1 veya kideminden ziyade kisinin kendi bilgi ve
becerisini gelistirmesi, uzmanlik ve deneyimine deger katmasi ¢ok daha 6nemlidir.
Bireyi temel alan kariyer ilkesindeyse; gorevden ¢ok, calisan kisi onemli hale
gelmektedir. Calisanin agirlik kazandig1 bir personel ilkesi olan bireye yonelik kariyer
ilkesi, bireyin sadece gorev i¢in degil ayn1 zamanda bir meslek edinmesi ve bu meslegi
kariyeri boyunca siirdiirmesi i¢in ise alinmasini ifade etmektedir. Riitbe; bir ¢alisanin
calisma siiresine, organizasyon igerisindeki iliskilere ve ¢alisanin genel yetenegine

gore kazanilmaktadir (Tunger, 2011, 19-20).
3.2.4. Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesine gore Orgiitte c¢alisanlarin higbir sekilde dili, dini, ki ve siyasi
diisiincesi agisindan farkliliklarin belirleyici olmamasini ifade etmektedir. Orgiitlerde
personel se¢gme ve yerlestirme ve kariyer olarak ilerleme gibi konularinda firsat esitligi
taninmasi, ¢alisanlarin becerileri, bilgisi, teknik donanimi, kisiligi ve yeteneklerine

deger verilmesini ifade etmektedir (Kaynak, 1995,17).
3.2.5. Giivence Ilkesi

Calisanlarm, is hayati stiresince yliz kizartici bir kusur islemedigi takdirde isinin, sahip
oldugu statiiniin ve orgiitteki biitiin yan haklarmim korunacagidan emin olma durumu

olarak aktarimaktadw. Caliganlar i gilivencesi olmadiginda, bu kaygiyla
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calistiklarinda verimliliklerinde de diisiise neden olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000,
19).

3.2.6. Tarafsizhk ilkesi

IKY calismalari devamli olarak calisanlar1 degerlendirmeyi ve de ydnlendirmeyi
gerektirmektedir. Bu galismalar esnasinda yoneticilerin ¢alisanlar1 tarafsiz olarak
degerlemesi ¢alisanlarin orgiite baghliklarini gelistirmektedir. Ayrica tarafsiz olma ve
adil olma ilkeleri birey 6rgiit iliskisi agisindan giiven olusturmaktadir (Mercin, 2005,
131).

3.2.7. Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Calisanlarm adil ve yeterli ticretle 6diillendirilmesi 6nem arz etmektedir. Calisan, hak
ettiginin altinda tcretle oOdiillendirilmemesi iicretlendirilme yapilirken, sadece
ekonomik zorluklarm degil, iilkenin sosyal yapisinin ve refah devleti anlayiginin da
gdz Oniinde bulundurulmasidir. Adil ve yeterli iicret belirlenirken g6z Oniinde

bulundurulan ii¢ temel ilke su sekildedir (Canman, 1995, 38):
- Odenmesi gereken iicretin yapilan isin tam karsilig1 olmast,

—>Esit ise, esit licret ddenmesi ve 6rgiitiin amaglarna ulasmasi i¢in katkisi yiiksek olan

1s icin daha ¢ok ticret 6denmesi,

—>Belirlenen icret, piyasadaki iicretlerle karsilastirilabilir seviyede o0lmassi

gerekmektedir.
3.2.8. Hizmet ici Egitim Ilkesi

Bu ilkeye gore; hizmet degismekte ve gelismekte olan toplumun ihtiyaglarini gz
oniinde bulundurularak belirlenmeli ve hizmeti yerine getiren kisgilerde bu
degisikliklere gore kendilerini gelistirmesi gerekmektedir. Orgiitte yer alan
calisanlarin gelistirilmesi, verimliliklerinin artirilmasi ve ileriye yonelik farkli is
gereklerini yerine getirebilmeleri i¢in hizmet i¢i egitimler biiyiik bir 5nem tagimaktadir

(Tortop ve dig., 2013, 71).
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3.3. Insan Kaynaklar Yénetimi Fonksiyonlar
3.3.1. Personel Secme ve Yerlestirme

Personel temin ve se¢im siireci, Orgiitlin ne kadar personele ihtiyact oldugunun
belirlenmesi ve bu ihtiyaci karsilamak igin ¢esitli yol ve yontemlerle duyuru yapilmas,
basvurularin toplanmasi, miilakatlarinin yapilmast ve dogru ise, dogru adayin

yerlestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Findik¢1, 1999, 176).

Isletmenin gelecekle ilgili biiyiimesi, yatirimlar: ve kiigiilmesi ile ilgili politikalari ile
birlikte ¢alisanlarin emekliligi, terfi olmasi, isten ayrilmasi ve yer degistirmeleri gibi
sirecler isletmedeki ¢alisan sayisini1 artiran ya da azaltan faktorler arasinda yer
almaktadir. Bu durumda isletmenin hangi niteliklere sahip ne kadar sayida insan
kaynagma ihtiyacmnin oldugunu tespit etmek dnem arz etmektedir. IKY bu asamada
orgiit calisanlarinin sayisal durumuna iliskin is yikiini 6l¢mek i¢in is giicii analizleri,

calisanlarin niteliklerini tespiti iginse is analizleri yapmaktadir (Tortop, 2013, 127).

Is giicii analizleri ile 6rgiitiin planlanan amag ve etkinliklerini ger¢eklestirebilmek igin
personelin sarfedecegi emek miktar1 ve kullanilacak teknoloji de gbéz Oniinde
bulundurularak ne kadar insan kaynagina ihtiyag duyulacaginin tespit edilmesi
gerekmektedir (Uyargil, 1998, 117).

Orgiitlerde insan kaynagna olan ihtiyacin olusmasi ile birlikte, gerekli pozisyonlar
icin i¢ ve dis kaynaklarda kullanilarak dogru aday1 arama siireci baslamaktadir. I¢
kaynaklara baktigimizda dncelikle bos pozisyonlar igin 6rgiit i¢erisinde ilani ve gerekli
nitelige sahip calisanlarin bagvurularinin toplanmasi, sistemin biitiin ¢alisanlara a¢ik
olmas1 ve adaylarin tamamimin esit haklara sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica
calisanlara arkadaslarindan veya yakinlarindan birilerini tavsiyede edebilmekte ve bu
sekilde de basvurular alinabilmektedir. Dis kaynaklardan aday arama siirecinde ise,
iiniversitelerin is bulma servisleri ve lise, mesleki ve teknik okullar, meslek kurslari
gibi egitim kurumlari, kendi istegiyle isletmeye gelerek basvuruda bulunanlar, nitelikli
personel arayist icin meslek birlikleri ve kitle iletisim araglar1 ile ¢ok sayida kisinin

bagvurular1 bir havuzda toplanabilmektedir (Yiiksel, 2007, 93-95).

Orgiitsel adalet algisinmn aday havuzu olustururken ¢ok biiyiik katkisi oldugu
bilinmektedir. Adalet algismin olumsuz olmasi nitelik olarak digerlerine oranla daha

iyi konumda olan kisilerin aday havuzundan ayrilmalarina sebep olabilmektedir.
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Adaylarin se¢me siirecindeki kotii tecriibeleri, o firmann trtinlerini veya hizmetini
kullanmaktan da vazgegmelerine neden olabilmektedir. Kurumsal itibarin kaynagi
inanirliga ve giivenilirlige dayanmaktadir. Bunu kazanmak ise uzun yillar
alabilmektedir. Kurumsal itibarin zedelenmesiyse tutarli olmayan davranislar ve
ifadelerle aninda gergeklesebilmektedir. Cok sik personel arayan firmalara karsi
negatif bir imaj olusurken bu da toplumda firmaya karsi olan giiveni ve itibar1
sarsabilmekte ve calisip ¢alismamak konusunda firmaya karsi siiphelere neden
olmaktadir (Karabasoglu, 2007, 340-341).

Miilakat asamasinda ise yapilandirilmis ve yapilandirilmamis olmak iizere iki miilakat
tipi karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilandirilmis miilakatlar; uzmanlik gerektiren teknik bir
yontemle gelistirilmis, adaylara ise iliskin bilgisunulmasi ve miilakat1 gerceklestiren
kisilerin diizgiin iletisimle ilgili egitim aldiklari, igin gereklerine yonelik is analizlerini
de kapsayarak gelistirilen miilakat tipleridir. Yapilandirilmamis miilakatlarda ise,
herhangi bir is analizine baglh kalinmadan, is i¢in bagvuran adaylarin kisilik ve
psikolojik yapisi lizerine odaklanilmaktadir. Ayrica bu miilakat tipinde, 6l¢iim teknigi
olarak standart bir teknik olmamakla birlikte, miilakat1 gergeklestiren kisilerin 6znel
kararlar1 6n planda tutulmaktadir. Ayrica yapilan arastirmalar yapilandirma derecesi
yiiksek olan miilakatlarin adillik ilkesine odaklanmak agisindan daha etkin oldugunu
ortaya ¢cikmustir (Yeloglu, 2010, 117). Bu agidan bakildiginda yapilandirilmis miilakat
tipinin diger miilakat tiplerine gore adaylarin orgiitsel adalet algisini olumlu yonde

etkileyebilecek niteliklere sahiptir.

Personel segme ve yerlestirme siirecinin basari ile tamamlanmasi i¢in tutarli olmasi,
bu silirecin standart hale getirilerek, tiim adaylar i¢in ayni arastirma ve se¢im
islemlerinin yiirtitiilmesi ve esitlik ilkesinin esas alinmasi gerekmektedir. Ayrica is
tanimlar1 yapilarak ise gore personel temin etmek ve her asamay1 seffaf bir sekilde
adaylarla paylagilmalidir. Goriisme siirecinde adaylarda aranan 6zelliklerinin sadece
isle alakasi esas almmali ve segme ve yerlestirme siireci ile ilgili karar alirken adaym
potansiyel performans tahminleri g6z 6niinde buldurulmasi gerekmektedir. Buna ilave
olarak dogru ise, dogru adaylarin yerlestirilmesi ve bunun i¢in yapilan yatirimin geri
doniisliniin olmasi, siirecin igletme ve aday arasinda yasalara uygun yliriimesinin
saglanmast ve basvuru sahibi adaylarm isletme ve yoneticiler hakkinda olumlu
diistinceye sahip olmalar1 ve tiim asamalarin adil ve profesyonel olarak algilamalar1

onem arz etmektedir (Barutgugil, 2004, 258’den akt. Ertugrul, 2018,14).
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Se¢im sisteminin adaylar tarafindan adaletli algilanmasi, nitelik olarak gorece fark
yaratan adaylarin igletmede yer almalarina katki sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda
personel segme ve yerlestirme siireci ve sonrasi asamalarda calisanlarinda islerine
odaklanmalarint saglamaktadir. Adaylarin bu siirecte olumsuz tutum gelistirmesi
onlarin, se¢me smavindaki basarilarini ve miilakatlara girme motivasyonunu,
performansini ve sorulart dogru yanitlamasinida etkilemektedir (Robertson ve Smith,
2001, 451°den akt., Erenel, 2012, 16).

Personel segme ve yerlestirme alanindaki modellere baktigimizda Schuler’in Sosyal
Gegerlilik Modeli orgiitsel adalet ¢alismasmin da temellerini olusturmasi agisindan
onemlidir. Schuler’in bu modeline gore, se¢im prosediirlerinin sosyal gecerliligini
etkileyen dort faktor bulunmaktadir. (Derous, 1962, 336’dan aktaran Yilmaz, 2004,
70) Bunlar;

- Adaylarin igin gereklilikleri ve 6rgiitiin yapisina iliskin sagladigi bilgi

- Adaylarin segimle ilgili prosediirlere iliskin veya kararalma asamasiyla ilgili kontrol

ve ya katilimimin ne diizeyde oldugu
- Se¢me asamalarinin seffaf olmasi
-> Sonuglarla ilgili geri bildirimin seklidir.

Bilgi saglama, is bagvurusunda bulunan adaya isin goérev alanlarinin ne oldugunu, is
gerekliliklerini, Orgiitiin amaclar1 ve 6zellikleri, kiiltiirii ve liderlik tarzi ve kariyer

gelisimine iliskin bilgilerin aktarilmasi stirecidir (Y1lmaz, 2004, 71).

Seg¢ime katilim ise dar anlamda se¢im aracinin gelistirilmesine ya da sendika temsilcisi
araciligiyla karar siirecine katilim anlamina gelirken, genis anlamina bakildiginda ise
secim durumu ya da baska bir kisinin davranis1 ya da se¢im gorevlisinin karari

tizerinde kontrol uygulayabilme olanagi olarak tanimlanmaktadir (Y1lmaz, 2004, 71).

Buna gore, basvuran adaym secim prosediirlerinin detaylarmi inceleyebilmesi igin
seffaf olmas1 ve bu sonuclarla ilgili geri bildirimin nasil yapildigi 6nem teskil
etmektedir. Segme isleminin gergeklestirenlerin rolleri, niyetleri, yetkinlikleri, segme
kriterleri, standartlarn agik olmasi, basariyla ilgili bilginin se¢me asamasinda
kullanimi, 6lgmeyle ilgili siireg, seffafligin saglanmasi i¢in dnem arz etmektedir

(Schuler, 1993, 13°den akt. Erenel 2012, 17-18).
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Geri bildirimin icerik ve sekil olmak iizere iki unsuru bulunmaktadir. Iceriginin acik
ve diiriist, seklinin ise anlagilabilir, ilgili, destekleyici ve kisinin gergek bilgiye dayali
karar vermesini saglayici nitelikte olmas1 gerekmektedir (Schuler, 1993, 13’den akt.
Erenel 2012, 17-18).

