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OZET

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDA ORGUTSEL ADALET ALGISI
ILE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILISKI
Selin SOMER TEKATLI
Yiiksek Lisans Tez, Cahsma Ekonomisi Anabilim Dahl
Tez Damsmani: Dog. Dr. Cemal IYEM
2019, XIV + 98 sayfa

Bu cahsmada temel amag, calsanlarm insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarma
yonelik adalet alglarn ile Orgiitsel baghlklar1 arasmda bir iliski olup olmadim
belirlemektir. Cahsmada kullanlan miilakat sorulari hazirlanirken; Colquitt tarafindan 2001
yilinda, Niehoff ve Moorman tarafindan 1993 yilinda gelistirilen Orgiitsel adalet Glgeginden
ve Meyer ve Allen tarafindan 1991 yilnda, Mowday vd. tarafindan 1982 yiinda gelistirilen
orgiitsel baglhlik oOlgeginden yararlanilmustir.

Aragtrma {i¢ boliimden olusmaktadr. Birinci bolimde orgiitsel adalet kavramu ile
ilgili bilgllendirme yapimustr.  ikinci bolimde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ve
cahsanlarm isan kaynaklart yOnetimi fonksiyonlarma yonelik adalet alglarn hakkmnda
acklamalar yapimustr. Ugiincii bolimde ise arastrmann modeline, ydntemine, elde edilen
verilerin analizine ve bulgularina yer verilmistir.

Aragtrma icin yapilan miilakat verileri incelendiginde ¢absanlarm insan kaynaklart
fonksiyonlarma yonelk adalet alglarmm artmasmm Orgiitsel baghhklarmm artmasma katki
sagladigi sonucuna ulagimustr. Cabsanlarm Orgiitsel baghlhklart  kiyaslandiginda, —Grgiitiin
kendilerine adil davrandigm diisiinen ¢alisanlarda oOrgiitsel baghligm daha yiiksek oldugu
goriilmiigtiir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Orgiit, insan kaynaklari, adalet, adalet algis1, orgiitsel baghhik



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN HUMAN RESOURCES
PRACTICES

Selin SOMER TEKATLI
MSc Thesis, Department of Labor Economy
Supervisor: Assoc. Prof. Cemal IYEM
2019, XIV + 98 Pages

To determine whether there is a relationship between employees' justice perceptions
and organizational commitment to human resources management functions is the main
purpose in this study. The organizational justice scale developed by Colquitt in 2001,
Niehoff and Moorman in 1993 and the organizational commitment scale developed by
Meyer and Allen in 1991 and Mowday in 1982 was used while preparing interview

questions in the study.

The research consists of three chapters. In the first chapter, it is given some
information about the concept of organizational justice. Explanations are made about human
resources management functions and justice perceptions of employees' regarding human
resources management functions in the second chapter. In the third chapter, the research

model, method, analysis of data obtained and findings are given.

When the interview data for the research were examined, it was concluded that the
increase in justice perceptions of employees’ towards human resources functions
contributed to the increase in their organizational commitment. When the organizational
commitment of employees is compared, it is seen that the organizational commitment is
higher among the employees who think that the organization treats them fairly.

KEYWORDS: Organization, human resources, justice, justice perception, organizational
commitment
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GIRIS

Kisilerin haklarmi tarafsiz bir sekilde saglamak ve korumak olarak tanmlanan adalet
kavrami, sadece toplum agisindan degil, calisanlar agismdan da biyilk Onem tagmmaktadir.
Tiirkiye’de Orgiitsel adalete yonelik ilgmin son yillarda artnus oldugu goriilmekle beraber
bu c¢alsma Ozel sektdrde ¢alsanlarm insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarma yonelik
adalet alglarmn ve bu alglarmn Orgiitsel baghlklarma olan etkismi incelemek amaciyla

hazirlanmigtir.

Rekabetin yogun yasandigi gliniimiizde verimliligini artrmak ve Oncii olmak isteyen
orgiitlerin donanimh ¢alsanlar1 temin etmesi ve elde tutmasmmn yam swra Orgiit adma daha
verimli ¢ahsmalarmn  ve bunu goniilden yapmalarmi yani Orglite olan baghliklarm
saglamasit gerekmektedir. Ciinkii Orglitlerin basarih olmasnda iyi yetismis insan kaynaginn
bulunmas1 artk insam Orgiitlerin en Onemli sermayesi haline getirmistir. Insan faktoriiniin
Onemini kavrayan Orgiitlerin nitelikli insan kaynagm elde tutmak istemeleri ve bu nedenle

insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina yonelk c¢ahsmalara 6nem vermesi bu nedenledir.

Bu c¢ahsmada “insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarma yonelk cahsanlarn adalet
algsmm ne oldugu ve bu algmn Orgiitsel baghlklarmi nasil etkiledig” sorularmm yaniti
aranmaktadr. Bunun yam swa cahgmayla ilgili olarak kurulan hipotezler asagidaki gibidir;

e HI: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan personel segme ve
yerlestirme siirecine yonelikk adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklart arasmda bir
iliski var mudur?

e H2: Calganlarm msan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan egitim yonetimi siirecine
yonelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda bir iliski var nudir?

e H3: Calisanlarm msan  kaynaklan  fonksiyonlarmdan  performans
degerlendirme siirecine yonelk adalet algis1 ile Orgiitsel baghhklari arasmda
bir iliski var mudr?

e H4: Calsanlarm san kaynaklar1 fonksiyonlarmdan kariyer yonetimi siirecine
yonelik adalet algis1 ile orgiitsel baghliklar1 arasmda bir iliski var nudir?

e H5: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan iicret yonetimi siirecine
yonelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda bir iliski var nudmr?



Bu arastrmada veriler nitel arasgtrma yontemlerinden faydalanidarak yari bigimsel
miilakat teknigi ile elde edilecektir. Arastrmann evrenini Denizli ili igerisinde insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmm uygulandigt 6zel sektdr calsanlarmdan elde edilen
veriler olusturmaktadr. Arastrmann Orneklemi zaman ve maliyet kisithgndan dolayr tek
bir orgit ile smrhdr. Calsanlara ulasma agismdan yasamlan zorluklar nedeniyle de

zincirleme (kartopu) 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

Bu calsma ii¢ boliimden olusmaktadr. Birinci bolimde oOrgiitsel adalet kavrammna,
bunun orgiitler i¢in 6nemine ve Orgiitsel adaletin boyutlarma yer verilmisti. Daha sonra
cahsanlarm insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmdan planlama, personel se¢me ve
yerlestirme, egitim yOnetimi, performans degerlendirme, kariyer yonetimi ve ticret yOnetimi

stireglerine yonelik adalet algilar1 ayr1 ayr ele alnmustir.

Ikinci boliimde &rgiitsel baghlk kavramu agiklanmustr. Orgiitsel baglhgm kavran,
onemi ve smiflandirimasi ve oOrgiitsel baghhdi etkileyen faktorler ayri ayri agiklanmustr. En
sonda da oOrgiitsel baghligin sonuclarma yer verimistir.

Uciincii bolimde ise yapilan saha arastrmasi yer almustr. Bu bolimde 6zel sektdrde
cahsanlardan zncirleme Ornekleme yontemi ile elde edilen verilerin igerk analizine,
arastrma sorularma ve hipotezlere yer verilmisti. Yapilan analiz sonucunda ¢ahsanlarm
insan kaynaklart fonksiyonlarma yOnelk adalet alglarmmn Orgiitsel baghhklarmi nasil
etkiledigi agiklanmustir.



1. BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARINDA
ORGUTSEL ADALET

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinda Orgiitsel Adalet

Bu bolimde orgiitsel adalet kavramu ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ele
almacaktir.

1.1.1. Orgiitsel Adalet Kavramm ve Onemi

Budak vd. (20189)’¢ gore adalet kavramu, hakh ile haksiz olanm birbirinden
ayriimast ve bu dogrultuda hakkm gozetimesi ve saglanmasi, herkese hakki olann
verilmesidir. Aslan vd (2006:12)’e gore ise adalet kavramu kisilere, zamana ve ait oldugu
cografyaya gore degisebilen bir olgudur. Bir baska kaynakta ise adalet, tarafsiz ve agik
fikirh olmak, hatalar1 kabullenmek, bireylere esit davranig serglemek ve bagskalarmm
sergilemis olduklar1 hatalardan ya da  eksikliklerinden ¢ikar saglamamak olarak
tanmlanmustr (Ozkalp ve Kirel, 2001: 584).

Tim bu tanmlardan yola ¢ikarak adalet, kisilerin haklarm tarafsiz bir sekilde

saglamak ve korumak olarak tanimlanabilir.

Adaletin ¢alisma ortammda uygulanmasi ile Orgiitsel adalet kavramu ortaya g¢ikmustr.
Orgiitsel adalet kavrammmn dayandigi sosyal adalet kuramlarmdan Adams’m esitlk
kuramma gore calganlar elde ettikleri kazanmlari baska Orgitlerde benzer islerde
cahsanlarm elde ettikleri kazanimlarla kiyaslarlar ve ortaya c¢ikan duruma gore oOrgiite ve
yoneticilerine karst tutum gelistirirler (Kihigaslan, 2010:140).

Calisanlar kendilerine diger c¢alsanlarla esit bir sekilde davramimasm beklerler ve bu
durumun da onlarm motivasyonlarmi dogrudan etkilemektedir. Calisann ortaya koydugu
caba, deneyim, istekli cahsma, egitim gbi girdiler ie elde ettiklerini karsilastrarak

esitsizligi diizeltmek miimkiindiir.

Crosby’nin goreli yoksunluk kuramu c¢aliganlarm elde ettikleri kazanmlart benzer isi
yapan  calsanlarm  kazanmlartyla ~ yapmug  olduklarn  karsidastrmalarm  neticesinde



hissettikleri mahrumiyet ve yoksunluk duygusunu ifade etmektedir. Crosby’e gbre
kazanimlarda olusan haksizhk fikri calganlarm adalet duygularmm olumsuz yonde
olmasma sebep olmaktadwr. Bu konuda cesith kuramlar bulunmakla beraber Crosby ve
Folger’in kuramlarinin etkileri biiyiiktir (Ugar, 2016:35).

Folger’m Bilissel Dayanaklar kurami, Crosby’nin kuramma alternatif olmus ve
Folger’in Adalet kuramu admi almstr. Insanlarm orgiitsel adalet alglarmm nasil olustugunu
arastran ik kuram Folger’in kuranmudwr. Folger’n kuramma gore msanlar farkh ve tercih
edilebilecek  bir alternatif kurgulamadikca goreli yoksunlugu yasayamazlar. Goreli
yoksunlugu yasamanin yolu aleyhte karsilastrmalar yapmaktir (Irak, 2004: 28).

Yidrm (2007:256)" gore Orgiitsel adalet, c¢alisanlara yonelk odil ve ceza
uygulamalarmmn yonetilmesi ile ilgli kurallar biitiiniidiir. Greenberg’e gore temelde caligma
ortammdaki adaletin rolii ile ilgili bir kavramdwr (Irak, 2004: 27). Moorman, orgiit icerisinde
calsanlara ne derece adil davramildigma dair cahsanlarn alglarm etkileyen faktorlerle ve
bu alglarm verimlilik itizerindeki etkileri ile ilgilenmektedir (Budak vd., 2018: 24).

Orgiitsel adalet, yoneticilerin ¢alsanlarla ve Orgiitlerle ilgili aldiklar1 kararlar ve
yaptklart uygulamalar ile c¢albsanlara serglenen davrams ve tutumlarm, ¢alsanlar
tarafindan tarafsiz ve adil olarak alglanmasm ifade etmektedir (Iyigin, 2012:50).  Orgiit
icerisinde terfi, tcret, ceza ve Odil, karar alma ve verme, iletisim gbi uygulamalarn
cabsanlar tarafindan nasil alglandi®i da orgiitsel adalet olarak tammlanmaktadr (igerli,
201069). Calsanlarm Orgiitin adil olup olmadigma dair alglar Orgiitsel adalet konusunun
onemini artrmaktadir (Iscan, 2005:150).

Cabsanlarm oOrgiitteki olumlu tutum ve davranglann ile Orgiitsel adalet alglarmmn
arasmda kuwwetli bir bag vardr. Bu konuda yapimis olan cahsmalar, orgiitsel adalet
algsmn cabsanlarm tutum ve davranglarm  etkileyen Onemli bir olgu  oldugunu
gostermektedir (Beugre ve Baron, 2001: 324). Calsanlarm is tatminlermin saglanabilmesi
icin Orgiitsel adalet temel bir gereksinimdir (Eker, 2006:23).

Orgiitsel adaletin saglandigma inanan cabsanlarm ise karst tutumlarmm olumiu olmasi
is tatmini ile beraber performansi da olumlu yonde etkilemektedir.

Calganlar, oOrgiite sunduklari hizmet ile Orgiitin  kendilerine sagladiklarm stireklhi
karsilagtrrlar ve arada bosluk alglamalart durumunda ise adalet duygulani zedelenir



(Budak wvd. ,2018: 24). Cahsanlarm adalet duygusunun zedelenmesi, is performansmm
dismesine ve c¢ahsma arkadaslariyla isbirli§nin azalmasma neden olmaktadr (Erogl,
2009:65).

Orgiitlerin cabsanlara adil olmast durumunda cabsanlarm &rgiite ve islerine karsi
yaklagimlarmm daha olumlu oldugu gozlemlenmektedir. Kendisine adil davranmildigm
disinen ¢alsanlarm  yoneticilerine karst giiven duygusu gelismekte ve bu durum
cahsanlarm performansma katki saglamakla beraber oOrgiite baglanma egilimleri artmaktadir
(Aksoy ve Mete, 2015:2237). Orgiitte adaletin saglanmasindan daha onemli olan husus,
adaletin Orgiit ¢alsanlari tarafindan ne derecede alglandigidir. Orgiitler yiiriitmiis olduklart
yonetsel uygulamalarmda adil olduklarmn cahsanlara hissettirebildikleri oranda adaleti
saglamis olurlar (Irak, 2004: 26). Bu giiveni kazanan oOrgiitlerde ¢alisan kisilerin Orgiitsel
bagllik diizeylerinin de bu baglamda arttigi goriilmektedir.

Yoneticiler ~ tarafindan  ¢ahsanlara  yetkinlklermne  gore verilen gorevler ve
sorumluluklar, terfi imkanlari, adill ve gercek¢i bir performans degerlendirme sisteminin
uygulantyor olmasi, cahsanlar ve yoneticiller arasmda ac¢ik bir iletisimin olmasi, adil bir
ucret-6diil  sisteminin  yiritiliiyor  olmasi  ¢alsanlarda  adalet  algsmin  temelini
olusturmaktadr (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 249).

Cabsanlar, yoneticilerin  kendilerine karst adil olduklarma, diger calsanlarla esit
haklara sahip olduklarma manmalar1 durumunda ve kendileri ile ilgli almacak olan

kararlarda yoneticiler ile iletisim halinde olmalari durumunda adalet alglart giiclenecektir
(Budak vd., 2018:121).

Orgiitsel adalet eksikligi durumunda cahbsanlarda gozlemlenen motivasyonun diisiisi,
verimsiz ¢ahsma, agresif tutum ve davranglar, uyum sorunu, isgiicii kaybi ve buna bagh
olarak olusan ek maliyetler Orgiitlere ciddi zararlar verebilmektedir.

Orgiitsel  adalet iizerine yaplan cahsmalarm onemini 3 maddede sralamak

miimkiindiir (Beugre,1998: xxi).

1. Adalet, herkesin sosyal hayatnda ve ¢alisma hayatnda yer alan sosyal bir olgudur.
2. Calganlar, oOrgitlerin en temel varh@dw. Calisanlara yonelk tutum ve davranglar,
orglite olan baghh@, gliveni calsan performansmi, isgiicli devir oranmi dogrudan

etkilemektedir.



3. Diinyada egitimli isgilicli oram artmakla birlkte cahsanlar yoneticilerinden daha iyi
i3 beklemenin yam swra yoneticilermin kendilerme saygih ve samimi olmasmm

beklemektedir.

1.1.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlar:

Orgiitsel adaletin ~ smiflandriimasi  konusunda  yapilan  cabsmalar  incelendiginde,
orgiitsel adalet; dagitim boyutu, prosedir boyutu ve etkilesim boyutu olmak iizere {ic
boyutta ele almmaktadir.

1.1.2.1. Dagitim Adaleti

Dagitim boyutu, oOrgiitin  kaynaklarmm adil sekilde ¢ahsanlara pay edilmesi
durumudur (Cihangiroglu ve Yi1maz2010201). Demirel ve Segkin (2011:101)’e gbre
dagitim boyutunu esit ise esit licret, calisma kosullarmm uygun olmasy, o6diil — ceza
uygulamalarinda adil olunmast durumlar1 olusturmaktadir.

Dagitim boyutu, cahsanlarm orgiite kattiklari (6rn. emek) ile Orgiitin kendilerine
dagittiklar1 kaynaklarm (6rn. iicret) hakkaniyetli olmasidr. Orgiitlerin bu baglamda tutarh
olmalar,, cahsanlarm adalet alglarmn olumlu yonde etkilemede olduk¢a Onemlidir. Dagitim
adaleti Adams’m esithk kuramma dayanmaktadwr. Caligan Orgiite olan katkilarm ve
kazanmmlarm benzer isi yapan diger cabsanmn Orgiite olan katkilant ve kazanmlan ile
kiyaslamas1 durumunda esitsizlik olup olmadigini kontrol etmektedir (Tmaz, 2009:11).

Morton Deutsch’a gore dagitim kuralnda hakcalk, esitlk ve gereksmim olmak iizere
¢ Onemli kural vardr. Hakgalk, gelirlerin c¢ahsanlarm yatrmmma goére dagitimasm
savunur.  Esitlk, gelirin ¢alisanlarm yatrimma bakimaksizm esit olarak yapilmasmdan
yanadr. Gereksnime gore ise gelirler c¢absanlarm mutluluguna gore dagitimahdir.

Deutsch’a gore temel amag ekonomik verimlilik elde etmektir (Atalay, 2002:15).

Homans ise dagitimda esit olmanmn adaletsizlige neden oldugunu, ancak denklik
saglanarak adaletin saglandigi goristinii  savunmaktadr. Dagtim denkligi, elde edilen
gelirin hesaplanmas1 ve karsilastrilmasi ile belirlenebilmektedir (Cakwr, 2006:35)

Calisanlar adaleti Olgmek igcin genellkle benzer isi yapan kisiler ile kendilerini
karsilagtrma yoluna giderler.



Orgiitte cahsan bir kisi kendi iicretinin ne kadar adil oldugunu sorgulamak isterse,
kendisi ile benzer bir iste calsan kisiyle iicret diizeyni karsiastwrabilir. Bu iki iicretin esit
olmasi kisi tarafindan adil olarak algilanrken farkh tcretlerin goriilmesi ¢alisan kisinin
adalet algisin1 zedeleyebilir (Yildirim, 2007:256).

Cabsanlarm  dagtim  adaletine  olan  alglarmdaki  olumsuzluklar  c¢alisanlarm
performansinda diistislere, ise devamsizhk oranlarmda artislara, i degistrme egiliminde
olmasma, c¢ahsma arkadaslar1 ile iletisimin  azalmasma ve c¢alisma  ortammda

huzursuzluklara yol acabilmektedir (Colak, 2017:5).

Isten ¢karima korkusu, asaglanma ve ciddiye almmama korkusu vb. korkular,
cahsanlarm her zaman adaletsiz gordiikleri durumlara davranigsal bir tepkide bulunmalarma

izin vermemektedir.

Isten cikarima korkusu yasayan bir kisi, hak ettigini diisiindiigii bir iicret igin iicret
artis1 talebinde bulunamaz. Calsanlar, davranglarmdan ziyade i¢inde bulunduklari durum
hakkmndaki disiincelerini degistirerek esitsizligi ¢ozebilirler.(Cakmak, 2005:26)

1.1.2.2. Prosediir Adaleti

Prosediir adaleti, dagitim adaletinin eksik kaldig1 noktalarda devreye girerek dagitimmn
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stire¢ adaleti”, “islemsel adalet” ve “uygulayici adalet” olarak da anlmaktadir.

Orgiitsel adaletin prosediir boyutunun temellerini, Thibaut ve Walker’in (1975)
mahkemede gorlilen davalarda, davallarm tepkileri ile ilgli yaptklart arastrmalar
olusturmaktadwr. Prosediir adaleti, Orgiit kazammlarmm ¢ahbsanlara dagitmmnda ne kadar
adil olundugu ile ilgilidir.

Calsanlar, siire¢ tzerinde etkileri olduklarma inandiklari takdirde bu siireci adil
olarak degerlendirirler. Elde ettikleri kazanctan ziyade bu kazanci elde ederken yoneticilerin
cahsanlara karsi ne derece adaletli olduklart ile ilglenmektedirler. Calsmann sonucunda
istenilen kazanim elde edilemese, sonu¢ olumsuz olsa dahi bu sonuca olumiu yaklasma
egiliminde olurlar (Aktas, 2010: 85).



1.1.2.3. Etkilesim Adaleti

Bies ve Moag’'m (1986) cahsmalar etkilesim adaletnin temelini olusturmaktadir. Bies
ve Moag’a gore Orgiitsel adaleti sadece dagitim ve prosedir boyutlar1 ile tanmlamak
yetersiz kaldi@i i¢in dgiincii boyut olarak etkilesim adaleti kavrammi ortaya koymustur
(Budak vd. ,2018: 35).

Etkilesim adaleti, cahlsanlar arasmdaki iligkiler ile ilgilidir (Irak, 2004:33). Cabsanlar
arast davranglarm boyutunu yani yoOneticilerin ¢aliganlara karst nasil bir tutum igerisinde
olduklari, calsanlarla iletisimlerinin  kalitesi vb. sosyal davranis boyutlar1 olarak ifade
edilebilir.

Cabsanlar aras1 ve c¢alganlar ile yoOneticiler arasi iligkilerin adil olup olmadigmmn
arastrilmasi, etkilesim adaletinin konusudur (Arslantirk ve Sahan, 2012:139).

Folger ve Bies(1989)’e gore etkilesim adaletinden bahsedebiimek icin yoneticilerin
cahsanlara karsi saygih olmalar, c¢absanlar icin  koyulan Olgiitlerm tutarh  olmasi,
geribildirimlerin  zamannda ve dirtst bir sekilde yapimasi ve davranglarda samimi ve
diirtist olunmas1 gerekmektedir (Yavuz, 2010: 1150).

Greenberg’e  gore etkilesim adaletinin “kisiler aras1 adalet” ve “bilgisel adalet” olmak
iizere 1iki boyutu vardr. Kisiler aras1 adalet, yoneticilerin Odiilleri ¢ahsanlara nasil
dagtacaklarmn ve aldiklar1 kararlari aktarm bigimlerini ifade ederken, bilgisel adalet ise
calsanlara dagitlan Odiillerin  siirecleri ile ilgili yoneticilerden calisanlara  yapimasi
beklenen geri bildirim ve agiklamalardir (Budak vd. 2018: 36).

Kigiler arasi1 adalet calsanlarm elde ettikleri kazammlar ve bu siirecte yoneticilerin
cahsanlara karst gostermis oldugu olumlu tutum ve davranglar olarak agiklanmaktadir.
Kisiler arasi adalet kavramu ile yoneticilerin c¢ahsanlarla iletisimlerinde saygilh ve kibar
olmalart gerektigine degmilmektedir. YoOneticilerin ¢alganlarma karsi davranglarmm  ve
iletisimlerinin ~ dereceleri ile calsanlarm adalet algt dereceleri birbirleriyle baglantiidir
(Colak ve Erdost, 2004: 60).

Bilgiye dayah adalet, alman kararlara dair prosediirlere iliskin gerekli bilgilerin
verilmesini  ifade etmektedir. Cahsanlar yiiriitilen prosediirlere ne derece hakimlerse o



derece adalete olan giivenleri yiiksek olur. Kisiler arasi adalet ise yoOneticilerin yiiriitilen
stireclerin sonuglarinin iletilmesi ile ilgili olan kisindwr (Colak: 2017:11).

Bies ve Moag’a (1986) gore etkilesimsel adaletin saygih olmak, yerinde davranmak,
dirtist olmak ve sebep sunmak olmak iizere 4 Gnemli ve temel boyutu vardr. Calsanlarm
yoneticilerinden beklentilerinin basmda saygy diiriistliik gibi kavramlar yer almaktadir.

Yoneticilermin kendileri ile ilgili aldiklar1 kararlar1 deklare ederken saygisiz bir tutum
icerisinde olmalar,, diirlist olmamalari, cahsanlar ile ilgili alman bu kararlarda cahsanlarm
fikirlerine basvurmamalar1 ve alman kararlarm sonuglar1 ile ilgili cahsanlara geribildirimde
bulunmamalart halinde cahlsanlarm oOrgiitsel adalet alglarmin azalmast ve ¢alisanlarn
orgite ya da yoneticilere duyduklari glivenin azalmasi kag¢miimazdr (Sahin ve Kavas,
2016:127).

