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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ ORGUTSEL ADALET
ALGISINA ETKISI; BANKA CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

Bu calismada insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve oOrgiitsel adalet algisi
arasinda bir iliskinin olup olmadig1r konusu ele alinmistir. Arastirmanin amaci, insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan olan personel se¢me ve yerlestirme, i analizi,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, licretlendirmenin Orgiitsel adaletin alt
boyutlar1 olan dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet tizerinde etkisinin
olup olmadigina bakilarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adalet
algisina etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Ayrica elde edilen bulgularin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, kamu ya da O6zel banka calisani olma, gorev ve

kurumda ¢aligilan siireler gibi demografik degiskenlerle iliskisi incelenmektedir.

Arastirmanin ilk boliimiinde insan kaynaklari yonetimi kavraminin tanimi, énem ve
amaci, ozellikleri, ilkeleri ve fonksiyonlari iizerinde durulmustur. Ikinci boliimde drgiitsel
adalet kavraminin tanimi1 ve dnemi agiklanmis, orgiitsel adalet teorileri ve orgiitsel adaletin
boyutlar1 iizerinde durulmustur. Calismanin {igiincii boliimiinde ise aragtirmanin
orneklemini olusturan Artvin ilindeki kamu ve 6zel bankalarda hizmet veren 135 ¢alisanin
katilimiyla gerceklestirilen anket calismasi verileriyle t testi analizleri, tek yonlii varyans
analizleri(Anova), korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis, degisen demografik
ozellikleri de dikkate alarak elde edilen analiz sonuglarina yer verilmistir. Demografik
degiskenlerden cinsiyet, mensubu olunan banka ve egitim durumunun iKY uygulamalart
ve Orgiitsel adalet algilar1 {izerinde farhilik yarattigi sonucuna ulasilirken, IKY
uygulamalart ve orgiitsel adaletin alt boyutlarinin birbiriyle anlamli ve pozitif yonlii bir
iliskisinin oldugu ayrica IKY uygulamalarinin &rgiitsel adalet algisi iizerinde etkili oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Y&netimi, Insan Kaynaklari Y®6netiminin

Fonksiyonlari, Orgiitsel Adalet, Dagitim Adaleti, Prosediirel Adalet, Etkilesimsel Adalet.



SUMMARY

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES ON THE
PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE; A RESEARCH ON BANK
EMPLOYEES

In this study, it is discussed whether there is a relationship between human resource
management practices and organizational justice perception. The aim of the research is to
examine the effects of human resource management practices on the perception of
organizational justice by looking at whether personnel selection and placement, job
analysis, performance evaluation, training and development, wages, which are among the
functions of human resources management, have an effect on distributive justice,
procedural justice and interactional justice, which are the sub-dimensions of organizational
justice. to show whether it is. In addition, the relationship of the obtained findings with
demographic variables such as gender, age, marital status, educational status, being a
public or private bank employee, duty and working time in the institution is examined.

In the first part of the research, the definition, importance and purpose,
characteristics, principles and functions of the concept of human resources management
are emphasized. In the second part, the definition and importance of the concept of
organizational justice are explained, theories of organizational justice and dimensions of
organizational justice are emphasized. In the third part of the study, t-test analyzes, one-
way analysis of variance (Anova), correlation and regression analyzes were made with the
data of the survey study conducted with the participation of 135 employees serving in
public and private banks in Artvin, which constitutes the sample of the research, and the
analysis results obtained by taking into account the changing demographic characteristics
has been placed. While it was concluded that demographic variables such as gender, the
bank and educational status made a difference on HRM practices and organizational justice
perceptions, it was concluded that HRM practices and sub-dimensions of organizational
justice had a significant and positive relationship with each other, and that HRM practices

were effective on the perception of organizational justice.

Keywords: Human Resources Management, Functions of Human Resources Management,

Organizational Justice, Distributive Justice, Procedural Justice, Interactional Justice.
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GIRIS

Gegmisten giinlimiize kadar gerek o6zel gerek kamu kurumlarinda calisanlarin
kuruma bagliliklarini, verimliliklerini ve etkinliklerini arttirmak i¢in farkli yontemler
gelistirilmistir. Bu yontemlerden biri de IKY uygulamalaridir. Orgiitiin basariy: elde etmesi
icin en Onemli sermaye kaynagi olan insan faktoriinii en iyi sekilde degerlendirmesi
gerekmektedir. Adaletli bir yonetimin oldugu calisanlarin herkese esit davranildiginm
hissettikleri ortamda galismalar1 6rgiite olan adalet algilarini etkileyecektir. Hem 6rgiit hem
calisanlar acisindan adalet algisinin olumlu sonuglar dogurmasi igin giliven iligkisi
icerisinde iletisimin agik bir sekilde yapildigi IKY uygulamalar1 dnem kazanacaktir.

Bu calismanin birinci boliimiinde IKY kavraminin tanimi, nem ve amaci,
ozellikleri, IKY nin ilkelerinden bahsedilmistir. Ayrica orgiitsel adalet algis1 {izerinde
etkisi olabilecegi diisiinillen IKY fonksiyonlar1 olan, personel se¢me ve yerlestirme,
performans degerlendirme, is analizi, e8itim ve gelistirme, iicretlendirme uygulamalari
ayrintili bir sekilde ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde oOrgiitsel adalet kavraminin tanimi ve Onemi
aciklanmis, orgiitsel adalet teorileri olan reaktif icerik teorileri, proaktif icerik teorileri,
reaktif siire¢ teorileri ve proaktif siire¢ teorileri ayrintili olarak ele alinmistir. Bu boliimde
en son olarak orgiitsel adaletin boyutlar1 olan dagitimsal adalet, prosediir(islemsel) adalet
ve etkilesimsel adalet kavramlar1 detayl olarak agiklanmustir.

Calismanin uygulama kismini olusturan iiglincii boliimiiniin gere¢ ve yoOntem
kisminda arastirmanin konusu ve amaci, arastirmanin hipotezleri ve modeli, aragtirmanin
evren ve orneklemi, arastirmanin sinirliliklari, veri toplama yontem ve araglari, veri analiz
teknikleri iizerinde durulmustur. Bulgular ve yorum kisminda ise veri toplama araglarinin
giivenilirligi ve Olgeklere iliskin tanimlayici degerler, faktor analizi, aragtirmanin frekans
dagilimi, t-testi analizleri, tek yonlii varyans analizleri(Anova), regresyon ve korelasyon
analizleri yapilip elde edilen bulgulara iliskin yorumlar yapilmistir. Arastirma kapsaminda
IKY fonksiyonlar1 olan personel secme ve yerlestirme, performans degerlendirme, is
analizi, egitim ve gelistirme, iicretlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algilarinda farklilik yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Bu diisiinceyle Artvin ilinde calisan
banka personeli iizerinde 46 soruluk bir anket ¢alismasi gergeklestirilmistir. 135 kisinin
katilim gosterdigi anketler SPSS.21 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Ankette

calisanlarin IKY uygulamalari ile orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiyi dlgmeye



yonelik sorularin yani sira ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine yonelik sorularda
yoneltilmis ve bu dogrultuda yapilan analizlerde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, mensubu olunan banka tiirli, gorev ve kurumda calisilan siire degiskenleriyle
iliskileri de irdelenmistir. Son olarak c¢alismada elde edilen analiz sonuglarina yonelik

yorumlar yapilmis ve daha sonra yapilacak ¢aligmalar i¢in dnerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), farkli bir bakis agis1 igerisinde insan iliskileri
yonetimi ve personel yonetimi ile ilgili ilkeleri bir biitiinliik i¢inde ele alir (Findikg1, 2000:
6). Bu sebepledir ki insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk c¢aglardan itibaren insan

kaynaklar1 yonetiminden bahsetmek miimkiindiir.

IKY, calisanlarin verimliligini en iist seviyeye getirmek i¢in almmasi gereken
Onlemleri, yapilmasi gereken uygulamalar1 ve yontemleri igeren fonksiyonlarin timiidir.
18. Yiizyil sonlarinda personel yonetimine dair uygulamalarin bagladigi diistiniildiigiinde
1960’11 yillarda da IKY kavraminin kullanildigi sdylenebilir (Budak, 2008: 3).

Insan Kaynaklari, 1817 yilinda iinlii ekonomist Springer tarafindan ilk defa
kavramsal olarak kullanilan bir terim olmustur. Taylor ve Fayol’un 6zellikle yonetim
alaninda yaptiklar1 ¢aligmalar bugiinlere gelmesiyle birlikte ise IKY kavrami ortaya
cikmustir (Yildirim, 2013: 35).

IKY’nin genel bir tanimin1 yapmak giictiir ¢iinkii yeni gelisen ve siirekli degisen bir
yapiya sahiptir. Gegis siireci yasayan bilim dallarinda ortak bir tanimin bulunmayis1 da
IKY ni tek bir tamimla anlatmay1 zorlastirir. Buna bagl olarak IK'Y nin farkli tanimlarmin
oldugunu goriiyoruz. Bu tanimlari su sekilde siralamak miimkiindiir (Bek, 2002: 4):

IKY, orgiitsel hedeflere ulasmak icin isletmedeki insan kaynaklarini en verimli ve
etkili bir sekilde faaliyete gecirecek hareketleri diizenlemekten ve siirdiirmekten sorumlu
olan birimdir (Aldemir, Atayol ve Buddak, 2001).

IKY, bir isletme igerisinde yiiksek performansla galisan personel sayisini arttirmayi,
gelistirmeyi, i3 motivasyonunu arttirmayr amaglayan ve calisanlarin elde tutulmasi igin
yerine getirilen etkinlikler biitiiniidiir. Yani, bir 6rgiitiin en kiymetli varliginin, insanin aktif
yonetimi i¢in gelistirilen stratejik bir yaklasimdir (Barutcugil, 2004: 33).

Isletmelerin mevcut ideallerine ulasabilmeleri igin gerekli 6zellikleri kapsayan
kisileri ise almalari, egitim vermeleri ve motivasyon saglayici faaliyetlerde bulunmalarina

IKYY denir (Kasimov, 2006: 6).



Insan kaynagmin orgiit hedefleri dogrultusunda en aktif sekilde kullanilmasini,
calisanlarin isteklerinin kargilanmasini ve mesleki olarak gelismesine katki saglanmasini
kapsayan faaliyetler biitiiniine IKY denir (Aykag, 1999: 27).

IKY, amaci insan olan, ¢alisan iliskileri iizerinde duran, 6rgiit kiiltiirine uygun
politikalar gergeklestiren ve bu yoniiyle kilit bir noktada bulunan islevlerdir (Findike1,
2002: 14).

IKY, yeni bir isci yonetici iliskisidir ve genis bir perspektifte is iliskilerini ve
istihdami temsil ederek organizasyonel biitiinlesmeyi saglar (Tutar, 2007: 176).

‘IKY, bir 6rgiite aktif is giiciinii bulmak, gelisimini saglamak ve muhafaza etmek
icin yapilan faaliyetleri ifade eder.” (Daft, 1994: 398).

Orgiitlerin gaye ve emellerine ulasmak igin yapilmasi gereken faaliyetleri
gerceklestirecek vasifli galisanin orgiite kazandirilmasi, egitilmesi ve stirekliliginin
saglanmasi ile ilgili islemlerdir (Cam, 2011: 25).

‘IKY, kurumlarin amaglarina etkili bir sekilde ulagsmasi igin, kisiler arasinda, drgiit
icinde ve cevresel ¢ercevede ayrimcilik yapmadan gerceklestirdigi faaliyet ve gorevlerdir.’
(Schuler, 1983: 5).

Bu konuyla ilgili tanimlarin sayisini arttirmak miimkiindiir. Fakat dikkat edilecek
olursa bu tanimlarin ortaya cikardigi temel Ozellik, insan kaynaklarina sorumluluk
yiikleyerek degisen, gelisen ve teknolojik yenilikleri de goz 6niinde bulundurarak bir 6rgiit
kiiltiirii olusturmak, odaginin insan faktorii oldugu dinamik ve esnek hizmet anlayisini tiim
orglite yaymaktir (Bek, 2002: 5). Bir orgiitteki tiim c¢aliganlar insan kaynagimi
olusturmaktadir. Farkli bir deyisle, yoneticiler, danisman hizmetleri, teknik personel,
kismi-tam siireli ¢alisan personel, is¢iler, memurlar hatta orgiitiin disinda bulunan ancak
potansiyel yararlamlacak isgiiciinii de ifade etmektedir (Aktan, 1999: 26). IKY mevcut
personeli koruyarak giinliik sartlarin gereklerine uygun olmak i¢in gerekli egitimlerin
verilmesini de saglar. Calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini 6nemser. Uzun vadede
bircok alanda uzmanlasan IKY bilgi beceri ve aldiklar egitimlerle kendini gelistiren bir
fonksiyon olarak da bilinmektedir (Cetin, 2012: 242). Is yasaminda &nemli bir yere sahip
olan IKY, teknolojik anlamda yeni imkanlar sunma, yapilacak isleri tasarlama, calisanlar
icin kariyer planlamasi yapma, oOrgilit i¢i inovasyonu saglama gibi gorevleri yerine
getirmektedir. Tiim bunlar IKY’nin &rgiit ve calisanlar icin vazgegilmez oldugunun

ispatidir (Bilgin, 2014: 6).



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI VE AMACI

Gilintimiizdeki isletmeler amaclarina ulagsmak icin temel kaynak olarak insan
faktoriinii kullanmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler igin fazlasiyla 6nem arz eden bu
konuyu ele alan ve iizerinde degerlendirmeler yapan tek unsur insan kaynaklaridir.
Isletmeler i¢in insan kaynag1 yénetimi maddi durumu ne kadar iyi olursa olsun gelisen ve
degisen ortama uyum saglamak i¢in vazgecilmez bir unsurdur. Bunun nedeni ise asil
amacin hedeflenen bireysel ve kurumsal amacin en {ist seviyeye ¢ikarilmak istenmesidir.
Isletmenin ayakta kalmasi, karliligiin devam etmesi, yeni kosullara ayak uydurabilme
yeteneginin saglanmasi etkin ve verimli kullanilan bir insan kaynagiyla miimkiindiir (Cetin

ve Arslan, 2014: 3).

IKY, orgiitlerin tiim hedef ve amagclarina ulasmalar1 icin yapilmasi gerekenleri
saglamakla yiikiimiiliidiir. Orgiitlerin yiiksek performansla calismalarini  saglayarak
personelin verimliligini arttirmasina olanak saglar. Bu durum sayesinde isletmeler stratejik
amaglarina ulasmis olurlar (Tunger, 2011: 6-8).

Isletmelerin ekonomik durumlari, kaynaklari ne olursa olsun insan kaynaklari etkili
bir bicimde kullamlmadig siirece basariya ulasmasi imkansizdir. IKY’nin de iizerine
diisenleri yerine getirebilmesi i¢in belli amaglara hizmet etmesi gerekmektedir. Bunlar:

v Calisanlarin verimliliklerini st seviyelere ¢ikarmalar1 igin bilgi ve
becerilerini en iyi bigimde kullanmalarini saglamak,

v Caliganlarin saglikli ve konforlu bir ortamda islerine baglhiligini arttirmak igin
1s yasam kalitesini ylikseltmek,

v' Bireysel ve orgiitsel hedefleri biitiinlegtirmek,

v Calisanlarin gelisimlerinin siirekliligini saglamak i¢in talep, gereksinim,
beklenti ve motivasyonlarini yiiksek tutmaya ¢aligmak (Tunger, 2012: 208).

IKY’nin farkli bir rolii ise teknik bilgi ve gerekli stratejiler sayesinde personelin
verimliligini, motivasyonunu saglamasi ve bu ortamin korunup gelistirmesini saglamaktir.
Hem operasyonel hem de stratejik rolleri olan bir yapiya sahiptir. Niteliksel ve niceliksel
ozellikleri barindirmalidir. Asil amaci glinii kurtarmak degildir. Gelecegi ongoriip uygun
kisileri, olmas1 gerektigi zamanda, dogru islere yerlestirerek en {ist verimliligi elde etmek
asil hedefidir (Giilegoglu, 2018: 28).

Teknolojinin ilerlemesi ve bilginin farklilasmasiyla rekabette 6ne gegmek isteyen

orgiitler, nitelikli isgiicli arayisina girmis ve bu arayis1 karsilamak icin insan kaynaklari



uygulamalarina daha fazla 6nem vermeye baslamistir. Giderek orgiitiin bir parcasi haline
gelen insan faktorii baslarda bir maliyet unsuru olarak goriilmiistiir. Ancak ihtiyaglari
karsilama noktasindaki basaris1 goriildiiglinde vazgegilemez bir unsur olmustur (Simsek ve
Oge, 2011: 123).

IK'Y’nin énemi giiniimiizde baz1 nedenlerden dolay:1 daha fazla artmistir. Bunlar; is
giicliyle ilgili maliyetler, verimlilik, is giiclindeki olumsuz belirtileri, teknolojik degisimler
ve kiiresellesmedir.

Ozetle, bir orgiit icin en dnemli girdilerden biri insan faktoriidiir. Insan giicii de
ancak gelistirilip motive edilirse orgiite bir fayda saglar. Tam tersi fiziksel kaynaklar ne
kadar gelismis olursa olsun orgiit gelisemez ve ilerleme kaydedemez. Orgiitlerde
personelin nasil daha etkin ¢alismasi gerektigine amaglara ve hedeflere ulasmada ne gibi
gorevler yapmasi geregine insan kaynaklari yon verir. Tim bunlar gergeklesirken
calisanlarin mutlulugu ve motivasyonunu saglama gorevi de yine insan kaynaklarina aittir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci gerekli insan kaynagini olusturup gelisimini

saglamak ve bu insan kaynagini elde tutmaktir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OZELLIKLERI

IKY’nin 6zellikleri degisik orgiitlerde degisik sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Bu
durumda ekonomik ve siyasal Ozelliklerin, endiistriyel uygulamalarin ve ilgili devlet
politikalarinin biiylik 6nemi vardir. Bunun yaninda orgiitlerin yapisi, teknoloji, {irlin ve
pazar yapisi, lilkelerin gelenek gorenekleri, ulusal ya da uluslar arasi orgiit olup

olmadiklar1 da 6nem arz etmektedir.

IKY nin ézelliklerinin su sekilde siralamak miimkiindiir:

Ust yonetiminin idaresinde bir etkinliktir.

IKY *nin yiiriitilmesinde mesuliyet birimi idare edenlere aittir.
Orgiitle personelin bir biitiin olmasii saglamak, IKY nin amacidir.
Kuvvetli kiiltiirlere ve degerlere 6nem verir.

Personelin davraniglarina ve tutumlarina 6nemser.

NN N N N RN

Calisma iligkileri ¢ogulcu olmaktan cok kigisel, kolektif olmaktan ¢ok
bireyseldir, glivensizlikten ¢ok yliksek giliven tizerinde durur.
v' Orgiitlendirme ilkeleri dogaldir ve yerellesmistir. Degisken roller ve takim

caligmas1 Onem tasir.



v' Odiillendirme basariya ve kabiliyete gore degisiklik gosterir (Armstrong,
1991: 23).

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ILKELERI

IKY ilkeleri, gerekli departmanlara yol gdstermek, yapilmak istenenler
dogrultusunda is yasaminda karigikliga yol agmamak amaci tasiyan ilkelerdir. Bu ilkeler
orgiitten orgiite farklilik gosterir ve zamanla da degisime ugrayabilir (Dolgun, Ciftci,
Kagnicioglu, Colak, Serinkan ve Ozler, 2007). Insan kaynagina iliskin etkinliklerin belirli
bir diizen i¢inde yiiriitiilmesine imkan veren bu ilkeler; yeterlilik, kariyer, esitlik, giivence

ve yansizlik ilkeleridir.

4.1. Yeterlilik Ilkesi

Yeterlilik ilkesi IKY’nin en onemli ilkeleri arasinda yer almaktadir. isletmelerin
amaglarma ulagsmasi i¢in gerekli 6zelliklere sahip etkili ve verimli ¢aligsabilecek personele
ihtiyaci vardir. Iste hedeflerin gergeklesmesi icin yetenekli kisilerin ise almnmasi islemine

yeterlilik ilkesi denir (Giiney, 2014: 37-38).

Personel sisteminin etkin ve verimli olmasii saglayan bir yapiya sahiptir. Sadece
orgiite girisi degil girdikten sonra ki etkinlikleri de igermektedir. Personel se¢iminde din,
dil, irk, mezhep, cinsiyet, bedensel 6ziir, yas ve ekonomik durumlarin dikkate alinmadigi
sadece 15 i¢in gerekli beceri ve kabiliyetin dnemsendigi bir sistemi kapsamaktadir. Bu
ilkeyi dar ve genis anlamda incelemek miimkiindiir. Dar anlamda, beceri sahibi kisilerin
uygun isler i¢in se¢ilmesidir. Herkesin esit sekilde ilanlara bagvuru yapabilmesi, basvuru
sonucu ne olursa olsun geri doniislerin saglaniyor olmasi, en uygun adayin ise aliminin
gerceklesmesi dar anlamda yeterlilikte esitlik oldugunu ifade etmektedir. Genis anlamda
yeterlilik ise, etkin ve verimli ¢alisan bir sistemin kurulmasidir. Bu ilke ise giris ve daha

sonrasindaki faaliyetlerin tiimiinii kapsamaktadir (Yiiksel, 2004: 22).

4.2. Kariyer Ilkesi

Genel tanimiyla yasam ugrast olarak bilinen kariyer, ise giris asamasiyla baslayip
emekli olana kadar devam ettirdigimiz isler olarak tanimlanabilir. Belirli kariyer
basamaklar1 vardir ve bunlar1 zaman gectikce sayginligin artmasi, belirli sorumluluklarin

alinmasi, prestij sahibi olunmasi seklinde siralayabiliriz (Canman, 2000: 20).



Kariyer demek bir ise girip orada sadece calismak demek degildir. Calisanlar
yetenekleri ve becerileri dogrultusunda gerekli egitimi almak isterler. Isletme igerisinde
egitim faaliyetleri ne kadar gelismis olursa personelde bu dogrultuda aldigi egitimler
sayesinde isletmenin biliyiimesine katki saglar. Tiim bu ¢abalar g6z 6niinde bulundurularak
kariyer planlamasi yapip uygun terfilerle calisanlar1 ddiillendirmek de gerekmektedir. iste
tiim bu siireci yonetebilen igletmeler i¢in amaglara ulasmak kaginilmaz olacaktir.

Kariyer ilkesinin isi ve bireyi temel alan iki tiirii vardir. Bunlardan isi temel alan
kariyer ilkesinde, ise giris asamasinda personelin ise isin de personele uygun olmasi
gerekmektedir. Pozisyon ve kadro odakli bir sistem olmasi, personelin ise baslamadan
once pozisyonun gerektirdigi sartlar1 sagliyor olmasi yani onceden kazanilmig, alaninda
uzmanlasilmis olmas: gerekmektedir. Onemli olan kisinin bilgi becerileri, kendine
kattiklaridir. Yas faktoriinlin ya da kidemin bir 6nemi yoktur. Bireyi temel alan kariyer
ilkesinde ise, ¢alisan kisi dnemlidir. Gorevden ¢ok c¢alisanin agirlik kazandigi bu kariyer
ilkesi, uzun siire bir iste caligmay1 ve bu isi meslek edinmeyi ongoérmektedir (Tunger,
2011: 19-20).

Isletmeler calisanlari ise aldiktan sonra onlar1 kurumda tutmay: da hedeflemelidirler.
Ciinki, orgiitler ancak yetenekli kisileri biinyesinde tutmay1 basarabilirlerse uzun siireli
basariy1 elde edeceklerdir. Bu agidan bakildiginda kariyer hem kisilerin hem de Orgiitiin

yakindan ilgilendigi bir ilke olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

4.3. Esitlik Tlkesi
En kapsamli ilkelerden biridir. Ciinkii herkes insan kaynaklarinin sagladig:

olanaklarda esit 0l¢lide yararlanma hakkina sahiptir.

Kurum igerisinde c¢alisanlar arasinda fikir, din, cinsiyet, dil ve millet ayrimi
gozetmeden uygun davraniglar sergilemek esitlik ilkesinin esas gayesidir. Calisanlara
gerekli testler yapip performans durumlart belirlenmeli ve buna gore cesitli firsatlar
sunulmalidir. Buna ek olarak isletmelerde ise alim, isten ¢ikis ve terfilerde esitlik ilkesi
gozetilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 20).