Bu alandaki bir diger model ise Gilliland’m 1993 yilinda gelistirdigi Personel Se¢im
Sistemlerine Karsi Bagvuran Tepkileri Modelidir. Bu modelde is i¢in bagvuru yapan
adaylarin segme sistemine yonelik nasil tepki gosterecekleriyle ilgili faktorler
arastirilmigitir. Bunlardan ilki, adaylarmn, secimle ilgili sonuglarin karar vericiler
tarafindan dogru degerlendirilecegi konusundaki inanglaridir. Ikinci olarak ise,
adaylar1 segme asamasinda bu adaylardan 6grenilmek istenen bilginin se¢im karariyla
ilgili olmasidir. Gilliland’in bu modelinde ilk defa olan bireysel ve orgiitsel ¢iktilarla
iliskilendirme dikkat ¢ekmektedir. Modele gore, kisiyle ilgili duruma yonelik olarak
sartlar, bagvuranlarin prosediir ve dagitim adaletinin uygulanmasiyla ilgili algilari,
testin tiirii, insan kaynaklarinin politikalar1 ve insan kaynaklari ¢alisanlar1 gibi durumla
ilgili sartlar, bagvuranlarin bu sistemle ilgili prosediir adaleti algisini etkilemektedir.
Adaylar1 segme ve yerlestirme siiregleriyle ilgili tecriibeleri, prosediirle ilgili kurallarin
ne kadar onemli oldugunu ve se¢imin adilligi ile ilgili degerlendirme siirecini de
etkileyebilme 6zelligine sahip ara degiskenler olarak ifade edilmektedir. Adaylardan
beklenen performansa iligkin test sonuclar1 ise alma karar1 da adaylarm dagitim adaleti
algisini etkileyebilecegi varsayimlar arasinda yer almaktadir. Ayrica prosediirlerle
ilgili konulan kural, dagitim adaleti algisini, dagitimla ilgili konulan kurallarda
prosediir adaleti algisini etkileyebilmektedir (Gilliland, 1993, 700’den akt. Erenel,
2012, 18).

3.3.2. Is Analizi

Is analizi, isleri ve isi gerceklestiren c¢alisanlarin davramslarini tanimlamakta
kullanilan ve IKY’nin alt yapisin1 olugturan bir ydntem olarak bilinmektedir (Spector,
2003, 54).Calisan temini ve se¢imi, iicretlendirilmesi, is degerlemelerinin yapilmas,
calisanlarm egitimi ve gelistirmesi faaliyetlerinin yiritiilmesi, performansla ilgili
degerlemesi gibi asamalarda is analizlerinden faydalanilmaktadir. Is analizi, bir isin
niteliginin, niceliginin, gereklerinin ve ¢alisma kosullarmin ne oldugunu arastiran

bilimsel bir siiregtir. Caligmadan elde edilen bilgilerle, istanim1 ve igin hangi amaca
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yonelik yapildig1 ve o igin gereklilikleri (bilgi, yetenek, sorumluluk, ustalik vs)tespit
edilmektedir (Sozen, 1973, 59).

Is analizi ¢alismalar1 asamasinda veri toplamaya yarayan bilgi ve belge toplama
yontemi, anket yontemi, gdzlem goriisme yontemi, yonetsel pozisyonlar1 belirleme
yontemleri gibi yontemlerden biri veya birkagi kullanilarak gerek isletme igerisinde
olusturulabilecek birim tarafindan gerekse de isletme disindan bir uzman veya
danmigmanlik firmasi araciligiyla analizler gercgeklestirilebilmektedir(Sabuncuoglu,
2000, 64-67). Is analizi sikhkla yapilmiyorsa isletme disindan bir uzman veya
danigmanlik firmasi tarafindan yapilmasmin dogru olacagi sdylenmektedir. Eger is
analizi siklikla gergeklestiriliyorsa, bu analizin isletme ig¢inde olusturulan birim
tarafindan yapilmasinin daha dogru olacagi sdylenmektedir. Giiniimiizde en yaygin
yaklasim; analiz yapilirken isletme digindan bir damigmanlik firmasi ile igbirligine
gidilerek, analizin danmigmanlik firmasi ve igletme i¢indeki birimle koordinasyonunun

saglanmasi ile gergeklestirilmesidir (Koklii, 2018, 126).

Isletmelerde is analizi yapilmasmdaki amagclar1 su sekilde siralamak miimkiindiir

(Sabuncuoglu, 2000, 62):

-insan kaynaklar1 planlamasma yardimci olmak. Ozellikle yetkinlige dayali insan
kaynaklar1 planlamasinda ileride ihtiya¢ duyulabilecek isgiiciiniin 6zelliklerini ve
sayisini 6nceden belirlemek ve bu sayede verimlilik ve diger isletmelere kars1 rekabet

istlinliigii saglamaktadir.

—>Personel yerlestirme kararlarinda kullanilan kesin, objektif ve agik Olgiitler
belirlemek. Liyakat sahibi ve alaninda uzman kisileri ise alinmasi hem isletmeye kars1
disaridan bakildiginda bir deger meydana getirecek hem de calisanlarm kalitesini

artirmasina katki saglayacaktir.

- Performansin neye gore degerlendirileceginin temelini olusturan Kriterlerin
belirlenmesine olanak saglamak. Is analizi sonucunda islerle ilgili standartlar belirlenir
ve bunlar is tanimlarinda yer almaktadir. Bu sayede calisanlarin performanslarinin

Ol¢timii kolaylagtirmaktadir.

- Performans gelistirmek igin is gorenlerin mevcut ya da ileride ihtiyag
duyabilecekleri egitimleri belirlemek. Isletmenin en 6nemli varhgi olan insana
yapilacak olan yatirimlarm dogru bir sekilde tespit edilmesi hem verimlilik artis1 hem

de zaman ve maliyet avantaji saglamaktadir.
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—>Her bir ise dair yetenek ve bilgileri kesin bir bigimde ortaya koyarak ¢aliganlarin
kariyer planlarina katki saglamak. Kariyer planini ve isletme icerinde hangi sartlar
altinda gelecekte nerede olacagini bilen galiganlarin verimliligi ve orgiite karsi olan

aidiyet duygusu artmaktadir

- Isler arasinda denge saglayarak ¢alisanlarin daha huzurlu ¢alisabilecegi is ortamlari
olusturmak. Bu sayede calisanlarin kendilerine kars1 bir haksizlik yapildig1 hissiyati

olusmamaktadir

- Ucret ydnetimini isler arasmda daha dengeli ve herkes tarafindan kabul edilebilir
bir bicimde belirlemek. Caliganlarin hangi kriterlere gére ne kadar ticret verildiginin
bilinmesi o©zellikle orta ve alt kademe c¢alisanlar igin ise karsi motivasyon
olusturmaktadir. Ayrica is analizleri adil bir {icret sistemi olusturulmasi i¢in de veri

saglamaktadir

> Isletmeye is ve isgdrenler agsindan sendika, calisma saatleri gibi yasal
diizenlemelerde kullanilacak bilgi saglamak.isletme ve sendika arasinda ortaya
cikabilecek bir uyusmazlikta is tanimlari ile igin gerekleri ve is gorenlerin bu gerekleri

ne kadar sagladig1 net bir bigimde ortaya konulmasina yardime1 olmaktadir.
3.3.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme siireci Orgiitlerin suandaki ve gelecekteki durumlarini
gorebilmelerini yardimci olmaktadir (Cakmak, 2005, 15). Giiniimiizdeki rekabet
kosullarinda birgok kurum, performans degerlendirmeyi nitelikli ¢alisanlar1 kuruma
¢ekerek verimliligini artirmada 6nemli bir arag olarak gormekte ve degerlendirmeden

elde edilen sonuglar1 yonetimle ilgili karar alirken kullanmaktadir (Erel, 1997, 288).

Performans degerlendirme siirecinin, adil 6diil dagitimi saglayan ve bu sayede
calisanlarin performanslarini artirmalar1 yoniinde motivasyon saglamasi agisindan

orgiitler i¢in 6nemli bir fonksiyon oldugu bilinmektedir (Koparan, 2005, 70).

Lawler ve arkadaslarinin 1984 yilinda yaptiklar1 bir arastirmaya gore performans
degerlendirme sisteminin incelenmesi ve degerlendirilmesi i¢in iki unsur 6n plana
cikmaktadir. Bunlardan ilki degerlendiricilerin sistemin etkinligini degerlendirmesi,
ikincisi ise degerlendirilenlerin sistemin etkinligini degerlendirmesidir. Bu noktada

her iki tarafinda ihtiyaclarinin karsilanmasi 6nem arz etmektedir.
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Performans degerlendirme sistemleri ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiye iliskin
yapilan aragtirmalar baktigimizda, acik iletisimin oldugu ortamlarda ¢alisanlarin adalet
algis1 da artmaktadir. Calisanlar istemedikleri bir durumla karsilastiklarinda, konuyla
ilgili uygun ve yeterli agiklama yapildiginda daha anlayisl olabilmektedirler (Yiiriir,
2009, 244).

Performans degerlendirmesi yapmaktaki amag, ¢alisanlarin performaslarini arttirmak
ve degerlendirmenin neticesine dayali olarak iicretle ilgili degisiklik, terfi konusu isten
cikartma ile ilgili idari kararlar alabilmektir. Calisan performansinda artis olmasi igin
oncelikle bireyleri tanimaya, potansiyelerini aragtirmaya, basarili ve basarisiz olanlari
birbirinden aymrmaya ihitya¢ duyulmaktadwr. Bu baglamda yoneticilerin 6nemli
gorevlerinden biride calisanlar1 siirekli izleyerek basarili ve basarisiz personeli
birbirinden ayirmaktir. Ancak tarafsiz ve gercek sonuglar elde etmek agisindan sadece
gozlemlerle yeterli bilgi saglanamamaktadir. Bunun i¢in gegerliligine giivenilen resmi
bir degerlendirme sisteminin neticesinde elde edilen bilgilerin dikkate alinmasi adil,

tarafsiz ve gercekeibir bilgi elde edilmesine olanak tanimaktadir (Geylan, 2004, 143).

Adalet, 6rgiitiin ve performans degerlendirmenin etkili bir sekilde islemesi i¢in 6rgiitte
varolmasi gereken bir deger olarak onem arz etmektedir. Calisanlar fikirlerine deger
verilmeyen oOrgiitlerdeki performans degerlendirme sistemlerini kabul etmeyebilir ve
bu nedenle is tatminsizligi ve yoneticilerine kars1 giiven duymamaktadir. Netice de
calisanlarin performanslarmi degerlendiren bir sistemin adilligi ve dogruluguna iliskin
algilari, bu sistemin basarisinda oldukga biiyiik 6neme sahip olmaktadir (Erel, 1997,
293).

Bu baglamda adil bir degerlendirme sistemi olusturulmasi i¢in ¢calisanlarn siirecin bir
parcasi haline getirilmesi ve standartlarin belirlenmesine katilimlarinin saglanmasi
stireci daha adil olarak algilamalarina katki saglamaktadir. Calisanlardan beklenen
performansin  almabilmesi i¢in kendilerinden neler beklendigini bilmeleri
gerekmektedir. Degerlendirme siirecinin yilda en az bir kere yazili olarak ¢alisanlara
iletilmesi ile ¢alisanlardan neler bekledigini daha iyi anlamalarmma ve buna gore bir
tutum gelistirmelerine katki saglayacaktir. Degerlendirme siirecinden elde edilen
sonuclarm iicret, terfi, egitim gibi personel kararlarina baglanmasi ve bununla
iliskilendirilmesi ¢alisanlarin performans degerlendirme sistemine karsi olan dagitim
adaleti algilarini artirabilir. Siirece ve sonuglarina karsi, sozlii ve yazili olarak karsi

cikabilmeleri ve elestirilerini iletebilmelerine olanak saglanmasi ile prosediirel adalet
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algilarin1  gelistirmektedir. Son olarak degerlendiricilere, degerlendirme ve
geribildirim siirecinde nelere dikkat edecekleri konusunda egitimler verilmesi ile
calisanlarin etkilesimsel adalet algilarina iligkin gereklilikler yerine getirilmesi 6nem

arz etmektedir (Y1lmaz, 2004, 106).
3.3.4. Egitim ve Gelistirme

Bir orgiitte c¢alisanlarin stlendigi gorevler ve organizasyon yapisi ile 1ilgili
bilgilendirilmesi, yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu noktada tiim c¢alisanlarm
periyodik olarak bilgi ve becerilerini giincellemesi ve yeni seyler 6grenmesi hem
kurum hem de calisanlarin kendilerini gelistirmeleri agisindan olduk¢a onemlidir

(Byars ve Rue, 2008, 155).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan egitim fonksiyonunu, birey ve orgiit
acisindan tanimlarsak: Bireye gore egitim, hedeflere ulasabilme basarisini artirmaya
yonelik, ¢alisanlarin davraniglarini, bilgilerini, yeteneklerini ve giidiilerini degistiren
ve gelistiren bir siire¢ olarak ifade edilirken; orgiite gore egitim, kurumun etkililigini,
etkinligini ve verimliligini arttirmay1 amaglayan faaliyetlerin tiimiinii ifade etmektedir

(Yiiksel, 2007, 199).

Egitim ve gelistirme fonksiyonu, calisanlarin yeni teknolojilerle calisabilmelerine
katki saglamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle ¢alisanlarin yeni teknolojileri
tamimalar1 ve ilerideki mevkilerine hazirlanmalarma olanak saglamaktadir.
Kiiresellesmeyle birlikte teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi1 buna benzer
ihtiya¢larin olusmasina neden olmaktadir. Egitim, ¢alisanlarin motivasyonunu artiran
bir aragtir. Ayrica Kaliteyi ve is kazalarindaki oranmn azalmasmi saglayan ve is

giivenligini gelistiren bir siirectir (Bayraktaroglu, 2008, 77).

Calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi fonksiyonunun ilk agamasini egitim ihtiyag
analizlerinin yapilmasi olusturmaktadir. Bu asamanin objektif olmasmin yani sira
calisanlar arasinda ayrimciliga neden olmamasi c¢alisanlarin  nitelik  ve
performanslariyla ilgili tarafsiz degerlendirmelerin yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir

(Bayraktaroglu ve dig., 2012, 11).