Orgiitte alman kararlarm uygulanmasmda saygih olunmasi, ¢alsan ve yonetici
arasinda giiven duygusunun olusmasi, empati kurulabilmesi ve duyarllk, etkilesim adaleti
ile yakindan iliski halindedir (Demirel, 2009: 142).

Bilgisel adalet, siireclerin  isleyisi ve Odiillerin  dagitimast ile gl bilglerin
cahsanlara aktarimasma degnmektedir. Calsanlar hakkmnda alman kararlarm cahsanlara
dogru ve yeterli bir sekilde aktarilip aktariimadig: ile ilgilenir (Eroglu, 2009: 79).

Yoneticiler tarafindan ¢alisanlara dagtilan 6diil ya da cezalarin nedenleri ile birlikte
calsanlara aktariimast durumunda, c¢ahsanlarm yoneticilerine ve Orgilite olan adalet

algllarmin artmasi gézlemlenmektedir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Tamimi, Onemi ve Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitlerin  stratejik amaglarmi  gergeklestirmek  icin
cahsanlart yonetmek ve kontrol etmek ilizerinde yogunlasan, aym zamanda calsan
motivasyonuna ve c¢alisanlarm Orgiite baghlklarma yonelk bir yonetim anlayisidr (Bingdl:
2010: 3).

Barutgugil (2004: 17)’e gore insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiite yiksek performansh
isglicii kazandwrmak, gelistrmek ve motivasyonunu saglayarak isgiiciinii elde tutmak icin
yerine getirilen faaliyetlerin biitlintid{ir.



Sabuncuoglu (2011: 4) isan kaynaklari yOnetimini tim ¢ahsanlarm Orgiite alnip
yerlestiriimesi  ve  etkinlignin ~ arttriimast  i¢cin~ gerceklestirilen  faaliyetler  olarak

tanimlamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ise ahm siireci ile baslayan ve emekliik asamasma kadar
gecen siirecte c¢alsanlarm verimli ve muthi calsabilmeleri i¢in  gerceklestirilen cesith
etkinliklerdir (Akoglan ve Kozak, 2009: 27).

Armstrong’a  (2017:6) gore insan kaynaklart yonetimi, Orgiitlrde msanlarm ige
almmasi, yoOnetilmesi ve gelistirimesiyle ilgilenmektedir. Basit anlamda insan yoOnetimi
faaliyetlerini ifade etmektedir.

Insan kaynaklar, oOrgiit icerisinde en degerli varhk olan insann diger faktdrlerden
daha degerli oldugunu savunmaktadr. Orgiit icerisinde en alt kademeden en {iist kademeye
kadar tiim ¢aligsanlar nsan kaynaklar1 yonetimi kapsamu icerisindedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde iki felsefe vardr (Palmer. 1993: 5).

1. Orgiitin hedefleri dogrultusunda insan giiciinii en verimli sekilde kullanmak
2. Calisanlarin beklentilerini karsilamak ve gelismelerine katkida bulunmak.

Bu iki temel felsefeden yola c¢ikarak insan kaynaklart yonetimmnin ¢alsanlarm
verimlerini  yiikseltmeyi amagladigt ve bir yandan c¢alganlarm yasam kalitelerini artwrmak

istedigini sdylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklari yonetimi cahsanlarda bir yandan yiksek verimliik amagclarken diger
yandan da ¢absanlarm mutluluk ve motivasyon diizeylerini artrmak istemektedir. Insan
faktOriiniin  yam1 swa, Orgiite stirekli gelisim imkam saglayarak Orgiitin karm artrmaktadir
(Aksoy, 2018: 8).

Oncelikle yetenekli ve donanmh isgiiciinii bularak ve ise yerlestirerek, cahsanlarm is
tatmnlerini  saglayarak, motivasyonlarmn yiikselterek, yeteneklermi ortaya cikartarak,
cahsanlart dogru bir sekide yonlendirerek ve siirekli gelismelerine imkan saglayarak
Orgiitin  karhh@m saglamak ve Orgiitin amaclarmn yerine getirmek ve rekabetgi piyasada
orgiitiin ~ Ustiinfigiinii  saglamak insan kaynaklari yOnetiminin  gorevieridir  (Ogit ve
Kocabacak, 2013: 52).
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Insan kaynaklari yonetimi, orgiitin en degerli girdisi olan insan faktdriiniin
yonetilmesine  yonelik tutarhh@ olan kapsamh bir yaklasimm olmakla beraber Orgiitiin
amaglart dogrultusunda faaliyetler yiirlitmesi Orgiitler agismdan olduk¢a Onemlidir (Bingdl,
2010: 5).

Teknolojinin gelismesi ve bilginin artmasi Orgiitlerde nitelikli iggiici arayisim artirnug
ve bu nedenle rekabette One geemek isteyen Orgiitler nitelkli isglicii ihtiyacim
kargilayabimek adma insan kaynaklari yonetimine daha fazla 6nem vermeye baslamuglardir.
Baglarda maliyet unsuru olarak goriilen insan faktorli, daha sonra orgiitlerin bir pargasi
haline gelmistir ( Simsek ve Oge: 2011: 123).

Insan kaynaklari yonetiminin gdrevleri arasmda orgiitin gelecege yonelk amaglarm
gerceklestirebilmesi icin  donanimh ve motive edilmis kalifiye ¢ahsanlar bulmak ve bu
cahsanlarm ig tatminlerini artwarak yeteneklerini kesfetmek ve bu siiregte de Orgitiin
maliyetlerini minimumda  tutmaya cabsmaktr (Akm ve Colak, 2012:186). Insan kaynaklar
yonetimi anlayismm var olmamasi ya da etkin ve verimli bir sekilde kullandmiyor olmasi
orgiitlere ciddi bir maliyet unsuru olarak geri donmektedir. Personel se¢me maliyeti, ise
alm yapidiktan sonra Tlicret maliyeti, egtim maliyeti isten ayrlma durumunda
tazmmat/kidem maliyeti, yeni personel bulma maliyeti, yeni ise ahm yapilana kadar gecen
strede o iste calsan kisilere Odenen fazla mesai maliyeti yeni kisi arama maliyeti, yeni
kisiyi egitme maliyeti, egitim silirecinde isin aksama maliyeti gibi maliyetler Orgiitleri zarara
ugratmaktadr. Bu nedenle c¢alsanlarm oOrgilite devamliliklarmi saglamak adma c¢alisanlar
motive etmek, is tatminlerini saglamak insan kaynaklart yonetiminin Orgiitler agismdan
Oonemini artrmaktadir (Calp, 2016: 545).

Uyargil (2010:17)’e gore insan kaynaklar1 yonetiminde iki temel amag¢ vardir:

1. Cabsanlarin ve Orgiitiin verimliligini artrmak

2. Orgiitsel niteligi artrarak rekabette s6z sahibi olmak.

Barutgugil (2004: 9)’e gore insan kaynaklari yOnetiminin iki temel amacmdan ilki
cabsanlarm ihtiyaglarma karsilk vererek is tatminlerini saglamak, motive etmek ve
calsanlarm gelisimlerine katkida bulunmaktr. Ikinci amaci ise insan kaynagmi en verimli

ve etkin sekilde degerlendirmektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, kendi stratejilerini Orgiitiin  stratejileri  dogrultusunda
olusturarak Orgiit kiiltliriinin  olusmasma katkida bulunur ve Orgiitin  hedeflerine ulagma
11



strecine destek olur. Cahsanlar arasi1 karsiikh giiven duygusunu gelistirerek ¢alisanlarda
adalet algiIsmin olusmasma zemin hazrlar (Budak vd., 2018: 121).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar: ve Orgiitsel Adalet Algisi

Yapilan literatiir arastrmast sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, is
analizi ve gorev tanmu ile baslayan ve insan kaynaklari planlamasi, personel bulma, segme
ve yerlestirme, egitin gelistrme, performans degerlendirme, kariyer planlamasy, ticret ve

odiil yonetimi ve isten ¢ikarma ile devam eden siiregler olarak ele almmustur.

Insan kaynaklari yonetiminin uyguladign fonksiyonlar, c¢ahsanlarm &rgiitsel adalet
algis1  iizerinde dogrudan etkilidi.  Orgiitsel adalet algsmm saglandig  Orgiitlerde
cabsanlarm Orgiitsel baglhgi artmakla beraber oOrgiitlerde isgiicti devir oranmnmn azalmasina
ve orgiitlerin amacglarma ulagsmalarma destek olmaktadr (Yimaz, 2004: 65).

Asagida insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar: ile c¢ahsanlarm Orgiitsel adalet algist

arasmdaki iliski incelenmistir.

1.3.1. is Analizi ve Gérev Tammm

Is analizi isin niteligini, gereklerini, cahsma kosullarm arastran bilimsel bir
cahsmadr (Sabuncuoglu, 2011: 60). Is analizi ile yapilacak olan isin derinlemesine
incelemesi yapilr. Isin ne oldugu, nasil yapilaca ve yapilabilmesi icin gerekli olan bilgi,
maharet ve sorumluluk diizeyinin ne oldugu, kullamlan ara¢ geregler, isin diger isler ile
baglantis1 is analizinde belirtilir.

Gorev tanmu ise is analizinin devanmu niteligindedir.  Isin nasil, nerede ve ne zaman
yapildigmmn sistematik sekilde aciklandigi yazih belgedir (Bing6l, 2010: 88). Gorev tanmmu
icerisinde isin adi, organizasyon igerisindeki yeri, bagh oldugu birim, isin amaci ve neden
yapidig, isin gerektirdigi egitim durumu, bilgiler, yetenek ve beceriler, i deneyimi, isin
gorev ve sorumluluklar1 yer almaktadir.

Is analizi sonucu olusturulan gdrev tammma bagh olarak aday havuzu icerisinden isin

gereklerine en uygun olan adaylar goriismeye ¢agrilirlar (Colak, 2017:17).
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Insan Kaynaklar1 Planlamas1 ve Orgiitsel Adalet Algisi; Insan kaynaklari planlamasr,
orgiitlerde cahsacak kisi sayismn belirlenmesine ve bu kisilerin  hangi nitelikte olmasi
gerektigine ve bu gerekliligin ne derece karsilanabilecegine yonelk yapilan g¢ahgmalar
olarak tanimlanabilir (Bing6l, 2010: 172).

Bir oOrgiitte personel ihtiyacmmn tahmin edimesi ve bu ihtiyacm giderimesi i¢cin
yapilan c¢algmalarm basamaklandmimasi,  Orgiitin - hedefleri  dogrultusunda  amaglarma
ulagsmasm saglayacak gerekli nitelkte ve miktarda isgiicliniin Orgiit icin en uygun olan
zamanda tedarik edilmesi dogrudan IKP ile ilgilidir (Sabuncuoglu, 2011:32).

IKP, dogru zamanda dogru yere dogru nitelikte Kkisilerin temini icin yapilan
cahsmalarn kapsamakla beraber gelecege yonelk tahminlerden olusmaktadr. Bunun yan
sra personel devir hiz, devamsizlk oranlart ve bunlarm nedenleri ile gelecege yonelik
tahminleri IKP’de belirleyici konumundadr (Budak vd. 2018: 125).

IKP, orgiitin hedef ve stratejisi le uyum icerisinde olmahdr. Bu baglamda planlama
yaparken insan kaynaklari yoneticilerinin temel gorevi Orglit hedefleri ile insan kaynaklari
hedeflerinin  arasmdaki baglantryr kurmak olmaldr (Bingdl, 2010:240). Orgiit icerisinde
uzun ve kisa donem hedef ve stratejiler belirlendikten sonra tim yonetim kademeleri bu
planlama siirecine dahil edimelidir. Bu sekilde bilgi paylasimu en {ist birimden en alt birime
kadar saglanmis olur.

Orgiitin hedef ve stratejilerine ulasabilmesi basarah bir IKP ile miimkiindiir. Ciinkii
orgitin  verimliligini ve karhhgm dogrudan etkileyen temel unsurlardan bir tanesi msan
kaynaklar1 planlamasidir (Okakm, 2008: 30).

Orgiitin mevcut durumda ve gelecekte ihtiyag duyacag personel miktarmn Onceden
tespit edilmesi ve uygun zamanda personel temininin saglanmasi ag¢isindan planlama

olduk¢ca Onemlidir.

Planlama, sadece c¢alisacak olan personel miktart ile ilgilenmemekle beraber yapilacak
olan isin nitelifme uygun olan kisilerm ise almlarmmn yapimasmi saglayarak = Orgiit
acismdan verimliligi artwrmakta ve Orglite uzun donemde basar1 saglamaktadr (Kaynak,
1989:7). Bunun yam sra IKP ile mevcutta cahsan personelin calsmasma ve gelisimine

destek olarak orgiite baghliklarin1 artric1 etkinliklere zemmn hazirlanmaktadir.
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IKP nin amaglarmi asagidaki gibi sralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2011: 34) :

e (alsanlarin egitimlerine ve gelisimlerine destek olmak,

e Orgiitiin ihtiyagc duydugu personel gereksinmesini belirlemek,

e Bos olan kadrolar1 doldurmak,

e Nitelkli personel bulmak ve ise yerlestirmek,

e Degisen toplum kosullarmna ayak uydurmak,

e Yeni teknolojileri takip etmek ve ayak uydurmak,

e Yasal mevzuatlara uygun hareket etmek,

e Calsanlarin icerisinde bulunduklar1 fiziksel ve duygusal kosullar iyilestirmek,
e Cabsanlarin katkilariyla objektif bir is degerlemesi yaparak iicret kademelerini

belirle mek.

Yapilan literatiir  arastrmasi  sonucunda, IKP’nin yukarida saylan amaclara
ulasabilmek i¢in bagimsiz olmadigmi, Orgiit ici ve Orgiit disi bazi etkenlerden etkilenmekte
oldugunu sdéylemek miimkiindir.

Orgiit ici etkenler Orgiitiin  vizyonu, misyonu, gerceklestirmek istedigi ama¢ ve
hedefleridi. Bunun yam swa Orgiitiin stratejisi ve politikalart ve mevecut isglicliniin
ozellikleri de orgiit ici etkenler arasmdadr. Orgiit dist etkenleri ise rekabet piyasas,
cevresel belirsizlikler, ekonomik ve demografik faktorler ve kanunlar olusturmaktadir
(Ozgen vd., 2005: 89).

IKP bir takim analizlerin sonucunda olusmaktadr ve bu siirecin temelini de verilerin
toplanmast ve toplanan verilerin analizlernin  yapimasi olusturmaktadr (Sabuncuoglu,
2011:40). Planlama siirecinde Orgiit igerisinde ¢alisanlarm mevcut durumlari ve ilerleyen
zamanlarda nerede olacaklar1 ile ilgii durumlar &ngoriiir.  Orgiitin meveut durumunu
gostermesi nedeni ile mevcut ¢ahsanlarm ayrmtih envanteri ile birlikte organizasyon
semasmmn ¢kariimasi ve Orgiit c¢absanlarmm hangi pozisyonlarda yer aldiginm, yetki
derecelerinin  ve sorumluluk diizeylerinin ne oldugunun sema iizerinde belirlenmis olmast
IKP a¢ismdan atlacak ik admdr (Ozsdz 2006:31).

Orgiit icerisinde Kkisilerin bilgi ve becerileri, yetenekleri, ilgi alanlar, c¢ahsma
gecmisleri ve kariyer hedefleri gbi bilgilerm smiflandrildigi cahsmaya envanter cahsmasi
denilmektedir (Can vd, 2001:99). Envanter calsmasi, mevcut personelin degerlendirilmesi,

msan kaynaklar1 planlamasi ve bunun yam swra personel se¢cme ve yerlestirme, egitim ve
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gelisim, ticret ve performans gibi diger msan kaynaklar1 fonksiyonlarmm uygulanmasmda
msan kaynaklar1 yoneticilerine yardimci olmaktadir.

Envanterin insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan diizenli araliklarla giincellenmesi
cabsanlar acismdan IKP’ nin giivenilirligini artrmakla beraber cabsanlar arasmda orgiitsel
adalet algismi saglamaktadr (Tonus, 2004: 55). Bunun bir nedeni c¢alisanlarm mevcut
calstklar1 ise olan alglardr. Cabsanlarm meveut ¢abstiklart  pozisyonun —gerektirdigi
nitelikten daha fazlasma sahip olmalart durumunda aym isi yapan diger calisanlar ile
kendilerini kiyasladiklari zaman sahip olduklart yeteneklerin karsiigi olan bir statii ve
ticrete sahip olmamalar1 bu ¢aliganlarin adalet alglarin1 olumsuz etkileyebilmektedir.

Orgiit icerisinde bosalan bir pozisyon olmasi ya da yeni bir pozisyon olusturulmasi
durumunda orgiit icerisinde bu pozsyonun gereklerini saglayan hali hazirda personel var
iken bu pozsyonlara disaridan alm yapiliyor olmasy, oOrgiit igerisindeki nitelikli olan bu
personelin basarisinda disiislere ve en Onemlisi adalet algismin zarar gormesine neden
olabilmektedir (Budak vd. 2018: 130).

Orgiitlerde IKP’ nin yapimamasi ya da eksk veya yanbs yapimasi durumunda
cabsanlar, kendileri ile ilgli yonetsel ve islevsel kararlar1 yonetimin keyfi olarak aldig ve
uyguladigi kararlar olarak alglanmakla beraber bu durum orgiit igerisinde ¢alsanlarda
verimsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi bir takim problemlere neden olabilmektedir.

Personel devir oranlarindaki yiikseligler, orgiit icerisinde bir takim sorunlar oldugunu
gostermektedir. Calsanlarm kendilerine adil davranimadigi diisiincesinin  neticesinde isten

ayrima egiliminde olmalar, isten ayrima eglimi ile Orgiitsel adalet algilart arasmdaki
poztif iliskiye delalet etmektedir (Gilirpmar, 2006: 56).

1.3.2. Personel Se¢cme ve Yerlestirme ve Orgiitsel Adalet Algisi

Personel se¢me ve yerlestirme, bosalan ya da yeni yeni ortaya ¢ikan pozisyonlara en

uygun cahsanin temin edimesi i¢in yapilan cahsmalardwr (Bingdl, 2010: 201).

Personel segme ve yerlestirme siireci oOrgilitin yapisi ve Kkiiltiiri le uyumlu olmahdir.
Ise alnmasi planlanan personelin sahip olmasi gerektigi Ozelliklerin ve becerilerin daha

onceden belirlenmesi gerekmektedir.
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Ise alm esnasmda dogru alnan Kararlar insan kaynaklari yoneticilerinin ve orgiitiin
performanslarmi olumlu yonde etkilerken, yanhs alnan ise alm kararlari ise performansi
olumsuz etkilemenin yani sra orgiite pahalya mal olmaktadr (Mentor, 2009: 14).

Bir orgiitte ise ahm siireci yeni personel ihtiyacmm ortaya ¢ikmasi ile baslar. Insan
kaynaklar1 yoneticileri ise alm siirecine baglamadan once adalete dayall bir personel se¢imi
yapabilmek i¢in Oncelikle bosalan pozisyonlara ait is analizinin ve is analizme bagh olarak
gorev tanmlarmmn hazir olmasma dikkat etmelidir. Is analizindeki bilgiler dogrultusunda
almmas1 planlanan kisilerdeki nitellk ve nicelikler saptanmus olmabdr (Simsek ve Ope,
2011:96).

Dogru ise dogru kisi politikasmi benimseyen insan kaynaklari yoneticileri, bu yolla
calsanlar aras1 uyumsuzluklar1 engellemeyi, verimliligi yiikselterek Orgiitin = basarisim
artrmayr ve isgiici kaybmi engellemeyi amaclamaktadwlar. Aksi takdirde is — kisi arasi
uyumsuzluklar nedeniyle verimlilikte dislis, c¢atismalar, isgiici ve isgiinii kayiplar, isten
cikma ya da cikarmalarm yasanmasiyla beraber bosalan kadroya yeniden personel alnmasi
orgiitin maliyetlerini artrmakta ve buna ek olarak oOrgiitin ve isin gereklerme uygun
olmayan bir personel se¢me yontemi de Orgiitiin basarism olumsuz yonde etkilemektedir. Is
— kist arasmdaki uyum saglandig takdirde personel se¢me siirecindeki adalet algism
artrmakla beraber tam tersi ise uygun olmayan personel se¢imi de calsanlarda adaletsizlik
algisin1 ortaya ¢ikarmaktadr (Ogiit, 2013:49).

Orgiitler personel se¢me siirecinde cesitli yontemler kullanmaktadrlar. Bu siirecte
akraba iliskileri, yakmn ¢evre, riigvet, siyasi gOrlis yakmhg, torpil gbi adaletsiz se¢im
uygulamalari, is—kisi uyumunu bozmakta ve Orgiit icerisinde de adaletsizlige ve
huzursuzluga sebep olarak i tatminini ve verimliligi olumsuz etkilemektedir (Colak, 2017:
16).

Personel se¢cme ve yerlestirme siirecinin ik adm, personel ihtiyact duyulan bolim
yoneticileri tarafindan detayh bir sekilde doldurularak insan kaynaklart bolimiine iletilen
Tablo 1 ‘deki Personel Istek Formu ile atimis olur.
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Tablo 1. 1. Personel Istek Formu

PERSONEL ISTEK FORMU

Istek Tarihi: Istenen Personel Sayist: Isteyen Bolim:

Ise Baslama Tarihi: Yas:
[ JKadn [] Erkek

[ ] Fark etmez

ISTEK NEDENI
] Bosalan Kadro L] ilave (Yeni) Kadro ] Stajyer Kadro
CALISMA TURU
[l Tam Zamanh [] Yari1Zamanh
Gorev Unvant; Egitim Durumu:
Yabanci Dil Bilgisi: Bilgisayar Bilgisi:

Is I¢in Gerekli Ozellikler:

Isin Tanim ve Kapsam:

TALEP EDEN BOLUM INSAN KAYNAKLARI ONAYLAYAN GENEL
YONETICISi YONETICISi MUDUR
Tarih :
Tarih : Tarih ;
Imza :
Imza : Imza :

Kaynak: Sabuncuoglu,2011:81

Personel istek formunun IKP dahilinde insan kaynaklari ydneticileri tarafindan
degerlendirilmesi neticesinde personel almma karar verilmesmin ardindan se¢me ve
yerlestirme siireci baglamaktadrr. Insan kaynaklari yoneticileri ihtiyac duyulan personelin
bulunmas1 i¢in i¢ ve dis kaynaklar olmak tizere iki kaynaktan faydalanirlar.

Ic kaynak, orgiitin personel ihtiyacm kendi biinyesinden temin etmesidir. Personel
se¢iminde i¢ kaynaktan faydalanma terfi ya da nakil yolu ile gergeklesmektedir. Terfi alan
17



personelin yetki ve sorumluluk agisindan daha iist basamaklardaki pozisyonlara atanmasi
s6z konusudur. Nakilde ise personelin yetki ve sorumlulugu degismeksizin sadece yapilacak

olan isin yerinin ve niteliginin degismesi soz konusudur (Akoglan Kozak, 2009: 98).

Findik¢1 (1999: 172) ‘ya gore i¢ kaynaklardan personel temin etmek Orgiit icerisinde
cabsanlarm kariyer anlammnda Orgiitten beklentilermin ve buna bagh olarak sadakatlerinin
artmasma olanak saglamakla beraber motivasyonlarmm da artmasma yardimci olmaktadir.
Nitelkli cahsanlara orgiit icerisinde yiikselme imkam saglanmasi, kendisini gelistirmek
isteyen calsanlarm orgiite olan baghhigini ve sadakatini artrmaktadir (Unal, 2002:3).

Personel ihtiyaci olusan kadrolarda personelin i¢ kaynaklardan temin edilememesi
durumunda dis kaynaklara basvurulur. Dis kaynaklara basvurulma nedenleri arasmda
orgiitin yeni kuruluyor olmasi ya da Orgiitiin biiyiimesi nedeniyle yeni personele ihtiyag
duyulmasi, isin geregi olarak nitelikli uzman personele ihtiyag duyulmasi gibi nedenler
sayllabilir. Orgiitlerin dis kaynaklardan personel secmeyi tercih etmesindeki nedenlerden
birisi de i¢ kaynaklardan se¢im yapimasi durumunda cabsanlar arasmda yasamlabilecek
olast catigmalar1 engellemek ve bu yolla cahsanlarm adalet algisma zarar gelmesini
onlemektir (Acar, 2009: 154).