Esitlikle ilgili iki goriis bulunmaktadir. ilkine gore, yetenegi, kapasitesi, bilgisi ve
tecriibesi ne olursa olsun isletmede herkese esit imkanlar sunulmalidir. Ciinkii tiim
calisanlar isletmelerin sermayesi konumundadir ve uygun orgiit kiiltlirii olusturmak i¢in

onemlidir. Ikincisi ise insani degerlere uygun davranislar sergileyip calisanlar arasinda



adalet duygusunu belirginlestirmektir. Haklarin saglanmasit konusunda herkese seffaf
davranmaktir (Giiney, 2014: 36). Adalet duygusunun artmasi orgiitte verimlilik, baglilik ve

performans artisina da katki saglayacaktir.

4.4. Giivence Ilkesi

Calisanlar mensubu olduklar1 isletmeden giivence beklerler. Kariyerini sirkette
olusturan kisi bunun karsiliginda da hizmet giivenligi arar. Isten uzaklastirilmasi gereken
bir hata yapmadikga isini ve kariyerini kaybetmek istemez. Kariyer ilkesi ile giivence ilkesi
birbiriyle iliskilidir. Cilinkii uzun siire iste kalma garantisi olmadan iyi bir kariyer
yapilamaz. iki gesit giivence tiiriinden bahsetmek miimkiindiir. Is giivencesi ve makam
giivencesi. Is giivencesi kisinin gegerli sebepler olmadan isten uzaklastirilamamasidir.
Makam giivencesi ise sahip oldugu yiiksek makamindaki vazifesini koruyabilmektir.
Ulkemizde is giivencesi kanunlarla ve toplu sdzlesmelerle saglanmaya calisilmaktadir.
Makam giivencesi ise ne kamuda ne de 6zel kesimde saglanmamistir (Haktantyan, 2012:

21)

Isletmeler diizenli bir motivasyonla islerini yapan calisanlara sahip olmak igin
kazanilmis haklarin dokunulmazlig1 giivencesini c¢alisanlarina vererek gelecege giivenle

bakmalarini saglamalidir.

4.5. Yansizhk ilkesi

Yansizlik sadece sosyal hayatta 6nemli olan bir unsur olmayip isletmeler i¢in de en
onemli olan ilkelerdendir. Yansizlik diger bir anlamiyla tarafsizlik olarak ifade edilir. Ise
alim agamasinda ve ise devamliligin saglanmasindaki tiim siireglerde etkili olmasi istenilen

bir kriterdir.

IKY uygulamalar siirekli degerlendirme ve yonlendirme siirecini igermektedir. Bu
siirecte calisanlarin yoneticilerinden bekledikleri tarafsiz bir sekilde degerlendirilmektir.
Bu sayede calisanlarin orgiite bagimliliklar1 artmaktadir. Calisan Orgiit arasindaki giiven

iligkisinin onceligi adil ve tarafsiz olmaktir (Mercin, 2005: 131).

5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI
Personelin orgiite mensup olmasindan isten ayrilana kadar gecirdigi zaman igerisinde

karsilastigi insan kaynaklar1 uygulamalarma, IKY nin fonksiyonlar1 denir. Fonksiyonlarin



dogru sekilde uygulaniyor olmasi IKY’nin sorumluluklarin1 tam olarak yerine getiriyor

olmasiyla miimkiindiir.

Yapilan arastirmalar sonucu IKY fonksiyonlari, is analizi, personel secme ve
yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, iicretlendirme seklinde
siralanabilir.

IK'Y’nin uyguladig fonksiyonlar ile drgiitsel adalet arasinda giiclii bir iliski vardur.
Orgiitsel adaletin mevcut oldugu isletmelerde rgiite olan baglilik artar, isten ayrilma istegi

azalir ve Orgiitlerin istenilen amaclarina ulagsmalar1 ¢ok daha kolay olur (Yilmaz, 2004: 65).

5.1. Is Analizi

‘Is analizi, isleri ve isi gerceklestiren calisanlarin davramislarini tanimlamakta
kullanilan ve IKY’nin alt yapisin1 olusturan bir yontem olarak bilinmektedir.” (Spector,
2003: 54). Personel se¢imi ve yerlestirilmesi, performans degerlendirmesi, 1is
degerlemelerinin yapilmasi, personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yiiriitiilmesi,
licretlendirme gibi asamalarda is analizinden yararlanilmaktadir. Is analizi, isin niteligini,
neyi kapsadigini, ¢alisma kosullarinin neler oldugunu kapsayan bilimsel bir siirectir. Elde
edilen veriler araciligiyla isin ne gibi yetenek, bilgi ve sorumluluk gerektirdigi hangi amaca

yonelik yapildig tespit edilir (S6zen, 1973: 59).

F. Taylor 1900’lu yillarin basinda orgiitlerde karsilagilan sorunlara ¢oziim ararken,
personel secim ve yerlestirme teknikleri, parga basi iicret, is degerlendirmesi, ¢alisanlarin
denetimi gibi konular1 ele almistir. Is analizi bu calismalarm temelini ve baslangic
noktasint olusturmustur. Belirli bir siire is analizine ilgi azalmistir. 1960’11 yillarda
davranig bilimcilerin is degiskenine odaklanmalar1 sayesinde konu tekrar giindeme
gelmistir. 1980°1i yillarda is unsurunu 6ne ¢ikaran ¢alismalarin artmasi bu konunun daha
genis sekilde ele alinmasina farkli boyutlarinin 6ne ¢ikarilmasina katki saglamistir (Acar,
2010: 44).

Is analizlerinin siklikla ve diizenli olarak yapilmasi gerekmektedir. Eger sirket
icerisinden yapilmast miimkiin degilse disaridan saglanacak bir danigmanlik firmasi
tarafindan yapilmasi dogru olacaktir. Glinlimiizde en yaygin yaklasim sirket disindan temin
edilen damismanlik firmalartyla isletmedeki ilgili birimin karsilikli iliski kurarak is

analizini gergeklestirmeleridir (Kokli, 2018: 126).
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IKYY alaninda is analizi 5nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is analiziyle

belirlenen kriterler pozisyona uygun personel se¢iminin yapilmasi i¢in biiyiilk 6nem tagir.

Bir pozisyon i¢in gerekli niteliklerin zaman igerisinde degisiklige ugrayacagi gergcegi g6z

oniinde bulundurularak yilda bir kez de olsa degerlendirmeye alip gerekli giincellemeleri

yapmak gerekir. Siirekli degisen ve gelisen teknolojiyle birlikte isletmelerin daha nitelikli

calisanlara ihtiyaci artmaktadir. Teknolojik yatirimlar neticesinde dogacak olan yeni is

giiciiniin ne gibi Ozelliklere sahip olmasi1 gerektiginin belirlenmesi gerekmektedir. Bu

noktada is analiziyle belirlenen kriterler uygun personel seciminde fazlasiyla yararli

olacaktir (Ekmekgi, 2017: 6)

Orgiitlerde is analizinin yapilma amaglarin1 su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu,

2000: 62):
v

v
v

Yetkinlige dayali insan kaynaklar1 planlamasima yardimci olur, isgiicli
ozelliklerini 6nceden belirleyerek verimliligi arttirir ve rekabet Ustlinliigiini
saglar.

Calisanlan ise yerlestirme kararlarinda kesin ve net Olgiitler belirler. Bu
sayede Orgiite olan bakis acis1 olumlu yonde degisir. Calisanlarin da kalitesi
artar.

Is analizi sonucu yapilacak islerle ilgili genel tanimlamalar belirlenir ve
bunlar i tanimlarinda kullanilir. Bu da ¢alisan performansinin Slgiimiine
katk1 saglar.

Personelin ileride ihtiya¢ duyabilecegi egitimleri belirlemek. Gereklilik
halinde hizli hareket edip zamandan ve maliyetten tasarruf saglanmasina
yardimc1 olur. Isletme ig¢in en &nemli kaynak olan insana yapilacak
yatirimlart dogru sekilde belirlemeye yardimci olur.

Kariyer planlarina katkida bulunur. Kariyer hedeflerini koyan ¢alisanlar da
ileride nerelerde olabileceklerini gérdiiklerinde orgiite bagliliklarini arttirirlar.
Is ortaminm huzurunu saglamak. Bu sayede ¢alisanlarn kendilerine haksizlik
yapildig1 diislincesini ortadan kaldirmak.

Hangi kritere gore ne kadar ticret verilecegini saptamak.

Yasal diizenlemelerde kullanilacak bilgileri saglamak.

Tiim bu bilgileri elde etmek i¢in is analizi ve veri toplama yontemlerini kullanmak

gerekir. Bunlar, gozlem yontemi, goriigme yontemi ve soru formu yontemidir. Gozlem
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yontemi; bu yontemde is analisti is goreni ¢alisirken gozlemler. Yapilan gorevleri, gorevler
arast koordinasyonu, kullanilan metaryalleri, prosediirleri ve c¢alisanlarin aralarindaki
etkilesimleri kaydeder. Burada calisanlar gézlemlendiklerini bildikleri i¢in normalden
farkli davranabilirler. Gorlisme yontemi; hem ¢alisanlar hem de yoneticilerle islerle ilgili
bilgi toplamak i¢in goriismesidir. Avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Analist zamanini uzun
ve etkin kullanamaz buna istinaden istenen bilgiler elde edilir ve agikliga kavusturulur
(Cetin, Arslan ve Ding, 2015). Soru formu yontemi ise; ihtiya¢ duyulan kisisel gerekler
hakkinda bilgi toplamak i¢in olusturulan soru formudur (Bingol, 2016: 91).

Sonug olarak IKY nde is analizi 5Snemli bir yer kaplar. Belirlenen kriterler sayesinde
ise olan given duygusunu, bagliligi, motivasyonu, Orgiite karsi aidiyet duygusunu

olusturur.

5.2. Personel Se¢me ve Yerlestirme

Is goren secimi, uygun personelin bulunmasi, gerekli sinavlarm uygulanmasi,
sinavlar sonucunda basarili olanlarin miilakatlarinin gergeklestirilmesi, ise alim ve is
sonrast uyumuna kadar gecen tiim siireci ifade etmektedir. Basvuruda bulunan adaylar
arasindan orgiit i¢in en uygun adaymn belirlenme siireci olarak da ifade edilebilir. Orgiit
icerisinde IKY’nin en etkin oldugu fonksiyondur denebilir. Insan kaynaklar1 bu siiregte
dogru kararlar vermeli, daha sonra olusabilecek hatalarin 6niine 6nceden ge¢cmelidir. Bu
stire¢ Orgiit acisindan maliyet unsuru igeren bir siirectir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin
verdigi dogru kararlar hem zaman hem de maliyet acisindan onemli yarar saglayacaktir

(Midem, 2016: 19).

Isletmelerde ¢alisan sayisini zaman icerisinde azaltan veya arttiran faktorler
bulunmaktadir. Bunlar isletmenin gelecekle ilgili biiylime hedefleri, degisen politikalari,
calisanlarin emekliye ayrilmasi, yer degistirmesi veya terfi alarak kurumdan ayrilmalar
olabilir. Bu gibi durumlarda isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynagin belirlemesi biiyiik
onem arz etmektedir. Tam bu asamada IKY is yiikiinii 6l¢gmek icin is giicii analizleri,
personelin niteliklerini belirlemek igin ise is analizleri yapmaktadir (Tortop, 2013: 127).
Ihtiyag duyulan insan kaynagmin tespit edilmesi isletmenin amag ve etkinliklerini
gerceklestirebilmesi i¢in 6nemlidir. Calisanlarin sarf edecegi emek ve teknoloji de goz

oniinde bulundurularak is giicii analizleri yapilmahidir (Uyargil, 1998: 117).
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Orgiitler personel segimi yaparken farkli ydntemler kullanirlar. Onemli olan
kullanilan yontemin herkese karst adil olmasidir. Ciinkii akraba yakinlhigi, siyasi yakilik,
riisvet veya torpil yapilarak ise alim gergeklestiginde is kisi uyumu bozulmakta, Orgiit
igerisinde adaletsizlik ve huzursuzluk ¢ikmakta bu da verimsizlige ve is tatminine olumsuz
yansimaktadir (Colak, 2017: 16)

Insan kaynagina olan ihtiyacin belirlenmesiyle mevcut pozisyonlar igin i¢ kaynak ve
ya dis kaynaklardan dogru aday:1 segme siireci baslar. I¢ kaynaklara basvuruldugunda tiim
adaylarin esit haklara sahip bir sekilde bagvurularin toplanmasi ve sistemin tiim ¢alisanlara
acik olmasi gerekmektedir. Disaridan aday bulma siirecinde ise, is bulma kurumlari, kendi
istegiyle kuruma gelip bagvuruda bulunanlar, personel arayisi i¢in olusturulan platformlar
araciligi ile genis bir bagvuru havuzu olusturulmaktadir (Yiiriik, 2020: 32). Bu yontemlerin
kendine gbre avantaj ve dezavantajlar1 séz konusudur. I¢ kaynak yoluyla calisan temini
yapildiginda, zaten orgiitte ¢alisiyor olan kisinin terfi edilmesi moralinin yiikselmesine bu
da performansinin artmasina neden olacaktir. Yeni personel alimindaki masraflarin
yapilmamas1 maliyetleri diisiirecektir. Isletme calisan1 6nceden tanidigi igin pozisyonun
uyum siirecini dnceden tahmin edebilecek ve degerlendirmelerini kolaylikla yapabilecektir.
Bu da hem zamandan hem de maliyetten kazan¢ saglamasina yardimci olacaktir. Bunun
yaninda, isletmeye yeni calisanlarin gelememesi, terfi alamayan mevcut calisanlarin
moralinin bozulmasi ve aralarinda politik catigmalarin yasaniyor olmasi i¢ kaynak yolunun
dezavantajlarindandir. Dis kaynak yoluyla ¢alisan temini yapildiginda, maliyet yliksektir
ancak kuruma bir canlilik ve rekabet saglayacaktir. Orgiitler verdikleri ilanlarla, diger
sirketlerden transfer yoluyla, kamu veya 6zel istthdam kurumlarindan istthdam saglama
yoluna gidecektir. Bu siirecte karsisina bir ¢cok aday c¢ikacagindan aralarindan en iyisini
segme imkani bulacak bu da isletme de rekabet duygusunun gelismesine, kuruma
hareketlilik gelmesine ve bir canliliga neden olacaktir (Midem, 2016: 20).

Personel se¢im siireci uzun, maliyetli, zor bir yol olmasina karsilik isletmeye uygun
olmayan birinin alinmasiyla kiyaslandiginda daha az zaman ve maliyeti ifade eder. Insan
kaynaklar1 departmani yapmis oldugu planlamayla is gbren seciminin yapilmasini ¢esitli
asamalarla gerceklestirir. Bunlar (Ergeneli, ilsev ve Camgdz, 2014: 130):

v Adaylarin basvurusu ve kabiil
v" Bagvuru formlarinin doldurulmasi

v' Ik eleme asamas1
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v' Sinavlarin yapilmasi

v’ Miilakat asamasi

v Referans ve is deneyimi kontrolii

v’ Saglik ve fiziksel 6zellik kontroliidiir.

Personel se¢cme ve yerlestirme fonksiyonunda bu asamalarin gercgeklestirilmesi
se¢imlerin adaletli ve tutarli olmasma olanak saglamaktadir. insan kaynaklari tarafindan
yapilan 6n eleme ve miilakat asamalar1 is i¢in uygun olan adayin onceden belirlenmesine,
is teklifi sunulmasina olanak saglayacak bu da adaylarin ve c¢alisanlarin Orgiitsel adalet
algilarin1 olumlu yonde etkileyecektir. Yine miilakat asamasinda adaylarin yeterli derecede
bilgilendirilmesi isin gerekleri hakkinda konusulmasi, adaletli 6rgiit imajinin verilmesinde
ve adayin isi kabul etme egiliminde artisa neden olur (Ertiirk, 2011: 89).

Orgiitiin degerleri ve uygun goriilen adaym degerlerinin Ortiismesi istenilen bir
durumdur. Adil bir se¢im siirecinde tutarli olunmali, yanli davranilmamali ve etik

olunmalidir.

5.3. Performans Degerlendirme

Orgiitlerin karsilasabilecegi sorunlardan bir digeri de ¢alisanlarin islerinde ne denli
basar1 sagladiklaridir. Bu noktada IKY’ne baglantili olarak performans degerlendirme
unsuru ortaya cikar. Calisanlarin yeteneklerinin yakindan takip edilmesi orgiitler i¢in
olumlu yonde 6nem arz etmektedir. Aslinda performans, c¢alisanlara verilen gorevlerin
belirli zaman diliminde gergeklestirilerek bir sonuca ulagilmasidir. Performans
degerlendirme ise, calisanin performansiyla yoneticilerin planlamis oldugu standartlarin
karsilastirilmasidir. Bagka bir ifade ile agiklamak gerekirse, kisinin aligkanliklarinin,
davraniglarinin, isteki yeteneklerinin ve ¢evresi ile uyumunun belirlenmesi ig¢in

gercgeklestirilen bir 6l¢gme siirecidir (Korkmaz, 2013: 31).

Performans degerlendirme orgiitlerin mevcut durumlarii gormeleri ve gelecekteki
durumlarim1 degerlendirmelerine yardimci olmaktadir (Cakmak, 2005: 15). Rekabetin
artmasiyla beraber sirketler vasifli ¢aliganlar1 kuruma ¢ekmek, yonetimle ilgili 6nemli
kararlar1 almak amaciyla performans degerlendirme uygulamasini kullanmaktadirlar (Erel,
1997: 288). Bu rekabet ortaminda basarili olmak objektif degerlendirmelere ve galisanlarin
performans diizeylerine baghdir. Bu noktada orgiitler bazi sorunlarla karsilasir.

Calisanlarin  yetenek ve becerilerini saptayabilmek neyi yapip yapamayacaklarini
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tanimlamak, verilen gorevlerin ne kadarimin {istesinden gelecegini bilememek bu
olumsuzluklar arasinda sayilabilir (Tahiroglu, 2002: 18).

Performans degerlendirme calisanlar ve igverenler acisindan énemli bir asamadir. Bu
siirecin basartya ulagmasi insan kaynaklar1 uygulamalarinin planli ve iyi organize edilmis
olmasima baglidir. Bunun igin de isletmelerin belli amaglarinin olmasi gerekir. Ornegin,
calisanlar ve yoneticiler arasinda iletisimi saglamak, personel isteklerini minimize etmek,
calisanlar i¢in birtakim gelisme firsatlar1 yaratmak, is memnuniyetiyle beraber yiiksek
performans dilizeyini korumak, yeni gelisimlere acik olmak, sirketin misyon ve vizyonuna
uygun hareket ederek yiiksek standartlara ulasmak amaclar arasinda sayilabilir (Kiziloglu,
2012: 24-26).

Performans degerlendirmesi yapilmasinda ki amag, personel verimliligini arttirmak
ve sonuclar neticesinde terfi, isten ¢ikarma, iicretler konusunda idari kararlar alabilmektir.
Calisanlarin performanslarinda artis saglamak icin basarili basarisiz olanlar1 birbirinden
ayirmak, bireyleri taniyarak potansiyellerini arastirmak gerekmektedir. Bu asamada
yoneticiler calisanlar1 gézlem yoluyla analiz edip ¢esitli ¢ikarimlarda bulunmalidir. Ancak
sadece gozlem yontemi dogru sonuglar alinmasinda yetersiz kalabilir. Gegerliligine
giivenilen resmi testlerden yararlanmak ¢ok daha tarafsiz ve adil bilgiler edinilmesine
olanak saglayacaktir (Geylan, Tonus, Kagnicioglu, Benligiray, Baraz ve Ozler, 2004:
143).

Performans degerlendirmesiyle elde edilen sonuclarin c¢alisanlarla paylasilmasi
kisilerin kendilerini degerlendirmeleri acisindan onem tasir. Calisanlar tarafindan kabul
goérmeyen bir degerlendirmeden sonuca ulagsmak neredeyse imkansizdir (Erel, 1997: 287).
Degerlendirmenin adaletli olduguna inanan ¢alisanlar sistemi kabul goriir buna bagli olarak
da performanslarinda artig goriilir. Bu siirecin tarafsiz ve yansiz oldugunu kabul
ettirebilmek adma insan kaynaklar1 yonetimi personelle is birligi i¢inde bu siireci
yonetmelidir. Degerlendiriciler ve degerlendirilenler arasinda etkili bir iletisim
yaratilmalidir. Tiim bunlar adalet algilarin1 olumlu yonde etkiler (Cakmak, 2005: 20).
Yonetsel kararlarin performans degerleme siireclerine bagli olmaksizin alinmasi
calisanlarin adalet algisina zarar verir. Bu da orgiit acgisindan tatminsizlik, siireclerde
giivensizlik gibi sorunlara neden olur.

Adalet kavrami Orgiitte kullanilan degerlendirmelerde kullanilmazsa basaridan séz

etmek miimkiin degildir. Calisan fikirlerine 6nem verilmeyen isletmelerde is tatminsizligi

15



ve yoneticilere karsi giivensizlik meydana gelir (Erel, 1997: 293). Yilda en az bir kere
calisanlara degerlendirme sonuglart yazili olarak iletilmeli, nelerle karsilasilacagi

konusunda bilgilendirmeler yapilmalidir.

5.4. Egitim ve Gelistirme
Is yasam1 icin en 6nemli etkenlerden biri de hi¢ kuskusuz egitimdir. Aslinda egitim

kisinin kendisinde baslayip hayati boyunca da devam edecek bir siirectir.

Egitim, bireyin yasantisinda bilerek ve isteyerek bilgi, deneyim, tecriibe ve
yeteneklerinde meydana getirdigi degisiklik siirecidir (Y1lmaz ve Karahan, 2011: 99).

Gelistirme ise, kiside bulunan yetenek ve bilgilerin yeterli oldugu diisiincesi hakim
olsa bile, verim artigin1 saglamak ve degisik pozisyonlara ge¢isini kolaylastirmak amaciyla
farkli bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasina mevcut bilgisinin iizerinde bilgi sahibi
olmasna firsat yaratan bir siiregtir (Uyargil, Sadullah, Acar, Ozgelik, Diindar, Ataay, Adal
ve Tiizener, 2015).

Sirketler, giiniin sartlarina ayak uydurabilmek icin g¢alisanlarina gesitli egitimler
aldirmaktadirlar. Bu gorevi de insan kaynaklari {istlenmektedir. insan kaynaklari,
yoneticilerin belirledigi biitce dogrultusunda yapilmas: gereken egitimleri planlayip gerekli
yonlendirmeleri yapmaktadir. Asil amag¢ verimliligi arttirmak, sirket i¢i terfilerde vasifli
elemani elinde bulundurmak, misyon ve vizyonuna uygun personeli kurum igerisinde
bulundurmaktir.

Egitim, bireyin kendisine yon vermesi, ufkunu agmasi, yeteneklerini kesfetmesi ve
gelecegine dair planlar yapmasi agisindan olduk¢a onemlidir. Firmalar da bu 6nemin
farkindadirlar ve calisanlar arasi uyumu arttirmak performansi gelistirmek verimliligi
arttirmak igin dénemsel egitimler planlarlar (Ozyurt, 2013: 18).

Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle ¢alisanlar yeni teknolojileri taniyarak ileriki
donemlerde kariyerlerine katki saglarlar. Rekabet ve kiiresellesmeyle birlikte teknolojiye
olan ilginin artmasi bu tarz ihtiyaglarin kullanilmasini giindeme getirmistir. Egitim kaliteyi
arttiran ayni zamanda is kazalarinin azalmasina neden olan bir siiregtir (Erkekraktaroglu,
2008: 77).

Egitim siireci dongiisel bir siireci ifade eder. Calisanlarin mevcut performansini
gelistirmek igin gereken egitimlerin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitler yapilmasi

gerekenleri saptarken objektif olmali ¢aliganlar arasinda ayrimcilifa neden olabilecek
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davraniglardan kagmmalidir. Miisteri istek ve beklentileri, yeni mevzuatlar goz oniinde
bulundurulmalidir (Bozkurt, 2011: 16). Egitim ihtiyaglarint kisisel bir degerlendirmeyle
degil de gorev tanimlari, performans sonuglari goz 6niinde bulundurularak yapmak biiyiik
onem tasir. Oncelikle egitim ihtiyaglarinin  belirlenmesi gerekir. Ihtiyaclarm
belirlenmesiyle personelin mevcut performansiyla istenilen performansa ulagmasini
saglayan egitim planlamasi tamamlanmis olur. Planlamalar diisiik performansi arttirmanin
yaninda yasanilan gelismelere adapte olmak i¢in de fayda saglayacaktir (Uygur, 2015: 38).