Egitime ihtiya¢ olup olmadigini belirlerken gozlemleme, miilakat, anket, test,

yoneticilerinin goriliglerini alma, varolan kayitlar1 inceleme gibi yontemlerden
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faydalanmak 1KY ’nin tarafsizligmi saglamakta, bu da ydnetim agsidan tarafsizlik ve

diiriistliik ilkesine gore hareket etmelerine yol agmaktadir ( Ozgelik, 2018, 211).

Egitimin hazirlanmasi ve uygulanmasi agamasinda ise, basta egitim programinin
amaglarmin belirlenmesi gerekmektedir. Bunun i¢in, egitime ihtiyaci olan ¢alisanlarin
secilmesi, egitimi yiirlitecek kurumlarin belirlenmesi, egitimi gerceklestirecek
kisilerin secilmesi, konularin ne olacagmin belirlenmesi, yer, zaman ve silirenin
belirlenmesi ve egitimin sonuglarmi Olgecek sistemin belirlenmesi gibi uzun bir

siirectir (Ozcelik, 2018, 211-217).

IKY’de firsat esitligi ilkesine gore egitim ve gelistirme asamasinda yerine
getirilebilecek bazi uygulamalar su sekildedir (Armstrong, 2006’den akt.
Bayraktaroglu ve dig., 2012, 11):

—>Kadinlara ve erkeklere esit firsatlar sunulmasi.

—>Yeni ise baslayan ¢alisanlarin egitmesi i¢in katilimlarina olanak saglanmasi

—>Egitilecek kisileri belirlerken cinsiyet ayrimciligina yol agilmamasi gerekmektedir.
3.3.5. Ucretlendirme

Insanlar hayatlarin1 devam ettirebilmek icin ihtiyaglarini karsilamaya calismaktadir.
Bu ihtiyaglarin giderilmesi ise belirli bir gelirin varligina baglanmaktadir. Calisma
sonucunda hak edilen gelir verilen karsiliga gore farklilik gostermektedir. Sermayedar
faiz geliri elde ederken, miitesebbisler kar, toprak sahipleri iserant geliri elde ederler.
Verilen emek ise ticret olarak karsilik bulmaktadir (Fidan, 1996,19).

Ancak emegin fikri ya da bedeni olmasy, iicretin niteligini degistirmez. Ucret tanimmin

daha anlasilir sekilde yapilabilmesi icin, “parasal {icret”, “gercek iicret” ve “isgiicii

maliyeti” arasindaki farki agiklamak gerekmektedir.
- Parasal licret; ¢alisanin yaptig1 isin karsiligi olarak elde edilen kazancin toplamidir.

—2>Gergek iicret, caliganin elde ettigi para karsiliginda saglayabildigi mal ve

hizmetlerin bedelidir.

- lIsgiicii maliyeti agisindan ise iicret, isverenin galisanlara para ve mal olarak yaptig
her tiirlii 6demelerdir. Bu ise isveren yoniinden isgiicii maliyetini ifade etmektedir

(Talas, 1976, 5-6).

40



Diger yandan iicret, calisanlarin gelirlerini ve yasam diizeylerini belirleyen bir faktor
olmasi sebebi ile ¢alisma hayatinda, ¢alisanlara toplumsal statii kazandirmasi ve isle
ilgili algilarini ve giidiilerini etkileyen dikkate deger bir durum olarak goriilmektedir.
Bireylerin, fiziki ihtiyaglarinin ve sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinda
da ticret 6nemli bir yere sahiptir (Yiiksel, 2007,190).

Ucretin ¢alisanlarin yasamlarinda farkli psikolojik islevlerini su sekilde siralamak

miumkiindiir:

> Ucret istenilen sonuca ulasmak i¢in amag olarak goriilmesi giderek 6nemli hale

gelen bir fonksiyon olarak goriilmektedir.

- Ucret galisanlarin drgiitteki goreli pozisyonlar1 ve ¢alisanlarin yaptiklari isleri diger
islerle kiyaslayinca orgiitiin amaclara ulasirken elde edilen basar1 agisindan 6nemlidir.
Calisanlarm katki ve gabalarinin 6diillendirilmesiyle bir geribildirim mekanizmasi

Ozelligi tasimasi ¢aligsanlarin hatalarini diizeltmeleriyle ilgili firsat tanimaktadir.

> Ucret yiiksek olmasi bu bdliimlerle ilgili calisma kosullarinin ve diger birimler
iizerindeki denetim kapasiteleri hakkinda bir fikir verir. Ucretin bu gibi psikolojik
islevlerinin olmasi, ticret konusunun ve iicretle ilgili adalet algisinin saglanmasinin ne
kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Kumbul, 2004°den akt. Yilmaz, 2004,
122-123).

Ucretin en temel taraflarina baktigimizda ise, isveren (iicreti ddeyen) ve ¢alisan (iicreti
hak eden) vardir. Fakat nakit akisi agisindan ¢alisan ve igveren tam karsi taraflarda yer

aldiklar1 i¢in ticrete yaklagsimlari da farklilik gostermektedir.

Calisanlar acisindan {icret, kimi i¢in hayatin1 idame ettirebilmenin temel kaynagmi
olustururken; kimi i¢in, adalet Ol¢iisiidiir. Ayrica, ¢alisanlarin iicrete iligkin alg1 ve
diisiinceleri zaman icinde de degisebilir. Bu acidan calisanlarin gereksinimleri ile
paraya verdikleri deger de dnem arz etmektedir. Insanlarm yasamlar1 boyunca bazi
temel gereksinmelerinde degisimler olabilir ve gereksinmelerdeki bu degisimler
paraya verilen onemi de degistirir. Ornegin, yasca daha biiyiik ve deneyimli olan
calisanlarin iicrete verdigi 6nem, gen¢ ve meslege yeni baslamis bir ¢alisana oranla
daha azdir. Bu kisiler i¢cin erken emeklilik olanaklar1 iicretlerinden ¢ok daha 6nemli
olabilir. Cinsiyete gore de bu konuda bazi ayriliklar gdzlemlenmektedir. Kadin
calisanlar icin iicret, erkek calisanlara oranla daha az 6nemlidir. Ulkelerin gelisme

seviyesi caliganlarin ticrete verdikleri 6nemi etkilemektedir. Az gelismis iilkelerde
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hentiiz temel gereksinmelerini tiimiiyle tatmin edememis ¢alisanlar i¢in {icretin tasidig1

onem, gelismis tilkelerdeki ¢alisanlara gore daha fazladir (Uyargil, 1985, 432-433).

Ucret, beklenti ve tatmin kaynag1 oldugu igin, yeterli ve adil bir {icret uygulamasi
isgiicli piyasasinda tercih edilir bir firma olarak, hem nitelikli ¢alisanlarin igletmeye
cekilmesini saglayacak, iyi performasi, ¢aba ve becerileri olumlu etkilemekte, hem de

calisanlarin bagliliklarmi artirmaktadir (Cakir, 2006, 12).

Ucretlendirmenin adil olduguna dair algmmn olusmasinda ise ¢alisanlarin temelde iic
basvuru noktasi bulunmaktadir. Ik olarak icsel denklikte kisi ayn1 orgiitte ¢alisan
digerlerinin iicretleriyle kendi aldigi {icret arasinda kiyaslama yapmaktadir. Ikinci
olarak digsal denklikte, calisanlar diger Orgiitlerde ¢alisanlarin aldiklar1 iicretlerle
kiyaslama yapmaktadirlar. Son olarak kisisel denklik ise, bireyin kendi katkilar,
irlinleri veya ge¢mis tecriibelerine dayali olarak kiyaslama yapmaktadir. Dissal
denkligin saglanmasi piyasa iicret arastirmasi yoluyla baslatilabilirken, igsel denklik

etkili bir ig degerleme c¢aligsmasi ile baslayabilir (Aksoy, 2017, 12).

Calismamiz kapsaminda baktigimizda iicretin adil olarak algilanmasi hem dagitimsal
adalete, hem de prosediirel adalete baglidir. Calisanlar, aldiklar1 tlicretin adil olup
olmadigma dair bir algr gelistirirken aldiklar1 iicret miktar1 ile oldugu kadar, {icret

miktarmnin nasil belirlendigi ile de ilgilenirler.
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4. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL ADALET
ALGISINA ETKISINE YONELIK INSAAT SEKTORU CALISANLARI
UZERINDE BiR UYGULAMA

4.1. Arastrmanin Amaci ve Onemi

Aragtrma kapsammda ‘IKY uygulamalarinin calisanlarin 6rgiitsel adalet algisi
tizerinde etkisi var mudir?” sorusuna cevap aranmaktadir. Bu noktada arastirmanin
temel amac1 IKY uygulamalarinin galisanlarm orgiitsel adalet algis1 iizerinde etkisi
olup olmadigmi saptamaktir. Ayrica elde edilen bulgularin cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim diizeyi, toplam tecriibe, kurumdaki tecriibe, statii ve gorev gibi demografik

degiskenlerle iliskisi de irdelenmektedir.
Literatiire baktigimizda;

-> Bankacilik sektoriinde galisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina iligkin 6rgiitsel

adalet algismin, tutum ve davranislari tizerinde etkisi olup olmadigi (Y1lmaz,2004),

-lstanbul’da ilag sektdriinde faaliyet gdsteren bir firmada drgiitsel adaletin ii¢ boyutu

ile bilgi paylasimin bes temel boyutu arasindaki iliskinin varligi ( Demirel ve dig.,
2011),

—>Gida sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede performans degerlendirme sistemine

iliskin orgiitsel adalet algisinin sistemden duyulan memnuniyet {izerine etkisi (Tan ve

dig.,2011)

= Saglik kuruluslarinda ¢aligan doktor ve hemsirelerin Orgiitsel adalet algilari ve

performanslari arasinda iligki olup olmadig1 (Tagraf ve dig.,2016),

- Farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin personel ve insan kaynaklar:

birimlerinde ¢alisanlarin &rgiitsel adalet algilari ile ilgili (Ozsungur, 2017),

—> Zonguldak’ta oto sanayi sektoriinde ¢alisanlarin almis olduklari iicrete iliskin adalet

algis1 lizerinde etkisi olup olmadig1 (Albar,2019),
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- Farkli sektorlerde galisan mavi ve beyaz yaka calisanlar iizerine 360 performans
degerlendirmenin ve orgiitsel adalet algisini etkisi olup olmadigi (Arslan ve dig., 2016)
ile ilgili 6rgiitsel adalet algis1 ve IKY uygulamalari alaninda sinirl sayida arastirma

mevcuttur.

Insaat sektoriinde ise bu alanla ilgili herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Bu
baglamda yapilan arastirmanin hem insaat sektoriinde ¢alisanlar1 kapsamasi agisindan
sektorel olarak, hem de IKY uygulamalar1 ve drgiitsel adalet algis1 arasindaki etkiyi
sorgulayan ¢ok smirli sayida caligma bulunmasi nedeniyle konu olarak yapilan
arastirma Ozgiin bir yapiya sahiptir. Ayrica bu arastirma sonucunda elde edilen

bulgularla literatiire katki saglamak hedeflenmektedir.

Insaat sektdriinde normlarin ve standartlarm yaygin hale gelmesi ve bazilarinin
zorunlu olmasi ile birlikte nitelikli insan kaynagi ihtiyact artmaktadir. Bazi
pozisyonlarda (Is giivenligi uzmani, miihendis, mimar vs.) eleman calistirma
zorunlulugunun olmas1 ve rekabetin ¢cok fazla olusu ve nitelikli eleman sayisina olan
ihtiyagla birlikte dogru ise, dogru niteliklere sahip kisiyi istihdam etmekle birlikte
caliganlar1 kurumda tutmak ve kaliciliklarini saglamak da onemli hale gelmistir. Bu
nedenle sektorel agidan personel segme ve yerlestirme, is analizleri (gorev tanimlari,
is standartlari, gereklilikleri vs. belirlenmesi), performans degerlendirme, egitim ve
gelistirme ve adil ve planli bir licretlendirme sistemlerinin olmasi ¢alisan devir hizinin
digiiriilmesi ve c¢alisan memnuniyetinin ve baghiligmin artirici bir etkisi olmasi
bakimmdan 1KY uygulamalarmi ve orgiitsel adalet kavramlarmi onemli hale

getirmektedir.(Insaat Diinyasi[10.12.2019]).

Insaat sektorii, ana is kollarmin yam sira tedarikgiler ile birlikte yiizlerce meslegi
icinde barindirmasi sebebiyle ekonomiye sagladigi katma deger ve istihdam
bakimindan olduk¢a dinamik olmasina ragmen, daha 6nce konuyla ilgili bu alanda bir

calismaya rastlanmamis olmasi aragtimanin ayrica 6nemini de ortaya koymaktadir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada bagimsiz degisken olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
(personel se¢me ve yerlestirme, is analizi, performans degerlendirme, egitim ve

gelistirme ve licretlendirme); bagimli degisken olarak ise oOrgilitsel adalet
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algisi(dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet) yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda ele alinacak model asagidaki gibidir:

Tablo 2: Arastirmanin Modeli

INSAN KAYNAKLARI

YONETIMI
UYGULAMALARI ORGUTSEL ADALET
-Personel ~ Segme  ve ALGISI
Yerlestirme -Dagitimsal Adalet
-Is Analizi ——) | -Prosediirel Adalet
-Performans Degerlendirme ~Etkilesimsel Adalet
-Egitim ve Gelistirme
-Ucretlendirme

Bagimsiz Degisken: IKY Uygulamalari Bagiml Degisken: Orgiitsel Adalet

Yapilan arastirma, iki degisken arasindaki etkiyi inceleme sebebi ile yapildigi igin
aciklayici nitelikte bir aragtirmadir. Buna gore calismada insaat sektoriinde uygulanan

IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin drgiitsel adalet algis1 iizerindeki etkisi incelenmistir.