Bos olan pozsyonun gereklerine uygun olan aday oOrgiit icerisinde mevcut olmasma
ragmen Orgiitin  dis kaynaklardan alm yapmasi ¢alsanlar tarafindan haksizhk olarak
degerlendirilerek c¢alsanlarm orgiit igerisinde kendilermi degersiz hissetmelerne ve kariyer
anlaminda Onlerinin  kapah oldugunu diistinmelerine ek olarak adalet alglarm olumsuz

etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri personel segme ve yerlestirme siirecinde ic kaynaktan ya
da dis kaynaktan gelen basvurulart degerlendiritken alm yapilacak olan pozisyonun gorev
tammu kapsaminda adaylarnn degerlendirmeli ve ise almm gergeklestirmelidir. Gorev
tammmnda belirtilen yetkinliklerin altmda veya {stiinde olan yetkinlkler orgiit icerisinde bir
takim sorunlara neden olabimektedir. Isin gereginden fazla nitelikte personel almm
yapimasi savurganhk olarak ifade edilmektedir. Her bir fazla yetkinlk hem Orgiit hem iilke
icin atil bir kapasite olarak degerlendirilmektedir. (Budak vd. 2018: 140).

Personel se¢cme ve yerlestirme siireci Orgiitler arasmda farkllklar gosterse de

literatiirde personel secim asamasi asagidaki gibi bir siire¢ olarak ele almmaktadir.
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Is icin gerekli olan bilglerin elde edimesiyle insan kaynaklar1 birimine
personel istek formunun IK yoneticisi ve ardndan genel miidiir tarafindan onaylanmasmin

Kaynak: Sabuncuoglu, 2011:120



ardmdan personel arastrmasma baglamlir. Bagvurularm kabulii ile baslayan personel se¢me
stireci, On goriisme, basvuru formunun doldurulmasi, testler, miilakat, referans arastwrmasi,
teklif streci, saghk kontrolii ve ise yerlestrme ve oryantasyon egitimi asamalarindan
olusmaktadir (Simsek ve Oge, 2011: 123).

Personel se¢me ve yerlestirme siirecinde bu asamalarm izlenmesi, se¢cim yapilirken
adaletli ve tutarh bir yol izlenmesine olanak saglamaktadr. Insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan yapilan On goriisme ve milakat asamalari ile igin gereklerine uygun olmayan
adaylarm elenmesi ve uygun bulunan adaylara teklif verilmesi siireci hem adaylar arasmda
hem de mevcut calsanlar arasmda adalet algismi olumlu yonde etkilemektedir (Budak wvd.
2018: 128). Ayica millakat asamasmda miilakat siirecini yoneten IK ydneticilerinin
onyargidan uzak ve diirlist olmasi, gerek oOrgiit hakkinda gerekse isin gerekleri hakkmnda
adaylara eksiksiz bilgi vermesi, isin gerekleri dogrultusunda uygun sorulari sormasi ve
adaylarm kafalarmdaki tiim soru isaretlerinin siimesi adaylara Orgiitiin adaletli oldugu
imajm1 vermekte ve adaylarin isi kabul etme niyetlerini artrmaktadir (Ertirk 2011: 89).

1.3.3. Egitim Yonetimi ve Orgiitsel Adalet Algisi

Egitim kisinin kendisinde baglayan ve siirekli devam eden bir degisim siirecidir.
Kiresellesme ile bilgmin siirekli olarak gelismesi egitim siirecini de dogrudan etkilemistir.
Orgiitler igin egitimli ¢absanlar Orgiitin en zengin kaynag olmakla beraber egitim icin
yapilan yatrmlar aym zamanda insana yapilan yatrmlardr (Sabuncuoglu, 2011: 124).
Kiiresellesmenin bir sonucu olan yogun rekabette soz sahibi olmak isteyen oOrgiitler egitim

konusu iizerme yogunlasmaktadirlar.

Bagaran (1987:17) ‘a gbre egitim, kisinin davranglarmda degisime neden olacak
sekilde tecriibelerinden ya da baska kisi veya Orgiitlerden yararlanarak bilingli bir sekilde
istedigi hedefe dogru yol almasma yardimci olan degisim siirecidir.

Barutgugil (2004:298) ‘e gore Orgiitlerde egitim, ise almu gergeklesen personelin
bilgi, beceri ve davranglarmm yam swra gorev ve sorumluluklarmi verimli bir sekilde
gerceklestirebilmeleri icin  sahip olmalart gereken bilgi, beceri ve davramslarm Kkendilerine

saglanmasidir.

Budak vd. (2018: 142) ‘e gore oOrgiitlerde egitimin ¢ahsanlarm karar verme ve sorun
¢ozme, yeni durumlara ayak uydurma, anlama kabilyetlermi gelistrme gbi durumlara
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katkis1 vardr. Ister bireysel isterse Orgiitsel acidan herkes siirekli gelisim politikasm

benimsemek zorundadir.

Cetin ve Ozcan (2013: 80)’ a gbre egitimin Orgiitlere katkilar1 arasmda cahsanlarm
uyum icerisinde ve verimhi calgmalart i¢in zemin hazrlamasi, c¢ahbsanlari yeni yontemlerle
destekleyerek is giivenligini saglamasi ve yeni teknoloji ile c¢alisabiimeleri i¢cin calisanlara
temel yetkinlikleri kazandrma sayilabilir.

Egitim siireci dongilisel bir silirectir ve egitim ihtiyacmin tanmlanmasi, planlama
yapimasi, uygulanmasit ve degerlendiriimesi bu dongiinin dort temel alanm olusturur
(Budak vd. 2018: 143) . Egitimin dongiisel siireci asagida gosterilmistir.

Sekil 1. 2. Egitimin Ddngiisel Siireci

Egitim Ihtiyacinin
Saptanmasi

Egitimin Egitimin
Degerlendirilmesi Planlanmas1

Egitimin Uygulanmas1

Kaynak: Budak vd., 2018:143

Egitim caliganlarm mevcut performanslarmi  gelistirmeyi amaglar ve bu yolla Orgiitiin
de gelismesine olanak saglar. Diinya genelinde yasanilan gelismelere paralel olarak bilginin
de stirekli artmasi bireylerde ve orgiitlerde egitim ihtiyacm dogurmaktadr (Uyargil, 2010:
223). Egitim ihtiyac1 tanmmlayabimek icin Oncelikle gorev tanmlari, performans
degerlendirme sonuglart ve kariyer havuzu g6z Oniinde tutulmaldw. Aksi takdirde egitim
ihtiyacmin  kisisel bir degerlendirme sonucunda saptanmasi c¢absanlarm oOrgiit hakkmndaki
alglarmm olumsuz olmasma neden olmaktadr. Asagdaki sekilde egitim ihtiyacmmn

belirlenme dongiisii gosterilmistir.
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Sekil 1. 3. Egitim Ihtiyacmm Belirlenme Dongiisii

Bu eksiklikleri egitim ile
gidermek miimkiin mii?

*

fBeklenen davramslarl\
gosterebilmeleri i¢in
cahsanlarin hangi
eksikliklerinin
giderilmesi

bekleniyor?
o /

*

Orgiitiin amaglar1

‘ nelerdir?

Egitime ihtiyag
var mi?

Calsanlardan islerini iyi Orgiit qu?aglarll}g .
yapabilmeleri icin _ ulasmak igin neyi iyi
beklenen davramslar yapmali?
nelerdir?

Kaynak: Barutgugil, 2004:302

Cabsanlarda var olan performans  disikligini  gidermek ve  calisanlarm
performanslarmi istenilen diizeye c¢ekebilmek icin verilmesi gereken egitimlerin saptanmasi
gerekmektedir. Orgiit verilmesi gereken egitimleri saptarken amaclari dogrultusunda
personelin  eksiklklermi, miisteri istek ve beklentlermi, gelisen teknolojiyi, yeni
mevzuatlari, performans skmtilarini g6z 6niinde bulundurmahdir (Bozkurt, 2011: 16).

Orgiitlerin mevcut sikmtilar1 ¢dzebilmek icin temelde yatan sorunlari ortadan kaldmrict
brr egtim ihtiyag planlamasi yapmalart gerekmektedir. Egitim planlamast egitim
ihtiyaglarmm  belirlendikten sonra ¢alsanlardaki mevcut performansm belirli bir  zaman

icerisinde  arzulanan  performans  standardma  ulastrilmasi i¢gin  yapilan cahsmalar
kapsamaktadir.

Orgiitler egitim planlamas1 yaparken asagidaki maddeleri bulundurmahbdr (Budak
2018: 145).

e Egitim programm adi
e Egitimin veriliy amaci
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e Egitimin tarihi ve siiresi

e Egitimin igerigi

e Kullanilacak arag ve geregler
e Egitimin yontemi

e [Egitimin gergeklesecegi yer

Egitim planlamasi, cahsanlarm diisiik olan performanslarmi yikseltmeye yonelik olan
egitimlerin yani swa c¢alsanlar1 yasanlan gelismelere adapte edebimek i¢in de gereklidir.
Ayrica Orgiit igerisinde olusturulan yeni pozsyonlara yonelk ise ve is i¢in kullanilan
ekipmanlara yonelik adaptasyon egitimne ek olarak ise yeni baglayacak olanlar icin de
oryantasyon egitim planlamasi yapilmasi onemlidir (Uygun, 2015:38).

Calganlarm egitim ihtiyac1 saptandiktan sonra planlama dahilinde gerekli olan egitim
programlari uygulanr ve sonrasmda uygulama sonrasi durum ile Onceki durum arasmdaki
farklara bakilarak degerlendirme yapilr. Egitimden istenilen sonucun elde edilememesi
durumunda Orglit yeniden egitim planlamasi yapar Ve gerekli diizenlemeleri gerceklestirir.
Degerlendirme swasinda Orgiitiin  objektif olmasi ve ¢alisanlara karsi esit ve adil tutum
sergilemesi  gerekmektedir. Ayrica degerlendirme asamasi sona erdigi zaman elde edilen
sonuglarm cahsanlara Dbildirilmesi, degerlendirme asamasmm etik bir sekilde yapildignn
gostergesidir (Bayraktaroglu ve Yimaz, 2012:12).

Calsanlara yonelik egitimleri ii¢ grupta toplamak miimkiindiir (Barutgugil, 2004: 309):

1. Bilgilendirme amagh verilen egitim

2. Beceri gelistrme amacgh egitim (Etkili iletisim, sunum, dinleme, problem ¢6zme,
takim ¢abgmasy, catigma yoOnetimi gibi konular iizerinde uygulamall olan
egitimlerdir.)

3. Tutum gelistrme amach egitim (Girigkenlik, motivasyon, sorumluluk bilincine sahip
olma, sadakat ve yaraticihk gibi konulara ilisgkin bu alanda deneymmli kisilerce

verilen egitimlerdir.)

Egitim yonetimi siirecinde Orgiitlerin  egitimde uygulanan temel ilkelerden siirekli
egitim, etkin kathm ve egitimde firsat esitligi gibi ilkelere uygun hareket etmesi calsanlarmn
orgiitsel adalet alglarm gliclendirmektedir. Bunun nedeni ¢ahsanlarm esit sartlarda egitim
haklarma sahip olduklarini1 ve ¢ahsanlar arasmda ayricalk yapilmadigini diisiinmeleridir.
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1.3.4. Performans Degerlendirme ve Orgiitsel Adalet Algis

Orgiitlerin yogun rekabet ortammda basarih olmalari cahsanlarm gostermis olduklari
yiksek performansa ve bu performansm objektif sekide degerlendiriimesine baghdir.
Orgiitler bu baglamda cabsanlara verilen gdrevlerin ne kadar basaryla gerceklestigini ve
cahsanlarm yetenek ve becerilerinin ne oldugunu saptama konusunda olduk¢a siknti

yasamaktadrlar (Tahiroglu, 2002:18).

Bayram (2006: 48)’a gore performans calsanlarm is gérme eyleminin bir sonucudur.
Tmaz (1999:389)’a gore 1ise 1isi yapan Kkisilerin Orgiitin amacglarmi ne derece
gerceklestirdiginin miktar ve kalite yoniinden ortaya konmasidir.

Fmdik¢t (2009:297)’ya gore performans degerlendirme oOrgiit icerisinde ¢alisanlarm
yapmis olduklar1 islerin bir biitiin olarak degerlendiriimesidir. Bu degerlendirme sonucunda
cahsanlar hakkmnda terfi, icretlerinde artis ve isten uzaklagtrma gibi kararlar almmasi s6z

konusudur.

Bingdl (2003:275)’e gore calsanlarm performansmmn 6lgiilmesinin - Orgiitsel  etkinligi
artrmak, calisan motivasyonunu artrmak ve oOrgiitsel egitimi kusursuz hale getirmek olmak

lizere lic amaci vardir.

Budak vd. (2018:166) ‘e gore performans degerlendirme siireci Orgiitiin vizyonuna
bagh kalmarak belirlenen amaglara ulagmak i¢in performans planlamast yapmak ve
sonrasinda planlanan amaclara ne derecede ulasildigm saptayarak gerekli Onlemleri almak
ve yeni hedefler belirlemek adma en 1yi yolu bulmaya calsan dongiisel bir siiregtir.
Performansm  Olgtim  kriterleri, Olglim  yapacak olan kisilerm  kimler oldugu ve

degerlendirmeyi nasil yapacag onceden belirlenmelidir.

Performans degerlendirmesi, beklenen performans diizeyne ulasan ¢alisanlarm
orgitte calsmaya devam etmesi ve beklenen performans diizeyine ulasamayan c¢ahsanlarm

ise islerine son verilmesi kararlarma yardimci olmaktadr (Bingdl: 2006: 327).

Can vd. (2005:170)’e gore performans degerlendirmenin degerlendirme ve gelistirme
olmak tizere ilki amaci vardr. Degerlendirme amaglar olarak fticret, odiil, terfi ya da isten
cikarma gbi konular ele alnmaktadwr. Gelistrme amaglart ise basarmm artwrilmasi, geri
bildirim gibi islevlerle alakahdur.
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Fulk, Brief ve Barr’'m 1985 yiinda yapmug olduklart bir g¢aliymada cahlsanlarm
performans degerlendirmede adalet alglarmmn yoneticilerme olan giivenleri ile baglantih
oldugunu ortaya koymuslardw. Yoneticilerine gilivenlerinin artmasi sistemin adaletine olan
manglarimi da artrmaktadr (Irak, 2004: 27).

Performans degerlendirme siirecinde temel amag¢ c¢alsanlari motive ederek daha
verimli caligmalarmi saglamak, onlar1 Orgiitte tutmak ve ¢ahsanlarm cahgma performansi
hakkmnda bilgi edinmektir. Orgiit icerisindeki iicret artislary, egitim ihtiyact, terfi ve odiil
gbi kazanimlarm temeli performans degerlendirme sonucu elde edilen bilgier
neticesindedir. Performans degerlendirme sisteminin  adaletli olduguna inanan ¢alisanlarm
motivasyonlarma  paralel olarak performanslarmm da o derece arttigm sdylemek
mimkiindiir (Erdogan, 1988:77). Elde edilen performans degerlendirme sonuglarmmn
cahsanlarla paylasimasiy, ¢alsanlarm mevcut durumlarmi gérmelerine ve degerlendirme
yapmalarma olanak saglamaktadr. Cabsanlar tarafindan benimsenmeyen bir degerlendirme
sisteminden sonu¢ almak imkanszdr (Erel, 1997:287). Calsanlar tarafindan performans
degerlendirme sisteminin kabul gormesi sistemi ne derece adil gordikleri ile alakahdw. Bu
nedenle performans degerlendirme siirecinin - gercek¢i ve tarafSiz oldugunu ¢ahsanlarm
kabul etmesi adma performans kriterleri olusturulurken belirlenecek hedeflerin 1K
yoneticilerinin  ¢alisanlar ile birlikte planlamas1 gerekmektedir. Degerlendirme siirecinde ise
calsanlar ile degerlendiriciler arasnda etkili bir iletisim olmasi Onemlidir. Degerlendiren
kisilerin nazk, anlayish, ve kibar tavrlar igerisinde olmasi ¢alisanlarm adalet algilarm
olumlu etkilemektedir (Cakmak, 2005:20). Buna ek olarak yonetsel kararlarm performans
degerlendirme sonuglarmdan bagmmsiz olarak almmasi ¢alganlarm adalet algisma zarar
vermektedir. Ayni  zamanda tarafh olarak alglanan bir performans degerlendirme
sisteminin - sonuglart  Orgiit agismdan iste tatminsizlk, yonetsel siireglere glivensizlik gibi
olumsuz sonuglara neden olmaktadur.

Performans degerleme siirecinn  adil olarak  gerceklesmesi, Orgiit igerisinde
gerceklesen terfilerde, egitim ihtiyaglarmmn belirlenmesinde, uyar, o6dil, ceza ve isten
¢ikarma gbi uygulamalarda IK yoneticilerinin tarafsiz olmasma olanak saglamakta ve bu
durum da galsanlarin bu siireci adil olarak alglamasinda olduk¢a 6nemlidir.
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1.3.5. Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Adalet Algisi

Literatirde kariyer kavramu terfi alma, yiikselme, statii sahibi olma ve tercih edilen
bir iste caisma olarak ele almmustir.

Sabuncuoglu (2011:169) ‘na gore kariyer, bireyin yasanu boyunca yaptig isler ve bu
isleri  gergeklestiritken — gostermis  oldugu  davranglardr.  Bireylerin = davranslart  ile
biitlinlesmis igler Dbiitliniidiir. Tortop (1994:32) ‘a gore tercih edilen bir iste ilerlemek ve
neticesinde  kazamlan deneyimin, maharetlern, sorumluluklarm artmasi ile beraber
saygmhgm da artmasidir. Budak (2016:308)’e gore ise bireyin meslek hayati boyunca
kazanmis oldugu deneyimlerin bir sonucudur.

Kariyer yonetimi ise ¢ahsanlarm i hayatlarmda saghkh ilerleyebiimeleri adma
yapilan planlamalar ifade etmektedir (Fmndik¢i, 2009:342). Giriiz ve Girel (2006234)’¢
gore kariyer yonetimi IKP ile baglanth olarak kariyere yonelik yollarm belirlenmesi,
firsatlarm  paylasimasi, performans degerlendirmesi yapimasi, astlara yonelk yapilan
kogluk c¢ahsmalari ve egitim planlamalarmm yapimasidwr.  Cahsanlarm kariyer hedeflerine
destek saglayan Orgiitler, calsanlarm verimli cahsmasm saglamakla beraber Orgiitsel
baghhklarmi da artrmaktadrlar. 1KY uygulamalarmdan birisi olan kariyer yonetimi ile
orgiitler c¢alsanlarma kariyer anlaminda giiven vererek c¢alisanlarm hem motivasyonlarmi

hem de orgiite olan aidiyet duygularmi saglamis olurlar (Kihg ve Oztirk, 2009: 46).

Literatirde kariyer yOnetimi performans, terfi ve mentorluk gbi faktorlerden
etkilenmektedir. Kariyer gelisimnde performans terfi imkanlarmdan faydalanabilmek
acismdan  Onemlidir  (Bingdl, 2010:349).  Performansi1  diisik olan  ¢ahsanlarm
performanslarmn ~ gelistrme  isteklerinin = olmamasi  terfi etme  yolunda  haklarm
kaybetmelerine neden olmaktadr. Kariyer gelisimini desteklemek adma calisanlara
rehberlik edilmesi kariyer gelisimi agismdan Onemlidir. Alannda donanmh kisilerin kariyer
imkanlarmi  ¢ahsanlara aktarmasy egitim vermesi ve Onerilerde bulunmasi ¢alisanlar
destekleyici bir durumdur (Kogel, 1998: 18). Aym zamanda Orgiite yeni katilanlar agismdan
orgiit ile ilgi gerekli bilgleri paylasarak calisanlar1 i§ siirecine, ¢alisma arkadaslarma ve
orgiite adapte ederler. Bu dogrultuda iyi bir rehber tarafindan bilgilendirilen g¢alisanlarm
kendilerini gelistrmeleri ve Orgiit icerisinde ilerlemeleri Orgiitsel adalet alglarm da
kuwetlendirmektedir (Yimaz, 2004: 109).
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Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine gore temel fizyolojik ihtiyaclarm karsilayan
kisilerde psikolojik temel ihtiyaglarm karsilanmasmm ardindan i3 hayatmda yikselmek,
sorumluluk sahibi olmak gibi ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmaktadr (Uyargil, vd., 2010: 265).

Maslow  gereksinimler  hiyerarsisinde  kisilerin ~ fizyolojik  ihtiyaglarmm %85,
glivenlik ihtiyaglarmm % 70 ‘i, ait olma ve kabul gérme ihtiyaglarmm %350’ si, 0zsaygl
ihtiyacmm %40’ 1 ve kendini gergeklestime ihtiyaglarmm %10 ‘u kadar tatmin
olabilecegini ileri siirmiistiir (Cebi, 2015: 2).

Caliganlarm kariyer beklentileri birbirinden farkhliklar arz etmektedir. Kimileri igin
kariyer yiiksek maas beklentisini ifade ederken kimilerine gore de statii elde etmektir. Bu
nedenle ¢alsanlarm  Orgiitte  calstyor olmasi  yeteri olmamakla beraber onlarm
performanslarmm ve ise devamllklarmm da saglanmasi Orgiitler acgismdan oldukca
Onemlidir.

Kariyer  yonetimi  sistemmnin  dogru  kurulabilmesi ve  hakszz  uygulamalar
Onleyebilmesi adma insan kaynaklar1 yoneticileri ile st yOnetimin sistem konusunda
bilingli olmas1 gerekir. Bu asamada c¢alsanlarm da fikirlerinin almmasi ve gerekli
paylasimlarm yapilmasi c¢absanlarm adalet algisi i¢in  gerekli br admdr. Bu admm
atimas1 Orgiitiin  adaleth bir kariyer yonetim sistemme sahip olmasi i¢cin Onemh bir
faktordir (Colak, 2017: 38). Basarith bir sekilde isleyen kariyer yonetimi sistemi ile
orgiitlerin calisanlardaki performansmi olumsuz etkileyen faktorleri ve yasamlabilecek olasi
catismalar1 Onlemesi miimkiindiir. Aksi takdirde bireysel kariyer hedefleri dogrultusunda
calsanlar arasmda yasanlabilecek miicadeleler Orgiitiin performansmm diisiirerek  Orgiit
acismdan zarara yol acacaktr. Bu nedenle Orgiitlerin de ¢alisanlardan beklentileri
olmaktadr. Asagidaki tabloda cahsanlarm ve Orgiitlerin karsiikh olarak beklentilerine yer
verilmistir.
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Tablo 1. 2. Bireysel ve Orgiitsel Beklentilerin Karsilagtiriimasi

Cahsanlann orgiitten beklentileri Cahsanlann orgiite verebilecekleri
Orgiitiin verebilecegi beklentiler Orgiitiin gahsanlardan beklentileri

Maas Diiriist bir 15 giinii

Sadakat

Bireysel gelisim firsati

Tanmma ve onay Grriskenlik ve misiyatif kullanma

1 1.
2 2
3 3
4. | Giivenlik 4. | Orgiitsel normlara uygunluk
5 5
6 6

Arkadas ve cevre destegi Iste etkin olma

Caba Ogrenme ve gelismede isteklilik

Kaynak: Budak, 2016: 309

Tabloda gosterilen cahsanlarm bireysel beklentileri ile orgiitin - beklentilerinin
kargilanmamasi  durumunda  ¢alsanlarm  verimi  diigmekle beraber Orgiit icerisinde
catismalara neden olabimektedir. Bu durum da isten ayrimalarm artmasiyla birlikte

personel devir oranmin yiikselmesine ve oOrgiitiin basarisizligina yol agmaktadir.

1.3.6. Ucret Yonetimi ve Orgiitsel Adalet Algisi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmm en Onemli ve hassas konularmdan birisi
tcret yonetimidir. Cabsanlar icin bir gelir olarak adlandmilan ticretin Orgiitler agismdan
gider olarak gbriilmesi nedeniyle Orgiit icerisinde sikintilara sebep olmaktadr. Bu nedenle
orgiit giderlerini kismak i¢in ¢aba sarf ederken c¢alsanlar ise iicretlerinin artiriimasi yoniinde
caba harcamaktadirlar (Uyargil, 2004:364).