Egitimin hazirlamasi ve uygulanmasi agsamasi ise, egitim almasi gereken personelin
secilmesi, egitimi yapacak sirketin bulunmasi, yer ve zaman Kriterlerinin belirlenmesi,
konularin olusturulmast ve egitim sonuglarinin degerlendirilmesini  kapsamaktadir
(Ozgelik, 2018: 211). Planlama dahilinde uygulanan programlarin ne derece basarili
oldugunu takip etmek i¢in mevcut durumla sonraki durumu karsilastirmak gerekecektir.
Egitimden istenilen sonucun elde edilememesi durumunda yeni bir planlamaya
gidilecektir. Yeni degerlendirmeler calisanlar arasinda esitligi ve adilligi saglayacak
sekilde diizenlenmelidir. Aksi taktirde Orgiite duyulan giiven azalacagindan adaletsizlik
algis1 tiim kurumda hakim olacaktir. Degerlendirmelerin ¢alisanlara geri bildirim yoluyla
sunulmast da egitim planlamalarimin etik bir ortamda yapildigina dair diisiinceleri
pekistirir.

Egitim uygulamalar1 farkli yontemlerle yapilabilir. Is basinda verilen egitimler
bunlardan biridir. Genellikle rotasyon uygulamalarinda yapilan bu egitimler sirket
icerisinde farkli departmanlara gececek olan personeller iizerinde uygulanir. Bir digeri is
disinda verilen egitimlerdir. Seminerler, konferanslar ve online egitimler 6rnek
gosterilebilir. Oryantasyon egitimi ise ise yeni basglayan personelin ise alistirilmasi ve
kaynastirilmasini kapsar (Ersan, 2013: 41).

Ozetle egitim ve gelistirme, kisinin simdi ve gelecekteki isini en etkin sekilde
yapmasini saglayacak eylemlerin tamami olarak tanimlanabilir.(Bing6l, 2016: 286). Egitim
ve gelistirmenin sirket ve calisan agisindan sagladi§i bazi yararlar vardir. Bunlar
(Erkekraktaroglu, 2008: 79):

v Verimlilik artist,
v’ lsci-isveren iliskilerinde gelisme,
v" Orgiit i¢i iletisimin gii¢lenmesi,

v' Basari duygusunun artmasi,
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v Yeni sorumluluklar almada istekli olma,
v" Onderlik bilgisinin atmast,

v" Orgiitsel politikalarm benimsenmesi ve uygulanmasini saglamak sayilabilir.

5.5. Ucretlendirme

IKY fonksiyonlarmin énemli ve hassas konularindan birisi de iicretlendirmedir.
Ucret konusu iilkelerin uzun yillardir ekonomik kalkinmalar1 ve sosyal gelisimleri icin
onemli bir unsur olmustur. Bu nedenledir ki hem emek sarf edip ¢alisanlar hem de bu
emege karsi ticret ddeyen igverenler iicret politikalarinda magduriyet yasanmamasi igin
biiyiik ¢aba sarf etmislerdir. Ucret, ¢alisanlar agisindan hayatlarim siirdiirmelerine olanak
saglayan bir 6ge olmakla beraber, toplumsal adaleti, gelir gruplar1 arasindaki dagitim
seklini, refah diizeyini belirlemesiyle ¢ok yonlii ozelliklere sahip oldugunu gosterir
(Midem, 2016: 27). Hayatin devamliligin1 saglamak i¢in insanlarin belirli bir gelire sahip
olmalar1 gerekmektedir. Caligma sonucu emege gore verilen gelir iicret olarak karsimiza
cikar. Calisanlarin yasam diizeylerini belirleyen bir faktér olmasi nedeniyle ticret, sosyal
bir statii kazandiran, isle ilgili algilar1 etkileyen dikkate deger bir durum olarak goriiliir.

Ayrica ¢aliganlarin sosyal, fiziki ve bireysel ihtiyaglarini da karsilar (Yiiriik, 2020: 40).

Ucret yonetimi fonksiyonu yeni teknolojilerle birlikte bordro hesaplamalari, iicret
hesaplama, is degerlendirme gibi islemleri programlarla daha kolay hale getirerek hata
sayisint minimize edip faaliyet gostermektedirler. Buna bagli olarak isletmeler daha az
maliyet ve daha az zaman harcamaktadir. Eskisinden farkli olarak {icretlendirme artik
kisinin performansina baglh olarak gergeklesmekte buna bagl olarak da performanstaki
farkliliklar ticrete de yansimaktadir. Bu durum sirket i¢inde bir rekabet ortami saglamayi,
hedef olusturmay1 beraberinde getirir (Tiilen, 2010: 31).

Calisanlar acisindan {icret kimisi i¢in hayatin1 devam ettirmesi icin gerekli olan bir
faktor olurken kimisi i¢in ise bir adalet Olciisiidiir. Kisilerin {icrete olan diisiince ve
gereksinimleri zaman igerisinde degisiklie ugrayabilir. Ornegin yasca daha biiyiik
emekliligi yaklagsmis olan bireyin iicrete verdigi deger, ise yeni baslayan tecriibesiz bir
calisana gore daha azdir. Cinsiyette yine bu konuda farkli diisiincelerin olugmasina olanak
saglayabilir. Kadmlarin erkeklere gore ticrete verdikleri 6nem daha azdir. Bu konuda

tilkelerin geligsmislik seviyelerinin de etkisi goz ardi edilemez. Gelismis iilkelerde 6ncelik
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ticretin ne kadar oldugu degildir ancak gelismemis ve gelismekte olan iilke calisanlarinda
durum tam tersi seyretmektedir (Yiiriik, 2020: 41).

Bir beklenti kaynagi olarak yeterli goriilen ve adil bir ticret uygulamasi, isletmelerin
tercih edilebilirligini arttiracak ayni1 zamanda nitelikli c¢alisanlar1 isletmeye ¢ekerek
basartyr, performanst ve baghhg arttiracaktir (Cakir, 2006: 12). Calisanlar
ticretlendirmenin adil olduguna dair degerlendirmelerini farkli agilarda degerlendirirler.
I¢sel denklikte kisi ayn1 isyerinde calistig1 arkadaslarinin iicretleriyle kendi iicreti arasinda
bir karsilastirma yapar. Dissal denklikte, ¢alisanlar diger sirket ¢alisanlarinin {icretleriyle
bir karsilastirma siirecine girerler. Kisisel denklikte ise kisi kendi deneyimleri, tecriibeleri
ve katkilarina dayanarak bir kiyaslama yapar (Aksoy, 2017: 12).

Calisanlarin aldiklart ticretlerden memnun olmamalar1 psikolojik ve fiziksel bazi
sorunlar doguracaktir. isten uzaklasma, performans diisiikliigii, is giicii devir hizinda artis,
orgiite baglilikta azalma gibi sorunlar bas gosterecek tiim bunlar da igverenler adina
olumsuz sonuglar doguracaktir. Iste bu yiizden herkesin beceri ve yeteneklerine gore iicret
almasi, gosterilen performans 6l¢iisiinde iicret artis1 yapilmasi orgiitte adalet duygusunu

arttiracaktir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMININ TANIMI

Adalet, pek ¢ok kavrami igerisinde barindirmaktadir ancak ¢ogunlukla dogrulugun ve
hakliligin bir ifadesi olarak karsimiza ¢ikar (igerli, 2010: 68). Bunun yaninda bireylerin
davraniglarinin etik olup olmadigina dair degerlendirmeleri, elestirileri de kapsamaktadir.
Adalet kavrami igerisinde iyi niyet, esitlik , diiriistlik, hakkaniyet gibi kavramlari
barimndirmaktadir ve bir¢ok bireyi kapsayan genis bir anlama sahiptir (Téremen ve Tan,
2010: 59). Isletmelerde adil ve esit bir is siirecinin de gerekliligini olusturan adalet kavrami
son zamanlarda Orglitlere uyarlanmaya baslamistir. Kazanimlarin dagitiminin saglanmast,
kararlarin alinmasi ve kisilerarasi iligkilerin yonetilmesi ile ilgili konular orgiitsel adalet

kavramini ortaya cikarmustir (Ozler, 2015: 41).

Adalet kavraminin ¢alisma ortaminda var olmas1 Orgiitsel adalet kavramini ortaya
cikarmustir. Orgiitsel adalet, calisanlara isyerinde ne kadar adil davranildigim ve algilanan
bu davranislarin sonuglarinin orgiitii ne kadar etkiledigini aciklayan bir kavramdir (Cop,
2008: 16). Bir¢ok tanimi1 olmakla birlikte bazi tanimlari su sekilde siralanabilir;

Orgiitsel adalet, hakliligin ve dogrulugun isyerinde ki yeri ve yoneticilerin bu konuda
ki islevi seklinde ifade edilebilir. Isletmede cezalarin, iicretlerin, ddiillerin, terfilerin nasil
yapildigin1 ve bu kararlarin c¢alisanlara ne sekilde sodylendigini bunlarinda calisanlar
tarafindan nasil algilandigini kapsayan bir siiregtir (Karacaoglu ve Yortik, 2012: 49).

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarm verdikleri emek karsiliginda orgiitten beklentileridir.
Adalet algisinin orgiitler tarafindan anlasilmasi ise baglilik, iste doyum agisindan biiyiik
onem tagimaktadir. Orgiitte adalet olduguna inanan galisanlar yoneticilerini adil, rasyanel
ve diiriist olarak degerlendirir. Adaletsiz davranislarin sergilendigini géren ¢alisanlar da is
yerinde agresif tavirlar sergileyerek is ortaminda huzursuzluga sebebiyet verebilir (Ozgan,
2011: 230).

Orgiitsel adalet, isletmedeki kural ve kaidelerin hayata gecirilis sekillerini de
kapsamaktadir. Calisanlar kendilerini calisma arkadaslariyla kiyaslayarak akillarinda bir
esitlik olusturmaya calisirlar. Kurallarin herkes icin ayni olmasi, esit ise esit licret
verilmesi, terfilerde hakkaniyetli davranilmasi, izinlerde esit haklara sahip olunmasi, sosyal

haklardan ayn1 6l¢iide yararlanilmasi gibi etmenler de adalet algilarint sekillendirecektir.
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Ayrica bireyler arasi etkilesim ve bu ¢iktilarin uygulanma bi¢cimi de adalet algilarii
etkileyecektir ( Ozdevecioglu, 2003: 78).

Orgiitsel adalet kavrami kisinin isverenleriyle, arkadaslariyla ve calistiklari
kurumlariyla ilgili algilarini kapsayan toplumsal bir yapidir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlara
kurum i¢inde adil davranip davranilmadigi konusunda bilgi veren bir kavramdir (Beugre ve
Baron, 2001: 326). Yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak adalet kavraminin kisi haklarini
yansiz bir sekilde saglamak ve muhafaza etmek olarak tanimlayabiliriz.

Orgiitsel adalet kavraminin temelinde Adams’in Esitlik Teorisi vardir. Bu teori insan
kaynaklarimin orgiite sagladigi yararlar1 ve orgiitten sagladigi kazanimlari ifade etmektedir.
Calisanlar yetenekleri ve basarilar1 6l¢iisiinde isletmelerinden maas, terfi, ddiil, statii, adil
davranilma gibi kazanimlar elde etmek istemektedirler. Esitlik teorisine gore de kisiler
kendi kazanimlar1 ile farkli konumda calisanlarin kazanimlar1 arasinda karsilastirma
yaparlar ve sonucunda isleri, yoneticileri hakkinda bir tutum gelistirirler (Ozler, 2015: 41).
Adams bu teorisinde ¢alisanlarin yiiksek performans gostermeleri orgiite baglanmalar i¢in
adil bir sekilde degerlendirmelerinin gerekli oldugunu savunmustur. Calismalarinda
kisilerin aldiklar1 &diillerle digerlerinin aldiklar1 odiilleri stirekli kiyasladiklarini, ayni
basariya sahip oldugu kisilerle ne Olglide esit haklara sahip oldugunu saptamaya
calistiklarini belirlemistir (Eren, 2008: 543).

Bir is yerinde calisanlarin adalet algisina sahip bireyler olmasi1 orgiitiin devamliligini
stirdiirmesi, Orglite bagliligin arttirilmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Bireyler ¢abalari
dogrultusunda belirli kazanimlar elde etmek isterler ve bu kazanimlarin da adil bir sekilde
dagitiminin saglanmasini dngoriirler (Imamoglu, 2011: 30). Orgiitlerde adalet kavrami ¢ok
onemli bir olgudur ¢iinkii adil olmadig1 distliniilen davranislar saldirganlik, hirsizlik,
kaytarma gibi olumsuz davranislara neden olurken, adil oldugu diisliniilen yaklasimlar
orgiit agisindan olumlu sonuglar doguracaktir (Cop, 2008: 16). Yapilan arastirmalar
15181nda Orgiitsel adalet algisinin arttig1 ortamlarda ise baghiligin ve devamliligin da arttigi
gozlemlenmistir. Bu yiizden orgilitsel adalet vazgecilmez bir unsur olarak kurumlarin

dikkat etmesi gereken 6nemli olgulardan biri olmaya devam edecektir (Tutar, 2016: 271).

2. ORGUTSEL ADALETIN ONEMI
Orgiitsel adalet gerek dogrudan gerekse dolayli yoldan bir¢ok konuyla baglantilidir
ve calisanlarin birbirine baglanmasi, orgiitin devamliliginin saglanmasi agisindan son

derece onemli bir kavramdir. Bu sebeple hem isveren hem de 6rgiit acisindan son derece
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elzemdir. Bir orgiitte adaletin saglanmasi ve bunu calisanlarin hissetmesi durumunda is
tatmini artar, performans ve motivasyon yiikselir. Tam tersi adaletin saglanmadig1 bir
orgiitte ise stres ve gerginlik artacaktir. Isgorenler saldirgan davranislar sergileyecek bu da

orgiite zarar verecektir (Ant, 2019: 7).

Bir orgiit kendi igerisinde bir yargi ve i¢ adalet sistemine sahip olmalidir. Adalet
kavranu bir kurala tabi degilse orgiitte etik kiiltiirii ve uyum aramak dogru olmaz. Orgiit
igcerisinde sorunlarla karsilasildiginda i¢ adalet sisteminin devreye girmesi ve sorunlarin
¢Oziime kavusturulmasi saglanmalidir. Etkin bir sistemin olmamasi calisanlar iizerinde
giivensizlik duygusunu ortaya koyacak ve c¢alisanlarin orgiite karst sorumsuz davranislar
sergilemesine olanak tanryacaktir. Orgiit ici yarg sistemi sadece iist diizey yoneticilerle iyi
iligkiler kurmakla degil ayn1 zamandan insan kaynaklarinin yapacagi i¢ denetim, yasal
sistem ve uyumun koordineli bir sekilde is birligi yapmasiyla gerceklesecektir. Iste drgiitiin
bu sekilde bir adalet programinin olmasi, dogru bir sekilde uygulanip yonetilmesi Orgiit
calisanlarinin tutumunu énemlisi adalet anlayislarmi olumlu yonde etkileyecektir. Orgiit
i¢i motivasyon, verimlilik, kar ve en &nemlisi ¢alisanin morali artacaktir ( igerli, 2010: 72).

Orgiitlerde  yoneticiler tarafindan calisanlarin  yetkinliklerine gére verilen
sorumluluklar ve ddevler, terfiler, adil bir licret sisteminin yonetiliyor olmasi, performans
degerlendirme sisteminin adaletli sekilde islemesi ve 6diil sisteminin gergeklestiriliyor
olmas1 calisanlarda adalet duygusunun temelini olusturur (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:
249).

Orgiitsel adaletin giiniimiizde éneminin ortaya ¢ikmasinin ii¢ sebebi vardir. Bunlarda
ilk olan1 adaletin sosyal bir olgu olmasidir. Herkesin calisma ve sosyal hayatinda yer
alacak bir unsurdur. Ikinci olarak, calisanlarini en Onemli kaynaklari olarak goren
orgiitlerin ydnetim siireglerinin tiimiinde adaleti 6n planda tutmalaridir. Orgiitsel adaletin
Onemini arttiran tiglincii etmen ise ¢alisanlarin egitim diizeylerinin artmasidir. Calisanlar is
yerinde yoneticilerinden kendilerine daha saygili ve adaletli bir tutum sergilemelerini
istemektedir (Sahin, 2016: 121).

Tiim bu etkenler goz 6niinde tutuldugunda adaletin her yerde oldugu gibi kurum igin
de 6nemli bir faktor oldugu, hem g¢alisanlar hem de kurum i¢in son derece 6nemli oldugu

ortaya ¢cikmaktadir.

3. ORGUTSEL ADALET TEORILERI
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Orgiitsel adaletle ilgili literatiire bakildiginda giiniimiize kadar gesitli modellerin
gelistirildigi ve bircok teorinin ortaya atildigi goriilmektedir. Bu teoriler 1s1ginda da
orgiitsel adalet literatiirine Onemli faydalar saglanmistir. Bu kavrama iliskin ilk
caligmalarin Homans’in Dagitimsal Adalet Teorisi ile basladigi daha sonra Adams’in
Esitlik Teorisiyle devam ettigi goriilmektedir (Greenberg, 1987: 11). Gegmisten giiniimiize
pek cok teori one atilmis ve Orgiitsel adalet catisi gelistirilerek agiklanmaya ¢alisilmistir.
Teorilerin birden fazla olmasi birbiriyle Ortiismesi ya da birbirini kapsamasi gibi
durumlardan dolayr smiflandirma yapmak gliglesmistir. Literatirde bu teoriler
kullanilmakla beraber asil siniflandirmayr Greenberg yapmis ve bunlari iki bagimsiz
boyutta sinirlandirmaya ¢alismistir. Bunlari, Reaktif-Proaktif (tepkisel-onlemsel) ve Siireg-
Icerik Teorileri seklinde adlandirmistir (Isbas1, 2000: 43).

Reaktif teoriler, adaletsiz davranmislara karsi tepkileri ele almaktadir. Bir kisinin
adaletsiz durumlardan tatminsizlik ve tedirginlik duyarak kaginmak istemesine yonelik
davraniglart ifade eder. Buna karsi Proaktif teoriler, adil durumlar yaratma cabalarini
icermektedir ve g¢alisanlarin Orgiitte adaleti saglamak tiizere gosterdikleri tedbir
davraniglarini igerir (Meri¢dz, 2015: 51). Buna gore proaktif yaklagimi tercih eden orgiitler
degisen ¢evre ve ¢alisma kosullarini yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Bu teoriler
davraniglarin ne derece adil yapildigiyla ilgili davranislart incelemektedir. Siireg
teorilerinde, oOrgilitte bir karar alip uygulanirken prosediirlerin adil olup olmadig: {izerinde
durulur. Ucret, yiikselme gibi kazanimlarin belirlenme sekliyle ilgilenir. igerik teorilerin de
ise bu kazanimlarin dagitimmin adil olup olmadigi konusu 6nem kazanir (Egilmezkol,
2011: 16).

Greenberg gelistirdigi orgiitsel adalet teorilerini Reaktif-Proaktif, Siire¢-igerik

teorileri olarak gelistirse de biz bunlari tabloda belirtilen sekliyle ele alacagiz.
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Reaktif icerik Teorileri Proaktif icerik Teorileri

Orgiitsel Adalet
Teorileri

Reaktif Strec Teorileri Proaktif Stireg Teorileri

\. J
Sekil 1: Orgiitsel Adalet Teorileri

3.1. Reaktif Icerik Teorileri

Reaktif icerik teorileri, orgiit icerisinde adaletli olmayan davranislara karsi
caliganlarin verdigi tepkileri inceler. Odiil ve kaynaklarin adil olmayan kisimlariyla
ilgilenmektedir (Bolik, 2017: 27). Greenberg’in 1987 yilinda yapmig oldugu
siiflandirmaya kadar gelistirilen teorilerin ¢ogu bu alanla ilgili olmustur. Reaktif igcerik
teorileri olarak, Homans’in Dagitim Adaleti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Wolster’in
gelistirdigi Esitlik Teorisi ve Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi 6rnek gosterilebilir.
Tiim bu teoriler, bireylerin adil olmadigini diisiindiigii konulara olumsuz yanitlar verdigini
ve bu konulardaki uygulamalar1 degistirmek i¢in karsilastigi adaletsizliklerden kagindigi
goriisiinii ileri siirmiislerdir (Ozer ve Urtekin, 2007: 109).

Homans’in dagitim adaleti teorisi, esit bir dagitim yapilmasinin adaletten ¢ok
adaletsizlik getirdigi, adaleti saglamadaki yolun dagitimda denkligin gergeklestirilmesi ile
saglanabilecegini ileri siirmiistiir. Kazang, kar ve yatirim hesaplanip karsilastirilacak buna
gore de dagitim denkligi belirlenecektir (Cakir, 2006: 35).

Konuyla ilgili bir diger onemli teori ise Adams’in esitlik teorisidir. Bu teori
Homans’in dagitim adaleti teorisine dayanmaktadir. Teorinin temelinde calisanlarin
kendilerini diger calisanlarla karsilastirmasi yatmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda kisi,
esit bir uygulama ¢ikmamasi durumunda adil olmayan bir yonetim oldugunu diisiinecek,
esit olmasi halinde ise olumsuz bir tutum sergilemeyecek ve yonetimi adaletli olarak
degerlendirecektir. Karsilastirilan olgular ise yatirnmlar ve ddiillerdir. Yatirimlardan kasit,

calisanlarin cinsiyet, yas, beceri, yetenek, deneyim gibi o6zellikleridir. Odiiller ile
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aciklanmak istenen ise licret, terfi, isle ilgili kazanimlar olarak siralanabilir (Eroglu, 1998:
288).

Adams ‘Esitlik Denklemi’ olarak adlandirdigi bir formiille adalete iliskin
varsayimlar1 agiklamaya calismistir. Bu denklemde kisi ve diger kisi olmak {izere iki
taraftan bahsedilir. Oran olarak ise kazanim/katki kullanilir. Formiil su sekilde ifade
edilmistir (Cokiik, 2013: 8):

Kisinin Kazanimi / Kisinin Katkis1 = Diger Kisinin Kazanimi1 / Diger Kisinin Katkis1

Denklemde olusacak esitsizlikler durumunda adaletsiz bir durumun varligindan sz
edilebilir. Bu durum taraflardan avantaji elinde bulundurana kendini suglu hissetmesine
kars1 taraftaki kisinin ise 0fke duymasina sebebiyet verecektir. Teoriye gore adaletsiz
sekilde tcretlendirildigini diisiinen kisilerin motivasyonlarinin diisecegi ancak adaletin
saglanmastyla verimliliklerinin tekrar artacagi ileri siirlilmiistiir. Calisanlarin
motivasyonlari adil iicretlendirmeden etkilenmektedir (Cokiik, 2013: 8).

Adams’in esitlik teorisine bagli olarak yapilan kiyaslamalar sonucunda adaletin
olmadig1 kanisina varildiginda ¢esitli tepkiler ortaya cikmaktadir. Bunlari su sekilde
stralamak miimkiindiir (Robbins ve Judge, 2015: 223):

v' Kisinin kendini kiyaslanma yapilamayacak seviyeye ¢ikarmasi, standardini
degistirmesi.

v' Calisanin adalet algisin1 azaltamayacagmi disiindiigii durumda isten
ayrilmayi tercih etmesi.

v Kazanim algisinin az ya da fazla olmasma gore kuruma saglanan katkilari
degistirmek.

v Ucret ya da 6diil konusundaki tatminsizligine bagli olarak kazanimlarimni
degistirmek.

v' Kendi istegiyle katki veya kazanimlarini degistirmek.

Bir diger reaktif-igerik teorisi olan Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi, esitlikten
yararlanamayan Kisinin yasadigi durumu agiklar (igerli, 2010: 75). Goreli yoksunluk
teorisine gore kisiler aldiklar1 odiillerle diger kisilerin aldigi odiilleri karsilagtiracak ve
kendi aldig1 odiilii daha az buldugunda bu durum kiiskiinlik ve mahrumiyet duygularina
yol agacaktir. Bu durumun sonunda ise birbirini izleyen siddet patlamalari, depresyon gibi

durumlarin ortaya cikacagi iddia edilmektedir. Calisanlar mevcutta sahip olduklarindan
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cok daha fazlasim1 hak ettiklerini diistindiikleri zaman kiiskiinliik hissine kapilmaktadir
(Greenberg, 1987: 12).

Esitlik teorisi ve goreli yoksunluk teorisinin 6nemli benzerlik ve farkliliklar1 vardir.
Teorilerin ortak yonii olarak sodyleyebilece§imiz, her ikisinin de dagitim adaletini
belirlemede bireylerin katkilar1 ve kazanimlarini bagkalar1 ile karsilagtirmalari esasina
dayanmasidir (Kose, 2014: 30). Esitlik teorisinde benzer 6zelliklere sahip kisilerin benzer
performanslar1 karsilastirilirken, goreli yoksunluk teorisinde farkli 6zelliklere ve farkl
performans diizeylerine sahip ¢alisanlarin elde ettikleri fayda ve haklar tizerinden adalet

kiyaslamasi yapilir (Akman, 2017: 8).