Calismada model dogrultusunda sorgulanan ana hipoteze ve alt hipotezlere asagida yer

verilmistir.

Hi: Insan kaynaklar1 uygulamalarmm orgiitsel adalet algisina anlamli katkisi

bulunmaktadir.

H2: IKY uygulamalari ile drgiitsel adalet algilar1 arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir

iliski vardir.

H2a: IKY uygulamalari ile dagitimsal adalet algis1 arasinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iligki vardir.

H2b: IKY uygulamalar: ile prosediirel adalet algis1 arasinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iliski vardir.
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H2c: IKY uygulamalari ile etkilesimsel adalet algisi arasinda anlamli ve pozitif

bir iliski vardir.

H3: IKY uygulamalar1 demografik degiskenlerden statiiye gore farklilik

gostermektedir.

Ha: Orgiitsel adalet algis1 demografik degiskenlerden statiiye gore farklilik

gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Uygulama Alani ve Sinirhhiklar

Arastirma Kocaeli’de insaat sektoriinde faaliyet gosteren firmalari kapsamaktadir.
Veriler Kocaeli’de ingaat sektoriinde faaliyet gosteren firmalardaki ¢alisanlari
kapsayan bir evrenden, olasiliga dayali olmayan bir 6rnekleme yontemi olan kolayda
ornekleme teknigiyle toplanmistir. Arastirma kapsaminda 6lgme teknigi olarak anket
yonteminden faydalanilmistir. Anket 248 kisiye ulastirilmis olup 190 anket
katilimcilar tarafindan basariyla tamamlanmistir. Bu dogrultuda anketlerin basariyla

tamamlanma orani %76,61 olarak gerceklestirilmistir.

Verilerin toplanmasi asamasinda, anket formundaki sorulari katilimcilar tarafindan
dogru anlagildigi, katilimcilarin tutumlarmi ve davraniglarini yansittigini ve herhangi
bir baski altinda kalinmadan kendileri tarafindan formlarmm dolduruldugu
varsayllmaktadir. Ayrica yapilan arastirma, IKY uygulamlarinm 6rgiitsel adalet algis

ile aralarinda pozitif yonlii bir iliski oldugu varsayimina dayanmaktadir.

Arastirma Orneklemindeki katilimcilarin, Kocaeli ilinde insaat sektoriindeki
calisanlardan olugsmasindan dolay1, hem cografi yonden hem de sektorel yoniinden bir
smirlilik s6z konusudur. Tamamlanan anket sayisi, evrenin tiimiine ulasmanin zaman
ve maliyet acisindan imkansizlik tasimasi, ¢calisma adina diger bir sinirhiliktir. Ayrica
IKY uygulamalarindan personel secme ve yerlestirme, is analizi, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme ve {icretlendirme fonksiyonlar1 ile sinirh
tutulmustur. Bunun nedeni ¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 iizerinde ilgili

fonksiyonlarin etkisinin olabilecegi varsayimindan kaynaklanmaktadir.

4.4. Veri Toplama Yontem ve Araglan

Calismada veri toplama yontemi olarak anket toplama tekniginden faydalanilmistir.

Calismada yer alan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ilgili
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sektdrde galisanlarm demografik 6zellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir. ikinci
boliimde, calisanlarin Orgiitsel adalet algilarint 6lgmeye yonelik sorular sorulurken,
anketin son boliimiinde ise insan kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili algilarint 6lgmeyi

hedefleyen sorulara yer verilmektedir.

Anketin birinci boliimiindeki ilk 8 soru katilimcilarin demografik dagilimlarini
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Katilimcilara cinsiyet, medeni durum, yas, egitim,
toplam tecriibe, kurumdaki tecriibe, statii ve gorevlerini belirlemeye yonelik sorular

yoneltilmektedir.

Anketin ikinci boliimiinde ise orgiitsel adalet algis1 degiskenini 6lgmek {lizere Niehoff
ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ‘Orgiitsel Adalet Olgegi’ kullanilmaktadir.
Olgegin Tiirkgeye cevrimi ve gegerlilik analizleri Nadiri ve Tanova (2010) tarafindan
yapilmistir (Nadiri ve Tanova, 2010, 36). Dagitimsal adalet algis1 5, prosediirel adalet
algis1 6 ve etkilesimsel adalet algis1 ise 9 olmak iizere toplamda 20 sorudan olusan
Olcegin her sorusunda Orgiitsel adaletin boyutlarm1 ifade eden Onermeler
bulunmaktadir. Ankette 9, 10, 11, 12, 13 ve 14. ifadeler prosediirel adalet algisini
olgmeye yonelikken; 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 ve 23. ifadeler etkilesim adaleti ile
ilgili ve 24, 25, 26, 27 ve 28. ifadeler ise dagitimsal adalet algisii 6lgmeye yoneliktir.
Bu boliimdeki orgiitsel adalet algis1 6lgegine iliskin sorular, katilimcilara 5°1i likert
yontemiyle sunulmaktadir. ifadelere iliskin katilimcilar tarafindan, ‘1-Kesinlikle
Katilmiyorum’, ‘2-Katilmiyorum’, ‘3-Kararsizim’, ‘4-Katiliyorum’ ve ‘5-Kesinlikle

Katiliyorum’ seklinde yanitlar alimmaistir.

Anket formunda IKY uygulamalarmin etkililiginin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigint 6lgmek tizere Tsaur ve Lin(2004) ile Edgar ve Geare (2005)
calismalarindan uyarlanmistir. Gegerlilik ve giivenirlilik analizi Tiiziin tarafindan
yapilan Olgekte, personel se¢cme ve yerlestirme 5, performans degerleme 4,
iicretlendirme 2, egitim ve gelisim ise 5 ifade ile 6l¢iilmiistiir. Is analizi ise yine Tiiziin
tarafindan ilgili yazin goz 6niinde bulundurularak olusturulan 3 ifade ile dlgiilmistiir.
(Tiiziin, 2013:177). Bu boliimde 29, 30, 31 ve 32. ifadeler performans degerlendirme,
33, 34, 35, 36 ve 37. ifadeler personel segme ve yerlestirme 38, 39, 40, 41 ve 42.
ifadeler egitim ve gelistirme; 43, 44 ve 45. Ifadeler is analizi ve son olarak 46. ve 47.
ifadeler {icretlendirmeyi 6lgmeye yonelik ifadelerdir. IKY uygulamalar1 ile ilgili
dlcege iliskin ifadeler de katilimcilara 5°1i likert yontemiyle sunulmustur. Ifadelere

iliskin katilimcilar tarafindan, ‘1- Kesinlikle Katilmiyorum’, ‘2- Katilmiyorum’, 3-
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Kararsizim’, ‘4- Katiliyorum’ ve ‘5- Kesinlikle Katiliyorum’ seklinde yanitlar

alimmustir.

4.5. Veri Analiz Teknikleri

Anket yontemiyle elde edilen veriler, SPSS 21,0 istatistik programi kullanilarak analiz
edilmistir. Katilimcilarm demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak frekans
analizinden, degiskenlere iliskin genel ortalamalarin incelenmesinde tanimlayici
istatistiki analizden, faktor analizinden, 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilarini belirlemek
amaciyla giivenilirlik analizinden, degiskenler arasi iligkilerin saptanmasinda pearson
korelasyon analizinden, degiskenler arasi etkilerin incelenmesinde basit regresyon
analizinden, gruplar arasi farklarm incelenmesinde ise bagimsiz 6rneklemler t-testi ve

tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir

4.6. Bulgu ve Yorumlar
4.6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Tablolar

Arastirmaya katilim gosteren ¢alisanlara; cinsiyetlerini, medeni durumlarini, yaslarma,
egitim durumlarini, toplam tecriibelerini, mevcut calistiklari 1s yerindeki
deneyimlerini, statii ve gorevlerini belirlemeye yonelik segenekler sunularak

orneklemin demografik bilesenleri belirlenmistir.

Tablo 3: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Kadm 64 33,7
Erkek 126 66,3
Toplam 190 100

Tablo 3’te verildigi iizere ankete katilan ¢alisanlarin, % 66,3 tinii erkekler, % 33,7 sini
kadnlar olusmaktadir. Cinsiyeti erkek olan katilimcilarin, kadinlara oranla sayica daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan c¢aliganlarin medeni durumlarmma gore dagilimi, Tablo 4“te

goriilmektedir.
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Tablo 4: Katihmcilarin Medeni Duruma Gére Dagilim

Frekans Yiizde
Bekar 106 55,8
Evli 84 44,2
Toplam 190 100

Ankete katilan c¢alisanlarin, % 44.,2°sini evli, % 55,8 ini ise bekar calisanlar
olusturmaktadir. Buradan arastirma i¢indeki ¢alisanlarin 6nemli bir boliimiiniin bekar

olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.
Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gore dagilimlari, Tablo 5°te goriilmektedir.

Tablo 5: Katihmcilarin Yasa Gore Dagihm

Frekans Yiizde
20-29 51 26,8
30-39 92 48,4
40-49 39 20,5
50’den biiyiik 8 4,2
Toplam 190 100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  yaslarina yonelik dagilimlari, Tablo 5’de
goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin % 26,81 20-29 yas araliginda, % 48,4’ 30- 39
yas araligida, % 20,51 40-49 yas araliginda, % 4,2’si 50 yasin iistiindedir. Katilime1
profili goz 6niinde bulunduruldugunda, 30-39 yas araligindaki ¢alisanlarin aragtirmaya
daha yogun katildiklari, 50 yasin iistiinde calisanlarin ise katilim yiizdelerinin ¢ok
diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarm tamamladiklar1 egitim diizeylerine iliskin dagilim, Tablo 6’da yer

almaktadr.
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Tablo 6: Katihmcilarin Egitim Diizeyine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Hkégretim 9 4,7
Lise ve Dengi 21 11,1
On Lisans 15 7,9
Lisans 106 55,8
Lisansiistii 39 20,5
Toplam 190 100

Calisanlarin % 4,7’sinin ilkdgretim mezunu olduklari, % 11,1’inin lise ve dengi
okullardan mezun olduklari, % 7,9’unun 6n lisans mezunu olduklari, %55,8’inin lisans
ve ylizde 20,5 ‘inin lisansiistii mezunu olduklar1 goriilmektedir. Elde edilen bulgular,
katilimcilarin yarisindan biraz fazlasinin lisans mezunu oldugunu ve neredeyse biiyiik

cogunlugun iiniversite egitimi aldigin1 gdstermektedir. {kdgretim mezunlarinmn diger

katilimcilara orani ise olduk¢a azdir.

Calisanlarin is hayatindaki toplam tecriibelerine goére dagilimi, Tablo 7°de yer

almaktadir.

Tablo 7: Katihmcilarin Toplam Tecriibeye Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1’den az 9 4.7
1-5 40 21,1
6-10 44 23,2
11-15 41 21,6
16-20 30 15,8
20’den fazla 26 13,7
Toplam 190 100
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Calisanlarin is hayatlarindaki toplam tecriibelerine yonelik dagilimina gore %
4,7’sinin 1 yil’dan az, % 21,1’inin 1 yil-5 yil arasinda, % 23,2°sinin 6 yil-10 yil
arasinda, % 21,6’sinin 11 yil-15 yil arasinda, %15,8’inin 16 y11-20 yil arasinda ve
%13,7’sinin 20 yildan fazla is tecriibesine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Katilimcilardan 6-10 yil arasinda toplam is tecriibesine sahip olanlarin sayisi

digerlerine gore fazladir.

Anketi dolduran c¢alisanlarin bagh bulunduklar1 kurumdaki tecriibeleri Tablo 8’de

gosterildigi gibidir.
Tablo 8: Katihmcilarin Kurumdaki Tecriibelerine Gore Dagilim
Frekans Yiizde
1’den az 24 12,6
1-5 95 50,0
6-10 40 21,1
11-15 18 9,5
16-20 7 3,7
20’den fazla 6 3,2
Toplam 190 100

Calisanlarin = bagli  bulunduklar1 kurumdaki tecriibelerine yonelik dagilima
baktigimizda % 12,6’sinin 1 yilin altinda, % 50’sinin 1 y1l-5 yil arasinda, % 21,1’inin
6 y1l-10 yi1l arasinda, % 9,5’inin 11 y1l-15 y1l arasinda, %3,7’inin 16 y11-20 y1l arasinda
ve %3,2°sinin 20 yildan fazla siiredir aynm1 kurumda c¢alstiklar1 goriilmektedir.
Katilimcilardan 1-5 yil arasinda ¢alisanlar, toplam c¢alisanlarin  yarisim

olusturmaktadir.

Calisanlarin statiilerine gore dagilimlarma ise Tablo 9°da yer verilmektedir. Buna gore
kadrolu olarak c¢alisanlar toplam katilimcilarin %46,3’ilinii, sozlesmeli olarak

calisanlar %36,3’1inii, taseron olarak calisanlar %17,4inli olusturmaktadir. Ankete
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katilan g¢aliganlarin yarisina yakmini kadrolu g¢alisanlarin olusturdugunu, taseron

calisanlarin yiizdesinin ise digerlerine gore olduke¢a az oldugunu goriilmektedir.

Tablo 9: Katihmcilarin Statiiye Gore Dagilhim

Frekans Yiizde
Kadrolu 88 46,3
So6zlesmeli 69 36,3
Taseron 33 17,4
190 100

Ankete katilan ¢aligsanlarin gorevlerine gore dagilimlar: Tablo 10°da goriilmektedir.

Tablo 10: Katihmcilarin Goreve Gore Dagilim

Frekans Yiizde

Ust Diizey(Genel Miidiir, Genel Miidiir 5 2,6
Yardimcisi vb.)

Orta Diizey(Bolim Midiri veya 33 17,4
Yardimcisi vb.)