Cabsanlar aldiklart {icreti aymt isi yapan diger calisanlarla karsilastrma ihtiyact
duymalart adalet alglarmn direkt olarak etkilemektedir. Cabsanlari memnun edecek ve
tatmin olmalarmi saglayacak bir Ttcret sisteminin kurulmasi nsan kaynaklar1 yoneticilerini
zorlayan konular arasmdadr (Yimaz, 2004: 125). Orgiitlerde {icret sisteminin kurulma
stireci asagidaki sekilde gosterimistir.
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Sekil 1. 4. Is, Degerleme ve Ucretleme Siireci

{ IS ANALIZI ]

|

[ IS DEGERLEMESI ]

|

PIYASA UCRET
ARASTIRMASI

|

UCRETLEME

Kaynak: Sabuncuoglu, 2011: 228

Cabsanlara iicret dagihmmm adil bir sekilde yapilabilmesi, Orgiitlerin is degerlemesi
yapmalar1 ile miimkiindiir. Is degerlemesi, orgiit icerisinde yiiriitilen isler icin gerekli olan
maharet, caba, sorumluluk, calsma kosullart gibi islerin icerik ve Onemleri agismdan
karsilastrilarak islere deger bigilmesidir(Yiksel, 1997:192). Bu yolla islerin birbirlerine
gore icerikk ve Onem dereceleri objektif bir sekilde Olgiilmiis olmaktadr ve Ticret
belirlenmesinde  kisisel kararlarm almmasi ve kisisel deger yarglarm dikkate alnmasi
engellenmis olmaktadwr. Boylece calsanlarm kafalarmda aldiklari iicrete yonelk soru isareti

kalmamakla beraber orgiit icerisinde catiymalarm azalmasi ve calsanlarm adalet alglarmm
gelistigi goriilmektedir(Bastiick, 2009:13) .

Patchen’in iicret tatmin kuramma gore calsanlar mevcut aldiklari {icretin disinda
gelecekte alacaklar1 {icretle de ilgilenmekle beraber gelecekte calsacaklari isin ticreti ile

diger islerin tcretlerini de kiyaslamaktadwlar. Katzel'in fark kuramma gore ise iicret
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tatminini  bireyin mevcut aldig dcret ile almayr diiglindligii {licret arasmdaki fark
olusturmaktadr (Bastiirk, 2009: 23).

Cabsanlarm aldiklar1 {icretten memnun olmamalar1 durumunda isten uzaklasma ve
buna bagh olarak psikolojik ve fiziksel olmak flizere cesith saglk sorunlar ile karsilagmalari
miimkiindtir. Hak ettikler1 iicreti almadigim diisinen personelin performansmda distisler
kagmilmaz olmaktadir (Cakir, 2006: 85).

Ucret yonetimi ile calsanlar ve isverenler adma adil ve esitlikgi bir iicret sisteminin
kurulmas1 amaglanrr. Adams’m esithk kuramma gore calisanlar gostermis olduklart ¢abalar
ve Orgite katkilari karsiigmda aldiklari odiiller arasmda denge ararlar. Dengede sikmti
oldugu takdirde ¢alisanlar Orgiitin adaletli olmadig1 sonucuna varrlar (Budak: 2018:180).

Cahlsanlarm aldiklar1 ticretin adaleth bir sekilde saptanmasi, benzer isi yapanlarm
esit licret almasi, beceri ve yeteneklere gore flicret diizeylerinin olusturulmasi ve gostermis
olduklar1 performansa bagh olarak iicret artis1 yapimasi ticret yonetim sisteminin adaleth
alglanmasinda oldukca énemlidir.

Folger ve Konovsky, 1989 yilinda iicret artisma yonelk yaptklari g¢ahsmada
siireclerin ve sonuclarm adaletli olmasmm cahbsanlardaki etkilerini incelemislerdir. Inceleme
sonucunda ¢ahsanlarm yoneticilerine olan giivenlerini ve Orgiitsel baghligm dogrudan
etkiledigi ortaya ¢iknustir.

1.4. Orgiitsel Adalet Algis1 Ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iliski

Orgiitsel adalet algis1 ile  Orgiitsel baghk arasmdaki iliski {izerine yapilan
cahsmalara gore aralarmda giicli bir bag bulunmaktadir.

Orgiitsel adalet algis1 ile orgiitsel baghlk arasmdaki iliskiyi inceleyen arastrmacilar,
yonetimin  destegini  hisseden c¢ahsanlarm Orglitsel baghhimmn artmasi1 sonucunda Orgitsel
adalet alglarmm Orgiitsel baghlklar1 ile baglantih oldugunu ortaya koymugslardr (Allen,
vd., 2003:101).

Masterson ve arkadaslarmm 2000 yiinda yaptklart bir arastrmaya gore Orgiitsel
baghhigmn temelini Orgiitsel adalet olusturmaktadr. Giirpmar (2006)’'m yapmus oldugu
arastrma sonucuna gore de Orgiitsel baglanmada Orgiitsel adalet algismm belirleyici oldugu
sonucuna varilmistr. Meyer ve Allen (1991:63), orgiitsel baghhfn olusmasmda ¢alisan
iliskilermin  6nemli oldugunu savunurken Moorman tarafindan 1991 yilinda yapian bir
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aragtrma sonucuna gore de Orgiitsel baghhigm olusmasmda cahsan iliskilerine yonelik
adalet algis1 etkilidir.

Orgiitlerin ~ rekabette  {istiinlik  saglayabilmeleri ve piyasada soz  sahibi
olabilmelermin  yolu insan kaynagma gereken Onemi vermelerinden ge¢mektedir. Bu
nedenle Orgiitler calisanlarm verimliliklerini artrmak ve Orgiite olan baghhklarmi saglamak
icin adaletli bir yonetim anlayisma sahip olmahdrlar. Orgiitsel baghl@ yiksek olan
calsanlarm Orglitin  amaclarmn  ve degerlerini  benimsemeleri ve Orgiitin  hedeflerine

ulasmas1 icin daha verimli ¢alismasi kagmilmaz olmaktadir (Bagel, 2013:169).

Calisanlardan verimlilik beklenebilmesi i¢cin insan kaynaklari politikalarmm gergekei
olmasi, calganlarm Orgiitsel adalet alglarmm ve Orgiitsel baghhklarmmn —saglanmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde yanhs uygulanan insan kaynaklar politkalarmm sonucu
adalet algis1  zarar goren cahsanlarda isteksizik ve motivasyonlarmda  distisler
goriilmektedir (Tutar, 2007:98).

Orgiitler kazanmlarm ¢alsanlara adil olarak dagitti takdirde ve bu dagitm
asamasmda Sayglh ve samimi iletisim kurmasi ve c¢ahlsanlari gerekli konularda
bilgilendirmesi durumunda ¢alsanlarm Orgiitsel baglligi biiyiik oranda artmaktadw. Burada
orgitlere diisen gorev cahsanlara karst agikk olmak ve Orgiitsel adalet algismmn tim
cabsanlarca alglanmasini saglamak olmaldur.
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2. BOLUM

2. ORGUTSEL BAGLILIK
Bu bolimde orgiitsel baghlik kavramindan bahsedilecektir.
2.1. Orgiitsel Baghihk Kavram

Bu kisimda Orgiitsel baghhign kavramsal cercevesine yer verilecek olup Orgiitsel

baghligin 6neminden bahsedilecektir.

Orgiitin  hedeflerine ulasabilmesi, rekabet ortammda basarih olabilmesi ve insan

kaynaklarmm Onemini anlamasi ag¢isindan Orgiitler agisindan Orgiitsel baghlk kavram

olduk¢a 6nemlidir (Yalgm ve Iplk, 2007:483).
Orgiit ile ¢alsan arasmdaki psikolojik sdzlesme olarak adlandrian &rgiitsel baghhik

iizerine cesitli tammlamalar yapimustr.  Orgiitsel baghhgn tanmu  bashg altmda bu

tammlamalara yer verilecektir.

2.2. Orgiitsel Baglihk Tanimi

Meyer ve Allen (1997:11) e gore orgiitsel baghlk, cahsan ile orgiit arasmdaki iliski
ile olusan ve calisanlarm Orgiitte siirekli kalma egilimi igerisinde olma kararmi almalarm
saglayan tutum ve davranstir.

Valentine vd. (2002:351) orgiitsel baghhign calsanlarm ilgilerinin ve sadakatlerinin
Orgiite yOnelmesi olarak tanmlamaktadirlar. Saglam (2003:22)’a gore Orgiitsel baghlk

calsanin Orgiitle 6zdeslesme ve biitlinlesme derecesidir.

Karahan (2008:148) ise calsanlarm oOrgiit adma cahsma istegnin ¢ok olmasi ve
orgiitte kalma isteklerinin ¢ok fazla olmasi olarak tanmlamaktadir.

Dogan ve Kilig (2007:38) ‘a gore oOrgiitsel baghh@ cahsanlarm oOrgiitte kalma
istegmin  olmast ve Orgiitin ama¢ ve degerlerine olan baghh@i olarak tanmlamak
miimkiindiir. Giliney (2001:138) “ e gore Orgiitsel baghlk cahsanlarm sadakat ve Orgiit
degerleri gibi unsurlara karsi psikolojik baghligm ve ise olan aidiyet duygusunu tasmmalar
anlamina gelmektedir.
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Reichers (1985:465)’e gore orgiitsel baghlk oOrgiitiin yonetsel ve islevsel siiregleri ile
toplumu barndran 6geleriyle uyum siireci olarak ifade etmektedir

Literatirde Orgiitsel baghhga dair bir ¢ok tamma rastlansa da Porter ve
arkadaglarmm 1974 yilma ait tanmu en c¢ok kabul goren ve kullamlan tamm olmustur.
Porter ve arkadaslar1 orgiitsel baghlig1 ii¢ madde ile agiklamiglardir:

1. Orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsemek ve inang duygusunun giicki
olmasi

2. Orgiit icin gosterilen ¢aba konusunda istekli olunmasi

3. Orgiitte kalma isteginin giichi olmasi

Bu {ic maddeden ik ikisi duygusal baghhgr ifade etmektedir. Cabsanlarm Orgiitii
benimseyerek oOrgiite goniilden bagh olmasi anlamma gelmektedir. Ugiincii madde ise
cahsann Orgiit tarafindan saglanan ekonomik fayda, giiven gbi imkanlardan memnun

olmasm ve bu imkanlardan vazgegmek istememesini ifade etmektedir (Lemons ve Jones,
2001: 270)

Orgiitsel baghlik, cahsann oOrgiite kars: hissettidi bagm ne derece giigli oldugu ile
ilgilidir. Bu bag arttik¢ca cahsanlarm Orgiit ile ilgili iyi ya da koti bir durum karsismda
orgiitte kalma eglimi artmaktadr. Cabsanlarm Orgitte kalma arzusu arttikga Orgiitlin
amaclarin1 ve degerlerini benimsemesi de ka¢cmilmaz olmaktadr (Saglam, 2003:23).

2.3. Orgiitsel Baglihgin Onemi

Orgiitler rekabet doneminde basaryt yakalayabilmek ve devamhlik saglayabilmek
icin maliyetlerini  diistirmek ve mevcut performansm artrarak siireglerini ve hizmetlerini
iyllestirerek  kalitede ve verimliikte artis yakalamak zorundadw. Bu sebeple oOrgiitsel
baghlik orgiitler i¢in énem arz etmektedir (Ince ve Giil: 2005:13).

Rekabette TUstiinliik saglamak isteyen oOrgiitler Oncelikle oOrgiit icerisindeki insan
kaynaklarmi etkin kullanarak cahsan ile Orgiit arasmdaki iligkiyi kuvvetlendirmelidir. Bu
ilisgkinin kuvveti arttk¢a calsanin Orgiitin amac¢ ve hedeflerini benimsemesi ve Orgiite olan
aidiyet duygusunun artmasi kagmimazdw. Aksi takdirde Orgiitten ayrilan nitelikli calisanmn
yerine yeniden ahm yapimasi, zaman ve maliyet agismdan Orgiiti zarara ugratmaktadi
(Bagey, 2013:167).
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Orgiit icerisinde calsanlarm paylastigi ortak degerler arttkga orgiitsel baglari da o
derece giliclenmektedir. Bu durumda vermliligi, etkinligi ve devamliigi beraberinde
getirmektedir. Cahsanla  Orgiitin -~ birbirlerine  olan katkilar1 devam ettigi miiddetce
baghliklar1 da artarak devam edecektir (Oztiirk, 2013:12)

Orgiitsel baghh@ olan cabsanlarn iiretkenlk diizeylerinin yiiksek olmasi ve sahip
olduklar1 sorumluluklarm bilincinde olmas: ve bu biling ile hareket etmeleri ka¢milmazdir.
Buna 6rnek olarak Japonlarm stirekli artan verimlilikle ¢alismalari ve orgiitlerine duyduklart
sadakat duygusu ile sorumluluk bilinglerinin yilksek olmasi oOrgiitsel baghliklarmm giicli il
aciklanmaktadir (Gilirkan, 2006:11).

Orgiitsel baghl® yilkksek olan ¢absanlarm diisik olanlara gdre daha iyi performans
gostermesi ve Orgiitte kalma egiliminin yiiksek olmasi Orgiitin verimliligini artrmanmn yam
sira orgiitsel amaglar1 gerceklestirmesine de yardmci olmaktadr (Ince ve Giil, 2005:14). Bu
bagin giicii arttkca Orgiitin personel devir oram diiser ve ise devamsizlk gbi Orgiitii
ekonomik acidan zarara ugratan durumlar ortadan kalkmus olur. Ayrica Orgiitsel baghlik
Orgiitlerin  maliyetlerini azaltpp kar saglamakla beraber Orgiitin marka degerini de

gliclendirmektedir.

Cahsanlarm  Orgiiti  benimseyerek uyum igerisnde c¢ahgmalart Orgitin  aldig
kararlarm uygulanmasma kolaylk saglamaktadr. Boylece ¢alsanlarm islerini benimsemesi
ve islerine sikica sarimasi durumu soz konusu olur. Bu yaklagimlarm Orgiit tarafindan
benimsenmemesi durumunda ise c¢algan ile Orgilit arasmda bir baghhgn yeterli diizeyde
olusmad1 goriilmektedir (Oztiirk, 2013:13).

2.4. Orgiitsel Baglihgin Simflandirilmasi

Orgiitsel baghhga dair literatiir incelendigi zaman genel olarak &rgiitsel baghhk
tutumsal baghhk ve davramssal baghhk olmak {izere ikKi gruba ayrimaktadr. Tutumsal
baghlk {iizerine Orgiitsel davramis calsanlart yogunlasrken davranmigsal bagllign {izerinde
de psikologlar durmuslardir (Dogan, 2013:71).
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Sekil 2. 1. Orgiitsel Baglligm Smiflandiriimasi

Orgiitsel Baghligim

Smifland r1lmasi

/ Tutumsal Baghhk \ / \

Davramssal Baghhk
Yaklasimlan

) > Yaklasimlan
—>Kaflter' in Yaklasmm =>Becker’in Yaklagmu
=>Etzion1’nin

Yaklasmi =>Salancik’in Yaklasmu
=>0O’Reilly ve
Chatman’in Yaklasmmi

=>Penley ve Gould’un k /
Yaklasmi

=> Allen ve Meyer’in

QaklaSml /

Kaynak: Ince ve Giil, 2005: 26

2.4.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimm

Tutumsal baghlk c¢ahsanlarm oOrgiit ie olan iligkileri iizerinde diisiinmelerini
saglayan siireclerle ilgilenmektedir. Cahsann kisisel amaglart ile Orgiitsel amaglarm
biitiinlesmesi ile tutumsal baghlk yaklasmu ortaya ¢ikmaktadr. Bu baghlk yaklasimmdan
biitlinlesme  neticesinde c¢ahsann Orgiitte  {iyeligini devam ettirmeyi istemesi durumunda
bahsedilmektedir. Ince ve Giil (200528)’e gore bu tirde bir baghlk c¢absanlarm baz
manevi menfaatler neticesinde orgiite duyduklar1 aidiyeti ifade etmektedir.

Tutumsal baghlk siireci sekildeki gbi gosterilmektedir. Sekilde orgiitsel baghhgm
neden sonu¢ iliskisi gosterimektedir. Kesik ¢izgiler ise baghhgi siirekli hale getiren
degiskenler1 ifade etmektedr. Cahsanlarm kosullar1 psikolojik durumlarmi ve psikolojik
durumlart da  davranglarmmn  siirekli  olmasma neticesinde ise  Orgiitsel baghliklarm
olusmasini saglamaktadir.
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Tablo 2. 1 Tutumsal Baglilik Siireci

Psikolojik
Durum

Kaynak: Dogan, 2013: 71
Mowday ve arkadaglart (1982:27) ise tutumsal baghhg Orgiitin amaglarmi ve

degerlermi kabul ederek oOrglit adma duyulan c¢aligma isteginin gilicli olmasm ve Orgiitte
kalma arzusunun fazla olmasi olarak ifade etmektedirler.

Tiim bu tammlardan yola c¢ikarak tutumsal baghhg calsann Orgilite olan sadakatini
ve kathmm barmdran bir tutum oldugu sdylenebilir. Cabsanlarm Orgiitin - degerlerine
inanmasi, amaglarm benimsemesi, iste kalma egiliminin yikksek olmasi ve Orgiit adma
olumlu davranglar sergilemesi ile tutumsal baghlktan bahsetmek miimkiindiir (Bagcl,
2013: 166).

Tutumsal baglhigs davramgsal baglliktan ayran cahsann Orgiitin amaglarma ve

degerlerine mnanarak onlar1 benimsemesidir.

Tutumsal baghlk ile ilgli yaklagimlardan en Onemlileri olarak literatirde kabul
edilen yaklagimlar, Kanter, Etzioni O’Reilly ve Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve
Meyer tarafindan gelistirilmis olan yaklagimlardir.

2.4.1.1. Kanter’in yaklasim

Kanter (1968)’e gore baghlk calsanlarm sadakat ve performanslarmi Orgitlere
goniilli olarak vermeleridir (Uygur, 2015:10). Orgiitlerin gereksinim, beklenti ve isteklerini
karslamalart adma c¢absanlarm Orgiite karst olan tutumlarmm olumlu olmasi, Orgiite sadik
olmasi ve sevmesi, aidiyet duygusunun gelismis olmasi gerekmektedir. Kanter, oOrgiitsel
baghligin gelismesi icin Uic baghlik tiirli lizerinde durmustur (Kanter, 1968:499).:
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Devam baghhg;, Cabsann Orgiitte stirekliliginin - saglanmasim ifade etmektedir. Calisanlar
orgitte kalmalar1 halinde kazangh olacaklarm ve bu kazancm orgiit icerisindeki yerleri ile

saglayabileceklerine inanmaktadirlar

Kenetlenme baghhig;; Cahsanlarm orgiit icerisindeki sosyal iligkilere, bir gruba ya da grup
icerisindeki iliskilere yoOnelik baghhgmi ifade etmektedir. Cabsanlar grubun diger tyeleri ile
birlik olmasi neticesinde gruba baglanrlar. Grup icerisindeki iliskiler ne derece kuvvetli ise
calsanlarm gruba baghlklar1 ve sadakatleri o derece yiiksek olacaktr. Bu nedenle
cabsanlarm ‘“ben” yerine ‘biz” bilincine sahip olmalar1 kenetlenme baghhgmmn ne derece
glicli oldugunu ortaya koymaktadir.

Kontrol baglhg, Cabsanlarm oOrgiitin - koymus oldugu kurallara bagh olmasm ifade
etmektedir. Calisanlar, Orgiit tarafindan konulan kurallar1 ve beklenen davranglari kendi
degerlerine uydugu i¢in dogru bulur ve bu nedenle Orgiitiin kurallarma uyulmasi gerektigini
diigiiniir (Uygur, 2015:13).

2.4.1.2.Etzioni’nin yaklasimm

Etzion’'ye gore calsann Orgiite uyum saglama egiliminde olmasi halinde Orgiitsel
baghlktan bahsedilebilir (Uygur, 2015:16). Etzioni Orgiitsel baghhg ahlaki baghlik,
hesapc¢i baghlik ve yabancilastirict baglhlik olmak iizere lice ayrmaktadir.

Ahlaki baghlk, oOrgitin ama¢ ve degerlerini benimsemek ve oOrgiite duyulan
distincelern  olumlu  olmasidwr. Hesapgi baghlk c¢alsan ile oOrglit arasmdaki iligkiye
dayaldr ve calisanlar orgite kazandwdiklart neticesinde elde edecekleri odiillerden dolay
baghlk duymaktadlar. Yabancilastirici baghlk ise ¢alsanlarm tutum ve davramglarmm
orgiit tarafindan smrlandriimasi nedeniyle olumsuz diisiinceler barmdrmast ve Orgiite
baghliklar1 kalmamasma ragmen Orgiitte kalmaya devam etmelerini ifade etmektedir
(Ormeci, 2013:16).

2.4.1.3.0’Reilly ve Chatman yaklasim

O’Reilly ve Chatman Orgiitsel baghhgi c¢alisanm oOrgiite karst hissetmis oldugu
psikolojik baghlk olarak aciklamuslar ve uyum, O6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere ii¢
gruba aymrmuslardr (Budak wvd., 2010: 29). Uyum baghhg c¢alsann baghlk neticesinde
elde edecegi odiili ve cezalardan kagmmasmi ifade etmektedir. Ozdeslesme baghhg
calsanlarm diger caliganlar ile yakm iligkiler kurmasi ya da iliskiyi devam ettirmesi ile
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gerceklesir. Igsellestirme baghhgn ise c¢absanlarm deerleri ile oOrgiitin degerleri arasmdaki
uyumla ilgilidir (Iscan, 2005:162).

2.4.1.4.Penley ve Gould yaklasmm

Penley ve Gould’'un baghk yaklasminn temeli Etzioni’nin orgiitsel baghlik
yaklagimma dayanmaktadr. Bu yaklasim da  Etzioni yaklasminda oldugu gibi Orgiitsel
baghhg1 ahlaki baghhk, hesap¢t baghlhk ve yabanciastwrict baghlk olmak iizere iige
ayrmaktadir.

Ahlaki baghlk ile Orgiitiin amaglarm kabul ederek c¢alisann kendini Orgiite adamast
ve Orgiitlin basarth olabilmesi i¢in sorumluluklarmm bilincinde olmas1 ifade edilmektedir.
Ahlaki bagllign olan cahsanlarda mesai saatleri dignda veya hafta sonu ¢alismasiy eve is
gotiirmesi gibi davramislar goriilmektedir (Uygur, 2015:19).

Hesapg1 baghlk c¢ahsanlarm orgiite katkilar1 sonucu elde ettigi odiiller sonucu olusan
baghlk tiiriidiir. Calisanlar odiillere ulagsmak icin baghlk hissederler ve bu baghlk tipi
cabsanlarm kendilerini sevdirme yontemleri ile ilgilidir. Bu yontemler araciigiyla cahsanlar
orgiitten elde edecekleri oOdiilleri artrmayr ve yoneticileri ile iligkilerini  artrmayi
amaclarlar. Burada amag¢ c¢ahsann kendini pazarlamasi ve bu yolla daha fazla sorumluluk
elde ederek kendisini daha iyi gdosterme ¢abasi giitmesidir (Cakir, 2006:56).

Yabancilastirict baghlk ise ¢alisann Orgiit icerisinde kariyeri iizerinde kontrol sahibi
olmadigmi distinmesi ve kariyeri ile ilgii konularm kontroliiniin dismda gelistigi hissiyati
ile ilgilidir.

2.4.1.5.Allen ve Meyer yaklasim

Meyer ve Allen (1991:67)’e gore oOrgiitsel baghlk c¢ahlsanlarm Orgitte kalma
kararlarmi ve Orgiit icerisindeki iligkilerini etkileyen psikolojik bir olgudur. Meyer ve Allen
orgitsel baghhgn duygusal bagllk, devam baghlig ve normatif baghlk olmak iizere ii¢
boyutta ele almiglardir.

Duygusal baghlk c¢alsann kendi degerleri ile oOrgiitiin ama¢ ve degerlerinin uyumlu
olmasi sonucu Orgiite bagh olmasi ve Orgiitte kendi istegi lizerine c¢aligma karar1 almasmm

ifide etmektedir. Orgiitiin bir parcasi olmaktan memnun olma ve bunu siirdiirme isteginin
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olmasiy, duygusal olarak Orgiite bagh olma durumudur. Calsann oOrgiitle biitlinlesmesini
yansttmaktadir (Balay, 2000:21).

Devam baghigi calsanlarm Orgiite yapmus olduklar1 yatrmmlarm (emek, zaman,
kidem tazminati vb.) Orgiitten ayriimalari durumunda bosa gidecegi kaygisi ile oOrgiite bagh
olduklarmi ve oOrgiitte kalmaya zorunda olduklarm distinmeleridir. Devam baghlig olan bir
cahsan Orgiitten ayrimasi durumunda bagka is bulmada zorluk yasayacagmi disilinir ve bu
nedene Orgiitten ayriima fikrinden uzaktr. Orgiite gonilden bagh olmak yerine saghk
nedenleri, aile meseleleri, emeklik gibi nedenler ile Orgiitte kalma egilimi gosterirler
(Bayram, 2005:133).