3.2. Proaktif I¢erik Teorileri

Proaktif icerik teorileri, calisanlarin esit bir kazanim elde edebilmek icin neler
yapabilecegini ve 0diil dagitimi i¢in nasil bir ¢aba harcayacaklari konulariyla ilgilenir
(Avct, 2019: 31). Bu kategoriyi belirleyen teorik diisiincenin temelini Leventhal’in Adalet
Yargr Teorisi ortaya koymustur. Bir diger proaktif igerik teorisi ise Lerner’in Adalet

Giudusu Teorisidir.

Leventhal’in adalet yarg1 teorisine gore kazanimlarin adil bir sekilde olabilmesi i¢in
calisanlarin biiyiikk bir caba sarf etmesi gerekmektedir. Kazanimin adil dagitimindan
kastedilen ise ¢alisanlarin ¢abasi ile kazanimlarinin oransal esitligine dayaniyor olmasidir.
Karsilasilan durumlar degistikge kazanimlarin dagitimina iliskin kurallar da farklilik
gosterebilir. Ancak uzun vadede calisanlar agisindan en kazangli durumu olusturmaktadir
(Balik, 2013: 18). Odiil dagilimi1 yapilirken kazanilan hak ve kazanimlar ile calisanlarin
tiretime olan faydalarmin ayni diizeyde olmasi gerektigi iizerinde durulmustur. Bunu
gerceklestirmek isteyen calisanlarin da miicadeleci tavirlar sergiledigini belirtmistir.
Leventhal i¢in O6nemli olan c¢alisanlarin bakis acilarma bagli olarak adalet dagitimi
yapmaktir ( Leventhal, 1976: 101). Bu sekilde adaletin saglanacag: diisiiniilse de yapilan
pek cok arastirmada tam tersi sonuglar elde edilmistir. Esitlik kavraminin bazi durumlarda
gdz ardi edilmesi aslinda adil bir durum olarak kabul edilebilmektedir. Ornegin,
kazanimlarin hak etsin ya da etmesin ¢alisanlarin tiimiine esit oranlarda dagitilmasi,
calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda paylastirilmasi ¢ogu zaman adil bir uygulama olarak
kabul edilmektedir. Odiil dagitim kararlar1 orgiit icerisinde verimlilik, orgiitsel etkililik,

calisan davraniglari gibi konularda 6nemli rol oynamaktadir (Akman, 2017: 9).
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Leventhal’in adalet yargi teorisinin amaci, 6diill ve kazang dagitimi ile ilgili adil
kararlar alabilmek i¢in c¢alisanlarin yasadiklar1 olaylar karsisinda birbirinden farkli dagitim
kurallar1 uygulayabilmektir. Ust yonetim uzun dénemde etkinligi ve verimliligi arttirmak,
kaliplagsmig bir adalet standardi uygulamak, daha yiiksek istek ve performans diizeyiyle is
stirecinde aktif olabilmek i¢in kazanimlar1 esit bir sekilde paylastirmalidir (Beugre, 1998:
8). Leventhal i¢in soyut bir adalet standardi yoktur. Kazanimlart adil ve esit
dagitmasindaki nedeni ise uzun donem icin verimliligi arttirmaktir. Bu sekilde diistinen
yoneticilerin asil diisiincesi olarak Leventhal, ¢alisanlar adina daha yiiksek performans
diizeyine ulagmalar1 ve ¢aligma istegini arttirmalarint beklemektedir (Avei, 2019: 32).

Proaktif icerik teorilerinden bir digeri ise Adalet Giidiisii Teorisidir. Lerner
tarafindan gelistirilen bu teoride adaletin motivasyon ile ilgili kismi ele alinmistir. Kurama
gore kazanim ve katkilarin oranlanmasi adalet kavramini agiklamaya yetmez, daha
Otesinde bir kavrami ifade eder. Leventhal i¢in c¢alisanlarin adaleti saglamadaki arayisi
karin1 maksimize etmekten geciyor olsa da Lerner i¢in bu bir hayalden ibarettir. Bu kuram
adaleti dort farkli prensip kapsaminda ele almaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir
(Yiirtir, 2005: 118):

v Rekabet¢i adalet ilkesi, burada dagitim calisanlarin performans diizeylerine
baglidir.

v' Esit paylasim adaleti ilkesi, dagitim her ne olursa olsun esit yapilacaktir.

v’ Paylasim adaletinin esit temele dayanmasi ilkesi, dagitim calisanin katkisi
nispetinde yapilacaktir.

v Marksist adalet ilkesi ise, dagitimin g¢alisanlarin gereksinimleri Olgilisiinde
yapilmasini 6ngérmiistiir.

Lerner i¢in dagitim kararlarinda taraflarin arasindaki iliski 6nem arz etmektedir.
Burada calisanlarin birbirlerini sadece pozisyonu isgal eden kisiler olarak m1 yoksa birey
olarak m1 gordiikleri 6nem kazanir (Beugre, 1998: 12). Eger calisanlar arasinda yakin
iligkiler s6z konusu ise bireyler gereksinimlerini 6n planda tutarak Marksist adalet ilkesini
benimserler. Uzak iligkilerin mevcut olmasi durumunda da esit temelli paylasim veya

esitlik ilkelerini uygulayacaklardir (Eroglu, 2009: 87).

3.3. Reaktif Siirec Teorileri
Reaktif siire¢ teorileri, karar asamasinda kullanilan siireglerin adaleti {izerine

yogunlasan teoriler olup igerik teorilerinden ¢ok da farklilik géstermiyor gibi goriinse de
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hukuktan kaynaklaniyor olmast ve degisik bir entellektiiel gelenekten geliyor olmasiyla
farklilik gosterecektir. Karar asamasinda stireglerin adil olup olmadigiyla ilgilenmektedir.
Bu teoriler alinan kararlarin toplum tarafindan benimsenmesinde hukuki kararlar alirken

kullanilan prosediirlerin, 6nemli bir etkisinin oldugunu belirtmektedir (Tungbiz, 2015: 52).

Proaktif igerik teorilerinin arastirildigi 1970’lerin baslarinda Thibaut ve Walker
anlagmazliklarin ¢oziimiinde prosediirlere gosterilen tepkileri incelemeye baglamislardir.
Thibaut ve Walker’in Siire¢ Adaleti Teorisi bu kapsamda ortaya ¢ikmistir. Teoriye gore ii¢
ayr1 kesim arasinda yasanan sorunlarin ¢éziime ulastirilmasi icin iki agsamali bir sistemden
bahsedilmistir. Burada ele alinan ii¢ kesimden ikisi gatisan taraf olurken diger taraf ise
catismaya miidahale eden taraf konumundadir. Catigma siirecinin ¢éziim asamasinda ise
kullanilan iki asamal1 sistem, siire¢ asamas1 ve karar asamasindan olusmaktadir.

v’ Siire¢ asamasi, delillerin ortaya ¢ikarildigi asama olarak ele alimmaktadir.
Ayrica siire¢ kontrolii gatigmay1 ¢ozecek delillerin ¢oziilmesi ve gelisme
stirecini denetim altinda tutacak bir sistem olarak da ele alinmaktadir.

v’ Karar asamasi, anlasmazligin ¢oztiimii igin delillerin kullanildig: siireci ifade
eder. Catismanin ¢oziimiinde karar asamasinda kullanilan kontrol giiciine
karar kontrolii denilmekteyken, ¢Oziimde yaralanilan kanitlarin se¢imi ve
gelisiminde kontrol giicii siire¢ kontrolii olarak adlandirilir (Tekeli, 2014: 18-
19).

Bu teorinin temelinde c¢atisma halinde olan ve gbdzlemci haldeki kesimlerin, onlara
kontrol imkan1 saglayan siireglerle birlikte daha fazla doyuma ulastiklar: fikri yatmaktadir.

Alman kararlarin adil olmas siire¢ kontroliine baghdir (Ozakar, 2019: 8).

3.4. Proaktif Siirec Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri dagitim kararlariyla degil prosediirlerle ilgilenir. Dagitimin
adalete uygun yapilabilmesi i¢in hangi islemlerin uygulanmasi gerektigi sorusuna cevap
arar (San, 2017: 12).

Bu smiflandirmada ki en yaygm gorlis Leventhal, Karuza ve Fry’in gelistirdigi
Dagitim Tercihi Teorisidir. Bu teori aslinda Leventhal’in gelistirdigi adalet yargi teorisinin
zenginlestirilmis halidir. Dagitim tercihi teorisi adil dagitim ve tutarli paylasim
prosediirlerine odaklandig1 i¢in proaktif siire¢ teorileri igerisinde kendine yer bulmustur

(Greenberg, 1987: 12). Teoriye gore, dagitim prosediirlerinin tercih edilmesi dagitimi
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yapan yoOneticinin adaletin saglanmasina yardimci oldugu miiddetge miimkiin olacaktir.
Calisanlar adaletin saglanmasi i¢in hangi prosediirlerin kullanilacagimi bilmek isterler.
Bunun i¢in calisanlarin  Onceligi amaclarinin  gergeklesebilecegini  diistindiikleri
prosediirleri segme egilimi gostermeleridir. Teoriye gore Orgiitte adalete ulasmayi
saglayacak sekiz oOzellik belirlenmistir (Igerli, 2010: 72). Bunlar1 su sekilde agiklamak
mimkiindiir (Greenberg, 1987: 15):

v’ Karar veren tarafin se¢ilmesi hakkinin verilmesi
Dogru olan bilgiden beslenmek
Uygun kurallarin takibini yapmak
Karar verme agamasinin yapisal dongiistiniin belirlenmesi
Bireylerin olusabilecek 6nyargilarina karsi 6nlem almak

Alinan kararlara kars1 bildirim yapilabilmesine olanak tanimak

I N NN MR

Siireclerde degisiklik yapilmasina firsat vermek, 6zgiirliik saglamak
v' Ahlaki ve etik standartlar1 korumak
Dagitim tercihi kurami karar alan mercilere daha adil bir yonetim imkani taniyarak
¢ok daha fazla tercih edilme firsati sunar. Yonetim siirecinin bu sekilde olmasi da
calisanlarin adalet algilamalarin1 dengede tutar ve olumsuz algilamalarin 6niine gecerek ug

noktalarda yasanabilecek sorunlarin 6niine geger (Avcei, 2019: 35).

4. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Orgiitsel adaletin boyutlar1 ile ilgili literatiire baktigimizda arastirmacilarin adaletin
ka¢ boyutta incelenmesi gerektigi konusunda ortak bir goriis ortaya koyamadiklarini
goririiz. Farkli smiflandirmalar yapilmis olsa da uygulamada en c¢ok kabul goren
smiflandirma olan, dagitimsal adalet, prosediir adaleti ve etkilesimsel adalet ayrimi

calismamizda inceleyecegimiz siniflandirma olacaktir.

4.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, esit ¢abanin esit sonucglar getirmesi gereklili§ine dayanan esitlik
teorisinin igerisinde yer alir. Dagitimsal adaletin uygulandig1 bir isletmede yoneticiler
performans bazli 6diil ve ceza dagitimi yaparlar. Herkesin ayn1 6diil veya cezay1 almasi s6z
konusu degildir. Verimliligi yiiksek olan ve olmayanlar, isletmenin amaclarina katki
saglayan veya saglamayanlar bu oranlarda ddiillendirilir veya cezalandirilirlar ( Iscan ve

Naktiyok, 2004: 187).

29



Dagitimsal adalet, isletme icerisinde alinan her tiirlii kararin adil olup olmadigiyla
ilgilenir. Ornegin, calisanlarm aldiklar iicret, yiikselme, ddiillendirme ve cezalandirma gibi
unsurlarin ne denli hakkaniyetli yapildig1 dagitimsal adaletin konusudur. Calisanlarin
beklentisi de 6diil ve cezalarin dagitiminda herkese esit davranilmasidir ( Karavardar,
2015: 140). Diger bir ifade ile, dagiimsal adaletin esas aldigi konu yoneticilerin
calisanlarina kaynak dagitimi sirasinda ve silire¢ yonetiminde adil ve tutarli davraniyor
olmalaridir ( Avci, 2019: 10).

Birey kazanimlarmi degerlendirirken dagitim adaletini kendince yargilar ve elde
ettiklerinin dogru ve tutarli olup olmadigina odaklanir. Bu konudaki dogruluk kisiden
kisiye farklilik gosterecektir. Bunun sonucu olarak da kisilerarast dagitim adaleti
konusunda kesin bir yargiya ulagsmak miimkiin olmayacaktir (Soyiik, 2007: 10).

Dagitimsal adaletin isyerinde dogru algilanmasinda igverenlerin pay1 fazladir. Eger
yoneticiler ¢alisanlarin performanslariyla ilgili yeterli bilgiye sahipseler ¢alisanlar
kazanimlarin dagitiminda adalete daha ¢ok inanirlar. Tam tersi durumda yoneticilerinin
kendileri hakkinda yeterli bilgi ve gbzleme sahip olmadiklarini diistiniiyorlarsa dagitimsal
adaletin de yetersiz kaldigimi diisiiniir ve yoneticilerine daha az gliven duyarlar. Bu
durumda yapilmasi gereken calisanlarla iyi bir yonetim politikasi gelistirerek etkili iletisim
kurmak bu sayede de dagitim adaleti konusunda daha basarili olmaktir (Ugar, 2016: 45).

Calisanlar aldiklar1 ticretin adil olup olmadigint degerlendirmek istediginde
kendileriyle benzer is yapan ¢alisanlarin {icret diizeylerini karsilagtirirlar. Alinan iicretlerin
esit ya da birbirine yakin olmasi kisi tarafindan adil bir dagilim oldugu fikrini olustururken,
farkli ticretler gozlenmesi ¢alisanlar lizerinde adalet algisinin zedelenmesine yol acabilir
(Yildirim, 2007: 256). Dagitim adaletinin adil olmadigini diisiinen c¢alisanlarin, orgiite olan
bagliliklarinda azalma goézlemlenir. Buna bagli olarak c¢aligma istegi azalir, performans
diiser, is arkadaglariyla birlikte hareket etme egilimi azalir, isten ayrilma istegi artar,
yapilan isin kalitesi diiser ve stres artar. Tiim bunlarin yaganmamasi adina ahlaki ve etik

anlamda dagitimsal adaletin saglanmasi gerekmektedir (Akytiz, 2013: 12).

4.2. Prosediir (islemsel) Adalet

Prosediirel adalet, kisilerle ilgili alinan kararlarin karar siirecindeki adilligiyle
ilgilenir. Yiikselme, iicret, maddi olanaklar, performans degerlendirme gibi 6gelerin
belirlenmesinde uygulanan yontemlerin ne derece adil oldugunu agiklayan bir kavramdir

(Istk, Ugurluoglu ve Akbolat, 2012: 256). Calisanlar bu islemler iizerinde s6z sahibi
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olduklarmi diisiindiiklerinde siirecleri adil olarak algilarlar. Siirece katkisinin oldugunu
diisiinen birey beklenmedik bir sonug ile karsilagsa dahi daha olumlu bir degerlendirme
yapacaktir. Baska bir deyisle, calisanlarin siireglere birey olarak katilmalari s6z sahibi
olmalari, sessiz kalmak durumunda olduklar siireglerden sonug istedikleri gibi olmasa bile

daha adil olarak algilamalarina neden olur (Yildirim, 2010: 67).

Dagitimsal adalet calisanlarin davranislart sonucunda ulastiklart odiilleri garanti
ederken prosediir adaleti, ¢calisanlarin 6diile ulasmadaki siireci ve yontemi belirlemede s6z
sahibi olmasmi kapsar (Iscan, 2005: 150). Prosediirel adalet, dagitim adaletinin maddi
kazanim beklentisinden farkli olarak fikirsel diizeyde katilimi saglamaktadir bu da dagitim
adaletinin yetersiz kaldig1 noktalart islemsel adaletin agiklayabilecegi anlamina
gelmektedir (Akduman, Hatipoglu ve Yiiksekbilgili, 2015: 4).

Calisanlarin, adaletli bir karar alma siirecinin var olduguna inanmasi i¢in birtakim
kurallarin o isletmede uygulaniyor olmasi gerekmektedir. Siireglerin adil olduguna katki
saglayan kurallar su sekilde siralanabilir (Sak, 2019: 32):

v" Tutarh olmak, zamana ve kisilere gore degisim yapilmadan karar alma
stireclerinde tutarli olmayi ifade eder.

v Onyargih olmamak, calisanlara uygulanan yontemlerin ve dagitimlarin
Onyargidan uzak yapilmasini ifade eder.

v Dogruluk, alinan kararlarda kullanilan bilgilerin dogulugunu ifade eder.

v' Diizeltilebilirlik, alinan kararlar {izerinde calisanlarin s6z hakkinin olmasi
degistirilmesini isteyebilmesini ifade eder.

v' Temsil edilebilirlik, c¢alisanlar1 etkileyecek konularda bir temsilci
secilmesini ve kararlara katkida bulunmasini ifade eder.

v Etik olma, ¢alisanlarin degerleriyle alinan kararlarin ayn1 ahlak g¢ercevesinde
ortlismesini ifade eder (Kuzucu, 2013: 14).

Orgiitsel adaleti agiklamada yapilan ¢alismalar arttikca prosediirel adaletin de yeterli

olmadig1 goriilmiistiir ve etkilesim adaleti boyutu ortaya ¢ikmistir (Bagci, 2013: 166).

4.3. Etkilesimsel Adalet
Dagitimsal adalet ve prosediir adaleti ile ilgili yapilan ¢alismalar ilerledik¢e insan
davraniglar1 boyutuyla adalet kavrami 6n plana ¢ikmaya baslamistir. YoOnetici calisan

iligskisi, ¢alisanlarin adalet beklentileri ve kurum igerisindeki insan iliskilerinin 6nemi
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artmis iletisim odakli etkilesimsel adalet arastirilmaya baglanmistir. Etkilesim adaletinde
calisanlar arasindaki iletisim 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin kendi aralarinda veya
calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimin adil olup olmadigi ele alinir. Yoneticilerin
caligsanlara kars1 tutumu onlarla kurdugu iletisimin kalitesi gibi sosyal davranis boyutuyla

ilgilenir (Arslantiirk ve Sahan, 2012: 139).

Etkilesimsel adalette calisanlar icin onemli olan kendilerine nasil davranildigidir.
Kaynak dagitimi sirasinda yeterli bilgilendirmenin yapilmasi, yoneticilerin bu siireclerde
saygi ve nezaket kurallar1 ¢ergcevesinde davraniglar sergilemesi beklenen davraniglardandir.
Kisacas1 orgiit igindeki uygulamalarin insani yoniiyle ilgilenmektedir (Kiigiikaltan,
Tiikeltiirk ve Giirkan: 2015).

1986 yilinda Bies ve Mogan tarafindan ortaya atilan etkilesimsel adaletin saglanmasi
dort temel kurala baghdir. Bunlar (Tekeli, 2014: 13);

v" Dogruluk, yoneticilerin ¢aliganlara karst samimi olmalarni, aldatma
davranisindan uzak olmalarini ifade eder.

v’ Sayg, yoneticilerin kaba ve saygisiz davranislardan uzak durmasini ifade
eder.

v Uygunluk, yoneticilerin kisiye 0zel olabilecek sorulardan kaginmasi ve
onyargili diisiincelerden uzak durmasini ifade eder.

v Gerekgelendirme, yoneticilerin alinan kararlar hakkinda calisanlara yeterli
bilgiyi vermesini gerektigini ifade eder (Abbasoglu, 2015: 12).

Belirlenen bu dort kurali Greenberg kendi iginde iki gruba ayirmistir. Dogruluk ve
gerekcelendirmeyi bilgisel adalet olarak, saygi ve uygunlugu kisilerarasi adalet olarak ele
almistir. Bilgisel adalet; yilikselme, {icret gibi kazanimlarin dagitimini, dagitim kararlarinin
nasil alindigini ve bu kararlarin calisanlara nasil aktarildigini ifade eder. Kisileraras: adalet
ise, yoneticilerin alinan kararlar1 calisanlara nasil soyledigiyle alakalidir. Calisanlarin
yoneticilerinin adil oldugunu diisiinmeleri icin, davraniglarini 6n yargidan uzak ve saygi
cercevesinde gerceklestiriyor olmast gerekmektedir (Colak ve Erdost, 2004: 60).

Etkilesimsel adaletle beraber saglanan etkili iletisim g¢alisanlarin kendilerini degerli

hissetmesini saglayarak daha verimli ¢caligmalarina neden olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ ORGUTSEL
ADALET ALGISINA ETKIiSi; BANKA CALISANLARI UZERINE BIR
ARASTIRMA

1.GEREC VE YONTEM

1.1. Arastirmanin Konusu
Bu calismada, Artvin ilinde hizmet veren banka ¢aliganlar iizerinde bir arastirma
yapilarak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adalet algisina etkisinin olup

olmadigina elde edilen verilere gore degerlendirmeler yapilmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan arastirmada amag, IKY’nin fonksiyonlarindan olan personel segme ve
yerlestirme, is analizi, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, licretlendirmenin
oOrgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet
iizerinde etkisinin olup olmadigia bakilarak IKY uygulamalarmin érgiitsel adalet algisina
etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Buna ek olarak elde edilen bulgularin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, kamu ya da Ozel banka calisani olma, gérev ve
kurumda ¢alisilan siireler gibi demografik degiskenlerle iliskisi incelenmektedir.
Calismamizin asil amaci IKY uygulamalarini 6rgiitsel adalet algisina etkisi var mudir

sorusuna cevap aramaktir.

Literatiire  baktigimizda 1KY uygulamalari ile orgiitsel adalet algisiimn
iliskilendirildigi ¢aligmalarm smirli sayida oldugu gériilmektedir. Ornegin,

v IKY’nde orgiitsel adaletin is tatmini ve calisma verimliligi {izerindeki
etkisinin bir kamu kurumu 6rnegi tizerinde incelenmesi(Boliik, 2017),

v' Farkli sektorlerde faaliyet gosteren igletmelerin personel ve insan kaynaklari
birimlerinde calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin incelenmesi(Ozsungur,
2017),

v' Insaat sektdriinde yapilan bir arastirma ile IKY uygulamalarinin orgiitsel
adalet algis1 izerindeki etkisinin incelenmesi(Yiiriik, 2020),

v" Orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin &rgiitsel bagliliklarma etkisini 6lgmek

icin polyester sanayi lizerinde bir arastirma(Ant, 2019),
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v" Kurum baghlig1 tizerinde oOrgiitsel adalet algisinin arastirilmasi iizerine bir
inceleme(Ozakar, 2019) gibi orgiitsel adalet ve IKY uygulamalariyla ilgili
sinirlt sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir.

Bu arastirmada ise IKY uygulamalarmin orgiitsel adalet {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla daha 6nce az sayida uygulanan bir 6rneklem olan banka caliganlari
tizerinde bir arastirma yapilmugtir. Literatiire bakildiginda uygulamanin yapildigi alanin

daha 6nce az sayida ¢caligsmada bulunmasi arastirmanin énemini de ortaya koymaktadir.

1.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin gorsel modeli sekil 2°de gosterilmistir:

Demografik Degiskenler
(Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

durumu,mensubu olunan banka tiirii, gérev, kurumda

/

calisilan siire)

IKY Uygulamalart

Personel Se¢me ve Orgiitsel Adalet
Yerlestirme Dagitim Adaleti

r . .
Is Analizi Prosediir Adaleti
Performans Degerlendirme Etkilesimsel Adalet
Egitim ve Gelistirme

Ucretlendirme

Sekil 2: Arastirmanin Modeli

Arastirmada uygulanacak model bagimli ve bagimsiz degiskenden olusmaktadir.
IKY uygulamalari ( personel segme ve yerlestirme, is analizi, performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme, iicretlendirme) bagimsiz degiskeni, orgiitsel adalet algis1 ( dagitim
adaleti, prosediir adaleti, etkilesimsel adalet) ise bagimli degiskeni olusturmaktadir. Iki

degisken arasindaki etkilesimi O6lgmek amaciyla yapildigi icin agiklayict nitelikte bir
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arastirmadir. Arastirmada ayrica bagimli ve bagimsiz degiskenler lizerinde demografik
ozelliklerin etkisi olup olmadig1 da analiz edilmistir.

Calismada arastirmanin modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler su sekilde
siralanabilir:

H1: Insan kaynaklari y&netimi uygulamalarindan(IKYU) personel secme ve
yerlestirme demografik degiskenlerden cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2: Orgiitsel adaletin(OA) alt boyutu olan dagitimsal adalet algis1 demografik
degiskenlerden cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H3: IKYU’ndan performans degerlendirme demografik degiskenlerden mensubu
olunan bankaya gore farklilik gostermektedir.