Alt Diizey( Sef'vb.) 44 23,2
Calisan 108 56,8
Toplam 190 100

Son olarak ¢alisanlarin gérevlerine gore dagilimlarina baktigimizda iist diizey (genel
miidiir, genel miidiir yardimcis1 vb.) goreve sahip olanlar toplam katilimcilarin
yalnizca %2,6’sin1, orta diizeyde( bolim miidiirii veya yardimecist vb.) gorevde
calisanlar %17,4’lini, alt diizey( sef vb.) gorevde calisanlar %23,2’sini ve ¢alisan
olarak gorevlendirilenler toplam dagilima gore biiyiik ¢ogunluk gostererek % 56,8’ini

olusturmaktadir.
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4.6.2. Olgeklere fliskin Tanimlayici Istatistik Analizi

Aragtirma kapsaminda oOrgiitsel adalet algisi; dagitimsal adalet algisi 5 ifade,
prosediirel adalet 6 ifade ve etkilesimsel adalet 9 ifade olmak iizere toplam 20 ifadeyle
incelenmistir. Olgeklere iliskin, ortalamalar ve standart sapmalar hesaplanmustir.
Orgiitsel adalet algisma iliskin yoneltilen ifadeler katilimeilar tarafindan 5°1i likert

tipinde Olgege verilen yanitlara gore degerlendirilmistir.

Orgiitsel adalet ve 1KY uygulamalar1 dlgeklerine yonelik tanimlayicr istatistiksel

analiz (ortalama ve standart sapma) sonuglari tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11: Olgeklere Iliskin Tamimlayic Istatistik Analizi

Olcekler ve Boyutlari N Ortalama Standart Sapma
Orgiitsel Adalet (Genel) | 190 3,10 0,95
Dagitimsal Adalet 190 2,58 1,19
Prosediirel Adalet 190 3,35 0,98
Etkilesimsel Adalet 190 3,22 1,04
IKY Uygulamalan | 190 2,74 1,01
(Genel)

Personel Se¢me ve | 190 2,79 1,11
Yerlestirme

[s Analizi 190 2,97 1,12
Performans Degerlendirme | 190 2,66 1,11
Egitim 190 2,78 1,14
Ucretlendirme 190 2,31 1,25

Orgiitsel adalete yonelik tiim sorulardaki cevaplarla olusan ortalama 3,10 ve standart
sapma 0,95; dagitimsal adaletle ilgili ortalama 2,58 standart sapma 1,19; prosediirel
adaletle ilgili ortalama 3,35 standart sapma 0,98; etkilesimsel adaletle ilgili ortalama
3,22 standart sapma 1,04 olmustur. Elde edilen bu bulgulara gore, katilimcilarin

verdikleri cevaplarin genellikle “Kararsizim” sonucuna yaklastig1 goriilmektedir.

53



IKY uygulamalari ile ilgili dlgekte personel segme ve yerlestirme 5 ifade, is analiz 3
ifade, performans degerlendirme 4 ifade, egitim ve gelistirme 5 ifade ve ticretlendirme
2 ifade ile incelenmistir. IKY uygulamalarina iliskin yoneltilen ifadeler katilimcilar

tarafindan 5°li likert tipinde dlgege verilen puanlarla degerlendirilmistir.

IKY uygulamalari ile ilgili yoneltilen tiim sorulardaki cevaplarla olusan ortalama 2,74
standart sapma 1,01, personel segme ve yerlestirme ile ilgili ortalama 2,79 standart
sapma 1,11, is analizi ile ilgili ortalama 2,97 standart sapma 1,12, performans
degerlendirme ile ilgili ortalama 2,66 standart sapma 1,11, egitimle ilgili ortalama 2,78
standart sapma 1,14 olmustur. Elde edilen bu bulgulara gore, katilimeilarin verdikleri
cevaplarin genellikle ‘Kararsizim’ sonucuna yaklastig1 goriilmektedir. Ucretlendirme
ile ilgili ortalama ise 2,31 ve standart sapma 1,25 olmustur. Buna gore katilimcilarin
iicretlendirme ile ilgili algilarinin ‘Katilmiyorum’ seklinde olumsuz segeneklere daha

yakin oldugunu gérmekteyiz.
4.6.3. Faktor Analizi

Calismanin bu boliimiinde IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet dlgeklerinin faktor
analizleri incelenmistir. ilk olarak, arastirmada kullanilan verilerin faktdr analizine
uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) ve Bartlett
Kiiresellik testi uygulanmistir. Kabul gormiis KMO deger araligi 0,000 ile 1,00’dir.
Olgeklere faktdr analizi uygulanabilmesi i¢in KMO katsayismin en az 0,50 diizeyinde
olmas1 gerekmektedir. KMO katsayis1 1’e ne kadar yakin olursa 6l¢ekteki ifadeler
faktorlesmeye o Ol¢iide uygun olmaktadir. KMO katsayis1 0,50 - 0,70 arasinda ise orta,
0,70 - 0,80 arasinda ise iyi, 0,80 - 0,90 arasinda ise ¢ok iyi ve 0,90 ve {izerinde ise
milkemmel olarak adlandirilmaktadir. Bartlett Kiiresellik Testi ile degiskenler arasinda
iliski olup olmadig1 kismi korelasyonlar temelinde incelenmektedir. Bu test sonucunda
elde edilen ki-kare degerinin anlamli ¢ikmas1 halinde degiskenler arasinda korelasyon

oldugunu soylemek miimkiin olmaktadir(Kosovali, 2017:46).

Tablo 12: Orgiitsel Adalet Ol¢eginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi ,948

Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 3571,222
Serbestlik Derecesi 190
Anlamlilik ,000
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Tablo 12’deki orgiitsel adalet dlgegi ile ilgili olarak yapilan analize gére KMO degeri

0,948 olarak bulunmustur. 1 degerine oldukca yakin ¢ikan KMO degerine gore

orneklem yeterlilik gilicii miikkemel derecededir ( p < 0,05).

Tablo 13: Orgiitsel Adalet Olcegine Ait Faktor Analizi

[fadeler ORGUTSEL ADALET
Etkilesimsel Dagitimsal Adalet | Prosediirel Adalet | Faktor
Adalet Acgiklamasi1(%)

EA 20. ifade ,822
EA 21. ifade , 794
EA 23. ifade , 748
EA 22. ifade , 735
EA 19. ifade 717
EA 18. ifade ,695 31,113
EA 17. ifade ,681
EA 16. ifade 675
EA 15. ifade ,637
PA 13. ifade ,613
PA 14. ifade ,613
DA 28. ifade ,867
DA 25. ifade ,853
DA 24. ifade ,841 22,995
DA 27. ifade ,830
DA 26. ifade ,823
PA 11. ifade ,848
PA 10.ifade ,806

) 20,225
PA 9. Ifade ,705
PA 12. ifade ,662
Toplam 74,334

EA: Etkilesimsel Adalet, DA: Dagitimsal Adalet, PA: Prosediirel Adalet
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Tablo13’teki orgiitsel adalet 6lgeginin faktor analizi sonuglarina gore faktor yiiklerine
baktigimizda 0,50 den kiigiik veya tek faktor olusturan herhangi bir sonuca
rastlanmadigi i¢in 6l¢ekten higbir ifade ¢ikarilmamistir. Faktor analizinden elde edilen
bu sonuglara gore, prosediirel adalet boyutundaki 2 ifadenin etkilesimsel adalet boyutu
altinda faktorlestigi goriilmektedir. Kiimiilatif olarak bakildiginda faktorler toplam

varyansin 74,334’liikk kismini agiklamaktadir.

Tablo 14: IKY Uygulamalan Olceginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii ,945

Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 3260,550
Serbestlik Derecesi 171
Anlamlilik ,000

IKY uygulamalar1 6lgegi ile ilgili olarak yapilan analiz sonuglarma gére KMO degeri
0,945 olarak bulunmustur. 1 degerine oldukc¢a yakin ¢ikan KMO degerine gore

orneklem yeterlilik giicii miikkemel derecededir.

Tablo 15: IKY Uygulamalan OlcegineAit Faktor Analizi

ifadeler Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalart
Egitim ve | Personel se¢me | Performans Faktor
Gelistirme ve Yerlestirme Degerlendirme Aciklamasi(%)

EG 39. ifade ,826

EG 40. ifade ,799

EG 38. ifade ,789

EG 41. ifade 775

EG 42. ifade ,679 28,534

IA 43. ifade ,657

1A 42. ifade ,587

PSY 37. ifade ,527

IA 45. ifade ,518

PSY 36. ifade ,819 24,202
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PSY 35. ifade ,790

PD 32. ifade ,780

PSY 36. ifade , 754

PSY 35. ifade ,685

PD 29. ifade ,828

PD 30. ifade ,780

PD 31. ifade ,692 20,214
U 46. ifade ,680

U 47. ifade 611

Toplam 72,950

EG:Egitim ve Gelistirme, IA: Is Analizi, PSY: Personel Secme ve Yerlestirme, PD:Performans
Degerlendirme, U: Ucretlendirme.

IKY uygulamalar1 igin yapilan faktdr analizi sonuglarina gore 0,50 nin altinda ve tek
faktor olan herhangi bir ifadeye rastlanmadigi i¢in Glgekten herhangi bir ifade
¢ikarilmamistir. Yapilan bu faktor analizine gére is analizi fonksiyonunun 3 ifadesi ve
personel segme ve yerlestirme fonksiyonunun 1 ifadesi, egitim gelistirme fonksiyonu
icerisinde faktorlesmektedir. Ayrica performans degerlendirmenin 1 ifadesi personel
secme ve yerlestirme fonksiyonu igerisinde faktorlesmektedir. Son olarak
iicretlendirme fonksiyonunun 2 ifadesi de performans degerlendirme iginde
faktorlesmektedir. 5 fonksiyon (Egitim ve gelistirme, is analizi, personel segme ve
yerlestirme, performans degerlendirme, ticretlendirme) ve 19 ifadeden olusan 6lgek
yapilan analiz sonucunda ilgili 6rneklem grubu i¢in 3 faktor olarak bulunmustur.

Bulunan faktorler su sekildedir:
1.Egitim ve Gelistirme
2.Personel Se¢me ve Yerlestirme

3.Performans Degerlendirme
4.6.4. Giivenirlik Analizi

Teorik temellerin incelenmesine yardimci olan Olgekler, degiskenlere iliskin

ifadelerin, arastirilmak istenen kavramlar1 Olgmede gosterdikleri performansi
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degerlendirilmesi bakimindan giivenilirlik analiziyle incelenmektedir. Kullanilmak
istenilen bir Glgegin, o arastirma i¢in ne Olgiide giivenilir oldugunu belirlemek
maksadiyla, Cronbach Alfa katsayilarinin incelenmesi 6nem arzetmektedir. Bir dlgegi
giivenilir kabul edilecek katsayr degerleri ise asagidaki gibi ifade edilmektedir
(Ozdamar, 2004, 633):

0,00 < a <0,40 Giivenilir Degil

0,40 < a <0,60 Diisiik Derecede Giivenilir
0,60 < a < 0,80 Olduk¢a Giivenilir

0,80 < a0 < 1,00 Yiiksek Derecede Giivenilir

Arastirmada IKY uygulamalar1 8lgegine ait giivenilirlik analizi sonucu incelendiginde,
dlgegin tiimii igin Cronbach Alfa degeri 0,964 olarak 6lgiilmiistiir. Orgiitsel adalet
Olgeginin timii igin ise Cronbach Alfa degeri 0,962°dir. Her iki deger de sosyal

bilimler arastirmalar1 agisindan yliksek derecede giivenilir kabul edilen degerlerdir.

Arastirmadaki degiskenleri incelemeye yonelik olarak kullanilan 6rgiitsel adalete ait

Olcekle ilgili giivenilirlik katsayilar1 Tablo 16’da yer almaktadir.

Tablo 16: Orgiitsel Adalete Ait Olcege iliskin Giivenilirlik Katsayilan

Madde sayisi Cronbach Alfa
Orgiitsel Adalet 20 ,962
-Dagitimsal Adalet 5 ,948
-Prosediirel Adalet 6 ,885
-Etkilesimsel Adalet 9 ,952

Orgiitsel adalet 6lgeginde, Nadiri ve Tanova (2010) tarafindan gegerlilik ve giivenirlik
analizi sonuclarina gore orglitsel adalet i¢in Cronbach Alfa degeri 0,939; dagitimsal
adalet igin 0,907; prosediirel adalet i¢in 0,760; etkilesimsel adalet iginse 0,902 olarak
bulunmustur. Kocaeli’de insaat sektoriinde ¢alisanlar iizerinde uyguladigimiz 6lgek

sonuclarma gore ise, Cronbach Alfa degerleri orgiitsel adalet i¢cin 0,962; dagitimsal
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adalet i¢in 0,948; prosediirel adalet i¢in 0,885 ve etkilesimsel adalet i¢in 0,952 olarak

bulunmustur.