Normatif baghlikta ise cahsanlar Orgiite ahlaki bir goérev anlamu yiikledikleri i¢in
orgiite kars1 bagh olurlar. Bireysel faydalardan ziyade orgiitte ¢alistiklari siirenin ahlaki ve
dogru olduguna manmalar1 neticesinde bagh olduklarm ifade etmektedir. Cahsanlar Orgiite
sadik olmanmn dogru ve ahlaki olduguna manmakta ve oOrgiite sadik olmanmn zorunluluk
oldugunu diisiinmektedirler (Akar ve Yidmrm, 2008:100). Ince ve Giil (2005:41)e gore
normatif baghli§i olan calsanlarm Orgiite olan baghlklar1 gérev bilinci neticesinde olusur

ve bunun sonucunda c¢ahsanlar kendilerini orgiitte kalmak zorunda hissederler.

2.4.2. Davramssal Baghhk Yaklasimm

Cahsanlarm gegmisteki davraniglarmm neticesinde Orgiite  bagh olmasi ve Orgiite
uyum saglamasi siireci davranigsal baghlk ile ilglidir (Uygur, 201527). Davranigsal
baghhg1 olan cahsanlar Orgiitten daha ¢ok yapmus olduklart belirli bir faaliyete baghlk
duymaktadwlar (Col, 2004:2). Dolayisiyla davranigsal baghhgn  cabsanlarm  kendi
davranslarina karsi olustugunu sdylemek miimkiindiir.

Meyer ve Alen, c¢absanlarm bulunmus olduklarn davranglardan  dolayr  baz
gerekceler  sebebiyle  davranglarmi  siirdiirdiigiini ve  bu  sekide  davranglarina
baghlklarmm olustugunu ve ona uygun olarak tutumlar gelistirerek bu tutumlarm da
davraniglarmm  stirekli  hale gelmesi ihtimalini sagladigmi ifade etmislerdir (Boylu wvd.,
2007:57).

Davranigsal baghlik siireci asagida Sekil 2.2 ‘de gosterilmistir.
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Sekil 2. 2. Davranigsal Baglihik Siireci

Etmenler

Davranig

\ Psikolojik Durum

Sekilde, calsan davranglarm siirekli hale getiren baz etmenlerin oldugu ve bu

Davranig

Kaynak: Topaloglu, 2010: 65.

etmenler neticesinde caliganlarm psikolojik olarak Orgiite duyduklar1 baghlk gosteriimek
istenmistir. Cahsanlarm psikolojik durumlar1 dolayisiyla geri besleme etkisi ile orgiite olan
baglliklarmi artrmaktadr (Dogan ve Kilg, 2007: 42).

Literatirde davramgsal baghlk boyutu Becker’n ve Salancik’in yaklagmmlart olmak

lizere iki temel yaklagim {izerinde ele alnmustir.

2.4.2.1.Becker’in yaklasim

Becker’n  Orgiitsel baghlk yaklasmmi, c¢alsann yan bahislere girerek tutarh
davranglar1 e o davranglarla dogrudan baglantisi olmayan ¢ikarlarmm iliskilendiriimesi
sonucunda  olusmaktadwr.  Cahlsanlarm  tutarh  davramg  sergilememesi  durumunda
kaybedecegi yatrmlar1 disinerek bu davranlart siirdirme egiliminin  sonucudur (Cakict,
2012:41). Yan bahis, ¢alsann Orgiitten ayrimasi halinde calsan tarafindan degerli goriilen
yatrmlart kaybedecegi icin bahse girmesidir. Bu yatrmlar kidem, g¢aba, statli, ek gelirler
bilgi vb. dir. Calsan eger Onceki davranlaryla tutarh degilse bahsi yani yatmrmlarm
kaybeder (Uygur, 2015:29).

Calsanlarm  Orgiitte  kalmamalart halinde kaybedeceklerii diisiinmeleri  onlarm
orgiite olan baghlklarmn ve Orgiitte kalma egilimlerini artrmaktadwr. Aksi takdirde
cahsanlarm cabstiklar1 Orgiite karsi duygusal bir baghlklar1 olmamaktadwr (Giil, 2002: 48).
Cabsann orgiit icin verdikleri (zaman, emek, c¢aba, vb. ) ve sonucunda elde ettiklerini

(maas, statii, ek gelirler, vb.) kaybetmeyi istememesi sonucu orgiitsel baghlik olusmaktadrr.
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2.4.2.2. Salancik’in yaklagim

Salancik’in  Orgiitsel baghhk vyaklasmu tutum ve davranig arasmdaki uyum ile
baglantihdr. Cabsanlarm tutumlart ile davranglart arasmda uyumsuzluk olmasi durumunda
calsanlarda stres goriilmekte ancak uyum saglanmasi halinde ise baghhk olusmaktadir
(Ince ve Giil, 2005:53). Cabsanlarm davranslara  olan  baghhg  orgiitsel  baghhg:
olusturmaktadr. Davramsm acikhgn ve kesmligi arttikca oOrgiitsel baghhk da bu baglamda

artacaktrr.

Orgiitsel baghh@ Salancik ve Becker davranslarm devamlligm saglama  egilimi
olarak ifade etmektedir. Ancak Becker c¢absanlarm davranglarmm —siirdiirmelerini  ve
baghliklarmmn  olugsmasmi  ¢alsann  davranistan  vazgecmesi  durumunda  ugrayacagi
zararlarm bilincinde olmasi gerektigini savunmaktadr. Salancik ise davramsi devam ettirme
ve bu davranisa bagllk olusmasi siirecinde cahsan ile Orgiit arasmda psikolojik durumun
yani davramst devam ettirme istegmin olmasi gerektigini savunmaktadr. Bu istegin olmasi
da davranig1 baglayic1 kilacak faktorler ile miimkiindiir (Giil, 2003:80).

2.5. Orgiitsel Baglihg Etkileyen Faktorler

Literatiirde Orgiitsel baghhd etkileyen faktorler genel olarak demografik faktorler,
orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere lic grupta ele almmustir.

2.5.1. Demografik Faktorler

Demografik faktorler yas, kidem, cinsiyet, egitim diizeyi ve medeni durumu
kapsamaktadir.

Yapilan arastrma sonuglarma bakildiginda yas ve cinsiyet ile Orglitsel baghhk
arasmda bir iliski olup olmadig konusunda fikir birligi saglanamamustr. Ayrica kidem ile
oOrgiitsel baghlk arasmda pozitif yonli bir iliski oldugu, egitim diizeyi ile Orgiitsel baghhk
arasinda ise negatif yonlii bir iliskinin oldugu gbézlemlenmektedir (Uygur, 2015:44).

Yapilan arastrmalar, calsanlarm kidem siirelerinin artmasi ile birlkte yaslarmn da
artmas1 ile Orgiitsel baghlklarmm da arttili ortaya konmustur. Yas ilerledikge Orgiitsel
baghhgmn artmasmmn en Onemli nedeni ¢alsanlarm meveut islerindeki konumlarma ve
Orgiitin  kiiltiirtine  abgmis olmalari ve bunu degistirme siirecine girmek istememeleridir.
Yeni is arama ve bulma siireci belirli yas grubu icin yikksek risk tasimaktadr (Ozkaya vd.,
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2006:85). Tirkiye’deki is ilanlart incelendiginde personel se¢im asamasmnda yas smirlamasi
getirildigi  goriilmektedir. Bu nedenle yas ilerledikge is olanaklart azalmakta ve cahsanlar
meveut islerinde kalmayi tercih ederek risk almamaktadirlar (Tayfun vd., 2008: 4).

Kidem ile Orgiitsel baghlk arasmda pozitif bir iliski olmasmm nedeni ise deneyimli
olan caligsanlarm zaman icerisinde elde ettikleri kazanimlarm baska bir Orgiite aktarmmmm ve
basar1 elde etmenin zaman alacak olmasidir (Uygar, 201544). Yast gen¢ olan cahsanlarm
orgiitsel baglhgn kidemli olan cahsanlara gore daha diisiiktiir. Yasi geng olan c¢alisanlarm isi
brakma egilimleri kidemlilere gore daha yiiksektir (Balay, 2000:75).

Egitim diizeyi ile Orgiitsel baghllk arasmda negatif yonli bir iliski bulunmaktadir.
Cahlsanlarda egitim diizeyr arttikga Orgiitsel baghlklar1 kendilerine verilen Odiillere bagh
olarak artmaktadr. Bunun nedeni egitim diizeyi arttikga g¢alisanlarm beklentileri artmakta ve
alternatif is olanaklarma da sahip olabimeleridir. Egitim diizeyi diistik¢e c¢alisanlardaki
oOrgiitsel baghhgn nedeninin baska bir Orgiitte is bulamama kaygismdan kaynaklandig
gozlemlenmektedir (Basyigit, 2006:45).

Cmsiyet 1ile Orgiitsel baghhk arasmdaki iliski {izerine birgok arastrmaya
rastlinmaktadrr. Ancak literatiire bakildignda cinsiyet ile Orgiitsel baghlk arasmndaki
baglantida fikir ayriliklar1 buluinmaktadw. Kimi goriis kadmlarm orgiitsel baghhigmm
erkeklere gore daha fazla oldugunu savunurken kimi goriis ise erkeklerin kadmlardan daha
fazla baghlik hissetmektedir. Ince ve Giil (2005:62)’e gore kadmlarm oOrgiitsel baghhgmm
erkeklere gore disik olmasmda ailevi faktorler ve isgiicline katihmda karsilastiklart
engeller etkili olmaktadir.

Literatiire bakildiZi zaman evli olan ¢ahsanlarm bekar olanlara gore daha fazla
orgiitsel baghlk duydugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak evli olan ¢alisanlarn
ekonomik ve ailevi sorumluluklarmin olmasi gosterilebilir (Solmus, 2004:218).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel baghhp etkileyen orgiitsel faktorleri isin  niteligi, rol catismasy, rol

belirsizligi, oOrgiitsel oOdiiller, takim c¢ahgmasi, Orgiitsel kararlara kathm vb. seklinde

srralamak mimkindir.
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Calganlarm yapmis olduklar1 isin niteligi Orgiitsel baghhgi dogrudan etkilemektedir.
Yapilan isin zorluk derecesi, calisanin iste ne derece sorumluluk ve yetki sahibi oldugu gibi
ozellikler oOrgiitsel baghlik ile baglantilidir (Kiligaslan, 2010:114).

Rol catigmasi, aym zaman dilimi icerisinde birden fazla isi gerceklestirmesi beklenen
calsann isler arasmdan birisine dierine oranla daha fazla uyum saglamasmi ifade
etmektedir (Uygur, 201547). Cahsann maharetinin isin niteliginin istiinde ya da altnda
olmasi ya da iki ayr1 yoneticiden emir almasi gibi durumlarda rol ¢atigmasi yasanr. Bu
baglamda rol ¢atiymasi ile Orgiitsel baghlk arasmda negatif bir iliski vardr.

Eroglu (2013:519)’na gore rol belirsizligi calisann isi yapmak icin gerekli olan
bilgiye sahip olmamasmdan kaynaklanmaktadwr. Egitimin yetersiz olmasi oOrgiit igerisinde
iletisimin  yetersiz olmasi, bilgnin dogru aktariimamasi ya da saklanmasi rol belirsizligine
neden olabilmektedir.

Orgiitsel odiiller ve bu odiillerin nasil dagtidig Orgiitsel baghhg 6nemli Slciide
etkilemektedir. Orgiitsel odiiller, statii, iicret, Kkariyer, gelisim imkanlar, cahsana verilen
degerlilik hissi ve basar hissi gibi odiilleri kapsamaktadr (Yiiriir, 2005:3). Odiiller arttikca
orgiite olan baghligin da arttigi gézlemlenmektedir.

Giindogan (2009: 37)ye gore takim c¢ahsmasi c¢alganlarm yenilklere adapte
olmalarmi, verimli planlama yapmalarmi, paylagimda bulunmayr Ogrenmelerini ve verimli
ve kaliteli sekilde c¢algmalarmi saglayarak is tatmmni ve Orglitsel baghlklarmm olusmasm
ve artmasmi saglamaktadr.

Orgiitsel kararlara katlm gdsteren cabsanlarm Orgiitsel baghhgmm yikksek oldugu
gorlimektedir. Kararlara katlim saglamayan ve sorumluluk bilinci tagimayan c¢ahsanlarn
da baglliklar1 o oranda diisiik olmaktadir (Uygur, 2015:48).

2.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Literatir ~ incelendiginde  Orgiitsel baghhk {izerinde iikkenin i¢cinde bulundugu
ekonomik durum, profesyonellik, is olanaklari gibi oOrgiit dis1 faktorlerin de etkili oldugu
goriilmek tedir.

Bartol (1979: 819), profesyonelligin ve ahlaki degerlerin Orgiitsel baghhg olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir.  Profesyonellk diizeyi arttikca Orgiite olan baghlkta da arti
goriilmek tedir.
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Bazi aragtrma sonuglarma gore is olanaklarmmn azaldigma manan c¢aliganlarmn orgiite
olan baghhklar1 artmakta ve kendilerini Orgiitin bir pargasi olarak hissetmektedirler (Ugar,
2016:98).

2.6. Orgiitsel Baglihgin Sonuclar:

Calsanlarm oOrgiite olan baghhg 15 tatmini, performans ve motivasyon gibi
faktorlerle beraber calganlarm  verimliliklerni artwarak  Orglite  katki  saglamaktadir.
Cahsanlarm her biri farkh diizeylerde orgiitsel baghliga sahiptir ve bunlar disik seviyede
orgiitsel baghlk, hmh seviyede baghlk ve yiksek seviyede oOrgiitsel baghhk olarak ele
almmistr (Ugar, 2016:98).

Disiik seviyede Orgiitsel baghlkta c¢ahsanlarm gorevleri ile ilgili istek ve caba gibi
konularda geri planda kalmalari baghhklarmi daha da azaltabimektedir. Calsanlar bu
durumda alternatif i olanaklarma yonelecegi icin bu durum msan kaynaklarmm daha etkin
kullanlmasma olanak saglamaktadr (Randall, 1987:461). Diisiik seviyede oOrgiitsel baghhk
ayrica c¢absanlarm kariyerlerine zarar vermekle beraber orgiitin de sadakatsiz ve istikrarsiz
isglictine sahip olmasma neden olmaktadr. Ancak Orgiit i¢cin olumlu sonuclar da
dogurabilmektedir. Cahsanlar orgiite karsi diisik seviyede baghlk hissediyorlar ise orgiitten
ayriimay1 tercih ederek Orgiitiin olasi zararlarmn ve maliyetlerini engellemis olurlar (Bakan,
2011:2295). Orgiit bu baglamda gerekli onlemleri alp gerekli iletisimi zamanmnda
gerceklestirmesi  durumunda maliyet dogurabilecek  sorunlarm  Uistesinden  gelebilecektir
(Balay, 2000:85).

Ihmh diizeyde Orgiitsel baghlk, c¢ahsanlarm oOrgite karst sadakat duygularmm
smirsiz  olmadi@i ve calsanlarm sistemsel olarak gelen baskidan uzak kalmayr tercih
ettikleri ve kendi kimlikleri icin miicadele ettkleri bir baghhk seviyesidir (Ayden ve Ozkan,
214:156). Ihmh diizeyde Orgiitsel baghlk duyan calisanlar Orgiitin  biitiin  degerlerini
benimsemek yerine kabul gordiigii baz degerleri benimserler ve bir yandan Orgiitle
biitinlesmeyi ve bunun yamt swra kisisel degerlerini korumaya da devam etmektedirler
(Balay, 2000:88). Bu baghhk diizeyinde cahsan profiline sahip olan orgiitler daha istikrark
ve glivenilir isgiicline sahip olmaktadirlar.

Yiksek diizeyde oOrgiitsel baglhga sahip olan calsanlar icin yapmus olduklar is
kendi kimlikleri ile uyumlu oldugu i¢in Orgiit ¢ikarlar1 ve Orgiitii koruma adma daha fazla
caba harcamalart ve Orgitle bitiinlesmeleri kagmimaz olmaktadr (Kog, 2009:207). Bu
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baghhk diizeyinde c¢aliganlarm bireysel kariyerlerini gelistirme imkanlar1 vardr ve Orgiite
duyulan sadakat son derece yiksekti. Bu durum da Orgiitiin isglicliniin dengeli ve giivenli
olmasm saglamaktadr. Yiksek diizeyde oOrgiitsel baghlk c¢aliganlarda goniillii ¢alisma ve
orgit taleplerini kabul etme eglimni beraberinde getirdigi igin Orgiitin  performansi
artmakta, devamsizlk azalmakta ve isler zamannda gerceklestifi icin de maliyetlerde
azalmalar goriilebilmektedir (Sezgin, 2010:146). Yiiksek diizeyde baghhgi olan calisanlara
sahip olmak Orgiitler icin olduk¢a istenilen bir durumdur. Bu diizeyde baghligi olan
calsanlar Orglite giiven verir ve isgiicliniin kararh olmasi verimlilifi de artracag igin
orgiitler icin olumlu sonuglar dogurur.

Yiksek diizeyde oOrgiitsel baglligm hem calsanlar hem de oOrgiit icin zararlart da
bulunmaktadr. Calisanlar agismdan bakildigi zaman Kariyer agismdan ilerleme elde eden ve
Orgiitte uzun zaman geciren cahsanlarm daha 1yi is firsatlarmi ka¢wrmasi durumu s6z konusu
olabilir. Bunun yam swa basar1 elde etmek i¢in isi lizerine yogunlasan cahlsanlarda ailevi
skmtilar ve strese bagh sorunlar goriilebimektedir. ~ Orgiit agismdan bakildig zaman
degisen ve gelisen cevresel kosullara adapte olabimede skmtilar yasanmasi yiiksek
diizeyde oOrgiitsel baghligin olumsuz sonuclarindan bir tanesidir (Randall, 1987:465).
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3.BOLUM

3. SAHA ARASTIRMASI

Cabsmann son bolimiinii yapilan saha aragtrmasi olusturmaktadwr. Bu boliimde
arasgtrmann  yontemi, elde edillen verilerin  analizi  arastrmann  bulgulart  ve

degerlendirmeler sunulmustur.

3.1. Materyal

Bu aragtrmanmn temel amacit insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarmm cahsanlar
iizerindeki adalet algismin Orgiitsel baghliklarma etkisini  Olgmektir.  Arastrmann  ana
materyalini Denizli ili igerisinde insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarmm gerceklestigi
hizmet sektorii cahlsanlarma yapilan millakat sonucu elde edilen veriler olusturmaktadir.
Miilakat sorulari olusturulmadan oOnce nsan kaynaklari yonetimi, Orgiitsel adalet algis1 ve
orgiitsel baghlik konular1 ile ilgili farkh konularda yapilan ¢ahsmalar incelenmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmda adalet algismn oOrgiitsel baghhga etkisini
belirlemek icin miilakat sorular1 Colquitt tarafindan 2001 yiinda gelistirilen Orgiitsel adalet
olceginden, Niehoff ve Moorman tarafindan 1993 yiinda gelistirilen Orgiitsel Adalet
Olceginden, Meyer ve Allen tarafindan 1991 yiinda gelistirilen Srgiitsel baghlk 6lceginden
ve Mowday vd. tarafindan 1982 yilinda gelistirilen Orgiitsel baghlk olceginden

yararlanilarak hazirlanmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtrmanmn evrenini Denizli ili igerisinde insan kaynaklart yOnetimi fonksiyonlarmm
uygulandi@i  6zel sektdr cahsanlarmdan elde edilen veriler olusturmaktadr. Arastrmada
veriler nitel arastrma yOntemlerinden faydalanilarak yari bigimsel miilakat teknigi ile elde
edimisti. Ozel sektorde zaman yonetimi agismdan ve cabsanlara ulasma agismdan

yasanilan zorluklar nedeniyle zincirleme ornekleme modeli tercih edimistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmda adalet algismmn orgiitsel baghhga etKisini
belirlemek amactyla 12 6zel sektor caligantyla yari bicimsel miilakat yapimis ve veriler
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toplanmistr. Katiimcilara ik olarak arastrmann konusu ve amaci ile ilgili genel bilgiler
verilmis ve gizlilik konusuyla ilgili stipheleri giderimistir. Her goriisme ortalama 30 dakika
stirmiigtiir. Katihmeilarm izinleri dogrultusunda gerektiginde gorlismeler ses kayt cihazi ile
kaytt altma almnmustwr. Miilakatta Once katihmcilardan kendileri hakkminda bilgi vermeleri
istenmis ve daha sonra da insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmda adalet algismmn
orgiitsel baghhga etkisini belirflemeye yonelk sorular sistemli bir sekilde sorulmustur.
Miilakat sonrasi elde edilen veriler ise icerik analizine tabi tutulmustur.

3.3. Verilerin Degerlendirilmesinde Uygulanilan Yontem

Miilakat verileri nitel arastrma yOntemlerinde kullamlan igerik analizi yontemi
yardmiyla gerekli incelemeler yapilarak degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

Icerik analiz yonteminde temel amag¢ elde edilen verileri aciklayabilmek adma
yardimc1 olabilecek kavramlari ortaya koymak ve elde edilen verilerin iceriklerinden
¢ikarm yapabilmektir. Yildrm ve Simsek (2016:242)’c gore elde edilen verilerin
kavramsallasmasi ve ardndan olusan kavramlara gére mantikh bir bigcimde diizenlenerek
veriyi aciklayan temalarm saptanmasi gerekmektedir.  Nitel arastrma verileri, verilerin
kodlanmasi, temalarm bulunmasi, kodlarm ve temalarm diizenlenmesi ve bulgularm

tanimlanmas1 ve yorumlanmasi olmak lizere dort asamada analiz edilmektedir.

Kodlama asamasinda elde edilen veriler mncelenerek anlamh pargalara ayrir ve her
bir parcann kavramsal olarak ne ifade ettigi bulunmaya cabsiir. Kendi icerisinde anlamh
bir biitiin olusturan bu pargalar isimlendirilir, yani kodlanr ve bir kod listesi olusturulur. Bu
liste verilerin incelenmesinde ve diizenlenmesinde anahtar liste gorevindedir (Yidrm ve

Simsek, 2016:243).

Kodlama siirecinden sonra elde edilen veriler bir araya getirilerek incelenir ve temalar
olusturulur. Bu yolla verileri karsilastrma imkam bulunur ve veriler arasi iliskiler ve
farklilklar incelenir (Ozdemir,2010:330).  Ucgiincii asamada ise elde edilen veriler
diizenlenir ve okuyucunun anlayabilecegi bir dilde tammlama ve sunum ger¢eklesir. Son
asama ise elde edilen ve sunulan bulgularm yorumlanmasi siirecidir (Yidrm ve Simsek,
2016:251).
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3.4. Arastirma Sorusu ve Hipotezler

3.4.1. Miilakat Sorulan

1. Biraz kendinizden bahseder misiniz?

2. Firmann ise alm siirecini objektiflk, seffafik ve profesyonellk agismdan nasil
buluyorsunuz? Ise alm kriterleri hakkmnda firmaniz genel bir bilgilendirme yapilyor
mu?

3. Egitim ihtiyacmn belirlenirken fikir ve Onerileriniz dikkate almiyor mu? Ihtiyact
belirlemeye yonelik yontemlerin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz?

4. Firmanizda yiiriitilen performans degerlendirme sistemi kriterlerinin  yaptigmiz isle
ilgili oldugunu ve is basarisim objektif, gercekci sekilde ve adil olarak oOletiigiini
diistiniiyor musunuz?

5. Firmanizda gorevin gerektirdigi bilgi ve Ozellklere sahip olan kisilerin objektif
kistaslara gore terfi ettiklerini diisiiniiyor musunuz?

6. Almis oldugunuz fiicretin performansmiza uygun oldugunu ve aym sektdrdeki farkh
firmalarda ¢alsan meslektaglarmizn icretleriyle kiyasladigmizda kendi iicretinizi
adil buluyor musunuz?

7. Ucret sistemini belirleyen kriterlerin adil ve objektif oldugunu diisiiniiyor musunuz?

8. Firmanmn basarisma yardimci olabilmek i¢in sizden beklenenden daha fazla ¢aba sarf
ediyor musunuz ve bu firmada c¢ahsmaktan memnun musunuz? Kendinizi firmaya
borghi hissediyor musunuz?

9. Bu firmada calsabilmek i¢in her tiirli gorevi yapmayr kabul eder misiniz? Mevcut
kosullarda meydana gelebilecek ufak bir degisiklk isten ayrimaniza neden olabilir
mi?

10. Firmann gelecegni  Onemsiyor musunuz? Cevrenize bu firmann bir ¢ahsam

oldugunuzu sdylemekten gurur duyar mismniz?

3.4.2. Arastirma Hipotezleri

H1: Cabsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan personel segme ve yerlestirme
stirecine yonelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda nasil bir iliski vardn?

H2: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan egitim yonetimi siirecine yonelik
adalet algis1 ile oOrgiitsel baghliklar1 arasnda nasil bir iliski vardu?
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H3: Cablsanlarm insan kaynaklart fonksiyonlarmdan performans degerlendirme
stirecine yonelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda nasil bir iliski vardn?