H4: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algisi demografik degiskenlerden
mensubu olunan bankaya gore farklilik géstermektedir.

H5: IKYU’ndan iicretlendirme demografik degiskenlerden kurumda ¢alisilan siireye
gore farklilik gostermektedir.

H6: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algis1 demografik degiskenlerden yasa
gore farklilik géstermektedir.

H7: OA’in alt boyutu olan dagitim adaleti algis1 demografik degiskenlerden egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H8: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algis1 demografik degiskenlerden egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H9: OA’in alt boyutu olan etkilesimsel adalet algis1 demografik degiskenlerden
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H10: IKYU’indan performans degerlendirme demografik degiskenlerden egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H11: IKYU’indan personel segme ve yerlestirme demografik degiskenlerden egitim
durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H12: IKYU’indan is analizi demografik degiskenlerden egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

H13: IKYU’indan egitim ve gelistirme demografik degiskenlerden egitim durumuna
gore farklilik gostermektedir.

H14: IKYU’mndan iicretlendirme demografik degiskenlerden egitim durumuna gore

farklilik gostermektedir.

35



H15: iIKYU’ndan egitim ve gelistirme demografik degiskenlerden kurumdaki géreve
gore farklilik gostermektedir.

H16: IKYU’nm OA algisina anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H16a: Personel se¢me ve yerlestirme uygulamalarinin etkilesimsel adalet algisina
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H16b: Is analizinin etkilesimsel adalet algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H16c: Performans degerlendirme uygulamalarinin etkilesimsel adalet algisina
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H16d: Ucretlendirmenin etkilesimsel adalet algisna anlamli  bir etkisi
bulunmaktadir.

H16e: Egitim ve gelistirme uygulamalarinin etkilesimsel adalet algisina anlamli bir
etkisi bulunmaktadir.

H16f: Ucretlendirmenin dagitimsal adalet algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H16g: Is analizi uygulamalarmin dagitimsal adalet algisina anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

H16h: Personel segme ve yerlestirme uygulamasinin dagitim adaleti algisina anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

H161: Performans degerlendirme uygulamasinin dagitimsal adalet algisina anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

H16i: Egitim ve gelistirme uygulamasinin dagitimsal adalet algisina anlamli bir
etkisi bulunmaktadir.

H16j: Egitim ve gelistirme uygulamalarinin prosediirel adalet algisina anlamli bir
etkisi bulunmaktadir.

H16k: Is analizi uygulamasmin prosediirel adalet algisina anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

H16l: Personel segme ve yerlestirme uygulamasmin prosediirel adalet algisina
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H16m: Performans degerlendirme uygulamasinin prosediirel adalet algisina anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

H16n: Ucretlendirme uygulamasinin prosediirel adalet algisma anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.
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H17: Dagitimsal adalet algis1 ile IKY uygulamalari arasinda pozitif yonde anlamli
bir iliski s6z konusudur.

H18: Prosediirel adalet algis1 ile IKY uygulamalar1 arasinda pozitif ydnde anlamli bir
iliski s6z konusudur.

H19: Etkilesimsel adalet algisi ile IKY uygulamalari arasinda pozitif yonde anlamli
bir iliski s6z konusudur.

H20: Dagitimsal adalet algisi ile is analizi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
s06z konusudur.

H21: Prosediirel adalet algisi ile iicretlendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir
iligki s6z konusudur.

H22: Etkilesimsel adalet algis1 ile personel se¢cme ve yerlestirme uygulamasi

arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur.

1.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Artvin ilinde bulunan kamu ve 0Ozel bankalarda calisan
personel olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi’nin giincel bilgilerine goére Artvin’de
calisan banka personeli sayist 311°dir (tbb.org.tr). Calismada tiim personele
ulagilamayacagi diisiincesiyle kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. %95 giiven
seviyesinde veri elde edebilmek i¢in en az 130 kisiye ulasmanin gerekli olacagi
belirlenmistir (Giirbiiz, Sahin, 2015: 128). Toplam 150 kisiye ulastirilan anket
formlarindan 137 tanesine geri doniis saglanmusg, eksik doldurulan anketler analize dahil

edilmeyip toplam 6rneklem sayis1 135 olarak tespit edilmistir.

1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirma Artvin ilinde ¢alisan banka personelinden olugsmaktadir. Tiim Tiirkiye de
calisan banka personeline ulagsmanin hem maliyet hem de vakit yoniinden miimkiin
olmamasi nedeniyle uygulama Artvin ili ile smirlandirilmistir. Ayrica arastirmanin
Artvin’de calisan banka personeli lizerinde uygulanmasi hem sektdrel yonden hem de

cografi yonden bir sinirlilik olusturmaktadir.

1.6. Veri Toplama Yontemi ve Araclari
Calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket formu iki
boliimden olusmakta olup ilk boliimde calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

durumu, hangi banka mensubu oldugu, gorev ve kurumda c¢alisilan siire gibi demografik
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ozelliklerine yonelik sorular sorulmustur. ikinci béliimde ise IKY uygulamalari ve érgiitsel
adalet ile ilgili algilar1 6l¢meye yonelik sorular sorulmustur.

Ankette toplam 46 soru bulunmakta ve ilk 7 soru demografik bilgilere yonelik
sorulardan olusmaktadir. 8. Sorudan baslayip 28. Soruya kadar olan kisim orgiitsel adalet
algisim1 dlgmeye yonelik Niehoff ve Moorman(1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Adalet Olgegine ait sorulardan olusmaktadir. Olcegin gegerlilik analizleri ve Tiirkceye
cevrilmesi Nadiri ve Tanova(2010) tarafindan yapilmistir. Anket calismasinda prosediirel
adaleti olgmek icin 8, 9, 10, 11, 12, 13. sorular, etkilesim adaletini 6l¢mek icin 14, 15, 16,
17, 18, 19, 20, 21, 22. sorular, dagitim adaletini 6lgmek icin ise 23, 24, 25, 26 ve 27.
sorular galisanlara yoneltilmistir. Anket formunda 28. Sorudan baslayip 46. soruya kadar
olan béliimde ise IKY uygulamalarinin ¢alisanlar iizerinde nasil bir etki biraktigini
anlamak igin Tiiziin tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan dlgek kullanilmistir. IKY
uygulamalar1 6lgegi Tsaur ve Lin(2004) ile Edgar ve Geare(2005) tarafindan yapilan
calismalardan uyarlanmistir (Tiiziin, 2013: 177). Calismada IKY uygulamalar1 olan
performans degerlendirmeyi 6lgmek icin 28, 29, 30 ve 31. sorular, personel se¢cme ve
yerlestirmeyi 6lgmek i¢in 32, 33, 34, 35 ve 36. sorular, egitim ve gelistirme icin 37, 38, 39,
40 ve 41. sorular, is analizini 6lgmek i¢in 42, 43 ve 44. sorular ve iicretlendirmeyi 6l¢mek
i¢cin 45 ve 46. sorular ¢alisanlara yoneltilmistir.

Anketteki sorular ¢aliganlara 5°li likert yontemiyle sorulmus olup katilimcilardan 1:
Kesinlikle Katilmiyorum’, 2: Katiliyorum’, ‘3: Kararsizim’, ‘4: Katiliyorum’ ve °5:

Kesinlikle Katiliyorum’ seklinde cevaplar vermeleri istenmistir.

1.7. Veri Analiz Teknikleri

Veri toplama yontemi olarak yiiz ylize anket teknigi uygulanmis olup elde edilen
veriler SPSS 22 programinda veri tabani olusturularak analiz edilmistir. Kullanilan
Olceklerin giivenirliklerini belirlemek amaciyla giivenilirlik analizinden, degiskenlerin
ortalamalarini incelemek i¢in tanimlayict istatistik analizinden ve normallik dagilimi i¢in
basiklik ve c¢arpiklik degerlerinden yararlanilmistir. Normallik dagilimi i¢in baktigimiz
carpiklik ve basiklik degerlerinin normal olarak dagildigi goriildiiglinden parametrik
analizlerin kullanilmasina karar verilmistir. Iki grup arasinda fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla bagimsiz o6rneklemler icin t testi, birden fazla grubun arasinda fark

olup olmadigini belirlemek i¢in ise tek yonlii varyans analizinden(Anova) yararlanilmistir.
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Son olarak degiskenler arasindaki etkiyi incelemek icin regresyon, degiskenler arasindaki

iliskinin saptanmasinda korelasyon analizinden yaralanilmstir.

2. BULGULAR VE YORUM

Caligmanin bu boliimiinde veri toplama araclarmin gilivenilirligi, faktor analizi,
arastirmanin frekans dagilimi, dlgeklere iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerleri, bagimsiz
orneklemler i¢in T-testi analizleri, tek yonlii varyans analizleri, ¢coklu regresyon analizi,
korelasyon analizi ve bu analizlere gore hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigina dair

bilgiler verilmistir.

2.1. Veri Toplama Araclarimn Giivenilirligi ve Olgeklere iliskin Tanimlayici
Degerler

Arastirmalar kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen veriler hakkinda
gecerli yorumlar yapabilmek icin giivenilirlik degerlerinin hesaplanmas1 gerekir.
Giivenilirlik, ¢aligmada kullanilan 6lgegin arastirilan konuyu ne kadar kapsadigi, anketteki
sorularin kendi aralarindaki tutarliligini ne kadar yansittigini gésterir (Ant, 2019: 43).

Arastirma kapsaminda IKY uygulamalarmin &rgiitsel adalet algisina etkisini
belirlemek amaciyla katilimcilara sorulan 39 soruya yonelik giivenilirlik analizi sonuglari
Tablo 2’de gosterilmistir.

IKY uygulamalari dlgegine ait performans degerlendirme igin Cronbach’s Alpha
degeri 0,811, personel segcme ve yerlestirme i¢in 0,925, is analizi i¢in 0,838, egitim ve
gelistirme igin 0,899 ve iicretlendirme icin 0,859 olarak bulunmustur. Orgiitsel adalet
Ol¢egine ait dagitim adaleti i¢in Cronbach’s Alpha degeri 0,954, prosediirel adalet i¢in
0,891 ve etkilesimsel adalet i¢in 0,953 olarak bulunmustur. Tablo’daki Cronbach’s Alpha
degerleri 0,811 ve 0,954 arasinda olup her iki dlgek ve alt bagliklart da yiiksek giivenilir
kabul edilen degerler arasinda bulunmaktadir.

Calismada IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet dlgegi olmak iizere iki farkli dlgek
kullanilmis olup bu Olgeklere iliskin tanimlayict istatistiksel analizler tabloda
gosterilmistir. IKY uygulamalariyla ilgili dlgekte, performans degerlendirme 4 ifade de,
personel segme ve yerlestirme 5 ifade de, is analizi 3 ifade de, egitim ve gelistirme 5 ifade
de, iicretlendirme ise 2 ifade de degerlendirilmistir. Orgiitsel adalete iliskin Slcekte ise,
dagitim adaleti 5 ifade de, prosediirel adalet 6 ifade de, etkilesimsel adalet ise 9 ifade de
incelenmistir. Olgeklere iliskin sorular katilimcilara 5°1i likert tipinde sorulan sorulara

verilen cevaplara gore degerlendirilmistir. Yine tabloda katilimcilarin 6lgek sorularina

39



verdikleri cevaplarin minimum, maximum, ortalama ve standart sapma diizeyine iliskin
degerlerinin verildigi goriillmektedir. Elde edilen bulgulara gore performans degerlendirme
ile ilgili ortalama 2,9056, personel se¢gme ve yerlestirme ile ilgili ortalama 2,8933, is
analizi ile ilgili ortalama 3,2716, egitim ve gelistirme ile ilgili ortalama 3,3348,
ticretlendirme ile ilgili ortamla 2,4593, dagitim adaletiyle ilgili ortalama 2,3763, prosediir
adaleti ile ilgili ortalama 3,3815 ve etkilesim adaleti ile ilgili ortalama 3,2634 olup
katilimcilarin genellikle ‘Kararsizim’ cevabina yaklastigi goriilmektedir.

Tablo 1: Olgeklere Iliskin Tanimlayic1 Istatistik ve Giivenilirlik Analizi

. Soru . Cronbach’s

Degiskenler Sayist Min. Max. Ortalama S.S. Alpha
Performans 4 1,00 5.00 29056 | 1,08795 0,811
Degerlendirme
Personel
Secme ve 5 1,00 5,00 28933 | 1,12417 0,925
Yerlestirme
Is Analizi 3 1,00 5,00 32716 | 1,04872 0,838
Lgitim ve 5 1,00 5,00 33348 | 0,99576 0,899
Gelistirme
Ucretlendirme 2 1,00 5,00 24593 | 1,21104 0,859
Dagitim 5 1,00 5,00 23763 1,18171 0,954
Adaleti
Prosediirel 6 1,00 5,00 33815 | 1,03582 | 0891
Adalet
Etkilesimsel 9 1,00 5,00 32634 | 1,02913 | 0953
Adalet

2.2. Faktor Analizi

Arastirmanin  bu bolimiinde oOrgilitsel adalet ve insan kaynaklar1 yodnetimi
uygulamalar1 ol¢eklerinde kullanilan verilerin faktdr analizine uygun olup olmadigini
belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Bartlett kiiresellik analizleri uygulanmistir.
Bartlett kiiresellik testinden elde edilen ki kare degerinin anlamli ¢ikmis olmasi1 degiskenler
arasinda korelasyon oldugu anlamina gelmektedir. Olgeklere faktdr analizi uygulayip
uygulayamayacagimizi anladigimiz KMO katsayisinin da en az 0,050 degerlerinde olmasi
gerekmektedir. Olgeklerdeki ifadelerin faktdrlesmeye uygun olmast 1’e ne kadar yakin
olduguyla o6l¢iilmektedir. KMO katsayist 0,50-0,70 arasinda oldugunda orta, 0,70-0,80
oldugunda 1iyi, 0,80-0,90 arasinda oldugunda cok iyi ve 0,90 iizerinde oldugunda
miikemmel derecede oldugu kabul edilmektedir (Kosovali, 2017: 46).
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Tablo 2°de OA &lgeginin alt boyutlarmi belirlemeye yonelik olarak faktdr analizi
yapilan verilerin KMO ve Bartlett (p<0,001) testi sonuglarinin bu analiz i¢in uygun oldugu
gorilmektedir. Elde edilen KMO degeri 0,921 olup 1 degerine yakin oldugu i¢in 6rneklem
yeterlilik giictiniin miikemmel derecede oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 2: Orgiitsel Adalet Olgegine Ait Faktdr Analizi

Faktorler Degiskenler Ort. 53,’;;:; A\g/:;l;l;l;nasn Oz Deger

DA 23 2,5407 ,897
DA 24 2,5704 ,856

Dagitim Adaleti | DA 25 2,4148 923 13,899 2,780
DA 26 2,0741 ,822
DA 27 2,2815 ,897
PA 8 3,4370 ,825
ol PA9 3,3926 ,856

Pmse%g.ilfmsel) PA 10 3,6074 865 7,079 1,416
PA 11 3,8815 , 766
EA 14 3,3407 723
EA 15 3,3704 (22
EA 16 3,0000 775
EA 17 3,1556 ,791
EA 18 3,2370 ,730

Etkilesimsel Adalet | EA 19 3,4667 108 55,096 11,019
EA20 3,3704 ,819
EA 21 3,2370 ,796
EA 22 3,1926 ,796
PA 12 3,0222 ,663
PA 13 2,9481 625

Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling Adequacy: 0,921
Degerlendirme Barlett’s Test Of Sphericity Approx. Chi-Square: 2812,700
Kriterleri df: 190
Sig.: 0,000

DA: Dagitim Adaleti, PA: Prosediir Adaleti, EA: Etkilesimsel Adalet

Tablo 3’de IKY 6lgeginin alt boyutlarmi belirlemeye yonelik faktdr analizine tabi
tutulan verilerin KMO ve Bartlett (p<0,001) testi sonuglarmin bu analiz i¢in uygun oldugu
goriilmektedir. Elde edilen KMO degeri 0,931 olup 1 degerine yakin oldugu i¢in 6rneklem

yeterlilik giicliniin miikemmel derecede oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 3: IKY 6lgegine Ait Faktor Analizi

Faktorler Degiskenler Ort. 53,’;;;2 A\g/:;l;l;z;nasn Oz Deger
Performans PD 28 3,2296 ,886 3682 0.700
Degerlendirme | PD 30 3,1407 521
Personel PSY 35 2,9111 981
PSY 36 3,1926 ,647
Y‘Zife’;';r‘;‘;e A 43 3,3778 749 8,200 1558
1A 44 3,2000 047
IA 42 3,2370 ,652
Is Analizi EG 40 3,1407 ,768 4,702 0,893
EG 41 3,3185 ,801
Egitim ve EG 37 3,6593 ,850
Gelistirme EG 38 3,3185 ,780 5,221 0,992
EG 39 3,2370 , 133
U 45 2,3630 797
U 46 2,5556 (42
PD 29 2,4148 ,953
Ucretlendirme | PD 31 2,8370 ,789 57,415 10,909
PSY 32 2,6889 ,808
PSY 33 2,7259 ,692
PSY 34 2,9481 ,949
Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling Adequacy: 0,931
Degerlendirme | Barlett’s Test Of Sphericity Approx. Chi-Square: 2186,257
Kriterleri df: 171
Sig. : 0,000

PD: Peformans Degerlendirme, PSY: Personel Se¢cme ve Yerlestirme, IA: Is Analizi, EG: Egitim ve
Gelistirme, U: Ucretlendirme

2.2. Arastirmanin Frekans Dagilimi
Aragtirmaya katilan ¢alisanlara 6rneklemin demografik bilesenlerini belirlemek igin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hangi banka mensubu olduklari, gorevleri ve

kurumlarinda kag yildir calistiklarina dair sorular sorulmustur.

Tablo 1’de goriildiigii tizere ankete katilanlarin %45,2°si erkek, %54,8’i kadinlardan
olusmaktadir. Cinsiyeti kadin olan ¢alisanlarin erkeklere oranla sayica daha fazla oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %75,6’sinin evli %24,4’{intin bekar oldugu, %3’ lintin 22-26
yas araligi, %25,9’unun 27-31 yas araligi, %31,9’unun 32-36 yas araligi, %28,1’inin 37-41
yas araligi, %8,1’inin 42-46 yas araliginda oldugu ve %3’{linlin 47 yas ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagilimi goz Oniinde bulunduruldugunda 32-36 yas

araligindaki c¢alisanlarin arastirmaya daha fazla katildiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin
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egitim durumuna gore dagilimima bakildiginda %1,5°1 ilkogretim, %9,6’s1 lise, %5,2°si
yiiksekokul, %80’1 {niversite mezunu ve %3,7’sinin yiiksek lisans mezunu oldugu
gorilmektedir. Elde edilen bulgulara gore calismaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu
tiniversite mezunudur. Katilimeilarin % 81,5°1 devlete baglh kamu bankasi ¢alisani olmakla
beraber %18,5’1 6zel banka mensubudur. Calisanlarin goérevlerine gore dagilimina
baktigimizda % 23’iiniin gise gorevlisi, %23,7’sinin operasyon birimi ¢alisani, %17,8’inin
bireysel bankacilik, %21,5’inin kobi-ticari ¢alisan1 ve %14,1’inin diger gorevlerde ¢alisan
personel oldugu bilgisine ulasilmaktadir. Son olarak katilimcilarin bagli bulunduklar
kurumdaki ¢aligma siirelerine gére dagilimina baktigimizda %3,7’si 1 yildan az, %20’si 1-
5 yil, %34,8’1 6-10 yil, %27,4°14 11-15 yil, %9,6’s1 16-20 yil ve %4,4’i 21 yildan fazla

ayn1 kurumda calistig1 gériilmektedir.

Tablo 4: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Sayi Yiizde (%)

Erkek 61 45,2
Cinsiyet Kadin 74 54.8

22-26 4 3
27-31 35 25,9
32-36 43 31,9
Yas 37-41 38 28,1

42-46 11 8,1

47 ve lizeri 4 3
Medeni Durum = L o0
Bekar 33 24,4

Ilkégretim 2 15

Lise 13 9,6

Yiksekokul 7 5,2

Egitim Durumu Universite 108 80
Yiiksek Lisans 5 3,7

Doktora ve iizeri 0 0
Mensubu Olunan Kamu Bankasi 110 81,5
Banka Ozel Banka 25 18,5
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Tablo 4 (Devam): Arastirmaya Katilan Calisanlari Demografik Ozellikleri

Gise Gorevlisi 31 23
Operasyon Birimi 32 23,7
Bireysel Bankacilik 24 17,8
Gorev KOBI-Ticari 29 21,5
Diger 19 14,1

1 Yildan az 5 3,7

1-5 yil 27 20
6-10 y1l 47 34,8
Kurumda Calisilan 11-15 yil 37 27,4

Siire

16-20 y1l 13 9,6

21 il ve tizeri 6 4,4

2.3. Olgeklere Ait Carpikhik ve Basikhk Degerleri

Calismada kullanilan verilerin normal dagilip dagilmadigin test etmek i¢in yapilan

normallik analizinde carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ve -1,5 araliginda degerler

almas1 Tabachnick’e gore verilerin normal dagildigimin kabul edilmesi i¢in yeterli

goriilmektedir (Tabachnick, 2013). Alt boyutlar igin bulunan degerlere bakildiginda,

carpiklik i¢in en yiiksek degerin(,595) basiklik i¢in en diisiik degerin(-,794) +1,5 ve -1,5

degerleri arasinda degismesi dagilimin normal oldugunu gostermektedir.

Tablo 5: Olgeklere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Alt Boyutlar Carpikhk Degerleri Basikhik Degerleri
(Skewness) (Kurtosis)

Performans 072 - 794
Degerlendirme

Personel  Secme ve 079 -687
Yerlestirme

Is Analizi -,307 -,482
Egitim ve Gelistirme -,268 -,604
Ucretlendirme 445 -,753
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Tablo 6 (Devam): Olgeklere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Dagitim Adaleti ,595 -,631
Prosediirel Adalet -,344 -,485
Etkilesimsel Adalet -,125 -,530

2.4. Bagimsiz Orneklemler icin T-Testi Analizleri

Arastirmada IKYU olan personel segcme ve yerlestirme, is analizi, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, iicretlendirme ile OA’in boyutlar1 olan dagitim
adaleti, prosediir adaleti, etkilesimsel adaletin cinsiyet, medeni durum ve mensubu olunan
banka degiskenlerine gore farklilasip farklilasmadigini analiz etmek i¢in bagimsiz

orneklem T-testi analizinden yararlanilmistir.

Tablo 4’te dlgek alt boyutlarinin cinsiyete gore dagilimi gosterilmistir. Buna gore
performans degerlendirme igin erkekler 61 kadinlar 74 kisiden olugsmaktadir. Ortalamalara
bakildiginda erkeklerin ortalamasi 3,151 kadinlarin ortalamasi 2,702 olmustur. Verilen
cevaplara gore standart sapmalar incelendiginde erkekler i¢in 1,085 kadinlar igin ise 1,054
oldugu gorilmiistiir. Performans degerlendirmenin  cinsiyete gore farklilasip
farklilasmadigina baktigimizda p(0,016) degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in anlamli bir
farklilik oldugu anlasilmaktadir. Ayrica erkekler kadmnlara gore kurumda uygulanan
performans degerlendirme uygulamasinda daha yiiksek algiya sahiptir (ort. 3,151>2,702).

Personel se¢me ve yerlestirme i¢in ifadelere verilen yanitlara baktigimizda erkeklerin
ortalamasi 3,104 kadinlarin ortalamasi 2,718 standart sapmalar1 ise erkekler i¢in 1,035
kadinlar i¢in 1,170 olarak c¢ikmistir. Personel se¢me ve yerlestirme uygulamasinin
cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigina baktigimizda p(0,047) degeri 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Erkekler kadinlara gére kurumda
uygulanan personel secme ve yerlestirme uygulamasinda daha yiiksek algiya sahiptirler
(ort. 3,104>2,718).

Is analizi igin T-testinde yer alan drneklemin dagilimina baktigimizda erkeklerin
ortalamasi 3,480 kadinlarin ortalamasi 3,099 standart sapmalarinin ise erkekler igin 1,047
kadinlar i¢in 1,024 oldugu goriilmektedir. Is analizi uygulamalarinin cinsiyete gore

farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda ise p(0,035) degerinin 0,05’ten kiigiik
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oldugu gorilmekte ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu sonucu ortaya
¢ikmaktadir. Bu anlamli farklilikta erkekler kadinlara gore kurum igindeki is analizi
uygulamalarinda daha yiiksek algiya sahiptirler (ort. 3,480>3,099).

IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme icin verilen yanitlara bakildiginda
erkeklerin ortalamasi 3,583 kadinlarin ortalamasi 3,129 standart sapmalari ise erkekler i¢in
0,900 kadinlar i¢in 1,029 oldugu goriilmektedir. Cinsiyete gore egitim ve gelistirme
uygulamalariin farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in bakilan p(0,008) degerinin
0,05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine
erkekler kadinlara gore egitim ve gelistirme uygulamalarinda daha yiiksek algiya sahiptir
(ort. 3,583>3,129).

IKY uygulamalarmin son alt bashg olan iicretlendirmenin erkekler icin ortalamasi
2,688 kadinlar icin ortalamasi 2,270, erkekler i¢in standart sapma 1,281 kadinlar igin ise
1,123 olarak bulunmustur. Ucretlendirmenin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigna
bakildiginda p(0,045) degerinin 0,05’ten kiiciik oldugu goriilmekte ve anlamli bir
farkliligin oldugu anlasilmaktadir. Bu anlamlh farklilikta erkekler kadinlara gére kurum
icindeki tcretlendirme uygulamalarinda biraz daha yiiksek algiya sahiptir (ort.
2,688>2,270).

Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitim adaleti igin T-testinde yer alan érneklemin
dagilimina baktigimizda erkekler i¢in ortalama 2,271 kadinlar igin ortalama 2,091, standart
sapmalar ise erkekler i¢in 1,287 kadinlar i¢in 1,009 olarak bulunmustur. Dagitim adaleti
algisinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigine baktigimizda p(0,002) degerinin
0,05’ten kiigiik oldugu ve anlamli bir farkliligin bulundugu gorilmiistiir. Erkeklerin
kadinlara gore dagitim adaleti algilar1 daha yiiksektir (ort. 2,271>2,091).

Prosediirel adalet i¢in erkeklerin ortalamasi 3,541 kadinlarin ortalamasi 3,250
erkekler igin standart sapma degeri 0,968 kadinlar i¢in ise 1,077 olarak bulunmustur.
Prosediir adalet algisinin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigina bakildiginda p(0,105)
degerinin 0,05’ten biiylik oldugu goriilmekte ve anlamh bir farkliligin olmadigi
anlasilmaktadir.

Son olarak etkilesimsel adalet i¢in verilen yanitlara baktigimizda erkekler igin
ortalamanin 3,367 kadinlar i¢in ortalama degerin 3,180 oldugu, standart sapmalar
incelendiginde erkekler ig¢in 1,043 kadmlar i¢in standart sapmanin 1,016 oldugu

goriilmektedir. Cinsiyete gore etkilesimsel adalet algisinin farklilik gosterip géstermedigini

46



anlamak i¢in bakilan p(0,303) degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle anlamli bir
farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmaistir.
Tablo 7: Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglari

Alt Boyutlar | Degiskenler N ort. SS t P
Performans Erkek 61 3,151 1,085 2,429 0,016
Degerlendirme Kadin 74 2,702 1,054
Personel Erkek 61 3,104 1,035

2,008 0,047
Secme ve Kadim 74 2718 1,170
Yerlestirme
. Erkek 61 3,480 1,047
Is Analizi 2,133 0,035
Kadin 74 3,099 1,024
Egitim ve Erkek 61 3,583 0,900 > 697 0,008
Gelistirme Kadin 74 3,129 1,029
. Erkek 61 2,688 1,281
Ucretlendirme 2,020 0,045
Kadin 74 2,270 1,123
. Erkek 61 2,271 1,287
Dagiim 3,110 | 0,002
Adaleti Kadin 74 2,001 1,009
Prosediirel Erkek 61 3,541 0,968 1.635 0,105
Adalet Kadin 74 3,250 1,077 ’ ’
Etkilesimsel Erkek 61 3,364 1,043 1.035 0,303
Adalet Kadin 74 3,180 1,016

Cinsiyete gore yapilan T-testi sonuglarina gore performans degerlendirme, personel
secme ve yerlestirme, is analizi, egitim ve gelistirme, iicretlendirme ve dagitim adaleti i¢in
erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir farkliligin oldugu buna ragmen prosediirel adalet ve
etkilesimsel adalet algilarinda erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir farkliligin olmadig
sonucuna ulagilmistir.

Tablo 5’te dlgek alt boyutlarinin medeni duruma gore dagilimi gosterilmistir. Tim
alt boyutlar icin yapilan analizde medeni durum i¢in ¢alisan sayisi, evli kisiler igin 102
bekar kisiler i¢in 33 olarak bulunmustur. Performans degerlendirme uygulamasinin verilen
cevaplara gore ortalamasi evliler i¢in 2,946 bekarlar i¢in 2,780 olarak bulunmusken

standart sapmalar1 evlilerde 1,088 bekarlarda 1,092 olarak bulunmustur. Performans
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degerlendirme uygulamasinin medeni duruma gore farklilasip farklilagsmadigina
bakildiginda ise p(0,449) degerinin 0,05’ten biiyilk oldugu ve anlamli bir farkliligin
olmadig1 anlagilmaktadir.

Personel segme ve yerlestirme uygulamasinda evlilerin ortalamasi 2,900 bekarlarin
ortalamast 2,872 olurken standart sapmalar1 evli ¢alisanlarda 1,123 bekar ¢alisanlarda ise
1,143 olarak bulunmustur. Medeni duruma gore personel se¢cme ve yerlestirme
uygulamalariin farklilik gdosterip gostermedigine baktigimizda p(0,904) degerinin
0,05’ten bliyiik olmasi nedeniyle anlamli bir farkliligin olmadigi anlagilmaktadir.

Is analizi icin T-testinde yer alan orneklemin dagilimina baktigimizda evli
calisanlarin ortalamasi 3,343 bekar calisanlarin ortalamasi 3,050, evli olanlar i¢in standart
sapma 1,027 bekar olanlar igin standart sapma ise 1,099 olarak bulunmustur. Medeni
duruma gore is analizi uygulamasinin farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in
baktigimiz p(0,164) degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢cin medeni duruma goére anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Egitim ve gelistirme uygulamasi i¢in evli g¢alisanlarin ortalamasi 3,425 bekar
calisanlarin ortalamasi 3,054 standart sapmalar ise evliler i¢in 0,982 bekarlar i¢in 0,999
olarak bulunmustur. Standart sapma degerlerine bakildiginda evliler i¢in 0,982 bekarlar
i¢cin 0,999’dur. Medeni duruma gore egitim ve gelistirme uygulamalarin farklilik gosterip
gostermedigine baktigimizda p(0,063) degerinin 0,05’ten biiyiik olmas1 nedeniyle anlamli
bir farkliligin olmadig1 anlagmaktadir.

Ucretlendirme icin evlilerin ortalamasi 2,524 bekarlarin ortalamas: 2,257 olarak
bulunmustur. Standart sapma degerlerine bakildiginda evli calisanlarin 1,223 bekar
calisanlarin 1,166 oldugu goriilmektedir. Ucretlendirme uygulamasinin medeni duruma
gore farklilagip farklilasmadigmni anladigimiz p(0,273) degerine bakildiginda 0,05’ten
biiyliik oldugu goriilmektedir. Yani medeni durum {icretlendirme uygulamasi iizerinde
anlaml bir farklilik olusturmamaktadir.

Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitim adaletinin &rneklem iizerinde verilen
cevaplarina bakildiginda evliler icin ortalamanin 2,456 standart sapma degerinin 1,181
oldugu, bekarlar i¢in ortalamanin 2,127 standart sapma degerinin 1,163 oldugu
gorilmektedir. Dagitim adaletinin medeni duruma gore farklilasip farklilagsmadiginm
anlamak i¢in baktigimiz p(0,165) degeri de 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamh bir farklilik

olmadig1 sonucuna ulasilmaistir.
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Prosediir adaletinde evliler i¢in ortalama 3,377 standart sapma 0,978 olurken,
bekarlar icin ortalama deger 3,393 standart sapma ise 1,212 olmustur. Prosediir adalet
algisinin medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda p(0,937)
degerinin 0,05’ten biiyiik olmas1 anlamli bir farkliligin olusmadigini gostermektedir.

Son olarak etkilesim adaleti icin Orneklem {iizerindeki yanitlarin degerlerine
bakildiginda evli calisanlarin ortalamasi 3,200 standart sapmast 1,027 olurken bekar
calisanlarin ortalamasi 3,457 standart sapmasi 1,025 olmustur. Medeni duruma gore
etkilesimsel adalet algisinda farklilik olup olmadigini anlamak i¢in baktigimiz p(0,213)
degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bir farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Tablo 8: Medeni Duruma Gore T-Testi Sonuglari

Alt Boyutlar | Degiskenler N Ort. SS t P
Evli 102 2,946 1,088
Performans 0,760 0,449
Degerlendirme Bekar 33 2,780 1,092
Personel Evli 102 2,900 1,123
0,121 0,904
Seme ve Bekar 33 2,872 1,143
Yerlestirme
) Evli 102 3,343 1,027 . 0.164
Is Analizi Bekar 33 3,050 1,099 ’ ’
e Evli 102 3,425 0,982
Egitim ve 1,878 0,063
Gelistirme Bekar 33 3,054 0,999
] Evli 102 2824 | 1228 | [
Ucretlendirme |——pg o 33 2257 | 1.166 ! !
. Evli 102 2,456 1,181
Dagitim 1,398 0,165
Adaleti Bekar 33 2,127 1,163
. Evli 102 3,377 0,978
Prosediirel _0’079 0’937
Adalet Bekar 33 3,393 1,212
o . Evli 102 3,200 1,027
Etkilesimsel -1,252 0.213
Adalet Bekar 33 3,457 1,025

T-testi sonuglarina gére medeni durumun farkli olmasi IKY uygulamalari ve drgiitsel
adalet alt boyutlarmin c¢alisanlar iizerindeki algilar1 arasinda herhangi bir farklilik

olusturmamaktadir.
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Tablo 6’da Olgek alt boyutlarinin mensubu olunan bankaya gore dagilimi
gosterilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore tiim alt boyutlar i¢in kamu bankasi
calisan sayis1 110 6zel banka calisan sayist 25 olarak bulunmustur. Performans
degerlendirme icin verilen cevaplarin kamu bankasi calisanlar1 i¢in ortalamasi 2,822
standart sapmast 1,085 olurken, 6zel banka calisanlari i¢in ortalama 3,270 standart sapma
ise 1,040 olarak bulunmustur. Performans degerlendirme uygulamasinin mensubu olunan
bankaya gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in baktigimiz p degeri(0,063)
0,05’ten bliyiik oldugu i¢in anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Personel se¢me ve yerlestirme igin verilen cevaplarin kamu bankasi i¢in ortalamasi
2,777 standart sapmasi 1,116 olurken, 6zel banka calisanlar1 i¢in ortalama 3,432 standart
sapma 1,011 olarak bulunmustur. Mensubu olunan bankanin personel segcme ve yerlestirme
uygulamasi iizerinde farklilik olusturup olusturmadigini anlamak icin baktigimiz p
degeri(0,007) 0,05’ten kiiciik oldugu icin anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu anlamli farklilikta 6zel banka g¢alisanlar1 kamu bankasi calisanlarina gore personel
se¢me ve yerlestirme uygulamasinda daha yiiksek algiya sahiptir (ort. 3,432>2,777).

Is analizine ydnelik verilen cevaplarin kamu bankast igin ortalamasi 3,181 satandart
sapmasi 1,045 iken 0zel banka calisanlart i¢in ortalama 3,666 standart sapma ise 0,990
olarak bulunmustur. Mensubu olunan bankanin is analizi uygulamasi {izerinde farklilik
olusturup olusturmadigini anlamak i¢in baktigimiz p degeri(0,036) 0,05’ten kiiciik oldugu
icin anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ozel banka calisanlarinin is analizine
yonelik algilart kamu bankasinda ¢alisanlara gore daha yiiksektir (ort. 3,666>3,181).

IKYY uygulamalarindan egitim ve gelistirme igin verilen cevaplarin kamu bankas1 igin
ortalamas1 3,294 standart sapmast 0,995 olurken 6zel bankalar icin ortalama 3,512 standart
sapma 0,996 olmustur. Egitim ve gelistirme uygulamasi algisinin mensubu olunan bankaya
gore farklilagip farklilagmadig bakildiginda p degerinin(0,326) 0,05’ten biiyiik oldugu ve
anlaml1 bir farkliligin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Ucretlendirme uygulamasinda kamu bankasi ortalamas1 2,331 standart sapmasi 1,123
iken 6zel banka i¢in ortalama 3,020 standart sapma 1,432 olmustur. Mensubu olunan
bankanin iicretlendirme algis1 ilizerinde farklilik yaratip yaratmadigmi anlamak igin
baktigimiz p degeri(0,032) 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in anlamhi bir farkliliktan s6z

edebiliriz. Bu anlaml farklilik 6zel banka calisanlarinin kamu bankas1 c¢alisanlarina gore
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ticretlendirme uygulamasindaki algilarinin  daha yiikksek oldugu seklindedir (ort.
3,020>2,331).

Dagitim adaletine yonelik verilen cevaplarin kamu bankasi ¢alisanlari i¢in ortalamasi
2,370 standart sapmasi1 1,134 iken Ozel banka calisanlar1 i¢in ortalama 2,400 standart
sapma 1,397 olmustur. Dagitim adaleti algisinin mensubu olunan bankaya goére farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in baktigimiz p degeri(0,912) 0,05’ten biiyiik oldugu
i¢in anlamli bir farkliligin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Prosediirel adalete yonelik verilen cevaplarin kamu bankasi i¢in ortalamasi 3,225
standart sapmasi 1,020 olurken 6zel banka calisanlari i¢in ortalama 4,066 standart sapma
0,812 olmustur. Mensubu olunan bankanin prosediirel adalet algisi iizerinde farklilik
olusturup olusturmadigini anlamak i¢in baktigimiz p degeri(0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu
icin anlamli bir farkliliktan sz edebiliriz. Ozel banka calisanlarmin kamu bankasi
calisanlarina gore prosediirel adalet algilar1 daha yiiksektir (ort. 4,066>3,225).

Son olarak orgiitsel adaletin alt boyutu olan etkilesimsel adalet i¢in verilen cevaplara
bakildiginda kamu bankasi ¢alisanlari i¢in ortalama 3,138 standart sapma 1,027 iken 6zel
banka c¢alisanlar i¢in ortalama 3,813 standart sapma 0,854 olmustur. Etkilesimsel adalet
algisinin mensubu olunan bankaya gore farklilasip farklilasmadigini anlamak igin
baktigimiz p degeri(0,003) 0,05’ten kiiciik oldugundan anlamli bir farkliliktan s6z
edebiliriz. Bu anlamli farklilikta 6zel banka c¢alisanlarinin kamu bankasi calisanlarina gore
etkilesimsel adalet algis1 daha yiiksektir (ort. 3,813>3,138).

Tablo 9: Mensubu Olunan Bankaya Gore T-Testi Sonuglari

Alt Boyutlar | Degiskenler N Ort. SS t P
Kamu

110 2,822 1,085

Pervforman.s Bankast 1873 0,063
Degerlendirme "3y panka | 25 3,270 1,040
Personel Kamu 110 2777 | 1116

Secme ve Bankasi -2,717 0,007
Yerlestirme Ozel Banka 25 3,432 1,011
Kamu 110 3181 | 1,045

Is Analizi Bankasi -2,113 0,036
Ozel Banka 25 3,666 0,990
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Tablo 10 (Devam): Mensubu Olunan Bankaya Gore T-Testi Sonuglart

Kamu
e 110 3,294 0,995
Egitim ve Bankast -0,986 | 0,326
Gelistirme Ozel Banka 25 3,512 0,996
Kamu 110 2,331 1,123
Ucretlendirme | Bankasi 2,250 0,032
Ozel Banka 25 3,020 1,432
Kamu
g 110 2,370 1,134
Dagitim Bankasi 0,111 | 0912
Adaleti Ozcl Banka 25 2,400 1,397
Kamu
.. 110 3,225 1,020
Prosediirel Bankas1 -4,441 0,000
Adalet Ozl Banka 25 4,066 0,812
Kamu
R 110 3,138 1,027
Etkilesimsel Bl -3,050 0,003
Adalet Ozel Banka 25 3,813 0,854

Yapilan T-testi sonuglarinda mensubu olunan banka degiskeninin performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, dagitim adaleti algilar1 tizerinde anlamli bir farklilik
yaratmadigl buna ragmen personel se¢cme ve yerlestirme, is analizi, Ucretlendirme,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet algilarinda anlamli bir farklilik yarattig1 sonucuna

ulasilmistir.

2.5. Tek Yonlii Varyans Analizleri(Anova)

Arastirmada IKYU olan personel segcme ve yerlestirme, is analizi, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, iicretlendirme ile OA’in boyutlar1 olan dagitim
adaleti, prosediir adaleti, etkilesimsel adaletin yas, egitim durumu, gorev ve kurumda
calisilan siire degiskenlerine gore farklilagip farklilagsmadigini analiz etmek i¢in tek yonli

varyans(Anova) analizinden yararlanilmistir.

Tablo 7°de 6lgek alt boyutlarinin yas degiskenine gore dagilimi gosterilmistir. Elde
edilen analiz sonuglarina gore performans degerlendirme i¢in p degerinin(0,953) 0,05’ten
biiyliik olmasi, personel se¢me ve yerlestirme i¢cin p degerinin(0,542) 0,05’ten biiyiik
olmasi, is analizi i¢in p(0,866) degerinin 0,05 ten biiyiik olmasi, egitim ve gelistirme icin p

degerinin(0,489) 0,05’ten biiylik olmasi, iicretlendirme i¢in p degerinin(0,495) 0,05’ten
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biiyiik olmasi nedeniyle IKY uygulamalarinin alt boyutlarinin yas degiskenine gore
herhangi bir farklihlk yaratmadigi sonucuna ulasilmistir. Dagitim adaleti i¢in p
degeri(0,548), prosediir adaleti i¢in p degeri(0,359), etkilesim adaleti i¢in p degeri(0,148)
olup hepsi 0,05’ten biiyiik degerler olarak bulunmustur. Buna bagli olarak orgiitsel adaletin
alt boyutlarinin yas degiskenine gore bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 11: Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

YAS
Varyans | Kareler | Serbestlik | Kareler Farkin
Alt Boyutl . F P
oyutiar Kaynag | Toplami | Derecesi | Ortalamasi Kaynag
Gruplar | 35 5 0,270
Pert Arast Fark
erformans ar
Gruplar 0,222 | 0,953
Degerlendirme | 1 157,257 29 1,219 Yok
Toplam | 158,608 134
Gruplar | 5174 5 1,035
Personel Arast ol
Segme ve Gruplar | 164170 | 129 1273 0813105420 O
Yerlestirme Ici
Toplam | 169,344 134
Gruplar | 5 101 5 0,420
Arast
is Analizi Grupl 0,373 | 0,866 | 'K
Is Analizi ruplar 1 145273 | 129 1,126 ! !
Ici 1 ’ Yok
Toplam | 147,374 134
Gruplar | 4 440 5 0,888
Arast Fark
Egitim ve Gru ar
plar 0,892 | 0,489
Gelistirme fci 128,427 129 0,996 Yok
Toplam | 132,866 134
Gruplar | g 509 5 1,300
Arast Fark
o ar
Ucretlendirme C_;rUplar 190,026 129 1.473 0,882 | 0,495 Yok
Ici
Toplam | 196,526 134
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Tablo 12 (Devam): Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Gruplar 5,666 5 1133

Arasi o
Dagunm Gruplar 0,806 | 0,548 | Fa
Adaleti fci P 181,459 129 1,407 , , Yok

Toplam | 187,127 134

Gruplar 5,922 5 1184

Arasi o
Prosediirel ar

Gruplar 1,108 | 0,359
Adalet i P 137,849 129 1,069 Yok

Toplam | 143,770 134

Gruplar 8,599 5 1.720

Arasi o
Etkilesimsel Gruplar v AP, ar
Adalet fci P 133,320 129 1,033 , : Yok

Toplam | 141,920 134

Tablo 8’de Olgek alt boyutlarinin egitim durumuna gore dagilimi gosterilmistir.
Prosediirel adalet i¢in p degeri(0,242), etkilesimsel adalet i¢in p degeri(0,062) olarak
bulunmustur. Elde edilen degerler 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in egitim durumunun
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet algisinda anlamli bir farklilik yaratmadigi
sonucuna ulagilmistir.

Performans degerlendirme uygulamas: i¢in p degeri(0,016) olup 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in egitim durumunun degismesi performans degerlendirme uygulamasi {izerinde
anlamli bir farklilik yaratmaktadir sonucuna ulasilmistir. Farliligin hangi egitim seviyeleri
arasinda oldugunu gérmek i¢in verilen cevaplarin ortalamalarina bakildiginda lise mezunu
olan calisanlarin yiiksek lisans mezunu olan ¢alisanlara gére performans degerlendirme
uygulamasinda daha yiiksek algiya sahip oldugu goriilmiistiir.

Personel segcme ve yerlestirme uygulamasi i¢in p degeri(0,004) 0,05’ten kiigiik
oldugu icin, personel secme ve yerlestirme uygulamasi ile ilgili alginin egitim durumuna
gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Lise ve yliksekokul mezunu calisanlarin
personel se¢me ve yerlestirme uygulamasinda diger egitim durumunda ki ¢alisanlara gore
daha yiiksek algiya sahip oldugu goriilmektedir.

Is analizi i¢in p degerinin(0,004) 0,05’ten kiiciik oldugu igin, is analizi ile ilgili

alginin  egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmustir. Is analizi
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uygulamasi algisinin hangi egitim durumuna gore farklilik gdsterdigine bakildiginda ise
lise mezunu ¢alisanlarin yiiksek lisans mezunu c¢alisanlara gore daha yiiksek algiya sahip
oldugu goriilmiistiir.

Egitim ve gelistirme i¢in p degeri(0,010) 0,05’ten kiigiik oldugu i¢im egitim ve
gelistirme ile ilgili alginin egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmaistir.
Lise mezunlarinin yiiksek lisans ve ilkokul mezunlarmma gore egitim ve gelistirme
uygulamasina yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ucretlendirme igin p degeri(0,028) 0,05’ten kiiciik oldugu icin {icretlendirme
uygulamasinin egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.
Yiiksekokul mezunlarinin ilkokul ve yiiksek lisans mezunlarina gore {icretlendirme
uygulamasina yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Dagitim adaleti i¢in p degeri(0,001) 0,05’ten kiiciik oldugu icin dagitim adaleti
algisinin egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Farkliligin hangi
egitim durumlar arasinda oldugunu anlamak i¢in bakilan ortalamalardan lise mezunu
calisanlarin yiiksek lisans mezunu calisanlara gére dagitim adaleti algilarinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir.