Tablo 17: IKY Uygulamalarina Ait Olgege iliskin Giivenilirlik Katsayilar

Madde Sayis1 Cronbach Alfa
IKY Uygulamalan 19 ,964
-Personel se¢me ve yerlestirme 5 911
-Is analizi 3 828
-Performans Degerlendirme 4 ,863
-Egitim ve Gelistirme 5 ,928
-Ucretlendirme 2 918

IKY uygulamalar1 6lgeginde Tiiziin (2010) tarafindan gerceklestirilen gegerlilik ve
giivenilirlik analizi sonuclarma gére IKY uygulamalarmin Cronbach Alfa degeri is
Analizi i¢in 0,73; personel segme ve yerlestirme i¢in 0,87; performans degerleme i¢in
0,85; egitim ve gelistirme i¢in 0.83; licretlendirme igin 0.77 degerleri elde edilmistir
(Tiiziin, 2013: 176).Calismadan elde ettigimiz giivenirlik analizi sonuglarina gore
Cronbach Alfa is Analizi i¢in 0,828; personel segme ve yerlestirme igin 0,911;
performans degerleme i¢in 0,863; egitim ve gelistirme igin 0,928; iicretlendirme i¢in

0.918 olarak bulunmustur.
4.6.5. Pearson Korelasyon Analizi

Personel segcme ve yerlestirme, is analizi, performans degerlendirme, egitim ve
gelistirme ve Orgiitsel adalet algis1 ve alt boyutlar1 degiskenlerin birbirleri ile olan
iligskilerini incelemek amaciyla Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmistir.
Korelasyon analizi, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligki diizeyini veya
derecesini 6l¢memizi saglayan bir analiz tiiriidiir. Korelasyon katsayisi, degiskenlerin
yonii ve degiskenler arasi etkilesimlerin nasil oldugu hakkinda bilgi verir. Korelasyon
katsayisi -1 ile +1arasinda degisen degerler almaktadir. Katsayi, etkilesimin olmadig1
durumda “0”, tam ve kuvvetli bir etkilesim varsa “1”, ters yonlii ve tam bir etkilesim

[{%2]

varsa -1 degerini alir. Korelasyon katsayis1 genellikle “r” harfiyle gosterilir.
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Korelasyon katsayisinin (r) degerine gore korelasyonun derecesi hakkinda tablo

18°deki gibi yorum yapmamiz miimkiin olabilir (Y1lmaz, 2006):

Tablo 18: Korelasyon Dereceleri

Kuvvetli (-) -1<r<-0.9
Orta (-) -09<r<-05
Zayif (-) -05<r<0
Zayif (+) 0<r< 05
Orta (+) 0.5<r<0.9
Kuvvetli(+) 0.9<rs1

Pearson korelasyon analizinde, arastirma modelinde yer alan orgiitsel adalet(bagimli),
IKY uygulamalari(bagimsiz) degiskenlerinin boyutlarmna ait bulgulara tablo 19°da yer
verilmistir. (p<0,05, N:190).

Tablo 19: Pearson Korelasyon Analizi

P
g
= @
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2 =
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< i} = £ g
k= k= = g 2 s | =
S < < = = @ ’ 7
= S S = g £ = = 2
2 = = ] = g <] &) [
< = ) 2] = W — g - "E
cl g 5 £ g el = £ > £
@»n £ ‘7 < — I}
b= £ E: £ = s g s E z
2| 2 z v < | &
Q a -9 = =] - = A~ = =
Orgiitsel 1
Adalet
Dagitimsal 814** | 1
Adalet
,000
Prosediirel ,899** ,594** 1
Adalet
,000 ,000
Etkilesimsel ,948** | 643** ,818** 1
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Adalet
,000 ,000 ,000
iKY ,830%* | [712** ,700** | [792*%* | 1
Uygulamalari
,000 ,000 ,000 ,000
Personel Se¢me | ,765** ,633** 672%* J129%* ,912** 1
ve Yerlestirme
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
is Analizi J737** | 565** ,640%* | |735%% | 878** | 733** |1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Performans J728** | 64T7** ,604** | 688** | ,884** | 776** | ,700** | 1
Degerlendirme
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Egitim ve | ,735** | ,633** ,609** | 706** | 902** J49%* | 791** | 691 1
Gelistirme ok
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Ucretlendirme ,720%* | [716** 570** | 647** | 855** J722%* | [729** | 779 ,703 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

H2: IKY uygulamalan ile 6rgiitsel adalet algilari arasinda anlamh ve pozitif
yonlii bir iliski vardir (KABUL).

Tablo 19’da goriildiigii gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla yapilan korelasyon analizine gore iki degisken
arasinda 0,83 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Buna gore H2
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica korelasyon katsayilarmin tamami 0,50 nin {istiinde
cikmistir. Bu da degiskenler arasinda zayif olmayan diizeyde bir iliski olduguu
gostermektedir. Bu baglamda IKY uygulamalarinin bes fonksiyonu ile ¢alisanlarin

orgtiisel adalet algilarini etkiledigi soylemek miimkiin olabilmektedir.

Boyutlar arasindaki anlamli iligkilerin dereceleri incelendiginde en yiiksek
korelasyonun is analizi ve etkilesimsel adalet alt boyutlar1 arasinda gergeklestigi
sonucuna ulagsmak miimkiindiir. Diger yliksek dereceli korelasyonlar, personel se¢gme
ve yerlestirme, egitim ve gelistirme alt boyutlariyla etkilesimsel adalet alt boyutlar1

arasinda ve licretlendirme ve dagitimsal adalet arasinda gézlemlenmektedir.
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Pozitif yondeki bu iliskiyi daha detayl analiz edebilmek i¢in 6rgiitsel adalet ve insan
kaynaklar1 uygulamalar1 degiskenlerinin alt boyutlar1 arasindaki iliskileri de detayli
olarak incelemek gerekmektedir.

H2a: IKY uygulamalan ile dagitimsal adalet algis1 arasinda anlamh ve pozitif
yonlii bir iliski vardir (KABUL).

Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitimsal adalet boyutunun iKY uygulamalarmin
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir. Dagitimsal adalet ve
personel segme ve yerlestirme arasinda 0,63, is analizi arasinda 0,56, performans
degerlendirme arasinda 0,64, egitim ve gelistirme arasinda 0,63 ve tiicretlendirme
arasinda 0,71 diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski s6z konusudur. Dagitimsal
adalet ve ticretlendirme arasindaki iliskinin 0,70 diizeyinin iizerinde yiiksek diizeyde
pozitif yonlii iliskisi, ¢alisanlarin dagitimin adil olup olmamasiyla ilgili algilarmmn

sistemin formal 6zelliklerine gore sekilllendigini gdstermektedit

H2b: iKY uygulamalan ile prosediirel adalet algis1 arasinda anlamh ve pozitif
yonlii bir iliski vardir (KABUL).

Prosediirel adalet alt boyutu ve IKY uygulamalarinm alt boyutlar1 arasmda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. Bu sonuca gére H2b alt hipotezi kabul edilmistir.
Prosediirel adalet ve personel se¢gme ve yerlestirme arasinda 0,67, is analizi arasinda
0,64, performans degerlendirme arasinda 0,60, egitim ve gelistirme arasinda 0,60 ve
iicretlendirme arasinda 0,57 diizeyinde pozitif yonlii ve anlamh bir iliski s6z
konusudur. Prosediirel adalet ve personel segme ve yerlestirme arasindaki iligskinin
0,67 diizeyinde olmasi, ¢alisanlarin prosediirlerin adil olup olmamasiyla ilgili

algilariin adil siireg etkisine gore sekilllendigini gdstermektedir.

H2c: IKY uygulamalan ile etkilesimsel adalet algis1 arasinda anlamh ve pozitif
yonlii bir iliski vardir (KABUL).

Etkilesimsel adalet alt boyutu ve IKY uygulamalarmin alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki vardir. Etkilesimsel adalet ve personel segme ve yerlestirme
arasinda 0,72, is analizi arasinda 0,73, performans degerlendirme arasinda 0,68, egitim
ve gelistirme arasinda 0,70 ve ticretlendirme arasinda 0,64 diizeyinde pozitif yonlii ve
o anlamli bir iliski s6z konusudur. Etkilesimsel adalet ve IKY uygulamalar: arasinda

yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin olmasi ise ¢alisanlara nasil davranildigi ve
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nasil iletisim kuruldugu gibi davranislarin etkilesimsel adalet algis1 {izerinde etkili

oldugunu gostermektedir.

Calisma kapsaminda, korelasyon analizi sonucunda da goriildiigii tizere, isletmelerde
uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢aliganlarin orgiitsel adalet alt
boyutlarindan etkilesimsel adalet ile en yiiksek derecede iliskili oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Bu nedenle drgiitlerin IKY uygulamalr1 anlaminda etkileisimsel adalete

onem vermeleri gerekmektedir.
4.6.6. Basit Regresyon Analizi

Aragtirma kapsaminda insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitsel adalet tizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu, yani insan kaynaklari uygulamalarinin
orgiitsel adalet tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. (F=415,388;
anlamhilik diizeyi 0,000) Tablo 20°den de goriilecegi tizere oOrgiitsel adaletteki

degisimin %68,8°1 insan kaynaklar1 uygulamalariyla agiklanmaktadir.

Tablo 20: insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Orgiitsel Adalete Etkisine Ait
Basit Regresyon Analizi( Anova)

Bagimh Degisken-Orgiitsel Adalet
Kareler Serbestlik | Ortalama F [statistiksel
Toplami Derecesi Kare Anlamlilik
Regresyon | 119,304 1 119,304 415,338 ,000
Hata 54,002 188 ,287
Toplam 173,306 189

Bagimsiz Degisken: IKY Uygulamalar1 R=,830 R>=,688 Diizeltilmis R>=,687

Yapilan regresyon analizine gore insan kaynaklari uygulamalarinim, 6rgiitsel adalet
lizerinde pozitif yonlii (Beta =0,783, p<,001) oldugu saptanmustir. insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik 1 birimlik artis, orgiitsel adalet {izerinde 0,783 birimlik artisa

neden olacaktir. (bkz. Tablo 21).
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Tablo 21: Katsayilar Tablosu

Beta t p
Sabit ,959 8,544 ,000
IKY Uygulamalar1 | ,783 20,380 ,000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Adalet

Hi: insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel adalet algisina anlamh katkisi

bulunmaktadir (KABUL).
4.6.7. Bagimsiz Orneklemler icin T-Testi

Arastirmada IKY uygulamalar1 ve 6rgiitsel adalet algisin medeni durumuna gore

farklilagip farklilasmadigini analiz etmek i¢in T-Testinden faydalanilmistir.

Tablo 22: Medeni Duruma Gore T-Testi

Medeni N Ortalama Standart
Sapma

Orgiitsel Bekar 106 3,10 916
Adalet

Evli 84 3,10 1,01
IKY Bekar 106 2,76 ,955
Uygulamalar1

Evli 84 2,71 1,090

Tablo 22’¢ gore oncelikle orgiitsel adalet i¢in medeni duruma gore T-Testinde yer alan
orneklemin dagilimina baktigimizda bekar olanlarin sayis1 106 evli olanlarin sayis1 ise
84 kisiden olusmaktadir. Orgiitsel adalet degiskeni icin ifadelere verilen yamitlara
baktigimizda, bekar ¢alisanlar i¢in ortalama 3,10 standart sapma, 955; evli olanlar i¢in
3,10 standart sapma 1,01 olarak ¢ikmustir. IKY uygulamalar1 i¢in medeni duruma gére
T-Testinde ifadelere verilen yamitlara baktigimizda bekarlar icin ortalama 2,76 ve

standart sapma 0,955; evliler 3,10 standart sapma 1,090 olarak ¢ikmustir.
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Tablo 23: Medeni Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem T-Testi

Levene Varyans Esitligi | Ortalamalarin Esitligi i¢in T-Testi
Testi
F p t Df p(2-tailed)
Orgiitsel ,849 358 ,055 188 957
Adalet
,054 169,437 ,957
IKY 1,037 ,310 ,283 188 778
Uygulamalar1
278 166,162 ,781

Tablo 23’e baktigimizda Levene’ye gore orgiitsel adalet degiskeni i¢in p degeri
(,358)> 0,05 ve IKY uygulamalar1 icin p degeri (,310) > 0,05 oldugu i¢in varyanslar
esit oldugu sonucuna ulagilmaktadir. IKYU ve orgiitsel adalet algisinin medeni
duruma gore farklilasip farkhilasmadigma baktigimizda p degeri IKY uygulamalar:
icin 0,778 ve Orgiitsel adalet i¢in p degeri 0,957 degerleri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in
medeni duruma gore IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algisinda ve bir farklilik

olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 24: Cinsiyet Duruma Gore T-Testi

Cinsiyet N Ortalama Standart
Sapma

Orgﬁtsel Kadm 64 2,94 972
Adalet

Erkek 126 3,18 ,944
IKY Kadin 64 2,56 1,033
Uygulamlar1

Erkek 126 2,83 ,996

Orgiitsel adalet icin cinsiyet duruma gore T-Testinde yer alan drneklemin dagilimma
baktigimizda, kadinlarin sayis1 64, erkeklerin sayist ise 126 kisiden olusmaktadir.
Orgiitsel adalet degiskeni igin ifadelere verilen yanitlara baktigimizda kadmlar icin
ortalama 2,94 standart sapma ,972; erkekler 3,18 standart sapma ,944 olarak ¢ikmistir.
IKY uygulamalar1 degiskeni cinsiyet duruma gore T-Testinde ifadelere verilen
yanitlara baktigimizda kadinlar i¢in ortalama 2,56 standart sapma 1,033; erkekler igin

2,83 standart sapma 0,996 olarak ¢ikmustir.
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Tablo 25: Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T Testi

Levene Varyans | Ortalamalarin esitligi igin T-Testi
Esitligi Testi
F p t Df p( 2- tailed)
Orgiitsel ,790 375 - 188 ,108
Adalet 1,616
- 123,522 ,122
1,600
IKY ,118 732 - 188 ,084
Uygulamalar1 1740
- 122,749 ,088
1,719

Levene’ye gore orgiitsel adalet degiskeni icin p degeri(,375) > 0,05 ve IKY

uygulamalari i¢in p degeri (,732) > 0,05 oldugu i¢in varyanslar esit oldugu sonucuna

ulagilmaktadir. Bu nedenle t-testindeki ilk satirdaki orgiitsel adalet i¢in p degeri ,108

IKY uygulamalar1 i¢in p degeri ,084 >0,05 oldugundan cinsiyete gore IKY

uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algisinda ve bir farklilik olmadigi anlagilmaktadir.

4.6.8. Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarm 1KY uygulamalar1 ile orgiitsel adalet algilarinin yas degiskeniyle

aralarinda bir iliski olup olmadiginin incelenmesi amaciyla tek yonlii varyans analizi

(one-way anova) yapilmistir (bkz. Tablo 26).