H4: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan kariyer yOnetimi siirecine yonelik
adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda nasil bir iliski vardn?

HS: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan {icret yOnetimi siirecine yOnelik
adalet algis1 ile oOrgiitsel baghliklar1 arasnda nasil bir iliski vardu?

3.5. Arastirma Bulgular

Cabsanlarm insan kaynaklar1 yonetimi siireclerine yonelikk adalet algist ile oOrgiitsel
baghlklar1 arasmdaki iliskiyi anlamaya yOnelik yapilan c¢ahsmada zncirleme Ornekleme
metodu ile belirlenen 12 6zel sektor galiganma yari bigimsel miilakat yapimis ve elde edilen
veriler icerkk analizi yapilarak temalar halinde aciklannustr. ik once arastrmaya katilan
cahsanlarm demografik Ozellklerine yoOnelk bilglerine daha sonra da arastrmanmn

konusuna yonelk temalara yer verilecektir.

3.5.1. Arastirmaya Katillan Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtrmaya katilan calisanlarm yas, cinsiyet, egitim durumu ve medeni durumu listesi

asagidaki tablodaki gibidir:

Tablo 3. 1. Arastrmaya Katilanlarm Listesi

CALISILAN | CALISMA | EGITIM | MEDENI

CALISANLAR | YAS | CINSIYET . . .
POZISYON | SURESI | DURUMU | DURUM

1 Calisan 1 30 KADIN SYIL LISANS BEKAR

IDARI BOLUM
2| Calsan 2 27 | KADIN | o cisonon | 3YIL LISANS | BEKAR
3| Calsan 3 29 | ERKEK | cisorom | 1YL LISANS EVLI
4 Calsan 4 46 | KADIN |0 cigorom | 12 YIL LISANS EVLI
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Tablo 3.1. Arastrmaya Katilanlarm Listesi (devami)

5| Calsan 5 28 | KADIN | cipomom | 3 YIE LISANS EVLI
6| Calsan 6 30 | ERKEK |, ciporon | 2 YL LISANS EVLI
7| Calsan 7 37 | KADIN | . ciooron | 12YIL | LISANS | BEKAR
8| Calsan 8 28 | KADIN | o cisonom | 3 YIL LISANS | BEKAR
9| Calisan 9 33 | KADIN | . oo | 7 YIL LISANS EVLI
10| Calsan 10 36 | ERKEK |, ci BoLOM 6 YIL LISANS EVLI
11| Calsan 11 31 | KADIN . ciporon | 2 YL LISANS EVLI
12| Calsan 12 33 | ERKEK |, ciporom | 2 YL LISANS EVLI

Tablo 3.1 incelendiginde arastrmaya katilan c¢alsanlarm 8’ini kadm, 4’ {ini erkek
cahsanlar olusturmaktadw. Katihimcilarm yaslart ortalamast ise 32°dir ve hepsi lisans

mezunudur. Katiimcilardan 4 tanesi bekar, 8 tanesi ise evlidir.

Calisanlardan elde edilen veriler incelendiginde ¢alsanlarm yaslart ve medeni
durumlart ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda anlamh bir iliski oldugu goriilmiistir. Ancak

cinsiyetin Orgiitsel baghligin tizerinde etkisi olmadigini sdylemek miimkiindiir.

(Cabsanlarda yas diistiikge Orgiitsel baghhgmn azaldigmi ve yas ilerledikge evlilik,
ckonomk kaygilar gibi sorumluluklarm olmasi nedeni ile Orgiitsel baghhgm arttigm
sOoylemek miimkiindiir. Ancak lisans mezuniyeti sonrasmda is bulmada yasanlan sikmntilar
ve sonrasinda cabstiklart Orgiitte ik is deneyimine sahip oluyor olmalari, gen¢ c¢alisanlarda
orgiitsel baglhigi kismen de olsa artwrdigi goriimektedir.
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3.5.2. Cahsanlarin Orgiitiin Ise Ahm Siirecine Yonelik Diisiinceleri ile Tlgili icerik

Analizi

Cabsanlarm Orgiitlin ise alm siirecini objektiflik, seffafik ve profesyonellik agismdan

nasil buldugu ve ise alm kriterleri konusunda genel bir bilgilendirme yapip yapiimadig

hakkinda sOylemlerinden elde edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.2. Calisanlarm Ise Alm Siirecine Yonelik Ifadeleri

Calisanlar

Calisanlarn ifadeleri

Calisan 1

alm

diisiiniiyorum ve firma ise alm siirecinde objektif

Profesyonel bir ise slirecinden  gegtigimi
davrandi ve siirecin adil isledigini gordiim. Ise alm
hakkmnda

Oryantasyon siirecinden gececegim ve o siirecte

kriterleri bilgilendirme  yapilmsti.

bulunacagmm pozisyonlar bana dnceden bildirilmis ti.

Calisan 2

Orgiitiin ise ahm siirecini kesinlikle profesyonel
bulmuyorum ¢iinkii alm siirecinde yonetim ile
yapilan birebir goriismeler etkili oluyor. Gergek
anlamda vyiiriitillen bir ise ahm sistemi yok ve bu
nedenle profesyonel degil. Ancak alm siirecinde
genel bir bilgilendirme yapildi ve bu konuda firmayi
stireci  adil

kismen seffaf buluyorum. Ancak

bulmuyorum.

Calisan 3

Ise alm siirecini profesyonel bulmuyorum ciinkii bu
siirecte insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismedim,
direkt tarafindan yapilan ikili
goriismeler ise almm gerceklesti.

Objektif yiiriitiilen bir siire¢ olmadigim ve siirecin

yoneticiler

neticesinde

adil olmadigim sdyleyebilirim.

Calsan 4

Siirecin objektif olduguna inanmiyorum. Kisiler
analiz edilmiyor ve soru cevap seklinde goriismeler
yapiiyor ve burada yonetici karan olduk¢a etkili
seffaf

diisiinmiiyorum. Ancak alm siirecinde genel bir

Profesyonel degil wve oldugunu

bilgilendirme yapiliyor. Ancak kesinlikle adil de gil.

Y oneticilerin
alm
subjektif
almasi
adalet

zarar vermektedir.

[se alm
calisanlar
tarafindan
profesyonel
bulunmamaktadir.

stirecinde
kararlar
calisanlarm
algilarma

siireci

ise
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Tablo 3.2. Calsanlarm Ise Aim Siirecine Yénelik ifadeleri (devamr)

Calisan 5

Ise alm siirecinde direkt yonetim kurulu ile
goriis tiim, profesyonellik olmadigim
Bu adil

bulmuyorum. Genel bir bilgilendirme yapilmadi

diistiniiyorum. nedenle siireci

ancak objektif bir degerlendirme yapildigina

inaniyorum.

Calisan 6

Ise giris siirecinde yakmn iliskilerin 6n planda
oldugunu diisiiniiyorum. Profesyonel bir ise alim
yok ve objektif 1bir degerlendirme yapilmadigim
diisiiniiyorum. Bilgilendirme konusunda yeterli

oldugunu diisiiniiyorum. Siire¢ adil isle miyor.

Yoneticilerin
alm
subjektif
almasi
adalet

zarar vermektedir.

stirecinde
kararlar
calisanlarm
algilarma

ise

Calsan 7

Profesyonel bir ise alm siireci uygulandigim
Dolayisiyla  objektiflik
seffafik olmadigim séylemek isterim. Siire¢ adil
siibjektif
kriterlerle ise alm yapildigmi sdylemek miimkiin.

diis iinmiiyorum. ve

islemiyor.  Profesyonellik  yerine
Bilgilendirme yapiliyor ancak yeterli seviyede

degil.

[se alm
calisanlar
tarafindan
profesyonel
bulunmamaktadir.

siireci

Calsan 8

Ise alm siirecinin  objektif olmadigim ve

etkili

oldugunu diisiiniiyorum. Etkin bir personel se¢me

yonetimin burada kisisel kararlarim

sistemi yok ve profesyonellikten ve adaletten
oldukca uzak bir firmayrz. Ise alm kriterleri ile

ilgili kismen de olsa bilgilendirme yapihyor.

Calisan 9

Firmada profesyonel bir ise alm siirecinin
oldugunu diisiinmiiyorum. Alanim {izerine ise
alndm objektif bir degerlendirme yapildi ancak
profesyonel bir alim degildi. Seffafhik yoktu ve
gerekli bilgilendirme yapilmadi. Bu nedenle adil

bulmuyorum.

Calisan 10

Ise alm siireci kesinlikle profesyonel degil. Ise
almda tamdik referanslar etkili ve bana isimle
ilgili yapilan bilgilendirme yetersizdi ve bu asamada

seffaf ve adil olunmadigim diisiiniiyorum.

Y oneticilerin
alm
subjektif
almasi
adalet

zarar vermektedir.

stirecinde
kararlar
calisanlarm
algilarma

ise
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Tablo 3.2. Calsanlarm Ise Aim Siirecine Yénelik ifadeleri (devamr)

Is basvurularmda degerlendirilecek personeller icin
kisilik testi uygulanarak Kkisinin sosyal-analitik
becerileri, iletisim  kabiliyeti vs  Ozellikleri
incelenerek belirli bir siire¢ i¢erisinde personel alm
gergeklesiyor. Bu yiizden objektif yaklagimda

Ise alm siireci
Calisan 11 | Olduklarm ve adil olduklarm diisiiniiyorum.

Yakmn ge¢miste yasanan finansal kriz agismdan calisanlar

yapilan toplanti ve bu duruma binaen baz tarafindan

personellerin isine son verildiginin profesyonel
bulunmamaktadir.

bilgilendirilmesinin yapilmasiyla seffaf olmaya

calis tiklarim diis iiniiyorum.

Personel ihtiyact oldugunda o an en uygun kim
gelirse, daha dogrusu yoneticinin istedigi kisi ise
almyor. O bakindan mesleki yeterlilik vs.
Calisan 12 . . -

bakimmdan profesyonel bir ise alim yapilmadigim
soyleyebilirim. Ise ahlm kriterleri ile ilgili

bilgilendirme yapilmadi ve kesinlikle adil degil.

Tablo 3.2. ‘ye gore cabsanlardan elde edilen veriler incelenip igerik analizine tabi
tutuldugu zaman galigsanlarm g¢ogunlugunun Orgiitin ise alim siirecini adaletli ve profesyonel
bulmadiklarmi ve ise alm silirecinde genelde yoneticilerin kisisel kararlarmm ve yonetici ile
yiiriitilen  ikili iliskilerin  6n planda oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ise ahm siireci
calsanlarm  gozinde  objektif  kararlarla ~ degl tamamen  siibjektif  kararlarla
gerceklesmektedir.

Yalnizca iki c¢alsan ise alm siirecinin objektif ve adaletli oldugunu ve Orgiitte
profesyonel bir sekilde personel se¢cme yerlestirme sisteminin - yiirtitiildiigini  ifade
etmiglerdir. Bu iki cahsann Orgiitte ise alm siirecini diger cahsanlardan farkh olarak
degerlendirmelerinin nedeni arastwrilig ve nedeni olarak ise ahmlarmm yapidig donemde
ise ahm siirecini yOneten uzmann daha sonra Orgiitte c¢ahsmadigi tespit edilmisti. Bu
durum da gostermektedir ki Orgiit icerisinde yerlesmis bir personel secme ve yerlestirme
bulunmamakla beraber bu alanda c¢ahsan uzmanlar ise alm siirecini kendilerince

yonetmektedirler.
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3.5.3.Cahsanlann Orgiitte Yiiriitiilen Egitim Yonetimi Siirecine Yonelik Diisiinceleri
Ile Qlgili icerik Analizi

Orgiit

icerisinde

yiriitiilen egitim  yonetimi

sistemine  yonelk yoneltilen

soruya

istnaden ¢ahsanlarm siirecin isleyisi ve siire¢ hakkindaki yorumlart asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3. 3. Calisanlarm Egitim Yonetimi Siirecine Yonelik ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN iFADELERI

Calisanl

fikirlerim  dikkate
ilgii  kurum
alyorum. Egtim  ihtiyac
firsatlar

konusunda
ancak  meslegimle

egitim

Egitim
alinmaz
icinde
belirlenirken
dikkate alndig1 icin kismen adildir.

ihtiyaclardan ~ ziyade

Calisan 2

Egitim  verilmesi durumu  s6z  konusu

olundugunda  fikirlerimi ve  oOnerilerimi

soruyorlar.  Hatta egitim s6z konusu

oldugunda  disannya  gondermekte  de

yoneticilerim hi¢ c¢ekinmiyorlar. Bu nedenle
Tim

siireci  oldukca

calisanlarm  bu
diisiindiigi

diisiiniiyorum.

iyi  buluyorum.
haktan  faydalandiklarm

icin adaletli oldugunu

Calsanlarm egitim

ihtiyac1 tespiti

stirecine  yonelik

verdikleri cevaplar

farklilik lar

icermektedir.

Calisan 3

Alanmla  ilgili fikrim
ahmr. Disarida verilen egitimler ile ilgili bir

bulunmadm

egitim  konusunda

talepte ancak  yoOneticimden
talebim olmasi durumunda destek alacagima
mantyorum.  Bu nedenle yoneticilerimin  bu

hususta adaletli olduklarim diisiiniiyorum.

Egitim ihtiyac1
belirlenirken
fikirlerine ve
Onerilerine
bagvurulmayan
calisanlar siireci
adaletsiz
bulmaktadrlar.
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Tablo 3. 3. Calisanlarm Egitim Yonetimi Siirecine Y énelik Ifadeleri (devami)

Calisan 4

Egitim konusunda fikir ve  onerilerim
dikkate alimyor ve yonetim destek oluyor.
Stire¢ adil isliyor ve tiim calsanlar egitim
hakkmdan faydalaniyor.

Calbsan 5

Egitim  ihtiyact  belirlenrken  fikirlerime
onem veriliyor ve egitim talebim dikkate
alimyor. Ancak egitime yOnelk yontemlerin
adil olmadigim diistinityorum. Tiim

cahsanlar bu haktan bence faydalanamuyor.

Calisan 6

Egitim  ihtiyacmda  fikirlerim  dikkate
almyor ve bu sirecin adil oldugunu

diistintiyorum.

Ihtiyag tespiti
stirecini adaletli bulan
calisanlarin ise fikir
ve Onerilerinin bu
stirecte dikkate
alndig1

gorilimek tedir.

Calisan 7

Hayir, egitim ihtiyacinda fikirlerim
sorulmuyor. Egitimler ~ tim  ¢alsanlari
ilgilendiriyor ancak alanim {izerine yapilan
egitimlere  kendi  talebim  dogrultusunda
kendi imkanlanmla gittim. Adil oldugunu

diis tinmiiyo rum.

Calisan 8

Haywr, genel olarak onerilerimiz sorulmaz.
Adaletli bir egitim siireci yok genelde belirli
gruplara yonelk egitim yapihyor. Kurum dist
egitim konusunda da onay gdrmedim.

Maddiyat1 bahane ettiler.

Calsanlarin egitim
ihtiyac1 tespiti
stirecine yonelik
verdikleri cevaplar
farklilik lar

icermektedir.

Cahlsan 9

Fikir ve Onerilerim dikkate almmuyor ancak
maliyeti diigiik bir egitim imkam s6z konusu
oldugunda yoneticiler ~ tim  calisanlarm
faydalanmas1 konusunda olduk¢a istekli. Bu
stirecte cok adaletli olundugunu

diis iinmiiyo rum
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Tablo 3. 3. Calisanlarm Egitim Yonetimi Siirecine Yonelik ifadeleri (devami)

Calisan 10

Fikirlerim dikkate almyor ancak kurum

bazinda cahsanlarin goriislerine

basvurulmuyor ve ihtiyaclan
degerlendirilmiyor. Siirecin adil olmadigim
distiniiyorum  ¢iinkii  belirli sistematik bir

yontem yok.

Evet, fikir ve oOnerilerim dikkate ahmyor,

Egitim ihtiyac1
belirlenirken
fikirlerine ve
Onerilerine
bagvurulmayan
calisanlar siireci

adaletsiz

dolagarak | bulmaktadirlar.
fikrimizin olup olmadigim soruyorlar. Genel

adil olmaya cahstiklart

zaman  zaman  yoneticilerimiz

Calsan 11 i -
tibariyle Ihtiyag tespiti
stirecini adaletli bulan
kamsmdayim.

Haywr, kendi ¢abamizla egitin almak istesek

dahi mevcut isin yogunlugundan egitime vs.

calisanlarin ise fikir
ve Onerilerinin bu
siirecte dikkate
alndig1
goriilmektedir.

Calisan 12 | @yracak vaktimiz olmuyor.

Tablo 3.3. incelendiginde ¢alsanlarm Orgiit igerisinde egitim ihtiyact belirlenirken
fikir ve Onerilerinin dikkate almp alnmadigi soruldugunda verdikleri cevaplar farkhliklar
gostermektedir. 7 cabsan fikir ve Onerilerinin dikkate alndigm ve egitim talepleri olmasi
halinde yoneticilerinin  kendilerine onay verdiklerini ifade etmiglerdir. Ancak bu yedi
calisandan bes tanesi egitim ihtiyacma yoOnelik siireci adil bulurken iki tanesi siireci adil
olarak degerlendirmemektedir.

calisanlara

Bunun nedeni olarak da egitim ihtiyact belirlenirken tiim

fikir ve Onerilerinin  sorulmuyor olmasmi, verilen egitimlerin  ihtiyaci
karglamadigmi ve kurum icerisinde tiim c¢ahsanlarm egitim hakkmndan faydalanamadigm

ifade etmislerdir.

Egitim ihtiyac1 belirlenirken fikir ve Onerilerinin alnmadigmi ifade eden 5 c¢ahsan ise

bu durumun maddi nedenlerden dolayr kaynaklandigmi, egitimin belirli pozisyonlarda
cahsanlara yonelk verildigini ve i yogunlugu nedeniyle egitim i¢in zaman olmadigmi ve

bu nedenle egitim siirecinin adaletl olmadigmi ifade etmislerdir.

56



Genel olarak tablo incelendigi zaman orgiit igerisinde yiiriitilen profesyonel bir egitim
sistemi olmadig goriilmektedir. anlamda
ihtiyaca bakilmaksizin sadece belirli pozisyonlarda c¢alisan kisilerin fikir ve Onerileri dikkate
almmakla beraber ekonomik kaygilarm daha on planda oldugu goriilmektedir. Bu durum da

yonetimi Egitim ihtiyac1 belirlenirken  gercek

egitim yoOnetimi siirecinin  birgok ¢aligan tarafindan adaletsiz olarak alglanmasma neden

olmaktadrr.

3.5.4. Calisanlann Orgiitiin Performans Degerlendirme Siirecine YonelikDiisiinceleri

fle Nigili i¢cerik Analiz

Orgiit igerisinde vyiiriitilen performans degerlendirme siirecine yonelk performans
degerlendirme kriterlerinin  yapilan is ile ilgii olup olmadiZi ve is basarismi objektif,
gercekei ve adil bir sekide Olglip Olgmedigi hakkinda c¢ahsanlarm alglarma yonelk elde

edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.4. Calisanlarm Performans Degerlendirme Siirecine Yoénelik ifadeleri

CALISANLAR | CALISANLARINIFADELERI

Yaptigim isle alakah oldugunu ve gercekei bir
Cahsanlarm

¢ogunlugu

performans Ol¢iimii  yapildigm  distiniiyorum.

Calbsan 1 : . .
Degerlendirme slirecinin adil oldugunu

diistiniiyorum.

Calisan 2

Performans olgiim kriterlerinin - kismen igimle
alakali oldugunu ve sistemin yetersiz oldugunu
diistiniiyorum. Gergek anlamda igsimin basarisimn
Olemek icin kriterler yeterli degil. Objektif ve
gercekci  Olcim  yapildigmi  distinmiiyorum
bulmuyorum. Tim ¢ahsanlar
icn  aym durumlar gegerli dedl c¢iinkii. Bu
da tamamen

kaynaklanmakta.

ancak adaletli

durum yoneticilerden

performans
degerlendirme
kriterlerini
yetersiz
bulmakta ve
performans
Olctim  siirecinin
adaletsiz
isledigine

manmaktadrrlar.
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Tablo 3.4. Calisanlarm Performans Degerlendirme Siirecine Yonelik ifadeleri (devami)

Caligan 3

Belirli bir performans degerlendirme

sisteminin olmadigim  disliniiyorum  ve

yoneticim tarafindan da takdir edilmeye ihtiyag
baznda

duymuyorum. s performanslar

degerlendirilmiyor. Gercekei ve adil

oldugunu dii§ iinmiily orum. Performansi

degerlendirecek yetkin yonetici olduguna

inanmiyorum.

Calsan 4

Kriterlerin  yapillan isle ilgili oldugunu

diisiinityorum ve adil olduguna maniyorum. Bu
konuda

gercekci ve objektif davranildigm

diisiinityorum.

Calisan 5

Pe rformans kriterlerinin

degerlendirme isimle

ilgili  oldugunu disiiniyorum.  Objektif  ve
gercekei bir degerlendirme olduguna ve adil
olduguna inanmiyorum. Bu siirecte yonetim ile

yakmlk Onem arz ediyor.

Calisan 6

Sistem yapilan isleri degerlendiriyor. Olciim
sisteminin oturmadigim disiiniiyorum. Takip
sistemi kurulamadi ve gozlemler sonucu
performans degerlendiriliyor. Bu nedenle ¢ok
gercekei ve objektif olmadigim ve bu nedenle

adil olmadigmm diisiiniiyorum.

Calsan 7

Diisiinmityorum ¢iinkii kurumda performans
degerlendirme sistemi yok. Is basaris1 gercekei
ve objektif  bir sekilde odlciilmiiyor.

Organizasyonel birr yapilanma s6z konusu
olmadig i¢cin duygusal kararlar ¢cok 6n planda
olmasi gerekenden fazla

iliskiler kuruldugu i¢in adaletli bir

ve is paydaslaryla
sosyal

degerlendirme yapilanuyor.

Calisanlarda
performans
Olciim  siirecinde
iliskilerin
on planda

sosyal

oldugu ve
stibjektif
kararlarla  Olciim
yapildig

algismmn

yerlestigi
goriimek tedir.

Calisanlarm
¢oguniugu
performans
degerlendirme
kriterlerini
yetersiz

bulmakta ve
performans
Olctim  stirecinin
adaletsiz
isledigine

inanmak tadrlar.
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Tablo 3.4. Calisanlarm Performans Degerlendirme Siirecine Yonelik Ifadeleri (devami)

Calisan 8

Performans degerlendirilmesi tamamen Kisisel
olarak yapimakta ve herhangi bir Kkritere
dayandinlmamaktadir. Bu nedenle objektif ve
gercekei beraber

olmadigim  sdylemekle

kesinlikle adil olmadigim diistiniiyorum.

Cahsan 9

Yaptigim isin 6lciildiigiine inanmiyorum. Ise
gore degil kisiye gore ol¢ciim yapihyor. Burada
kararlar

duygusal on planda. Kesinlikle

gercekei, objektif ve adil bir sistem yok.

Calisan 10

[s  basarismn

Yonetimle

diis iinmiiyorum.
planda.

Tamamen ikili iliskiler 6n planda. Bu nedenle

oletildiigiini

yakinhk meselesi 6n

gercekei ve objektif degil ve kesinlikle adil
degil.

Calisan 11

Kesinlikle haywr. Ciinkii yilda bir defa yapilan
bu performans degerlendirmelerinde tiim birim
sorumlulart

degerlendirmeye aliyor.

tim personeli tek tek
Fakat ben bir birimin
sorumlusunun  neredeyse hi¢ iletisimde-irtibatta

olmadim  bagska  br  birimm  personelini

degerlendirmesini anlamsiz ve sagma

buluyorum, nitekim o sorumlu, o personelin
nasil calbstizt konusunda bir bilgisi yoktur. Bu
kendi sorumlum  ile
paylastigimda aldigim cevap “sorumlular kendi
toplantilarda bahsederlerken
bilmedikleri diger personeller hakkmnda da fikir
sahibi oluyor” seklindeydi. Bence bu kesinlikle

objektiflikten uzak siibjektif bir yaklasm. Bu

diisiincemi birim

aralarmda

yiizden adil oldugunu diisiinmiiyorum.

Calisanlarda
performans
Olciim  siirecinde
iliskilerin
on planda

sosyal

oldugu ve
stibjektif
kararlarla  Olciim
yapildig

algismmn

yerlestigi
goriimek tedir.