Tablo 13: Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

EGITIM DURUMU

Varyans | Kareler | Serbestlik | Kareler Farkin
Alt Boyutlar Kaynagt | Toplami | Derecesi | Ortalamast F P Kaynag

jr“p'ar 14,079 4 3,520

rasi

Fark

Performans

Gruplar 3,166 | 0,016
Degerlendirme | 144,529 130 1,112 Var

Toplam | 158,608 134

Gruplar | 1 658 4 4,665
Personel Arasi Fark
Segme ve Gruplar | 150686 | 130 1159 | 4024|00041 |
Yerlestirme Igi

Toplam | 169,344 134

Gruplar | 16201 4 4,050
. Arast Fark
Is Analizi | Gruplar 1431 473 | 130 1,009 |4014]0004) -

Ici

Toplam | 147,374 134
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Tablo 14 (Devam): Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

j:;z'af 12,742 4 3,185 .
f;i;:;’::r:e gurﬂar 120,124 | 130 0,924 | 34470010 \Zr
Toplam | 132,866 134
j:;g'ar 15,661 4 3,915 .
Ucretlendirme EZUplar 180,865 130 1,391 2,814 | 0,028 \j&:r
Toplam | 196,526 134
j:;i'af 23,637 4 5,900 .
23‘;';;7' E“p'ar 163487 | 130 1,258 | 4699|0001 \Zr
Toplam | 187,124 134
j::i'ar 5,890 4 1,473
ig;‘;fml E“p'ar 137,880 | 130 1,061 |1:388 0242 :,aorE
Toplam | 143,770 134
j:;i'ar 9,386 4 2,347
i;’;fgf’msel EUP'“ 132,533 | 130 1019 | 23920062 51;5
Toplam | 141,920 134

Tablo 9’da olgek alt boyutlarmin kurumda yapilan gorevlere gore dagilimi
gosterilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore performans degerlendirme ici p
degerinin(0,085) 0,05’ten biiyiikk olmasi, personel se¢cme ve yerlestirme icin p
degerinin(0,051) 0,05’ten biiyiik olmasi, is analizi i¢in p degerinin(0,152) 0,05’ten biiyiik
olmasi, egitim ve gelistirme icin p degerinin(0,441) 0,05’ten biiylikk olmasi ve
licretlendirme igin p degerinin(0,657) 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle IKY
uygulamalarinin alt boyutlarmin kurumda calisilan goreve gore anlamli bir farklilik
yaratmadig1 sonucuna ulasilmistir. Dagitim adaleti icin p degerinin(0,543) 0,05’ten biiyiik

olmasi, prosediirel adalet i¢in p degerinin(0,538) 0,05’ten biiyiik olmas1 ve etkilesimsel
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adalet i¢in p degerinin(0,399) 0,05’ten biiyiilk olmas1 nedeniyle orgiitsel adalet algisinin
kurumda ¢aligilan goreve gore anlamli bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 15: Gorevlere Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

GOREV
V K i
Alt Boyutlar aryanvs areler Serbestll_k Kareler E P Farkuz
Kaynag | Toplami | Derecesi | Ortalamasi Kaynag
Gruplar 9,621 4 2 405
Perf Arasi o
erformans ar
Gruplar 2,099 | 0,085
Degerlendirme | | ; P 148,987 130 1,146 Yok
Toplam | 158,608 134
Gruplar 11,759 4 2 940
Personel Arast o
; ci . ’ Yok
Yerlestirme Ici
Toplam | 169,344 134
Gruplar | 7 357 4 1,838
Arasi
is Analizi Grupl 1,706 | 0,152 | Fark
Is Analizi ruplar | 140022 | 130 1,077 ’ ’
Ici ’ ’ Yok
Toplam | 147,374 134
Gruplar 3,747 4 0.937
Arasi o
Egitim ve Gru ar
plar 0,943 | 0,441
Gelistirme fci 129,119 130 0,993 Yok
Toplam | 132,866 134
Gruplar 3,610 4 0.903
Arasi o
Ucretlendirme | GTUplar | 195 916 | 130 1484 | 0608|0657 Yaork
Ici
Toplam | 196,526 134
Gruplar 4.358 4 1089
Arast o
Dagim Gruplar 0,775 | 0,543 | Far
Adaleti i P 182,767 130 1,406 : ’ Yok
Toplam | 187,124 134
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Tablo 16 (Devam): Gorevlere Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Gruplar 3,383 4 0.846
Arasi o
Prosediirel ar
Gruplar 0,783 | 0,538
Adalet i P 140,388 130 1,080 Yok
Toplam | 143,770 134
Gruplar 4,322 4 1181
Arasi o
Etkilesimsel Grunlar 1021 | 0309 ar
Adalet fci P 137,597 130 1,058 , , Yok
Toplam | 141,920 134

Tablo 10°da olcek alt boyutlarimin kurumda calisilan silireye gore dagilimi
gosterilmistir. Elde edilen analiz sonuglarima gore performans degerlendirme i¢i p
degerinin(0,223) 0,05’ten biiylikk olmasi, personel se¢me ve yerlestirme igin p
degerinin(0,657) 0,05’ten biiyiik olmasi, is analizi i¢in p degerinin(0,536) 0,05 ten biiyiik
olmasi, egitim ve gelistirme icin p degerinin(0,735) 0,05’ten biiyiikk olmasi ve
licretlendirme igin p degerinin(0,752) 0,05’ten biiyilk olmasi nedeniyle IKY
uygulamalarinin alt boyutlarinin kurumda c¢alisilan siireye gore anlamli bir farklilik
yaratmadigl sonucuna ulasilmistir. Dagitim adaleti i¢cin p degerinin(0,545) 0,05’ten biiyiik
olmasi, prosediirel adalet i¢in p degerinin(0,224) 0,05’ten biiyiik olmas1 ve etkilesimsel
adalet i¢in p degerinin(0,424) 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle Orglitsel adalet algisinin
kurumda ¢aligilan siireye gore anlamli bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulagilmstir.

Tablo 17: Kurumda Caligilan Siireye Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Kurumda Calisilan Siire

Alt Boyutlar Varyanvs Kareler Serbestlllk Kareler E P Fark"f
Kaynag | Toplami | Derecesi | Ortalamasi Kaynag
Gruplar | g o53 5 1,651

Perf Arast Fark

errormans ar
Gruplar 1,416 | 0,223

Degerlendirme Ici 150,356 129 1,166 Yok
Toplam | 158,608 134
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Tablo 18 (Devam): Kurumda Calisilan Siireye Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Gruplar |4 206 5 0,841
Personel Arast -
Secme ve Gruplar | 165138 | 129 1280 | 06570657
Yerlestirme Ici
Toplam | 169,344 134
Gruplar 4,554 5 0.911
Arast -
i i7i ar
Iy Analizi ?f“p'ar 142,820 | 129 1107 | 08230536
¢l
Toplam | 147,374 134
Gruplar 2795 5 0.559
Arast .
Egitim ve = ar
plar 0,554 | 0,735
Gelistirme Ici 130,071 129 1,008 Yok
Toplam | 132,866 134
Gruplar | 3 93 5 0,793
Arast -
Ucretlendirme GrUplar 192,563 129 1,493 0,531 | 0,752 Ya(:k
Ici
Toplam | 196,526 134
Gruplar 5,692 5 1138
Arast -
Dagitim Gru ar
: plar 0,809 | 0,545
Adaleti i 181,432 129 1,406 Yok
Toplam | 187,124 134
Gruplar 7.462 5 1492
Arast -
Prosediirel ar
Gruplar 1,412 | 0,224
Adalet i 136,308 129 1,057 Yok
Toplam | 143,770 134
Gruplar 5,266 5 1053
Arast -
Etkilesimsel Gru ar
plar 0,994 | 0,424
Adalet i 136,654 129 1,059 Yok
Toplam | 141,920 134

2.6. Korelasyon Analizi

59



Korelasyon analizleri ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski derecesini
ve diizeyini 6l¢ebiliriz. Calismada prosediirel adalet, etkilesimsel adalet, dagitim adaleti ve
IKY uygulamalar1 olan performans degerlendirme, personel segme ve yerlestirme, egitim
ve gelistirme, is analizi ve iicretlendirme degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkileri
korelasyon analiziyle incelenmistir.

Degiskenler arasindaki iliski diizeyinin ne oldugunu anlamamiz i¢in korelasyon
katsayisina bakmamiz gerekmektedir. Degiskenlerin yonii ve etkilesimlerinin nasil oldugu
hakkinda bilgi veren katsay1 korelasyon katsayisidir. R harfiyle gosterilen korelasyon kat
say1st etkilesim olmadig1 durumlarda 0, kuvvetli etkilesim durumunda 1, ters ve tam yonli
iliskide -1 degerini alir (Y1lmaz, 2006).

Tablo 12°de korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Orgiitsel adalet algilarmin
IKYY uygulamalari ile olan iligkilerine bakildiginda ilk olarak dagitim adaleti ve performans
degerledirme arasinda 0,61, personel segme ve yerlestirme arasinda 0,56, egitim ve
gelistirme uygulamasi arasinda 0,56, is analizi arasinda 0,60 ve iicretlendirme arasinda
0,64 diizeyinde pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Prosediirel adalet alt boyutu ile performans degerlendirme arasinda 0,61, personel
secme ve yerlestirme arasinda 0,68, egitim ve gelistirme uygulamasi arasinda 0,52, is
analizi arasinda 0,64 ve iicretlendirme arasinda 0,54 diizeyinde pozitif yonde anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Etkilesimsel adalet alt boyutu ile performans degerlendirme arasinda 0,71, personel
secme ve yerlestirme arasinda 0,73, egitim ve gelistirme uygulamasi arasinda 0,56, is
analizi arasinda 0,71 ve iicretlendirme arasinda 0,63 diizeyinde pozitif yonde anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Boyutlar arasindaki anlamli iligkilerin derecesine baktigimizda, dagitim adaleti ile en
yiiksek dereceli korelasyon ticretlendirme uygulamasi(r:0,64, p:0,00) ile, prosediirel adalet
ile en yiiksek dereceli korelasyon personel se¢me ve yerlestirme uygulamasi(r:0,68, p:0,00)
ile, etkilesimsel adalet ile en yiiksek dereceli korelasyon personel segme ve yerlestirme

uygulamasi(r:0,73, p:0,00) ile ger¢eklesmistir.
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Tablo 19: Korelasyon Analizi Sonuglari

= @ ) @
o E < g E E«E o 2 R g
%EAEEQ 2z ES o 2% EE"‘ PSP
SS8 2S% =8| 558 25| £E0| E2| B2
LT ELT] ET 55T 22 28| = s
& - o > 4 o
PA 1
0,793**
’ 1
EA (0,000)
0,429** | 0,528**
’ 1 1
DA (0,000) | (0,000)
PD 0,618** | 0,715** | 0,614** 1
(0,000) | (0,000) | (0,000)
PSY 0,685** | 0,739** | 0,567** | 0,826** 1
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000)
EG 0,525** | 0,565** | 0,568** | 0,663** | 0,693** 1
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000)
id 0,640** | 0,717** | 0,608** | 0,749** | 0,768** | 0,768** 1
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000)
0,639
0 0,543** | 0,637** | 0,648** | 0,651** | 0,715** | 0,588** il 1
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000
)

PA: Prosediirel Adalet, EA: Etkilesimsel Adalet, DA: Dagitim Adaleti, PD: Performans Degerlendirme, PSY:

Personel Secme ve Yerlestirme, 1A: Is Analizi, EG: Egitim ve Gelistirme, U: Ucretlendirme

IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet alt boyutlarmin birbirleriyle olan iliskilerini

Olctiiglimiiz analizde tiim degiskenlerin korelasyon katsayilariin 0,50’ nin tizerinde oldugu

ve birbirleriyle anlamli ve pozitif yonde bir iliskiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Sonug

olarak IKY uygulamalarinin bes fonksiyonun da galisanlarm orgiitsel adalet algilarin

etkiledigini sdylemek dogru olacaktir.

2.7. Regresyon Analizi

Regresyon analizi IKYU’nin her birinin &rgiitsel adalet algis iizerinde anlamli bir

etkisinin olup olmadigini anlamak i¢in yapilmistir.

Tablo 11’ IKY uygulamalarinin &rgiitsel adalet algisina etkisine yonelik coklu

regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda oncelikle, banka
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calisanlarinin  dagitim adaleti algilarimin uygulanan IKY uygulamalarindan etkilenip
etkilenmedigini anlamak i¢in olusturulan regresyon analizi sonuglarinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F=27,526; p;0,00<0,05). Modelde yer alan bagimsiz
degisken olan IKY uygulamalarindan iicretlendirmenin dagitim adaleti iizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmektedir.(p;0,00<0,05).

Banka calisanlarinin prosediirel adalet algilarinin IKY uygulamalarindan etkilenip
etkilenmedigini anlamak igin olusturulan regresyon analizi sonuglarinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (F=26,221 p;0,00<0,05). Bagimsiz degiskenlerden personel
secme ve yerlestirme uygulamasinin prosediirel adalet iizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmektedir (p;0,02<0,05).

Son olarak banka galisanlarinin etkilesimsel adalet algilarinin uygulanan IKY
uygulamalarindan etkilenip etkilenmedigini anlamak i¢in olusturulan regresyon analizi
sonuglarnin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmektedir.(F;43,570 p;0,00<0,05). iKY
uygulamalarindan personel se¢gme ve yerlestirme uygulamasmin etkilesimsel adalet
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (p;0,016<0,05). Ayrica bagimsiz
degiskenlerden is analizi uygulamasinin da etkilesimsel adalet algis1 lizerinde anlamli bir
etkisinin oldugunu gérmekteyiz (p;0,001<0,05).

Tablo 20: Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Bagimsiz Model
o, . B t P F
Degisken Degisken ()
Performans 0,318 2,540 0,602
Degerlendirme
Personel
Secme ve -0,203 -1,508 0,134
Dagm”’_’l Yerlestirme 27,526 0,000
Adaleti 1'5 Analizi 0,179 1,366 0,174
Egitim ve 0,189 1,608 0,110
Gelistirme
Ucretlendirme 0,389 4,421 0,000
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Tablo 21 (Devam): Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Bagimsiz Model
N . B t P F
Degisken Degisken ()
Performans 0061 | 0546 | 0586
Degerlendirme
Personel
Secme ve 0,378 3,174 0,002
Prosediirel Yerlestirme 26,221 0,000
Adalet | ;e 4pqtizi 0,269 2,307 0,023
Lgitim ve 0,045 | -0435 | 0,665
Gelistirme
Ucretlendirme 0,051 0,650 0,517
Ba:g.lmll Bag,:t.mszz g ¢ P E Model
Degisken Degisken (P
Performans 0189 | 1,980 | 0,050
Degerlendirme
Personel
Secme ve 0,252 2,452 0,016
Etkilesimsel | Yerlegtirme 43,570 0,000
Adalet | ze 4qtizi 0,326 3,250 0,001
Egitim ve 0,102 | -1,130 | 0,261
Gelistirme
Ucretlendirme 0,133 1,972 0,051

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin yordanmasina yonelik yapilan regresyon
analizinden elde edilen sonuglarina gore IKY uygulamalar1 galisanlarm orgiitsel adalet
algilarinda anlamli bir etkiye sahiptir.

Calismada yapilan bagimsiz 6rneklemler i¢in t testi analizi, tek yonlii varyans
analizi(Anova), korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizinden elde edilen sonuclara
gore hipotezlerin kabul ve red olma durumlar1 asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 22: Hipotezlerin Kabul ve Red Olma Durumlari

H1: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan personel secme ve
yerlestirme demografik degiskenlerden cinsiyete gore farklilik (Kabul)

gostermektedir.
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Tablo 23 (Devam): Hipotezlerin Kabul ve Red Olma Durumlari

H2: Orgiitsel adaletin alt boyutu olan dagitimsal adalet algisi

demografik degiskenlerden cinsiyete gore farklilik gostermektedir (Kabul)
H3: IKYU’ndan performans degerlendirme demografik degiskenlerden

mensubu olunan bankaya gore farklilik gostermektedir. (Red)
H4: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algis1 demografik
degiskenlerden mensubu olunan bankaya gore farklilik gostermektedir. (Kabul)
H5: IKYU’ndan iicretlendirme demografik degiskenlerden kurumda (Red)
caligilan stireye gore farklilik gostermektedir.

H6: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algis1 demografik (Red)
degiskenlerden yasa gore farklilik géstermektedir.(Red)

H7: OA’in alt boyutu olan dagitim adaleti algis1 demografik (Kabul)
degiskenlerden egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H8: OA’in alt boyutu olan prosediirel adalet algis1 demografik
degiskenlerden egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. (Red)
H9: OA’in alt boyutu olan etkilesimsel adalet algis1 demografik (Red)
degiskenlerden egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

H10: IKYU’indan  performans  degerlendirme  demografik
degiskenlerden egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. (Kabul)
H11l: IKYU’indan personel se¢gme ve yerlestirme demografik
degiskenlerden egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. (Kabul
H12: IKYU’indan is analizi demografik degiskenlerden egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir. (Kabul)
H13: IKYU’indan egitim ve gelistirme demografik degiskenlerden

egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. (Kabul
H14: IKYU’indan iicretlendirme demografik degiskenlerden egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir. (Kabul)
H15: IKYU’ndan egitim ve gelistirme demografik degiskenlerden

kurumdaki goreve gore farklilik géstermektedir. (Red)
H16: IKYU’nm OA algisina anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir. (Kabul)
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Tablo 24 (Devam): Hipotezlerin Kabul ve Red Olma Durumlari

H16a: Personel segme ve yerlestirme uygulamalarin etkilesimsel

bir etkisi bulunmaktadir.

adalet algisina anlamli bir etkisi bulunmaktadir. (Kabul)
H16b: Is analizinin etkilesimsel adalet algisina anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. (Kabul)
H16c¢c: Performans degerlendirme uygulamalarinin etkilesimsel adalet

algisina anlamli bir etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16d: Ucretlendirmenin etkilesimsel adalet algisina anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. (Red)
H16e: Egitim ve gelistirme uygulamalarinin etkilesimsel adalet

algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16f: Ucretlendirmenin dagitimsal adalet algisina anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. (Kabul)
H16g: Is analizi uygulamalarmin dagitimsal adalet algisina anlamli bir

etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16h: Personel segme ve yerlestirme uygulamasmin dagitim adaleti (Red)
algisina anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H161: Performans degerlendirme uygulamasinin dagitimsal adalet

algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16i: Egitim ve gelistirme uygulamasimin dagitimsal adalet algisina

anlamli bir etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16j: Egitim ve gelistirme uygulamalarinin prosediirel adalet algisina (Red)
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H16k: Is analizi uygulamasmin prosediirel adalet algisina anlamli bir

etkisi bulunmaktadir. (Kabul)
H16l: Personel se¢me ve yerlestirme uygulamasinin prosediirel adalet (Kabul)
algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H16m: Performans degerlendirme uygulamasinin prosediirel adalet

algisina anlaml bir etkisi bulunmaktadir. (Red)
H16n: Ucretlendirme uygulamasinin prosediirel adalet algisina anlaml (Red)
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Tablo 25 (Devam): Hipotezlerin Kabul ve Red Olma Durumlari

H17: Dagitimsal adalet algis1 ile IKY uygulamalar arasinda pozitif

uygulamasi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur.

e (Kabul)
yonde anlamli bir iliski s6z konusudur.
H18: Prosediirel adalet algis1 ile IKY uygulamalar1 arasinda pozitif (Kabul)
anu
yonde anlamli bir iliski s6z konusudur.
H19: Etkilesimsel adalet algis1 ile IKY uygulamalar1 arasinda pozitif (Kabul)
abu
yonde anlami bir iliski s6z konusudur.
H20: Dagitimsal adalet algist ile is analizi arasinda pozitif yonde
e (Kabul)
anlaml1 bir iligki s6z konusudur.
H21: Prosediirel adalet algis1 ile {icretlendirme arasinda pozitif yonde (Kabul)
abu
anlaml bir iliski s6z konusudur.
H22: Etkilesimsel adalet algisi ile personel se¢gme ve yerlestirme
(Kabul)
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TARTISMA

Calisanlarin ~ orgiitsel  adalet algilarmin 1KY  uygulamalarindan  etkilenip
etkilenmedigini sorguladigimiz arastirmada oncelikle IKY ve orgiitsel adalet kavramsal
cergeve olarak ele alinmig sonrasinda banka calisanlari {izerinde uygulanan anket ¢aligmasi
ile analizler yapilmistir. Bu bolimde de elde edilen ana bulgular ifade edilerek olasi
aciklamalar ve ¢ikarimlar yapilacak, konuyla ilgili yapilan ¢calismalardan 6rnekler verilerek
Onerilerde bulunulacaktir.

Calismanin evrenini Artvin ilinde bulunan kamu bankasi ve 6zel banka personeli
olusturmaktadir. 138 banka personeline ulagilmis uygunlugu tespit edilen 135 anket analiz
sonuclarinda kullanilmistir.

Arastirmaya katilan 135 calisanin demografik 6zelliklerine baktigimizda, 61’inin
erkek, 74’tniin kadinlardan olustugu goriilmektedir. Bekar ¢alisan sayist 33 evli
calisanlarin sayis1 102°dir. 22-26 yas araliginda 4, 27-31 yas araliginda 35, 32-36 yas
araliginda 43, 37-41 yas aralifinda 38, 42-46 yas araliginda 11, 47 ve lizeri yas araliginda 4
calisan oldugu goriilmiistiir. Banka personelinin egitim durumuna baktigimizda ilkégretim
mezunu 2 kisi, lise mezunu 13 kisi, yiiksekokul mezunu 7 kisi, iniversite mezunu 108 kisi,
yiiksek lisans mezunu 5 kisi oldugu goriilmiistiir. Ankete katilan ¢alisanlarin 110’u kamu
bankasi calisan1 iken 25’1 6zel banka ¢alisanidir. Gorev dagilimina bakildiginda 31 kisi
gise gorevlisi, 32 kisi operasyon birimi, 24 kisi bireysel bankacilik, 29 kisi kobi-ticari, 19
kisi diger gorevlerde calisanlardan olusmaktadir. Calisilan stirelere bakildiginda 5 kisi 1
yildan az, 27 kisi 1-5 yil arasinda, 47 kisi 6-10 y1l arasinda, 37 kisi 11-15 y1l arasinda, 13
kisi 16-20 y1l arasinda, 6 kisi 20 ve tizeri y1l arasinda kurumda c¢aligmaktadir.

Arastirma kapsaminda yapilan analiz sonuglarina gore ¢aligsanlarin erkek veya kadin
olmasi performans degerlendirme, personel se¢cme ve yerlestirme, is analizi, egitim ve
gelistirme uygulamalar ile dagitim adaleti tizerinde anlamli bir farklhilik yaratmaktadir.
Mensubu olunan banka tiirii de g¢alisanlarin personel se¢gme ve yerlestirme, is analizi,
ticretlendirme uygulamalar1 ile prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinda anlaml
farkliliklar yaratmaktadir. Kurumda calisanlarin egitim durumlari farklilagtik¢a performans
degerlendirme, personel se¢gme ve yerlestirme, is analizi, egitim ve gelistirme,
tcretlendirme uygulamalarinda ve dagitim adaleti algilarinda da farkhiliklar
gdzlemlenmistir. Literatiirdeki farkli caligmalara bakildiginda IKY uygulamalar1 ile

degisen demografik 6zelliklere gore farkli sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Bir ilag
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firmasindaki satis ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirmaya goére yas ve cinsiyet
degiskeninin IKY uygulamalarinda farklilik yaratmadig: sonucuna ulasilmistir (Ipgioglu ve
Uysal, 2009: 131-148). IKY uygulamalarmin orgiitsel adalete etkisinin arastirildig: Sivas
Numune hastanesi o6rneginde de cinsiyetin IKY uygulamalar1 {izerinde farklilik
yaratmadig1 ancak 18-25 yas arasindaki ¢alisanlarin ve bekarlarin IKY uygulamalari igin
daha olumlu diistincede olduklar1 belirlenmistir (Berk, 2017: 79).

Orgiitsel adalet algisinin saglik calisanlari {izerinde yapildig1 bir arastirmada kamu
hastaneleri ve 6zel hastanede calisanlarin adalet algilarinda farkliliklar oldugu goériilmiistiir.
Elde edilen sonuglara gore oOzel hastanelerde calisanlarin is verimini arttirarak
calistiklarinda yoneticileri tarafindan takdir gordiikleri kamu hastanelerinde c¢alisan
personelin ise yoneticilerinden tehdit icerikli uygun olmayan davranislar gordiikleri
sonucuna ulasilmistir (Isik, Ugurluoglu ve Akbolat, 2012: 260). Bu calismada da benzer
sekilde 6zel ve kamu bankasi calisanlarinin IKY uygulamalari ve orgiitsel adalet
algilarinda farklilik oldugunu, 6zel banka calisanlarinin daha yiiksek algiya sahip olduklar
gOriilmiistiir.

Yapilan arastirma sonucunda IKY uygulamalarinin 6rgiitsel adalet algisi {izerinde
anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Caligmada dagitim adaleti algis1 tizerinde
etkisi olan uygulama ficretlendirme, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilar1 iizerinde
etkisi olan uygulamalar personel se¢gme ve yerlestirme ve is analizi olarak bulunmustur.
Dagitimsal adaletin uygulayicist olan yoneticilerin ¢alisanlarin sahip oldugu egitim ve
tecriibeye, is yerinde katlandiklar1 strese dayali {icret politikas1 uygulamalari kurumdaki
licret politikasinin adil oldugunu diisiinmesine katki saglayacaktir. IKY uygulamalarmin
orgiitsel adalet algis1 iizerindeki etkisine yonelik yapilan calismalara bakildiginda,
Kocaeli'nde bir insaat sektdriinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarmin  IKY
uygulamalarindan anlamli bir sekilde etkilenebilecegi sonucuna ulasilmistir (Yiiriik, 2020:
75). Yine literatiire bakildiginda orgiitsel adaletin aracilik roliiyle IKY uygulamalarinim
orgiite duyulan giivene etkisinin 6lciildiigii ¢alismada, 1KY uygulamalarinin algilanan
orgiitsel adaleti olumlu etkiledigi sonucuna ulasildig1 goriilmustiir (Erkekramlik, Cetin ve
Yurdakul, 2015: 166).