Tablo 26: IKY Uygulamalarmm ve Orgiitsel Adaletin Yas ile Arasindaki iligki
I¢in Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler | Serbestlik | Ortalamalarin | F p
Toplam1 | Derecesi | Karesi
IKY Gruplar | 6,351 2 3,176 3,154 | ,045
Uygulamalar1 | Arasi
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Gruplar | 188,311 | 187 1,007

Ici

Toplam | 194,662 | 189
Orgiitsel Gruplar | 2,621 2 1,310 1,436 |,241
Adalet Arasl

Gruplar | 170,685 | 187 ,913

Ici

Toplam | 173,306 | 189

50 yasin iizerindeki katilimet sayis1 ( 8 kisi ), 30 altinda kaldig1 i¢in ve diger gruplar
arasinda biiylik farkliliklar oldugu i¢in 40-49 yas grubuna dahil edilerek analize tabi

tutularak anlamli sonuglara ulasilmistir.

Yapilan analiz sonuglarma gore IKY uygulamalari ile yas degiskeni arasinda anlamli
bir farklilik varmis gibi goriinmesine ragmen ( p =,0,45 > 0,05 ), yapilan Post Hoc
analizine gore anlamlilik 0.05’e ¢ok yakin olmasi sebebiyle gruplar arasinda IKY
uygulamlari ile ilgili alginin yasa gore bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

Benzer sekilde orgiitsel adalet algisi ile yas arasinda da anlamli bir farklilik olmadig:

sonucuna ulasilmstir ( p =,241 > 0,05).

Tablo 27: IKY Uygulamalarinin ve Orgiitsel Adaletin Egitim Ile Arasindaki
iliski Icin Tek Yénlii Varyans Analizi

Kareler | Serbestlik | Ortalamalarin | F p
Toplami | Derecesi | Karesi
IKY Gruplar | 17,584 2 8,792 9,285 |,000
Uygulamalar1 | Arasi
Gruplar | 177,078 | 187 ,947
fci
Toplam | 194,662 | 189
Orgiitsel Gruplar | 3,493 2 1,747 1,923 |,149
Adalet Arasi
Gruplar | 169,812 | 187 ,908
Ici
Toplam | 173,306 | 189
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Egitim diizeylerine gore ilkdgretim mezunlarinin sayisi (9 kisi), lise ve dengi mezunu
sayist (21) ve On lisans mezunu sayis1 (15 kisi) 30 altinda kaldig1 i¢in ve diger biiyiik
farkliliklar oldugu i¢in 6n lisans egitim grubuna dahil edilerek analize tabi tutularak

anlamli sonuglara ulasiimistir.

Tablo 27’ye gore oOrgiitsel adalet algisinda egitim durumuna gore bir degiskenlik
gostermemektedir (,149> 0,05 ). Fakat IKY uygulamalari ile ilgili algmin egitime gore
farlilik gosterdigi ortaya c¢ikmustir. Farkliligin hangi egitim seviyeleri arasinda
oldugunu goérmek icin scheffe analizi yapilmis ve elde edilen sonuglara gore on lisans
mezunlari, lisans ve lisaniistii mezunlarina gére IKY uygulamalar: algismin daha
olumlu algiladigi sonucuna ulagilmstir.
Tablo 28: IKY Uygulamalarinin ve Orgiitsel Adaletin Toplam Tecriibe le
Arasindaki Iliski Icin Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler | Serbestlik | Ortalamalarin | F p
Toplami | Derecesi | Karesi

IKY Gruplar | 1,951 3 ,650 ,628 ,598
Uygulamalar1 | Arasi

Gruplar | 192,711 | 186 1,036

Ici

Toplam | 194,662 | 189

Orgiitsel Gruplar | 7,729 3 ,589 ,639 ,591
Adalet Arasi

Gruplar | 765,577 | 186 922

fci

Toplam | 173,306 | 189

Toplam tecriibeye gore 1 yildan az tecriibesi olanlar (9 kisi), 30 altinda kaldig1 i¢in ve
diger biiyiik farkliliklar oldugu igin 1-5 yil toplam tecriibesi olanlar grubuna dahil
edilerek analize tabi tutularak anlamli sonucglara ulasilmistir. Yine ayni sekilde 20
yildan fazla toplam tecriibesi olanlar (26 kisi) 16-20 arasinda toplam tecriibeye sahip

olanlar arasinda degerlendirilmistir.
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Demografik degiskenlerden calisanlarm toplam tecriibelerine baktigimizda, 1KY
uygulamalari ile ilgili alginin arasinda yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
gore bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (p= ,598 > 0,05). Aymi sekilde
orgiitsel adalet algisininda toplam tecriibeye gore bir farklilik gostermedigi sonucuna
ulasiimistir (p =,591 > 0,05) (bkz. Tablo 28).
Tablo 29: IKY Uygulamalarmn ve Orgiitsel Adaletin Kurum Tecriibesi le
Arasindaki Iliski Icin Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler | Serbestlik | Ortalamalarin | F p
Toplam1 | Derecesi | Karesi

IKY Gruplar |,785 2 ,393 379 ,685
Uygulamalar1 | Arasi

Gruplar | 193,877 | 187 1,037
Ici

Toplam | 194,662 | 189

Orgiitsel Gruplar | 4,519 2 2,259 2,503 |,085
Adalet Arasi

Gruplar | 168,787 | 187 ,903

Ici

Toplam | 173,306 | 189

Katilimcilarin kurumdaki tecriibelerine gore 1 yilda az tecriibesi olanlar (24 kisi), 30
altinda kaldig1 i¢in ve diger biiyiik farkliliklar oldugu icin 1-5 yil kurum tecriibesi
olanlar grubuna dahil edilerek analize tabi tutulmus ve bu sekilde anlamli sonuglara
ulagilmistir. Benzer sekilde 11-15 yillik arasinda tecriibesi olanlar (18 kisi), 16-20
arasinda toplam tecriibeye sahip olanlar (7 kisi) ve 20 yildan fazla toplam recriibesi

olanlar (6 kisi), 11-15 y1l arasinda tecriibeye sahip olanlar arasinda degerlendirilmistir.

Demografik degiskenlerden c¢aliganlarin kurum tecriibeleri ile ilgili yapilan tek yonlii
varyans analizi sonuglarma gore, IKY uygulamalari ile ilgili algmnin gruplara gore bir
farklhilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir (p= ,685 > 0,05). Aym sekilde orgiitsel
adalet algisininda kurum tecriibesine gore bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulagilmistir (p =, 085> 0,05) (bkz. Tablo 29).
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Tablo 30 da goriildigi gibi statii degiskeni ile ilgili varyansin homojen dagilip
dagilmadigma bakildig1 zaman hem iKY uygulamalar1 (0,009<0,05) hem de &rgiitsel

adalet algisma (0,012<0,05) ait varyansin heterojen oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 30: Varyans Homojenligi Testi

Levene Dfl Df2 p
Statistic
IKY 4,795 2 187 ,009
Uygulamalar1
Orgiitsel 4,488 2 187 ,012
Adalet

Degerlerin heterojen ¢ikmasi nedeniyle gruplar arasinda farklilik olup olmadigmi
gormek i¢in Ortalama Testlerinin Esitligine (Robust Test Of Equaltiy of Means)
yonelik analiz yapilmistir (bkz. Tablo 31) Bu analiz sonuglarina gore orgiitsel
adalet 0,160 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin statiiye gore orgiitsel adalet algilarinda

bir farklilik olmadig1 sonucu ¢ikmaktadir.

H4: Orgiitsel adalet algisi demografik degiskenlerden statiiye gore farklhihk
gostermektedir (RED).

IKY uygulamalar1 i¢in 0,017 < 0,05 oldugu i¢in gahisanlarmn statiilerine gore IKY

uygulamalari ile ilgili algilarinda farklilik oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

H3: IKY uygulamalarni demografik degiskenlerden statiiye gore farklihk
gostermektedir (KABUL).

Tablo 31: Ortalama Testlerin Esitligi

P

IKY Welch ,017
Uygulamalar1

Brown- ,009

Forsythe
Orgiitsel Welch ,160
Adalet

Brown- ,159

Forsythe
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Caliganlarin statiilerine goére IKY uygulamalari arasindaki farki daha detayh
inceleyebilmek i¢in yapilan ¢oklu karsilastirma testine gore Scheffe’ye baktigimizda
taseron statiideki c¢alisanlar kadrolu ve sdzlesmeli calisanlara gore IKY
uygulamlarindan daha fazla memnun goriinmektedir. Benzer sekilde Tamhane ile ilgili
elde edilen bilgilere gore ise taseron statiide ¢alisanlar s6zlesmeli statiide ¢alisanlara

gore IKY uygulamalaridan daha memnun goriinmektedir.

Tablo 32: Coklu Karsilastirma Testi (Multiple Comparisons)

Bagimli Degisken (1)Statii (j)Statii Ortalama | Standart | p

Fark (i-) | S%P™ma

Scheffe Kadrolu Sozlesmeli | ,11664 ,15948 ,7166

Taseron -,56001* | ,20245 ,024
Sozlesmeli | Kadrolu -, 11664 ,15948 , 766
Taseron -,67665* | ,20992 ,006

Taseron Kadrolu ,56001* ,20245 ,024

. . *
iKY Sozlesmeli | ,67665 ,20992 | ,006

Uygulamalart | . 1hane | Kadrolu Sozlesmeli | ,11664 | ,14938 | ,821

Taseron -,56001 ,23271 ,058
Sozlesmeli | Kadrolu -,11664 ,14938 ,821
Taseron -,67665* | ,23097 ,015

Taseron Kadrolu ,56001 23271 ,058

Sozlesmeli | ,67665* ,23097 | ,015

Son olarakKurumdaki gorevlerine gore iist diizey pozisyonda gorev yapanlar (5 kisi),

30 altinda kaldig1 i¢in ve diger biiyiik farkliliklar oldugu icin orta diizey pozisyonda

71



gorev yapanlar grubuna dahil edilerek analize tabi tutulmus ve bu sekilde anlamli

sonuglara ulasilmistir.

Tablo 33: IKY Uygulamalarinin ve Orgiitsel Adaletin Gorev ile Arasindaki
liski I¢cin Anova Testi

Kareler | Serbestlik | Ortalamalarin | F p
Toplam1 | Derecesi | Karesi

IKY Gruplar | ,453 2 227 218 ,804
Uygulamalar1 | Arasi

Gruplar | 194,209 | 187 1,039
Ici

Toplam | 194,662 | 189

Orgiitsel Gruplar | 2,258 2 1,129 1,234 |,293
Adalet Arasi

Gruplar | 171,048 | 187 915

Ici

Toplam | 173,306 | 189

Son olarak, demografik degiskenlerden g¢alisanlarin gorevlerine iliskin degiskene
baktigimizda IKY uygulamalar1 ile gdrev degiskeni arasinda yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina gore bir farklilik yoktur(p=,804>0,0 5). Aymi sekilde orgiitsel
adalet algisinin da gorev degiskenine bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir

(p=,293>0,05) (bkz. Tablo 33).

Sonug olarak; yapilan t-tesi ve tekyonlii varyans analizinden elde edilen bilgilere gore
cahisanlarin IKY uygulamalarmna iliskin algilarinin egitim seviyelerine ve statiilerine

gore farklilik gostermektedir.
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5. SONUC

Calisanlarin  isteklerinin ve Orgiitten beklentilerinin  karsilanmas1  onlarin
motivasyonunu artiran faktorlerin basinda gelmektedir. Bu istekler ve beklentiler ise,
orgiit icinde hak ettikleri kazanimlarin dagitimimin adil olmasi, dagitimla ilgili 6rgiitsel
kararlar alinirken, karar alma ile ilgili slireglerin adil bir sekilde uygulanmasi ve bu
kararlarin ¢alisanlara tarafsiz bir sekilde iletilebilmesi ile miimkiin olabilmektedir.
Calisanlarin bulunduklar1 6rgiitii ya da yoneticileri adil olarak degerlendirmemeleri
calisanlarm tepkisel davramislar gelistirmelerine sebep olabilmektedir. Bir drgiitte IKY
uygulamalarmin adil olmas1 sonucunda, ¢alisanlar adil kazanimlar elde etmekte, adil
prosediirlerle degerlendirilmekte ve prosediirleri uygulamakla yiikiimlii olan kisiler
kendilerine adil davranmaktadir. Bu nedenle Orgiitlerin insan kaynaklar1
uygulamalarinda, personel se¢me ve yerlestirmede adil araglar kullanmasi, is analizleri
ile igin gereklerinin ve tanimmin dogru belirlenmesi, performans degerlendirme
sistemlerinde ¢alisanlarin sisteme bakis agismi dikkate almasi, egitim gelistirmede
calisanlarin bilgi eksikligi oldugu noktalara dncelik verilmesi ve ticret belirlerken nasil
ve neye gore belirlendiginin ¢alisanlarla paylasiimasi gibi konular 6nem arz
etmektedir. Orgiitlerin adalete oncelik vermeleri, ¢alisanlarin orgiitte kendilerini
degerli hissetmelerine ve oOrglitsel adalet algisinin olusmasini saglamaktadir. Bunun
sonucunda ise orgiitsel giiven, is tatmini, Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik
davranisi, motivasyonda artis gibi bircok alanda olumlu sonuglar elde
edilebilmektedir. Calismada orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet IKY uygulamalari ile iliskilendirilerek

kavramsal olarak ele alinmustir.

Arastirmanm uygulama kisminda ise 1KY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algis
arasindaki iligkinin bazi demografik degiskenleri de goz Oniinde bulundurularak
Olciilmesi amaclanmistir. Kocaeli’de ingaat sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda

caligalardan olusan bir evrenden olasiliga dayali olmayan kolayda oOrnekleme
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teknigiyle toplanan 190 anket formundan elde edilen veriler SPSS.21 istatistik

programi kullanilarak analiz edilmistir.