Calisanlarm
¢oguniugu
performans
degerlendirme
kriterlerini
yetersiz

bulmakta ve
performans
Olctim  stirecinin
adaletsiz

isledigine

manmaktadrlar.
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Tablo 3.4. Calisanlarm Performans Degerlendirme Siirecine Yonelik ifadeleri (devami)

Calisanlarda
Kesinlikle diisiinmiiyorum. Kurumda en ¢ok | performans
yoneticiye yakin olan kisiler bu durumdan | giciim siirecinde
faydalantyor ve belli bir yere kadar geliyor. sosyal filiskilerin
Fakat o yerden sonraki ¢dziim iretme kismmnda | gp planda
basarisiz - olduklart igin  sonucu firmaya  kotii | oldugu ve
Caligan 12 yansiyor.  Haliyle —gergekei bir  dleiimden, | siibjektif
objektiflikten ve adaletten vb. s6z etmek | kararlarla 6lciim
miimkiin degil. yapildigi

algismmn
yerlestigi
goriilmek tedir.

Tablo 3.4.¢ gore calsanlarm Orgiit icerisinde yiriitilen performans degerlendirme
sistemi kriterlerine ve siirecin adaletine ve gergekeiligine yonelik cevaplari cesitlilik arz
etmektedir.

Miilakat yapilan 12 g¢ahsan icerisinde 5 kisi performans degerleme kriterlerinin
yapmis olduklarn is ile alakah oldugunu ifade etmislerdir. Bes kisi icerisinden ikisi
performans Olgiim sistemmnin yetersiz oldugunu, sistemin oturmadigmi ve bunun nedeninin
ise yoneticilerden kaynakh oldugunu ve bu nedenle sistemin objektif, gercekci ve adaleth
olmadigmi soylemiglerdir. Kalan ii¢ kisiden ise iki tanesi siireci adaleth ve gercekei
bulurken bir tanesi bu siirecte yoOneticiler ile kurulan yakmn iligkilerin etkili olmasmdan
dolayr siireci objektif, gergcekci ve adaletl bulmadigini ifade etmuistir.

Kalan yedi kisiden {li¢ tanesi ise Orgiit igerisinde performans Olgmeye dair bir sistem
olmadigmi ve Olglim yapmada yetkin bir yonetici olmadigmi, bu silirecin tamamen siibjektif
bir sekilde yonetildigini ve sosyal iligkilerin bu siiregte 6n planda oldugunu, bu nedenle de
sirecin objektif, gercekei ve adaletli olmadigm ifade etmislerdir. Geriye kalan dort kisi ise
Olciim kriterlerinin  yaptiklart i ile 1ilgili olmadigim ve Olglim siirecinde ymne duygusal
kararlarm ve ikili iligkilerin etkili oldugunu ve yonetim ile kurulan yakm iliskilermn bu
stirecte etkili oldugunu bu nedenle de siireci objektif, gercek¢i ve adaletli bulmadiklarm
ifade etmislerdir.
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Bu durum da gostermektedir ki Orgiit icerisinde yiiriitilen bir performans
degerlendirme  sistemi  varsa dahi ¢alsanlara bu konuda yeterli bilgilendirme
yaptimamaktadr. Cakmak (200520) performans degerleme siirecinde ¢alisanlar ile
degerlendirmeyl yapacak kisiler arasnda etkili bir iletisin olmasmmn adalet algisinn
olusmasinda Onemli oldugunu ifade etmisti. Cahlsanlar performans degerlendirme sistemini
adaletli bulduklar1 siirece Orgiite ve sisteme olan inanglar1 artmaktadr. Bu tablo incelendigi
zaman calsanlar tarafindan performans Olgiim sisteminin objektif ve gercek¢i bulunmamasi

stirece yonelik adalet algilarinin olumsuz olmasina neden olmaktadir.

3.5.5.Cahsanlann Orgiitiin Kariyer Yonetimi Siirecine Yonelik Diisiinceleri ile Tlgili
Icerik Analizi

Asagidaki tabloda c¢ahsanlara yoneltilen terfi siirecinde gorevin gerektirdii bilgi ve
Ozelliklere sahip olan kisilerin objektif kistaslara gore terfi edip etmedigi sorularmm
cevaplart yer almaktadir.

Tablo 3. 5. Calisanlarm Kariyer Yonetimi Siirecine Yonelik ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN IFADELERI

Hayir, kisinin sosyal ¢evresinin 6n planda

oldugunu  distiniiyorum.  Kisinin  kendini

Calisan 1 pazarlamas1 etkii ve terfi s6z konusu Gahsanlar
oldugunda yetkinlige bakilmadigim tarafindan terfi
diisiiniyorum. stireci adaleth

bulunmamaktadr.

Bazi birimlerde bu durum gecerli ancak
genele baktiZim zaman duygusal alinan

Calisan 2 kararlar ve c¢ikarlar dogrultusunda terfiler ‘
Terfi  siirecinde

stibjektif

Diisiinmiiyorum.  Terfilerde ikili iliskiler | kararlarm on

yapilyor.

etkili ve iletisim giiciiniiz yiksekse is | planda oldugu
Cabsan 3 basansimin onemsiz oldugunu | diisiiniilmektedir

diistintiyorum.
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Tablo 3. 5. Calisanlarm Kariyer Yonetimi Siirecine Yonelik ifadeleri (devami)

Terfilerde bilingli bir uygulama
yaplmadigim,  gosterilen  performans  ve | Kariyer
Calsan 4 gozlemlerin  yar swa Kkisisel fikirlerin de | yonetimne  dair
etkili oldugunu diisiiniiyorum. . orgit  icerisinde
ylirtitiilen bir
Hayir. Terfilerde tamamen ikili iliskiler soz sistem olmadig:
Calbgsan 5 konusu. Ve referans 6nemli diistinilmektedir.
Evet, bu kurumda istisna haricinde bilgisi
Calisan 6 olan ve c¢ahsan insanlar terfiye hak Calisanlar
kazaniyor. tarafindan terfi
stireci adalethi
Diisiinmiiyorum. Siibjektif kararlann etkili | 4 ;.0 mamaktadir.
oldugunu  diisiiniiyorum.  Objektifik %20
degerindedir. Sosyal iliskiler ve duygular bu | Terfi stirecinde
Cabsan 7 konuda belirleyici durumda. siibjektif
kararlarm on
planda oldugu
Terfilerin ~ genellikle  duygusal  baglar | disiniilmektedir.
dogrultusunda  yapildigmi  gbzlemledigim i¢cin
Cabsan 8 kesinlikle objektif kistaslar soz konusu
degil.
Objekif degil, tamdik ya da referanslar
Calisan 9 dogrultusunda terfiler yapihyor. Isi bilmeyen
kisiler de is bagma getirilebiliyor.
Asla  diigiinmiiyorum. Yonetime yakmn
kisiler terfi alyor. Bilgi donanm egitim hic
Calisan 10 onemli degil.
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Tablo 3. 5. Cahsanlarm Kariyer Y&netimi Siirecine Y&nelik Ifadeleri (devami)

Calistigim donem igerisinde herhangi bir terfi | Kariyer
lle karsilasmadm ama diger arkadaslardan | yonetimine dair

Calisan 11 duydugum kadarn ile yapilan Onceki terfiler | Orgit icerisinde

pek objektif kistaslara gore yapilmamus, ne | yiiriitiilen bir
kadar dogrudur bunu bilemem. sistem olmadig
Calisan 12 Cok nadirde olsa goriilebiliyor. diistiniilmek tedir.

Tablo 3.5 ¢ gore arastrmaya Kkatilan calsanlarm neredeyse hepsi oOrgiit icerisinde
terfi durumu s6z konusu oldugunda isleyen siireci kesinlkle objektif bulmadigm ve gorevin
gerektirdigi bilgi ve Ozellklere sahip olan kisilerin terfi ettiklerine mnanmadiklarmi ifade
etmiglerdir. Calisanlarda terfi siirecine yonelik ortak bir algi olustugu tespit edilmistir. Bu
algt da Orgitiin terfi siirecinde tamamiyla siibjektif sekilde kararlar aldig ve kisinin
kendisini pazarlayabildigi, yonetim kademesi ile yakmn iliskiler kurabildigi ve referansi
olmas1 halinde terfi etmeye hak kazanabilecegi yoniindedir.

Yapilan goriigmeler sonucunda oOrgiit icerisinde yiirlitilen terfi siirecinde yoOnetimsel
skmtilardan kaynakl sorunlar yasandigi gdzlemlenmektedir. Orgiit igerisinde sistemsiz bir
sekilde ve belirli kriterlere dayandiriimadan yiiriitilen bir kariyer yonetimi siireci oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bu nedenle c¢ahsanlarm kariyer yonetimi agismdan Orgiite olan

adalet algilarinin zayif oldugunu ifade etmek yanhs olmayacaktir.

Yimaz (2004:108)’'m ifadesiyle Bagdadh ve Apoletta tarafindan yapilan adalet
caligmasi sonuglarma gore terfi etmeye hak kazanamayan cahsanlarm Orgiitiin terfi siirecine
yonelk  kararlarmu  adil alglamamalari  durumunda en olumsuz tepkileri  verdikleri
belirtimistir.  Terfi almaya hak kazanamayan cahsanlarm silireci adalet bulmalar
durumunda baglliklarmmn yiksek oldugu ve Orgiitte kalma isteklerinin oldugu belirtilmistir.
Terfi etmeye hak kazanan ¢alsanlarm ise bu siirecin adaleti olup olmadigm
sorgulamadigini belirtmislerdir.
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3.5.6.Cahsanlann Orgiitiin Ucret Yonetimi Siirecine Yonelik Diisiinceleri Tle Tlgili

Icerik Analizi

Calisanlardan orgiit icerisinde yiiriitiillen iicret yOnetimi sistemine yonelik alglarma ve

almig olduklar1 ticretin gdstermis olduklar1 performanslarma uygun olup olmadigma yonelik

veriler asagida verilmistir.

Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Yonetimi Siirecine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR

CALISANLARIN IFADELERI

Calisan 1

Almis oldugum tcreti diisiik buluyorum,

sektor itibariyle de diisiikk oldugunu

ama adaletli objektif

Ucret

biliyorum ve

bulmuyorum. belirlenmesinde
referansin olmasi ve ikna kabiliyeti gibi
etkili

bazda

kisisel]  yeteneklerin oldugunu

diistiniiyorum.  Mesleki iicret

aynm yapihyor.

Calisan 2

Almis  oldugum Tcreti baska firmalarda
cahsan  meslektaglarmla  kiyasladigimda
diisiik  oldugu bulmuyorum.
Ancak kiyasladigimda

aldigim iicretin iyi oldugunu diisiinsem

icin adil
kurum  icinde
de iicret politikasimn adaletsiz oldugunu
diisiiniiyorum.  Ucret Kriterleri kesinlikle
adil ve objektif degil.

Calsanlar sergilemis
olduklar1
performanslar1
karsihginda hak
ettikleri tiicreti
almadiklarinm
distinmektedirler ve
bu nedenle almis
olduklar1 ticreti
adaletsiz
bulmaktadrlar.
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Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Yénetimi Siirecine Yonelik Ifadeleri (devami)

Calisan 3

Ucretimin  gdsterdigim performansa uygun

kesinlikle  diigiinmiiyorum.

oldugunu
Aymt pozisyonda farkh sektorde c¢ok
daha fazla iicret alirken burada maasim
diis k.
isteyerek bilerek kabul ettim. Kurumda

yan yarya Bunu  kendim
maas portfoyii genel itibariyle diisiik.
Ucret belirlerken iki kriter var. Yoneticiler
ve yonetim kurulu.  Yoneticilerimin

adaletli  olduguna  maniyorum ancak
yonetim Kurulunun adaletli olduguna

inanmiyorum.

Calisan 4

Bagka kigilerle  ticretimi  kiyaslamadm

ancak  iicretimin  diisiik  oldugunu

dilsiinmiiyorum. Hak ettigimn biraz
altnda oldugunu diistiniiyorum daha iyi
bir iicret olabilirdi. Kurum igerisinde
cok adaletli oldugunu
sektordeki

soyleyemem.

Ayrica aym benzer

pozisyonlarla kiyasladigimda yine

adaletsiz oldugunu diis iiniiyorum.
bakildigim
konuda
kriterlerinde

oldugunu

Performansa cok
diistinmiiyorum ama bu
iyilestirmeler ~ var.  Ucret

kdem  Onemhi ve @ adi
Sahsi

diistinmiiyorum. kararlar 6n

planda ve ise alm kriteri yok.

Ucret kriterleri
belirlenirken bir
sistem bulunmadig

ve lcretlerin yonetici
tarafindan

belirlendigi
distiniilmek ted ir.
Calisanlar
olduklar

sergilemis

performanslart
karsihgnda hak
ettikleri
almadiklarmi

Ucreti

distinmektedirler  ve
bu nedenle  almis
olduklart licreti
adaletsiz
bulmaktadrlar.
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Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Ynetimi Siirecine Yénelik Ifadeleri (devami)

Calisan 5

Maagimm performansima uygun
oldugunu  diisliniiyorum. Kiyasladigim
zaman  adil  buluyorum.  Piyasann
durumuna gbre gayet 1iyi buluyorum.

Kriter olarak sadece orgiitiin cirosu

dikkate almyor. Baska bir kriter goz
oniinde bulundurulmuyor. Bu nedenle
adil ve objektif olmadigim

diisiiniiyorum.

Calisan 6

Ulke genelinde herkes

almis
ticretten dolayr sikayetci ve ben de yasam

oldugu

sartlirma gore icretimin az oldugunu

diisiiniiyorum. Yurt disinda i bulsam
Biviil

kiyaslarsam

gitmek  isterim  mesela.

sehirlerdeki  ticretler  ile
ticretim yine disik ancak il bazinda aym
oldugunu diisiinityorum. Il geneli
benzer pozisyonlarm aldigi baz {icret var
ve bu baz iicrete gore bir degerlendirme
objektif

olundugunu diisiiniiyorum ancak yine

yapihyor.  Ucret  konusunda

tam bir kurumsalhk s6z konusu degil

arada  kisisel kararlar o6n plana

cikabiliyor.

Ucret kriterleri
belirlenirken bir
sistem bulunmadig

ve lcretlerin yonetici
tarafindan

belirlendigi
distiniilmek ted ir.
Calisanlar
olduklar

sergilemis

performanslart
karsiiginda hak
ettikleri
almadiklarmi

Ucreti

distinmektedirler  ve
bu nedenle  almis
olduklart licreti
adaletsiz
bulmaktadrlar.
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Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Yénetimi Siirecine Yonelik Ifadeleri (devami)

Calisan 7

Performansmin karsihgim aldigmu
diisiinmiiyorum. Aym sektdrdeki benzer
isi yapan kigilerle {icretimi kiyasladigim
zaman pozisyonumun gerektirdiklerini ve
kargiignda aldigim iicreti de adil
bulmuyorum.  Bulundugum  pozisyonun
gereklermden daha fazla 15 yaptigmm
digiiniyorum. Buna ragmen  aldigim
tcretm yetersiz ve adil olmadigim
diisiiniiyorum. Bu  kurumda  iicret
yonetim sistemi yok ve dolayisiyla
kidem ya da pozisyonun gerektirdigi
sorumluluklar gibi nitelikler dikkate

alinmiyor.

Calisan 8

Aldigim ticret performansimin altinda
ve bu durum da performansim olumsuz
etkilemektedir. Aym isi yapan diger
calsanlar ile  kiyasladizimda  iicretim
kesinlikle adil degil. Firmada iicret
sistemi bulunmadigi icin objektif bir
icret sisteminden ve adaletten soz
etmek miimkiin degil. Tamamen Kisisel

kararlara gore iicretler belirleniyor.

Calisan 9

Performansimin  ¢ok altinda  iicret
aldigmu  distinliyorum. Diger calisanlarla
kiyasladigmmda da  adil  bulmuyorum.
Kurum bu agidan kesinlkle adil ve
objektif degil. Departmana gore iicret
belirleniyor ve egitim durumu gibi
faktorlerin hi¢c onemi yok. Belirli bir

kriter oldugunu diisiinmiiyo rum.

Ucret kriterleri
belirlenirken bir
sistem bulunmadig
ve lcretlerin yonetici
tarafindan

belirlendigi
distiniilmek ted ir.

67



Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Yénetimi Siirecine Yonelik Ifadeleri (devami)

Calisan 10

Diger sektorlere gore daha az iicret

aliyorum ve bu yiizden bana verilen iicret

kadar kapasitemi

¢aligtyorum,
zorlamiyorum. Tam olarak hak ettigim
iicreti aldigimm diisiinmiiyorum.  Adil

olmadigim Gordiigiim

yonetimine

diisiinityorum.

kadartyla iicret dair
kriterler yok ve icret dagimu asla adil

degil.

Calisan 11

Ucretimi  kesinlikle adil
dahi  kendi

bulmuyorum.

Su anda bolimiimde

calistigimiz personelin hepsi de aym isi

yapmamiza ragmen farkh  maas

alyoruz. Ayrica sene bagmda birgok
kisinin zam isteme sonucunda

firmamizin

sekilleri

yoneticileri  bizden = maas

bilgimizi kesinlikle kimseye
sOylemememiz konusunda katir diisiincede
olduklarmn  aksi takdirde is akdinin
kadar
konusunda uyar1 aldik. Kesinlikle adil ve
objektif diis iinmiiyorum.
Adil ve objektif olmaya ¢ahsiiyor gibi
olsa da olmadigm

diistiniiyorum.

sonlanmasma gidebilecegi

olduklarmm

gercekte  Oyle

Calsanlar  sergilemis
olduklar
performanslart
karsiignda hak
ettikleri licreti
almadiklarmi
distiinmektedirler  ve
bu nedenle  almis
olduklar1 licreti
adaletsiz
bulmaktadrlar.
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Tablo 3. 6.Calisanlarm Ucret Yénetimi Siirecine Yonelik Ifadeleri (devami)

Almis  oldugum  {icret  performansim
bakmmdan her yil %20 artis gosterdi Ucret kriterleri
fakat yapilan i = para bakimmndan | belirlenirken bir
bakacak olursak benimle aym isi yapan | Sistem bulunmadig
kisilerin ~ aldig  ticrete kiyasla  kendi | ve Ucretlerin  yonetici
Calsan 12 ticretimin adaletli oldugunu tarafindan
diisiinmiiyorum.  Yoneticiler, isi yapan | Pelirlendigi
calisanlara verdigi ticret oranm | diitintilmektedir.
kendilerine yalakahk yapan Kisilere de is
yapmasalar dahi verdigi i¢cin objektif ve

adil bulmuyorum.

Tablo 3.6. ‘da calisanlardan elde edilen veriler igerik analizine tabi tutuldugunda Orgiit
icerisinde {icret yOnetimi sistemine dair benzer ifadeler oldugu gbéze ¢arpmaktadrr.
Goriismeye katlan 12 calsana, gosterilen performans ile alman iicret iliskisine dair durum,
aldiklar1 ticretin adaleth olup olmadigma dair dislinceleri ve iicreti belirleyen kriterlerin
objektif ve adaletl olup olmadig1 sorular1 yoneltilmistir.

Elde edilen verilere gore calsanlarm gostermis olduklart performanslart karsiigmda
hak ettiklerine inandiklar1 iicreti almadiklarmn sdyleyebiliiz. 1ki ¢ahsan iicretini yeterli
diizeyde bulmus, bir cahsan ise orta seviyede bir iicret aldigmi ifade etmistir. Ancak
cogunluk almis olduklar1 {icretin performanslarmmn karsih@ olmadigm ifade etmistir. Ve
yine neredeyse arastrmaya katilan cahsanlarm hepsi aym sektorde farkh firmalarda cahsan
meslektaslarmm {icretleriyle kendi ticretlerini kiyasladiklarmda kendi ticretlerini diisik ve

adil bulmamaktadirlar.

Orgiit icerisinde {icret yonetimi sistemine dair bir giivensizik oldugunu soylemek
miimkiindiir. Bunun nedeni olarak ¢alisanlarm ticret Kkriterlerinin belirlenmesinde yonetimin
kisisel kararlarmm o6n planda oldugu ve ftcret yonetimine dair bir sistem olmadig ve
calisanlar arasmda Kesinlikle sahsi sebepler ile {icret ayrmmm yapidigi gibi ifadeleri
gosterilebilir.
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Ucret yonetimi konusu igerisinde bahsedilen Adams’m esitik kuramma (Budak,
2018:180) gore calsanlarm gostermis olduklart cabalart ve Orgiite katkilari karsiignda
aldiklari odillerin arasmda dengede skmnti olmasi durumunda, calisanlar Orgiitiin adaleth
olmadig sonucuna ulagsmaktadmlar. Arastrmaya Kkatilan cahlsanlardan elde edilen veriler
dogrultusunda hak ettikleri iicreti almadiklarmi diisiinen cahsanlarm Orgiitiin iicret sistemine
yonelik adalet alglarmn zayif oldugu ortadadwr. Sonuglar, kendi {icretmin iyi oldugunu
diisinen calsanlarm dahi orgiit icerisinde yiiriitillen sistemin yetersiz oldugu gerekgesi ile

stireci yine adaletsiz bulduklarini gdstermektedir.

3.5.7.Cahsanlann Orgiit Icerisinde Gosterdikleri Cabaya ve Memnuniyetlerine
Yonelik Diisiinceleri ile Tlgili icerik Analizi

Arastrmaya katilan c¢alsanlara Orgiitin  kendilerinden bekledigi ¢abayr ne derecede
sarf ettikleri, orgiitten memnun olup olmadiklari ve kendilerini orgiite borglu hissedip
hissetmedikleri sorulmus ve ¢ahsanlardan elde edilen veriler asagida yer almaktadir.

Tablo 3. 7. Calisanlarm Gosterdikleri Caba ve Memnuniyetlerine Yonelik ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN IFADELERI

Elimden gelenin fazlasim yapiyorum ve

burada c¢ahsmaktan memnunum. Kendimi

Calisan 1
buraya borglu hissetmiyorum. Caliyma Cabsanlarm

cogunlugu orgiit

adma gerekenden

arkadaslanm seviyorum.

Ben elimden gelen c¢abayr fazlasiyla

gosteriyorum. Bunu  goniillii  olarak fazia caba
. | harcadiklarini
yapiyorum ve maasimin karsihgm
distinmektedirler.

Calisan 2 fazlastyla  verdigimi  diisiiniiyorum. Firmada

caligmaktan ¢ok  memnunum  ¢iinkii
Hicbir ¢ahsan
bulundugum ortamm seviyorum. Ama
. . . kendisini Orglite
kendimi firmaya bor¢lu hissetmiyorum.
kars1 bor¢chu

Fazla caba sarf ettigimi diisiiniiyorum, | )
) hissetme mektedir.
mesai sartt aramadan c¢albsiyorum. Borclu
Calgan 3 hissetmiyorum. Kendi Kkisisel gelisimim

adma daha fazla caba sarf ediyorum.
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Tablo 3. 7. Calsanlarm Gosterdikleri Caba ve Memnuniyetlerine Yonelik ifadeleri (devami)

Calisan 4

Cok fazla

diig iinityorum.

c¢aba
Cok

distintiyorum.  Cahsmaktan

harcadigimm

cahstigmu
memnunum
cinkii alternatifim yok. Pozisyonum ve
geldigim nokta iyi oldugu icin
memnunum. Borg¢lu hissetmiyorum c¢iinkii

cok calistyorum.

Calisan 5

Beklenenden fazla ¢aba sarf etmiyorum.
Orgiitii  sahiplenmedigimi  diisiiniiyorum.
Cahsanlara deger verilmedigini ve takdir
goriilme digim nedeniyle Oyle
diisiinityorum. Bor¢lu da hissetmiyorum.
Calsmaktan memnunum ¢ilinkii  baska
alternatif yok ve cahsma ortamm c¢ok

rahat.

Calisan 6

Gereginden fazla c¢aba sarf ettigimi

diisiiniiyorum ve  burada  ¢ahsmaktan

me mnunum. Bor¢lu  hissetmiyorum.

Severek calistyorum.

Calisan 7

Fazlasiyla ¢aba sarf ediyorum. Bu firmada

bulunmaktan memnunum  ancak  lcret

yonetimi  ve  performans  degerlendirme

konusunda hakkaniyetli bir siirece gecilmesi
firmaya  yonelik

durumunda elestirilerim

ortadan kalkacag i¢in daha c¢ok memnun
Kesinlikle

olacagm diistinityorum.

kendimi borg¢lu hissetmiyorum.

Orgiit icerisinde
ylirtitiilen sosyal
iliskilerin 1yl olmasi,
calisma  kosullarmmn
ranat  ve  esnek
olmasi calisanlarm
orgiitii tercih
etmelerinde  Onemli

rol oynamaktadir.

Calsanlarm

¢ogunlugu Orgit
adma gerekenden
fazla caba
harcadiklarm
diistinmektedirler.
Higbir cahsan
kendisini orgiite
kars1 borglu

hissetmemektedir.