Analiz sonuglarina gore IKY uygulamalarmin 5 fonksiyonu ile drgiitsel adaletin tiim
alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski mevcuttur. Bu iliskinin daha 6nce

yapilan calismalarda da desteklendigi goriilmektedir. Ornegin, Sivas numune hastanesi
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aragtirmasinda IK'Y y&netiminin boyutlar1 ile érgiitsel adaletin alt boyutlari olan prosediirel
adalet, dagitim adaleti ve etkilesimsel adalet arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
sonucuna ulasilmistir (Berk, 2017: 84). Yine IKY uygulamalarinda orgiitsel adalet
algisinin  Orgiitsel bagliliga etkisinin incelendigi bir arastirmada, kurum igerisinde
yiiriitiillen IKY uygulamalarmin adil olarak algilanmasinin &rgiite olan baghilig: da pozitif
yonde etkileyecegi sonucuna ulasilmistir (Tekatli, 2019: 83). Adana’da faaliyet gosteren
bir firmada yapilan ¢alisma sonuglarina gore orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitim,
prosediir ve etkilesimsel adalet algilar ile orgiite olan baglilik degiskeni arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu goézlemlenmistir (Ant, 2019: 85). Bu sonuglara gore
banka sektoriinde iyi uygulanan bir IKY anlayisinin olmasi, siireglerin personele agik bir
sekilde anlatilmasi, ¢alisanlarin alinan kararlara katiliminin saglanmasi, performansa dayali
sistemlerin gergeklestirilmesi, yoneticilerle calisanlar arasinda etkili ve saygili iletisim
kurulmasi gibi olumlu gelismelerin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin olumlu yonde
etkileyecegini sdyleyebiliriz.

IKY fonksiyonlarindan performans degerlendirmenin orgiite yonelik giivene
iligkisinin analiz edildigi bir ¢alismada performans degerlendirme uygulamasi ve Orgiite
duyulan giiven arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur (Altunkaya, 2011:
103). Yine performans degerlendirme uygulamasimin orgiitsel adalet algisina etkisinin
arastinildig bir ¢alismada dagitim, prosediir ve etkilesimsel adalet ile bir IKY fonksiyonu
olan performans degerlendirme uygulamasi arasinda anlamli ve pozitif yonde iligki oldugu
sonucuna ulagilmistir (Aktas, 2010: 150). Orgiite olan giiven {izerinde IKY
uygulamalarindan orgilitsel adalet algisinin analiz edildigi bir ¢alismada, Orgiitsel adalet
algisnin  Orgiite duyulan tiim giiven boyutlariyla etkilesim iginde oldugu sonucuna
ulasilmistir (Develioglu ve Celiker, 2016: 71). Bu sonuglara gore ¢alismadan elde edilen
sonuclarla dogru orantili olarak, c¢alisanlarin elde ettikleri 6diil, iicret, terfiler gibi
kazanglarm ve bunlarin dagilimini etkileyen bir IKY fonksiyonu olan performans
degerlendirmenin orgiitsel adalet algisi tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Banka caliganlar1 iizerinde IKY uygulamalar ve orgiitsel adalet konulari {izerinde
daha once yapilan caligmalara baktigimizda, Kahramanmaras ilinde bulunan 6zel ve kamu
bankalarinda calisan 150 personel iizerinde uygulanan anket calismasi ile 1KY
uygulamalarmin 6rgiite olan baglilik ve performansa etkisi arastirilmis olup, IKY

uygulamalarinin Orgiite olan baglilik ve performans arasinda pozitif yonlii bir iligkinin
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oldugu sonucuna ulasilmistir (Yesil ve Ozel, 2019: 27). Farkli bir calismada Eskisehir’de
bulunan 304 banka calisani iizerinde IKY uygulamalarinin 6rgiite olan baglilig: etkileyip
etkilemedigi analiz edilmis olup, performans degerlendirme uygulamasinin orgiit
baglilhigimi etkiledigini ancak egitim ve gelistirme uygulamasinin orgiit baglihigim
etkilemedigi sonucuna ulasilmistir (Pasaoglu, 2015: 320). Yine farkli bir calismada
Kayseri’de bulunan 6zel ve kamu bankalarinda calisan personel iizerinde IKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilig: etkiledigine dair ¢alisma yapilmistir (Karaca, Erkekram
ve Harmanci, 2020: 206). Artvin ilindeki kamu ve 6zel bankalarda gorevli personel
tizerinde yapilan bu calismada, banka sektoriinde bu konuyla ilgili kisitlt olan ¢aligmalara
yol gosterici olacaktir.

Calisanlarin aliskanliklari, yetenekleri, is potansiyelleri g6z oniinde bulundurularak
performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, ise en uygun ve liyakat kurallarina
uygun olarak yeni calisma arkadaglarinin kuruma dahil edilmesi, personel se¢cme ve
yerlestirme agamasinda calisanlarin siireci agik ve objektif olarak nitelendirmesi, is analizi
yapilirken isin gereklerinin dogru bir sekilde belirlenmesi, kurumda yapilan egitim ve
gelistirme uygulamalarindan tiim c¢alisanlarin  yararlanmasi, ticretlendirmenin adil,
gosterilmis olan performans karsiliginda ayni diizeyde olmasi gibi kriterler ¢alisanlarin
dagitim, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinda farkliliklar yaratmaktadir. Bu
farkliliklarin hem kurum hem calisanlar agisindan olumlu sonuglar dogurmasi icin adalet
anlayisinin ¢alisma ortaminda hakim olmasi gerekmektedir.

Literatiirde yapilan ¢aligmalara bakildiginda IKY uygulamalarinin érgiitsel adalet
algisina etkisine yonelik yapilan ¢aligmalarin sayica az oldugu goriilmekle birlikte yapilan
analiz sonuglarmin hemen hepsinde IKY uygulamalarinin 6rgiitteki adalet algisi izerinde
etkisinin oldugu ve aralarinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Daha 6nce yapilan ¢alismalardan farkli olarak IKY uygulamalari ve orgiitsel
adalet alt boyutlar1 tiim analizlerde tek tek ele alinmistir. Calismanin cografi ve zaman
kisit1 nedeniyle sadece Artvin ilinde yapilmis olmasi1 6nemli siirliliklart olusturmaktadir.
Bu nedenle elde edilen bulgular tiim banka sektorii igin genellenemez. Farkli sektorlerde
benzer ¢alismalarin yapilmas: veya orneklem grubunun daha genis kapsamli belirlenip
calismalarin tekrar edilmesi hem Orgiit hem c¢alisanlarin adalet algilariin hangi
uygulamalara gore degisecegini anlamak bakimindan ilgili literatiire katk1 saglayacaktir.

Ayrica personel se¢me ve yerlestirmenin Orgiitsel adalet algisina etkisinin orgiite baglilik
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aracilifiyla incelenmesi, orgiitsel adalet ve orgiit kiiltiirii arasindaki iligkinin ticretlendirme

uygulamasiyla iligskilendirilmesi aragtirilmasi gereken konulardandir.
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Calisanlarin 1KY uygulamalarmin orgiitsel adalet algisina etkisine yonelik yapilan
calismanin ilk boliimiinde IKY kavrammna yonelik genel agiklamalar yapilmis,
uygulamalarin ilkeleri ve fonksiyonlari agiklanmustir. Ikinci boliimde &rgiitsel adalet
kavramsal olarak ele alinmis, adalet teorileri ve orgiitsel adaletin boyutlar1 agiklanmistir.
Calismanin iiciincii kisminda ise banka c¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarmin IKY
uygulamalarindan etkilenip etkilenmedigini analiz etmek i¢in anket ¢alismasinin sonuglari
SPSS analizleriyle agiklanmustir.

Giivenilirlik analizi sonuglarina gore IKY &lgegi ve alt boyutlar: ile drgiitsel adalet
Olcegi ve tiim alt boyutlarinin yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Faktdr analizinde hem IKY &lgegi hem de OA 6lgeginin &rneklem yeterlilik giiciiniin
mitkemmel seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Degiskenlere verilen cevaplar
neticesinde Olgeklere iliskin tanimlayici degerlere bakildiginda calisanlarin verdikleri
cevaplarin IKY uygulamalar ve orgiitsel adalet alt boyutlar: icin ‘kararsizim’ seklinde
oldugu goriilmiistiir. Ancak iicretlendirme ve dagitim adaletine yonelik sorulara verilen
cevaplarin  ‘katilmiyorum’ sonucuna yaklastigi goriilmistir. Bu da ¢alisanlarin
ticretlendirmeyle ilgili olumlu veya olumsuz algilarinin dagitim adaleti algilarindan
etkilenebilecegini gostermektedir.

Arastirmanin frekans dagilimini belirlemek icin caligsanlara cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, hangi banka mensubu olduklari, gorevleri ve ka¢ yildir aym
kurumda calistiklarina yonelik sorular sorulmustur. Elde edilen veriler 1s1ginda ankete
katilan kadinlarin sayisinin erkeklerdan fazla oldugu, 32-36 yas araliginda c¢alisanlarin
sayisinin en yiiksek oldugu, banka calisanlarimin biiyiikk ¢ogunlugunu evli Kkisilerin
olusturdugu, personelin biiyiikk ¢ogunlugunun iiniversite mezunu oldugu, ankete katilan
kisilerin en ¢ok kamu bankalarinda ¢alistiklari, gorev dagiliminin daha dengeli oldugunu
buna ragmen gise ve operasyon birimi c¢alisanlarinin ¢ogunlugu olusturdugu, 6-10 yil
boyunca ayn1 kurumda ¢alisan personel sayisinin en yiiksek oldugu goriilmiistiir.

IKY uygulamas: 6lgeginin alt boyutlariyla drgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlarmin
normallik dagilimma uygun olup olmadigim belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakilmis, carpiklik i¢in en yiiksek degerin(,595) basiklik i¢in en diisiik

degerin(-,794) oldugu goriilmiis ve dagilimin normal oldugu kabul edilmistir.
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Arastirma kapsaminda demografik degiskenlerden cinsiyet, medeni durum ve
mensubu olunan bankanm IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algis1 {izerinde farklilik
yaratip yaratmadigini analiz etmek i¢in bagimsiz Orneklemler igin T-testi analizi
yapilmistir. Calisanlarin medeni durumunun IKY uygulamalar1 ve drgiitsel adalet algisinda
herhangi bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulagilirken cinsiyet ve mensubu olunan
bankanin IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algisi iizerinde farklilik yarattig1 sonucuna
ulasilmistir. Buna gore, erkeklerin IKY uygulamalarindan performans degerlendirme,
personel segme ve yerlestirme, iicretlendirme, egitim ve gelistirme, is analizi ile Grgiitsel
adaletin alt boyutu olan dagitim adaletine yonelik algilar1 kadinlara gére daha yiiksektir.
Ozel banka calisanlarmin personel se¢me ve yerlestirme, is analizi, iicretlendirme
uygulamalar1 ve kurumdaki prosediirel adalet ile etkilesimsel adalet algilar1 kamu bankasi
calisanlarina gore daha yiiksektir. Elde edilen bilgilere gére H1, H2, H4 hipotezleri kabul
edilmisken, IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algis1 medeni duruma gore farklilik
gostermediginden H3 hipotezi reddedilmistir.

Arastirma kapsaminda demografik degiskenlerden yas, egitim durumu, gorev ve
kurumda calisilan siirenin IKY uygulamalar1 ve &rgiitsel adalet algisi iizerinde farklilik
yaratip yaratmadigini analiz etmek igin tek yoOnlii varyans analizinden(Anova)
yararlanilmistir. Calisanlarin yasinin, gorevinin ve kurumda calisma siirelerinin 1KY
uygulamalar1 ve orglitsel adalet algisinda bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilirken
egitim durumunun 1KY uygulamalari ve orgiitsel adalet algisinda farklilik yarattig
sonucuna ulasilmistir. Buna gore, lise mezunlarinin performans degerlendirme, personel
segme ve yerlestirme, is analizi, e8itim ve gelistirme uygulamalar1 ve dagitim adaleti
algilar1 diger egitim durumundaki c¢alisanlara gore daha yiiksektir. Ucretlendirme
uygulamasinda ise yiiksekokul mezunlar diger egitim durumundakilere gore daha ytliksek
algiya sahiptir. Elde edilen bilgilere gére H8, H9 hipotezleri reddedilmisken, 1KY
uygulamalar1 ve orgiitsel adalet algis1 e§itim durumuna gore farklilik gosterdiginden H7,
H10, H11, H12, H13 ve H14 hipotezleri kabul edilmistir.

IKY uygulamalar1 ve orgiitsel adalet alt boyutlarmin birbirleriyle olan iligkilerini
Ol¢tiiglimiiz korelasyon analizinde tiim degigkenlerin birbiriyle pozitif ve anlamli bir
iliskiye sahip olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Elde edilen bilgilere gore IKY

uygulamalarinin tiim alt boyutlarinin 6rgiitsel adaletin tiim alt boyutlariyla pozitif yonli
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iligskisi oldugu i¢in olusturulan H17, H18, H19, H20, H21 ve H22 hipotezleri kabul
edilmistir.

IKY uygulamalarinin her birinin drgiitsel adalet algis1 iizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadigini anlamak icin ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve tim IKY
uygulamalarinin 6rgiitsel adalet alt boyutlarini etkileyebilecegi sonucuna ulagilmistir. Buna
gore, calisanlarin dagitim adaleti algilarin1 en fazla ticretlendirme uygulamasi, prosediirel
adalet algilarin1 en fazla personel se¢cme yerlestirme ve is analizi uygulamalari, etkilesimsel
adalet algilari1 en fazla personel se¢me ve yerlestirme ve is analizi uygulamalar
etkilemistir. Elde edilen bilgilere gore arastirmanin temel sorusu olan H16 hipotezi ve buna
bagli olusturulan H16a, H16b, H16f, H16k ve H16l1 hipotezleri kabul edilmis, Hl16¢c, H16d,
Hl6e, H16g, Hl6h, H161, H16i, H16j, Hl6m ve Hl6n hipotezleri reddedilmistir.
Ucretlendirme uygulamasmin dagitim adaleti algisim  yiiksek derecede etkilemesi,
calisanlarin emekleri karsiliginda aldiklar ticret, 6diil, yan haklar gibi kazanimlariin adil
dagitiminin orgiitsel adalet algisi i¢in 6nemli oldugunu gostermektedir. Personel segme ve
yerlestirme silirecinde taraf tutmaktan wuzak etik davranislar sergilemek, tutarli
davranislarda bulunmak, eleman alim siirecinde iletisime Onem vermek calisanlarin
prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarmi olumlu ydnde etkileyecektir. Is analizi
yapilirken dogru degerlendirmeler yapilmasi, gerekli niteliklerin adalet kurallar
cercevesinde belirlenmesi, ¢alisanlarin bu konularda bilgilendirilmesi kurumda hakim olan
prosediir ve etkilesim adaleti algisin1 olumlu yonde etkileyecektir.

Orgiitsel adalet algisini etkileyen tek etmen IK'Y uygulamalari olmamakla birlikte bu
calisma IKY uygulamalariyla sinirlandirilmistir. Kurum igerisinde drgiitsel adalet algisinin
olusmasinda ve bigimlenmesinde IKY uygulamalarinin énemli rol oynadigi goriilmektedir.
Performans degerlendirme asamasinda bilgilerin acik, kesin bir sekilde personele
yansitilmas1 hem karar hem de alinan kararlar sonrasinda ki siirecte adaletle ilgili algilar
olumlu etkileyecektir. Kuruma personel se¢imi yaparken isin gereklerine en uygun kisinin
liyakat kurallarmma 6zen gostererek ise alinmasi oOrgiite duyulan adalet algisini
pekistirecektir. IKY inde basariyr saglamak i¢in mevcut is sorunlarma yénelik ¢oziimler
belirlemek, c¢aliganlarin kendilerini gelistirmesine olanak saglayacak egitim ve gelistirme
uygulamalar1 yapmak, herkesin yetenek ve tecriibesine uygun iicretlendirme politikalari
uygulamak kurumda olusacak orgiitsel adalet acisindan olduk¢a Gnemlidir. Adaletli bir

calisma ortaminda calisanlar kendilerini glivende hissedecek, yoneticileriyle iletisimlerini
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giiclendirerek kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gorecek, buna bagl olarak kuruma
bagliliklar1 artacak, motivasyon seviyeleri yiikselecek, is devir hizi azalacak ve gergek
performanslariyla isletmenin hedeflerine ulasmasi i¢in ¢aba gosterecektir.

Arastirma sonuglarindan anlasilacagi iizere 1KY uygulamalarmm calisanlar
tarafindan algilanma sekli orgiitsel adalet algisim da etkilemektedir. IKY uygulamalarina
ait algilar olumlu olursa kurum i¢imdeki Orgiitsel adalet algilari da olumlu olacaktir.
Calistigr kurumda adaletsizlik yasayan bireylerin performanslarinda ve verimliliklerinde
diisiis yasanmakla beraber yaptiklar1 ise yonelik isteksizlik s6z konusu olacaktir. Bunlarin
sonucu olarak is devamsizliginda ve orgiitten ayrilma davranisinda artis gézlemlenecektir.
Banka sektoriinde IKY uygulamasi sisteminin iyi ¢alismasi hem calisanlar hem de sektor
adina olumlu sonuglar doguracaktir. Bu calismadan elde edilen veriler 1s18inda banka
sektorli icin Onerilerde bulunmak gerekirse, subelerde miidiirler ve amirler ile calisan
memurlar arasinda iletigimin seffaf olmasi, her iki tarafinda memnuniyetsizliklerini
herhangi bir korkuya kapilmadan birbirlerine sdyleyebilmeleri, ¢alisanlarin subede alinan
kararlara dahil edilmesi, terfi, kidem, gorevlerinin performanslarina uyumlu bir sekilde
dagitildigr fikrinin benimsetilmesi, egitim ve gelistirme siireglerinde tiim personeli
kapsayacak programlar olusturulmasi orgiitsel adalet algisinin kurumda hakim olmasina ve
olumlu sonuglar dogurmasina katki saglayacaktir.

Ilerleyen zamanlarda bu konuyla ilgili yapilacak arastirmalarda farkli 6zel ve kamu
sektorii ¢alisanlart iizerinde arastirmalar yapilip elde edilen analiz sonuglar
karsilastirilabilir. Bununla birlikte konuyla ilgili literatiire katki saglamasi igin benzer
calismalarin daha biiyiik Orneklem gruplarina uygulanarak karsilagtirmali olarak ele
alinmasina ihtiyag vardir. Ayrica IKY uygulamalarinin 6rgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel

giiven, orgiitsel baglilik {izerindeki etkileri de arastirilabilecek konular arasindadir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu arastirma Artvin Coruh Universitesi Isletme Fakiiltesi Ogretim Uyesi Dr. Muhammed
ARDIC damismanhginda  yiiriitiilen ‘Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalarinin
Orgiitsel Adalet Algisina Etkisi; Banka Calisanlart Uzerinde Bir Arastirma’ adli tez
calismasi icin yapilmaktadir.

Bu anket formu Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki Orgiitsel Adalet
Algisin1 belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Ankette calistiginiz kurumda iistlendiginiz
gorev ve kurumunuza iliskin algilamalarinizla ilgili bazi ifadeleri degerlendirmeniz
istenmektedir. Sadece Bilimsel ama¢ dogrultusunda kullanilacak bu anket ¢alismasinda
isim-soyisim talep edilmemekte olup, ankete verilen kisisel yanmitlarin agiklanmast séz
konusu degildir.

Ankete yapacaginiz katkidan otiirii tesekkiirler ...

Ozge PEHLEVAN SARI

KiSISEL BiLGILER

Liitfen her ifadenin yaminda yer alan parantezler icerisine “ X isareti koyarak yanitinizi
belirleyiniz.

1. Cinsiyetiniz:

Erkek ( ) Kadin( )

2. Yasmz:

22-26( ) 27-31( ) 32-36( ) 37-41( ) 42-46( ) 47 veizeri( )
3. Medeni Durumunuz:

Evli( ) Bekar( )

4. Egitim Durumunuz:

[kogretim () Lise ( ) Yiiksekokul ()
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Universite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ve iizeri ( )

5. Hangi Banka Mensubusunuz

Kamu Bankas1 ( ) Ozel Banka ( )

6. Goreviniz:

Gise Gorevlisi ( ) Operasyon Birimi ( ) Bireysel Bankacilik ( ) KOBI-Ticari ( )
Diger (Yazimiz) ( ) .c.oovvvenvennnnnn..

7. Kac yildir bu Kurumda ¢alhistigimizi liitfen belirtiniz:

I Yildanaz () 1-5Yi() 6-10Yil( ) 11-15Yil () 16-20 Y1l ( ) 21Yil ve tizeri (
)
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Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore isaretleyiniz.

U1 WN -

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Liitfen asagida yer alan ifadelere ne olciide katildiginizi

karsisinda yer alan bosluga X isareti koyarak belirtiniz.

8. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranir.

9. Yoneticim karar vermeden once diger goriisleri dinler.

10.

Y Oneticim karar vermeden once konu ile ilgili dogru bilgi
toplar.

11.

Y oneticim ihtiya¢ duydugumda bana ek bilgi verir.

12.

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

13.

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

14.

Calistigim kurumda igimle ilgili bir karar alinirken bana kibar
ve ilgili davranilir.

15.

Calistigim kurumda igimle ilgili bir karar alinirken bana
saygili ve sefkatli davranilir.

16.

Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken benim
kisisel ihtiyaglarima 6nem verilir.

17.

Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken i¢ten
davranilir.

18.

Calistigim kurumda isimle ilgili bir karar alinirken benim
kisilik haklarima 6nem verilir.

19.

Calistigim kurumdaisimle ilgili bir alinan kararlarin
yaptirimlarinin ne olacagi bana soylenir.

20.

Calistigim kurumdaisimle ilgili bir alinan kararlarin
aciklamalar1 yeterlidir.

21.

Isimle ilgili alinan kararlarin mantikli agiklamalar1 vardir.

22.

Isimle ilgili bir karar alindiginda beni nasil etkileyecegi bana
net olarak aciklanir.
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Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore isaretleyiniz.

1) Kesinlikle Katilmiyorum
2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katihyorum

5) Kesinlikle Katihiyorum

Liitfen asagida yer alan ifadelere ne dlciide katildiginizi

karsisinda yer alan bosluga X isareti koyarak belirtiniz.

23. Kazancimin aldigim sorumluluk seviyesiyle orantili
oldugunu diisiiniiyorum.

24. Kazancimin aldigim egitim seviyemle orantili oldugunu
diistiniiyorum.

25. Kazancimin gosterdigim ¢aerkekla orantili oldugunu
diisiiniiyorum.

26. Kazancimin isyerinde yasadigim stres ile orantili oldugunu
diisiiniiyorum.

27. Kazancimin yerine getirdigim sorumluluklar ile orantili
oldugunu diistiniiyorum.

28. Calistigim kurumda performans degerleme sonuglari
calisanlarla paylasilir.

29. Performans degerleme kriterleri ¢alisanlarla birlikte
belirlenir.

30. Calistigim kurumda performans degerlemede isle ilgili
kriterler 6n plandadir.

31. Calistigim kurumda terfilerde basar1 esas alinir.

32. Calistigim kurumda calisan se¢me ve yerlestirme siireci adil
(tarafs1z) gerceklestirilir.

33. Calistigim kurumda calisan segme ve yerlestirme siirecinde
adam kayirmacilik yapilmaz.

34. Calistigim kurumda yeni bir ¢alisan yerlestirilecegi zaman
istthdam Oncesi yetenek testleri kullanilir.

35. Calisan se¢iminde potansiyel yeni ¢alisan igin ve kurumun
ihtiyaclaria gore gergekg¢i olarak secilir.

36. Calistigim kurum ¢aligan se¢iminde yapilandirilmis ve
standart miilakat teknigini kullanir.

37. Calistigim kurumda calisanlar diizenli olarak egitim alirlar.

38. Calistigim kurumda ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore egitim
gerceklestirilir.

39. Calistigim kurumda egitim programlarinin amaglarina ulasip
ulagsmadig1 degerlendirilir.
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Asagida belirtilen ifadeleri belirtilen puanlara gore isaretleyiniz.

1) Kesinlikle Katilmiyorum
2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katihiyorum

5) Kesinlikle Katiliyorum

Liitfen asagida yer alan ifadelere ne olciide katildiginizi

karsisinda yer alan bosluga X isareti koyarak belirtiniz.

40. Calistigim kurum beceri ve yeteneklerimi geligtirmek
icin bana egitim firsat1 sagliyor.

41. Calistigim kurum ¢alisanin gelisimine 6nem verir.

42. Calistigim kurumda is analizi yapilmaktadir.

43. Bulundugum pozisyona ait i§ tanimim agik ve anlasilirdir.

44. Calistigim kurumda is tanimi periyodik olarak
giincellenmektedir.

45. Maddi 6diil uygulamalar1 beklentilerimle ortiismektedir.

46. Bu kurumda c¢alisanin ihtiyaglarini karsilamak icin verilen
maddi tesvikler siirekli gézden gegirilir.
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Adi1 Soyadi
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Dogum Yeri
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Medeni Durumu
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