Yapilan analizlerden elde edilen sonuglara gore katilimcilarin demografik olarak
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, toplam tecriibe, kurum tecriibe, statii ve goreve

gore dagilima bakilmistir.

Degiskenlerin genel ortalamalari incelemek amaciyla yapilan dlgeklere iliskin
tanimlayici istatistiksel analiz sonuclarma gore ise ankete katilanlarmm hem IKY
uygulamalar1 hem de orgiitsel adalet algisma iliskin verdikleri yanitlarin ortalamasinin
‘kararsizim’ sonucuna yaklastig1 goriilmektedir. Ancak ticret ve dagitimsal adaletin
tanimlayict istatistiksel analiz sonuglarma gore ise ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin
‘katilmiyorum’  seklinde yanit verdikleri goriilmektedir. Bu da ¢alisanlarin
iicretlendirme ile ilgili algilarmin olumsuz olmasmin dagitimsal adalet algilar

iizerinde etkisi olabilecegini gdstermektedir.

IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet olgeklerinin faktdr analizine uygun olup
olmadigma bakmak i¢in Olgeklere iliskin KMO ve Bartlett kiiresellik analizleri
yapilmis olup, bu analizden elde edilen bulgulara gére IKY uygulamalarma iliskin
Olcege ait KMO degeri 0,945, orgiitsel adalet 6lgegine ait KMO degeri 0,948 olarak
bulunmustur. 1 degerine olduk¢a yakin ¢ikan KMO degerine gore 6rneklem yeterlilik
giicii miikkemel derecede oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel adalet dlcegine
iligkin faktor analizi sonuglarma gore prosediirel adalet boyutundaki 2 ifade
etkilesimsel adalet boyutunda faktorlesmekle birlikte ilgili 6lgek 3 boyut olarak
faktdrlesmektedir. IKY uygulamlarinda ise 5 fonksiyon ve 19 ifadeden olusan dlgek

ilgili 6rneklem gurubu i¢in 3 faktor olarak bulunmustur.

Giivenirlik analizi sonuglarma gore ise orgiitsel adalet i¢in cronbach alfa degeri 0,962,
IKY uygulamalari i¢in 0,964 olarak bulunmustur. Bu da 6lcekten elde edilen bilgilerin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gdstermektedir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla yapilan pearson koreasyon analizi
sonuglarmma gore Orgiitsel adalet algismin alt boyular1 olan dagitimsal adalet,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlarmm IKY uygulamlarinin personel
secme ve yerlestirme, is analizi, performans degerleme, egitim ve gelistime ve
licretlendirme fonksiyonlarmin tamamiyla aralarinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki

oldugu sonucuna ulasmistir. En yiiksek korelasyon ise, is analizi ve etkilesimsel adalet
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alt boyutlar1 arasinda oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu dogrultuda aragtirmaninn temel
sorunsali olan H2 anahipotezi ve buna bagli olusturulan, H2a, H2b, H2c alt hipotezleri
kabul olarak sonug¢lanmigtir. Dagitimsal adalet ve iicretlendirme arasindaki iligkinin
0,70 diizeyinin tizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii iligkisi, ¢calisanlarin dagitimin
adil olup olmamasiyla ilgili algilarinin sistemin formal 0&zelliklerine gore
sekilllendigini gosterirken; prosediirel adalet ve personel secme ve yerlestirme
arasindaki iliskinin 0,67 diizeyinde olmasi, calisanlarin prosediirlerin adil olup
olmamasiyla ilgili algilarinin adil siire¢ etkisine gore sekilllendigini gdéstermektedir.
Etkilesimsel adalet ve IKY uygulamalar arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir
iligkinin olmas1 ise ¢alisanlara nasil davranildigi ve nasil iletisim kuruldugu gibi

davranislarmm etkilesimsel adalet algis1 tizerinde etkili oldugunu gdstermektedir

Korelasyon sonuglarindan elde edilen bulgulara IKY uygulamalarinin galisanlarin
orgiitsel adalet algis1 iizerinde etkili olabilecegini gdstermektedir. IKY uygulamlarinin
(bagimsiz degisken) ve orgiitsel adalet algis1 (bagimli degisken) tizerinde anlamli bir
etkisi olup olmadigini analiz etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari
anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugunu gostermektedir. Elde edilen verilere gore
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarindaki degisimin %68,8’i IKY uygulamalar: ile

acgiklanmaktadir.

Arastirma kapsaminda son olarak, demografik degiskenlere gore IKY uygulamalari ve
orgiitsel adalet algisinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla T-Test ve
Tek Yonlii Varyans Analizinden faydalanilmistir. Medeni durum ve cinsiyete iliskin
yapilan T-Testi sonuglarma gore her iki degisken i¢cin de bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Yapilan Tek Yonli Varyans Analizine gore ise yas, toplam
tecriibe, kurum tecriibe ve gérev demografik degiskenlerine gore IKY uygulamalari
ve Orglitsel adalet algilarinda bir farklilik yoktur. Demografik degiskenlerden egitim
degiskenine gore orgiitsel adalet algisinda bir farklilik yokken IKY uygulamalari ile
alg1 egitim seviyelerie gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore, lise
mezunlarinm 1KY uygulamlarna iliskin memnuniyet algilar1 lisans ve lisansiistii
mezunlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Son olarak statii degiskenine gore
orgiitsel adalet algisinda farkhilik yokken IKY uygulamlarinda farklihk ¢ikmustir.
Burdan elde edilen bilgilere gore taseron ¢alisanlarin, kadrolu ¢alisanlar ve sdzlesmeli
calisanlara gore IKY uygulamalarindan daha fazla memnun goriinmektedir. Elde

edilen bilgilere gore ¢ahsanlarin IKY uygulamalarma iliskin algilarnin egitim
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seviyelerine ve statiilerine gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle H3 hipotezi kabul
edilmistir. Orgiitsel adalet algis1 ise statii degiskenine gore farklilik gdstermedigi igin
H4 hipotezi red olmustur.

Literatirde daha once insaat sektdriinde orgiitsel adalet ve IKY uygulamalari
arasindaki iliskinin irdelenmemis olmasi arastirmayir 6nemli kilmaktadir. Insaat
sektodriinde yiizlerce meslek sahibinin istindam edilmesi, IKY uygulamalarma verilen
degerin artmasina yol agmaktadir. Calisanlarin gérev tanimlarmin isin gerekliliklerinin
ve standartlarmnin belirlenmesi ve bu ise uygun nitelikli is glicliniin isletmeye ¢ekilmesi
ve dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesiyle birlikte ¢alisanlar1 orgiitiin bir parcasi
haline getirmek, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacak bir egitim
ve gelistirme politikas1 uygulamak ve hakkaniyetli {icretlendirme uygulamalariyla
calisan devir hizin1 azaltmak, isin devamliligi agisindan dnemlidir. Orgiitlerde adil bir
calisma ortaminin olusturulmasi, hakkaniyetli IKY uygulamalariyla miimkiin
olabilmektedir. Adil bir ¢alisma ortami ¢aligsanlarin kendilerini degerli hissetmelerine,
yoneticilerine  giiven  duymalarma, kurumsal baghlik  gelistirmelerine,
motivasyonlarinin ylikselmesine ve buna bagli olarak performanslarinda artig gibi
bircok olumlu davranis gelistirmelerine yol agmaktadir. Calisanlar, adil bir ortamda
calismadiklarinda isletmenin hedeflerine ulasmasini engelleyecek, is yavagslatma,
gercek  performanslarmi  gostermeme, hirsizlik gibi  olumsuz  davranislar

sergilemektedirler.

Gelecek ¢alismalarda farkli sektorlerde veya ayni sektorde daha biiyiik bir 6rneklem
grubu belirlenerek benzer arastirmalar karsilastirmali olarak tekrarlanabilir. Orgiit
kiiltiirii ve orglitsel adalet arasindaki iliski, is tatmini araci degiskeniyle birlikte
incelenebilir. Ayrica personel segme ve yerlestirmenin, orgiitsel adalete etkisi orgiitsel

erdemliligin araciligiyla arastirilmasi gereken konulardan biridir.
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EKLER

Ek 1.
ANKET FORMU

Degerli Katilimcil,

Bu anket formu Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii, insan Kaynaklari Yénetimi Anabilim
Dalrnda yurutilmekte olan yuksek lisans tezimde kullaniimak Uzere hazidanmistir. Ankette yer alan sorulara
vereceginiz cevaplar gizli tutulacak, bagka bir yerde farkli bir amag icin kullaniimayacaktir. Dederli vaktinizi

ayIrip, sorulara samimiyetle cevap verdiginiz igin tesekkur ederiz.

Dog. Dr. Yasemin BAL Dilek YURUK

Yildiz Teknik Universitesi Yildiz Teknik Universitesi

iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstittisu

Ogretim Uyesi insan Kaynaklari Yénetimi Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

dilek.yuruk@mail.com

KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek
2. Medeni Durumunuz?

() Evli() Bekar
3. Yasiniz?

() 20’den kigik ()20-29 yas () 30-39 yas () 40-49 yas () 50 yas ve Uzeri
4. Egitim durumunuz?

() ikdgretim ()Lise ve dengi () Onlisans () Lisans ( ) Lisanstisti
5. Toplam kag yillik is tecriibesine sahipsiniz?

() 1 yildan az () 1-5 yil () 6-10 yil () 11-15 yil () 16-20 yil () 20 yildan fazla
6. Kag yildir bu kurumda galisiyorsunuz?

() 1 yildan az() 1-5 yil () 6-10 yil () 11-15 yil () 16-20 yil () 20 yildan fazla
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7. Calisma statiiniz nedir?
() Kadrolu() Sézlesmeli() Taseron Sirket Elemani
8. Kurumda ki gbreviniz nedir?
() Ust Diizey Yénetici (Genel Mudiir, Genel Midir Yardimcisi vb.)
() Orta Duzey Ydnetici ( Bélim Mudari veya Yardimcisi vb.)
() Alt Duzey Yonetici ( Sef vb.)
()Calisan
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Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore igaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Liutfen asagida yer alan ifadelere ne ol¢lide katildiginizi

karsisinda yer alan bogluga X isareti koyarak belirtiniz.

9. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranir.

10. Yoneticim karar vermeden 6nce diger gorusleri dinler.

11. Yoéneticim karar vermeden 6nce konu ile ilgili dogru bilgi
toplar.

12. Yoéneticim ihtiyagc duydugumda bana ek bilgi verir.

13. Calismakta oldugum kurumda bir karar alindiginda bu
herkesi esit sekilde etkiler.

14. isim ile ilgili bir karar verilirse bunu kabul etme veya
reddetme hakkim vardir.

15. Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken bana kibar
ve ilgili davranilir.

16. Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken bana
saygil ve sefkatli davranilir.

17. Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken benim
kisisel ihtiyaclarima 6énem verilir.

18. Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken igten
davranilir.

19. Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken benim
kisilik haklarima énem verilir.

20. Calistigim kurumdaisimle ilgili bir alinan kararlarin
yaptirimlarinin ne olacagi bana sdylenir.

21. Calistigim kurumdaisimle ilgili bir alinan kararlarin
aciklamalar yeterlidir.

22. isimle ilgili alinan kararlarin mantikli agiklamalari vardir.

23. isimle ilgili bir karar alindiginda beni nasil etkileyecegi bana

net olarak agiklanir.

88




Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Liutfen asagida yer alan ifadelere ne ol¢ilide katildiginizi

karsisinda yer alan bosluga X isareti koyarak belirtiniz.

24,

Kazancimin aldigim sorumluluk seviyesiyle orantili
oldugunu dasindyorum.

25.

Kazancimin aldigim egitim seviyemle orantili oldugunu
distniyorum.

26.

Kazancimin gésterdigim ¢abayla orantili oldugunu
distniyorum.

27.

Kazancimin isyerinde yasadigim stres ile orantili oldugunu
dislniyorum.

28.

Kazancimin yerine getirdigim sorumluluklar ile orantili
oldugunu dasindyorum.

29.

Calistigim kurumda performans dederleme sonuglari
calisanlarla paylasilir.

30.

Performans degerleme kriterleri ¢alisanlarla birlikte
belirlenir.

31.

Calistigim kurumda performans degderlemede isle ilgili
kriterler 6n plandadir.

32.

Calistigim kurumda terfilerde basari esas alinir.

33.

Calistigim kurumda galisan segme ve yerlestirme stureci adil
(tarafsiz) gergeklestirilir.

34.

Calistigim kurumda galisan segcme ve yerlestirme strecinde
adam kayirmacilik yapilmaz.

35.

Calistigim kurumda yeni bir calisan yerlestirilecedi zaman
istihdam 6ncesi yetenek testleri kullanilir.

36.

Calisan seciminde potansiyel yeni ¢alisan isin ve kurumun
ihtiyaglarina gore gergekgi olarak segilir.

37.

Calistigim kurum calisan segiminde yapilandiriimis ve
standart mulakat teknig@ini kullanir.

38.

Calistigim kurumda calisanlar diizenli olarak egitim alirlar.

39.

Calistigim kurumda galisanlarin ihtiyaglarina gore egitim
gerceklestirilir.

40.

Calistigim kurumda egitim programlarinin amaglarina ulasip
ulasmadig! degerlendirilir.
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Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Liutfen asagida yer alan ifadelere ne ol¢ilide katildiginizi

karsisinda yer alan bosluga X isareti koyarak belirtiniz.

41,

Calistigim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek igin
bana egitim firsati saglyor.

42.

Calistigim kurum caliganin gelisimine énem verir.

43.

Calistigim kurumda is analizi yapiimaktadir.

44,

Bulundugum pozisyona ait is tanimim acik ve anlasilirdir.

45,

Calistigim kurumda is tanimi periyodik olarak
glncellenmektedir.

46.

Maddi édul uygulamalar beklentilerimle 6rtiismektedir.

47.

Bu kurumda c¢alisanin ihtiyaclarini karsilamak igin verilen
maddi tesvikler slrekli gézden gegirilir.
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