Tablo 3. 7. Calsanlarm Gosterdikleri Caba ve Memnuniyetlerine Y dnelik ifadeleri (devam)
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Calisan 8

Cok fazla caba sarf ettigim séylenemez.

Bunun igin  motive  edilmiyorum ve
emeklerimin bosa gittigini diisilinityorum.
Cahsmaktan memnun degilim ve bor¢lu

da hissetmiyorum.

Calisan 9

Kendi isyerim gibi cahsiyorum. Zaman

zaman memnunum, mecburiyetten

calistyorum. Borglu hissetmiyorum.

Calisan 10

Firmayr 6nemsiyorum Ve gereginden fazla
sarf Cahsmaktan

me mnunum. ortamini

caba ederim.
Cahsma

seviyorum, c¢alsmayr sevdirecek faktorler

Manevi

var  arkadas vs. bor¢

hissediyorum.

Calisan 11

Firmanuzda
Cahsma sartlari,

kullanabimemiz,  kendi
kendimizin  belirleyebilmesi,

calismaktan
fazla

memnunum.
mesailerimizi
molamizi  duruma
gore ihtiyag
halinde zorlanmadan izin almabilmesi vs

agismdan memnunum. Su an  personel
eksikligi nedeni ile olmasi gerekenden fazla
eksikligi

yoneticimiz

caba sarf ediyoruz. Personel
nedeni ile

bizden

yapilan toplantida

yapabilecegimiz maksimum
performansi géstermemizi, senin isin -benim
isim aymmu  gbézetmeden herkesin  her isi
elinden  geldigince  yapmasmi,  siirekli
birbirimizi  desteklememiz ~ gerektigini  rica

etti.

Orgiit icerisinde
yirtitiilen sosyal
iliskilerin 1yl olmasi,
calsma  kosullarmm
ranat  ve  esnek
olmasi calisanlarm
orgiitii tercih
etmelerinde ~ Onemli

rol oynamaktadir.

Calisanlarmn

¢oguniugu orgiit
adma gerekenden
fazla caba
harcadiklarm
diistinmektedirler.
Orgiit icerisinde
yirtitiilen sosyal
iliskilerin 1yl olmasi,
calsma  kosullarmm
ranat  ve  esnek
olmasi calisanlarm
orgiitii tercih
etmelerinde ~ Onemli

rol oynamaktadir.

Tablo 3. 7. Calsanlarm Gosterdikleri Caba ve Memnuniyetlerine Yonelik ifadeleri (devami)
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Aldigm creti hak etmek i¢in elimden

geleni fazlas1 ile yapiyorum. Calistigim Hicbir calisan
firmadan mutlu degilim. Kendimi borglu | kendisini orgiite
hissetmiyorum; isimi en iyi sekilde | karst borglu

Calisan 12 yaptgm  icin  vicdanm  rahat.  Kendimi | hissetmemektedir.

firmaya bor¢lu  hissetmiyorum, aksine

firmamin calisma performansimin
karsihgim yeterince vermedigini
diisiiniiyorum.

Tablo 3.7. ‘deki veriler incelendigi zaman arastrmaya katilan c¢alsanlarm neredeyse
hepsinin Orgiit icin beklenenden daha fazla ¢aba harcadigim ve oOrgiitte caligmaktan memnun
olduklarmi sdylemek miimkiind{ir.

Arastrmaya katilan cahsanlar arasmdan yalizca bir calisan Orgiit admna fazla caba
harcamadi@m ve bunun nedeni olarak Orgiitii sahiplenmedigini diisiind{igiinii  sOylemistir.
Ayrica yOnetimin ¢ahsanlara deger vermedigini ancak burada g¢ahsmaktan baska alternatifi
olmadigim ve ek olarak da calisma ortammm da rahat oldugunu ve bu nedenle oOrgiitte
calgmaktan memnun oldugunu ifade etmistir.

Bagka bir calsan da yne Orgiitte cahsmaktan memnun oldugunu ancak Orgiit
icerisinde {icret yonetimi ve performans degerlendirme konularmda daha hakkaniyetli bir
stirece  gecimesi  durumunda  Orgiite  olan  elestirilerinin = ortadan  kalkacagm  ve

memnuniyetinin de artacagmi ifade etmistir.

Orgiitte cabsmaktan memnun olmadigm ifade eden bir c¢alsan ise gerekge olarak
Orgiit tarafindan motive edimedigini ve Orgiit i¢in harcadiyi emeklerin bosa gittiini

distindiiglinii sOylemistir.

Caliganlarm neredeyse hepsinin goriigme boyunca yonetimden kaynakh sikmntilar
yasadiklarmi belirtmelerine ragmen yme Orgilitte caligmaktan memnun olduklarmi ifade
etmelerinin ¢esitl nedenleri bulunmaktadw. Bunlar, cahsma ortammmn giizel ve c¢ahsma
sartlarmm rahat olmasi, ¢ahsma arkadaslarm sevmeleri, cahstiklari pozisyonun iyi olmasi,
orgiitin  kisisel gelisimlerine katki saglyor olmasy, kendini mecbur hissetme ve bagka
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alternatiflerin  bulunmamasi seklindedir. Arastrmaya katilan ¢alisanlarm neredeyse hepsinin
orgitte caligmaktan memnun olmasmmn yam swa hig birisi kendisini Orgiite karsit borglu
hissetmemektedir. Bu durumu bir c¢alsan gostermis oldugu performansm karsihgm
tamamen alamadi@ icin kendisini Orgiite karst borcli hissetmedidi seklinde aciklamustir.
Ancak genel tabloya baktiimiz zaman cahlsanlarm kendilerinden beklenenden daha fazla
caba harcadiklarmi ve karsihigmnda disik tcret aldiklarmi distinmeleri, kendilerini firmaya
karst bor¢hu hissetmemelerine neden olmaktadir.

3.5.8.Calsanlann Orgiit icerisinde Gorev Degisikligine Yonelik Diisiinceleri Ile Tlgili
Icerik Analizi

Asagidaki tabloda c¢alsanlara yoneltilen oOrgiitte calisabilmek icin olasi bir gorev
degisikligi durumunu kabul edip etmeyecekleri ve meydana gelebilecek ufak bir
degisikligin isten ayrilmalarina neden olup olmayacagi sorularinin cevaplari yer almaktadir.

Tablo 3.8. Calisanlarn Gorev Degisikligine Yonelik Ifadeleri

CALISANLAR CALISANLARIN IFADELERI
Her tirli gorevi kabul etmezdim,

Cahsan 1 pozisyonumdan baska iste ¢alismayi tercih

etmem. Gilivenim sarsilirsa aynlabilirim.

Firmada c¢ahsmak i¢cin her tirlii gorevi
yapmayr kabul etmem. Fakat meydana

elen ufak bir degisiklik d nl
Calsan 2 g el ¢ aymima Calisanlar, mevcut
sebebi  olmayabilir.  Degisiklign ne |. . ..
isleri haricinde
olduguna gore bu stireci baska bir iste
degerlendirebilirim. calbsmay1 kabul

Almis  oldugum egitim neticesinde faydah etmemektedirler.
olmayacagim pozisyonlarda ¢ahsmak
istemem. Kisisel geligimi olumsuz
Cabsan 3 etkilememeli bu durum. Ufak degisiklikler
isten aynlmama sebep olmaz, kizgnlkla

is degistirecek kadar 6zgiir degilim.

Tablo 3.8. Calsanlarm Gérev Degisikligine Yonelik Ifadeleri (devami)
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Calisan 4

Farkli bir iste ¢ahsmayr kabul edemem ve
degisiklk  durumunda isten  ayrlmayi
diisiiniiriim. Neden ben diye sorgularm ve
bana gercekten ihtiyag var mm ona
bakarnnm. Gercekten ihtiyac varsa ve
gecici bir durumsa durumu kabul

ederim.

Calsan 5

Baska gorevi kabul etmem. Alanim disinda
cahgmam.  Ufak  degsikliklerde  isten
aynlmayr diisiiniiriim ama alanmla ilgi

ek gorev gelirse sorun olmaz kabul ederim.

Calisan 6

Bagka gorev kabul etmem ¢iinkii bilgim
dismda faydah olacagima  manmiyorum.
Ufak degisiklikler isten ayrnlmama neden
olmaz, olamaz. Bu konuda ¢esitli engeller
meveut ¢linkii.

Calisan 7

Farkli gorevde c¢alsmayr kabul etmem.
Ufak  degisiklik mevcut pozisyonuma
zarar verecekse isten ayrnlmayi

diis liniiriim.

Calisan 8

Kesinlikle farkh gorevi kabul etmem wve
ufak degisiklik eger zararima olursa isten

aynlmak isterim.

Calisan 9

Farkh gorev kabul etmem wve isten

aynlmay1 disiiniirim.

Calisan 10

Farkh  gorev  kabul etmem.  Ufak
degisikligin beni zarara ugratmast

durumunda isten ayrnlmay1 diigiiniiriim.

Calsanlarin baska
bir goreve
gecirilmesi durumu
s0z konusu
oldugunda
neredeyse hepsinin
isten ayrilma niyeti
icerisine girecekleri

gortilmek tedir.

Calsanlar, mevcut
isleri haricinde
baska bir iste
caligmay1 kabul

etmemektedirler.

Tablo 3.8. Calisanlarm Gérev Degisikligine Yonelik Ifadeleri (devamr)
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Belirli gorevleri kabul edebilirim. Sonugta

yapacagim isi severek yapmam gerekir, Cabsanlarm  bagka

calistigim firmada ise birgok farkh pozsyon | bIr goreve

Galgan 11 bulunmakta.  Gecici siireligine  destek | ge¢iriimesi  durumu
amagh calsabilirim. Ufak  degisiklikler ise | S0Z konusu
isten aynlmama neden olmaz. oldugunda

neredeyse  hepsinin

Farkh bir is yapmam ama firmam zor isten ayrima niyeti

icerisne  girecekleri

gortilmek ted1

Calisan 12 duruma diisse maddi anlamda ve i

anlaminda elimden geleni yaparim.

Tablo 3.8.’deki ag¢iklamalar incelendigi zaman arastrmaya katilan c¢alsanlardan bir
tanesi hari¢c hepsi Orgiitte cahlsabilmek icin her tiirli gdrevi yapmayr kabul etmeyeceklerini
ifade etmislerdir. Gorev degisikligini kabul etmeyen 11 katilimci arasmdan ¢ kisi haricinde
hepsi mevcut kosullarda ufak bir degisiklk meydana gelmesi durumunda Orgiitten ayrimayi

tercth edeceklermi soylemislerdir.

Aragtrmaya katilan calisanlar arasmda gorev degisikligini kabul etmeyen ve mevcut
kosullarda meydana gelebilecek ufak bir degisiklik neticesinde isten ayriimayr disiinen
cahsanlar, mevcut pozsyonlarma gelebilecek zararlardan ve baska bir birimde ¢alsmanmn
orgiit acismdan faydah olmayacagm disiinmelerinden dolayr bu sekilde bir davrani
sergileyeceklerini  sdylemislerdir. Isten ayrimam diyen cabsanlarm ifadeleri ise oOrgiitiin
cikarlart icin ihtiyag  halinde ellerinden geleni yapacaklart ve gerekli destegi
saglayabilecekleri seklinde olmustur.

3.5.9.Cahsanlann Orgiitii Onemsemelerine Yonelik Diisiinceleri ile Tlgili icerik Analizi

Asagidaki tabloda c¢alsanlara yoneltilen Orgiitiin gelecegini Onemsiyor musunuz ve bu
orgiitte cahstigmizi sdylemekten gurur duyuyor musunuz sorularma yonelik cevaplarn yer
almaktadir.

Tablo 3. 9.Calsanlarm Orgiitii Onemsemelerine Yonelik ifadeleri
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CALISANLAR

CALISANLARIN iFADELERI

Calisan 1

Olumsuzluklara ragmen firmanm

gelecegini onemsiyorum, sektoriin onciisii
daha olmasmi

duyuyorum.

ve isterim,  gurur

ivi

Calsan 2

Firmann gelecegini Onemsiyorum ve bu

firmanm olmaktan

calisan gurur

duyuyorum.

Calisan 3

Cok oOnemsiyorum bu firmadan para
kazamiyorum ve basari elde etmesi bizim
icn ¢ok Onemlh. Sektoriinde c¢ok iyi bir

firma ve gururla cahsiyorum.

Calsan 4

Firmann gelecegini 6nemsiyorum, yaptiZim
isleri bir tk Uste tasmayr istiyorum. Bunun
de iyi

gelmesini

sebebi kurumun daha yerlere

Kurumu

yillardr  bu

kuruma emek veriyorum. Ancak c¢evreme

istedigim
Ciinkii

ve
onemsedigim icin.
soylerken gurur duymuyorum ¢iinkii ¢ok

gurur verici bir durum degil burada ¢aligmak.

Calsan 5

Firmann gelecegini Onemsemiyorum.
Bulundugum il baznda gurur duyuyorum
¢linkii bu pozisyonda c¢ahsmak isteyen ¢ok
kisi var ancak genel olarak baktigim zaman

gurur duyulacak bir neden bulamiyorum.

Calisan 6

Firmann  gelecegini 6nemsiyorum ¢iinkii
benim i¢cin Onemli bir kurum. Uzun zamandir
buradaym ve buraya ¢ok emek veriliyor.

Gurur duyuyorum burada ¢alismaktan.

Calisanlarin
neredeyse hepsinin
orgiitiin gelecegini
onemsedik leri

goriimek tedir.

Orgiitin bulundugu
il icerisinde adm
duyurmus olmasi
ve koklii olmasi
calisanlarin bir
kisminda gurur
duyulacak bir
neden olarak
gorilimek tedir.

Tablo 3. 9.Cahsanlarm Orgiitii Onemsemelerine Yo6nelik Ifadeleri (devam)

7



Calisan 7

Onemsiyorum ¢iinkii bu firmamn bir
Uzun yillardr bu firmada

cahstyorum ve duygusal bir bag kurdugum

parcasiyim.

icin firmann daha 1yi sartlarda olmasm
isterim ve bunun i¢cin elimden gelen c¢abayi
gosteririm. Gurur duyuyorum ¢iinkii tiim
olumsuzluklara

cevresinde prestiji olan bir firma ve ben de

ragmen firmam koklii ve

bu firmanm bir parcasi olmaktan tiim

samimiyetim ile gurur duyuyorum.

Calisan 8

Firmann  gelecegini  dnemsiyorum ama
calistyor olmaktan

duymuyorum. Ciinkii gurur duyulacak bir

burada gurur

neden olarak gdérmiiyorum.

Calgan 9

Firmanin gelecegni Onemsemiyorum Ve

gurur da duymuyorum.

Calisan 10

Firmann gelecegini Onemsiyorum Ve bu

firmada ¢alismak bana gurur veriyor.

Calisan 11

Firmamuzin bir par¢as1 oldugum icin evet
onemsiyorum. Burada cahsmaktan da gurur

duyuyorum.

Calisan 12

Firmamm gelecegi ayrica benimde gelecegim
oldugu i¢cin kesinlikle Onemsiyorum. Hem
suan ki mevcut tatmin bakmmmdan hem de
gelecekte 15 degistrmem  gerektiginde
firmamin biiyiik bir sirket olmas:1 ise
alimlarda c¢ikaracaktir. Bu

beni oOne

nedenle gurur da duyuyorum.

Calsanlarin
neredeyse hepsinin
orgiitiin gelecegini
Oonemsedik leri

gortilmek tedir.

Orgiitin bulundugu
il icerisinde admi
duyurmus olmasi
ve koklii olmast
calisanlarin bir
kisminda gurur
duyulacak bir
neden olarak
goriilmek tedir
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Tablo 3.9. verileri incelendiginde arastrmaya katilan calsanlarm neredeyse tamanu
orgiitin - gelecegini  onemsediklerini ifade etmislerdir. Orgiitin  gelecegini  Snemsemedigini
ifade eden iki ¢alsan aym zamanda cevrelerine bu Orgiitte cabstiklarmn sdylerken gurur
duymadiklarmi, ¢iinkii bu durumun gurur verici olmadigmi soylemislerdir. Yine Orgiitiin
gelecegini Onemseyen ama bu Orgiitte calstiklarmi sdylerken gurur duymayan farkh iki
calsan da benzer sOylemlerde bulinmuglar ve bu Orgiitte ¢ahsmanm gurur duyulacak bir
neden olmadigini ifade etmislerdir.

Arastrmaya katlan cahsanlardan Orgiitiin - gelecegini Onemseyen ve bu Orgiitte
cahstigim cevresine sOylemekten gurur duyan c¢alsanlar bu durumu cesiti nedenlere
baglamislardrr.  Oncelikle cabsanlarm cogunlufunun gdziinde orgiit sektdriinde  Oncii
konumda ve bu durum Orgitii ¢absanlarm gozinde gurur duyulacak bir neden haline
getirmektedir.

Kidem faktdriinin de burada etkili oldugunu soylemek miimkiindiir. Orgiitte calisma
yii arttikca cahsanlarm kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak gérmeleri ve zaman igerisinde
orgitle kurulmus olan duygusal bagn artmasi, kidemi yiliksek olan calisanlarm Grgiitiin
cikarlarmi diger calganlara gore daha fazla gbzetmeyi dislinmeleri buna Ornek olarak
gosterilebilir.
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SONUC VE TARTISMA

Cabsanlarm insan kaynaklari uygulamalarma yonelik adalet alglarmmn Orgiitsel
bagllklarma etkisi lizerine yapian bu c¢ahsmada insan kaynaklar yonetimi ve Orgiitsel
adalet 1ilgili kavramsal ¢ergeveye yer verildikten sonra Orgiitsel bagllk kavrammmn ne
olduguna ve Orgiitsel baghhg1 etkileyen faktorlere degmilerek aralarmdaki iliski saptanmaya
cahsimistr.

Bu arastrmada veriler nitel arastrma yOntemlerinden faydalanilarak yar1 bigimsel
miilakat teknigi ile elde edilmigti. Arastrmanin Orneklemini Denizli ili i¢erisinde insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmm uygulandigt 6zel sektdr calsanlarmdan elde edilen
veriler olugturmaktadir. Arastrmann Orneklemi zaman ve maliyet kisithgindan dolayr ve
gerekli izinlerin almamamasmdan dolayr tek bir hizmet sektorii ile smrhdr. Calsanlara
ulasma agisindan yasanilan zorluklar nedeniyle de zncirleme Ornekleme modeli tercih

edimistir.

Calsmada yer verilen gorismeler neticesinde elde edilen \verilerin incelenmesi
sonucu, calsanlarm insan kaynaklart uygulamalarma yonelik adalet alglarmmn olugmasi ya
da artmasiy, c¢absanlarm Orgiitsel baghhklarmn etkiledigi ya da etkileyecegi sonucuna
ulagimistr.  Ancak kurum igerisinde yerlesmis bir insan kaynaklart yOnetim sisteminin
bulunmamasi, c¢ahsanlarm gergek bir nsan kaynaklari isleyisinin nasil olmasi gerektigini
bilmemelerine ve bu nedenle oOrgiitten beklentilerini en aza indirmelerine neden olmaktadur.
Cahsanlarm insan kaynaklar1 uygulamalarma yonelk yontemler hakkmnda yeterli bilgiye
sahip olmalari1 durumunda ise Orgiit icerisinde yiiriitilen siiregleri adil alglamadigt

saptanmustir.

Personel se¢me ve yerlestirme siirecinde uygulanan yontemler hakkmda calisanlarn
streci objektif ve seffaf bulmamalary, se¢im siirecne yoOnelk bir sistemin olmadigm
distinmeler1 ve ise alm stirecin kisisel kararlarla yonetildigini ifade etmeleri g¢ahsanlarm
adalet alglarmi olumsuz etkilemektedir. Ise alm siirecini adil bulmayan calsanlarm
orgiitsel baglliklarinin da bu baglamda diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Calsanlarm Orgiit igerisinde egitim ihtiyaci belirlenirken fikir ve Onerilernin dikkate
almp alnmadigi soruldugunda verilen cevaplardaki farkhliklar, Orgiit icerisinde yerlesmis
bir egitim yonetimi sisteminin bulunmadigim gostermektedir. Cabsanlarm bir kismu egitim
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ihtiyact belirleme siirecinde fikir ve oOnerilerinin dikkate alndigm ve egitim talepleri olmasi
halinde yoneticilerinin kendilerne onay verdiklerni ifade etmeleri ve diger bir kismm da bu
strecte fikir ve Onerilerinin alnmadigm, egitimin belirli ¢aligan kesimine verildigini ifade
etmeleri sistemin adaletsiz olarak alglanmasma neden olmaktadir. Orgiit icerisinde egitim
ihtiyac1  belirlenirken tim c¢alsanlara fikir ve Onerilerinin - sorulmuyor olmasi, Verilen
egitimlerin  ihtiyac1 karslamamasi ve kurum igerisinde tiim c¢absanlarm egitim hakkmndan
faydalanamamasi, kurumun maddi nedenlerden dolay1 egitime gereken Gnemi vermemesi, is
yogunlugu nedeniyle Orgiitin egitim i¢in zaman ayrmamasi gibi nedenler de ¢alisanlarm
adalet algilarin1 olumsuz etkilemektedir.

Cabsanlarm orgiit icerisinde yiiriitillen performans degerlendirme sistemi kriterlerine
ve stirecin adaletine ve gercekeiligine yonelk vermis olduklart cevaplarda yine farkhhklar
goriimesi Orgiitlin gercek anlamda bir performans degerlendirme sistemine sahip olmadigmm
gozler Oniine sermektedir. Performans Olciim sistemi kriterlerinin  yaptiklarn is ile ilgili
oldugunu diisiinen c¢ahsanlarm ¢ogunlugu dahi 6lgiim sistemini yetersiz bulmakta ve Olgiim
sisteminin  oturmadi@mi, Olglim siirecinde yoneticiler ile kurulan yakm iligkilerin etkili
oldugunu ve bu nedenle gergekei, objektif ve adaleth bir 6lgiim yapilamadigm diisiinmeleri
ve yine performans Olgtim sistemi kriterlerinin yaptiklart is ile ilgili olmadigm disiinen
cahsanlarm oOrgiit icerisinde performans Olgmeye dair bir sistemin bulunmadigm ve Olgiimii
gergeklestirecek yetkin bir yOneticinin olmadigmi, bu siirecin tamamen siibjektif bir sekilde
yonetildigini ve sosyal iliskilerin bu siirecte 6n planda oldugunu, bu nedenle de siirecin
objektif, gercekci ve adaletl olmadigm ifade etmusleri Orgiitiin performans yonetimi adma
yetersiz  oldugunu ispatlamaktadwr. Cabsanlar ile yOneticiler arasmda 1yi bir iletisimin
olmamas1 da giivensiz ve adaletsiz bir ¢ahisma ortammm olusmasmda etkili olmaktadr. Bu
durum da calisanlarm oOrgiite olan bagllklarmn azalmasma ya da hig olusmamasma neden
olmaktadr.

Terfi durumu s6z konusu oldugunda arastrmaya katlan calisanlarm neredeyse
hepsinin  Orglit icerisinde isleyen siireci objektif bulmamasi ve gorevin gerektirdigi bilgi ve
Ozelliklere sahip olan kisilerin terfi ettiklerme manmamalarm ifade etmeleri, cahsanlarda
terfi siirecine yonelk ortak bir algt olustugunu gostermektedir. Bu algt da oOrgiitiin terfi
stirecinde tamamiyla siibjektif sekilde kararlar aldigi ve kisinin kendi reklamm yapabildigi,
yonetin kademesi ile yakmn iliskiler kurabildigi ve giicli bir referansi olmasi durumunda
terfi etmeye hak kazanabilecegi yoniindedir. Cabsanlarm alglarmm bu yonde olmasi Orgiit

icerisinde  kariyer yonetiminde sikmtilar oldugunu  gdstermektedir. Kariyer yOnetim
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sisteminin  adaletsiz  oldugunu  diisiinen c¢alsanlarm Orgiitsel baghklarmm da  diisik
olmasma neden olmaktadr. Ciinkii terfi gibi durumlarda yoneticilerinin kendisine adaletsiz
davrandigm disiinen c¢ahsanlarm isten ayrima egilimlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu durum da gostermektedir ki Orgiitiin kariyer yOnetim sisteminin adaletsiz oldugunu

diisiinen ¢alsanlarin Orgiitsel baghliklar1 da o oranda diisikk olmaktadir.

Cabsanlarm almis olduklar ticrete yonelikk elde edilen veriler, calsanlarm gostermis
olduklari1 performanslari  karsihginda hak ettiklerme mandiklar1 {icreti almadiklarm
gostermektedir. Biyilkk c¢ogunlugun aldiklar1 iicreti diger firmalarda benzer isi yapan
kisilerin ~ tcretleri ile  kiyasladiklarmda {icretlermi  diisik ve adaletsiz  bulduklar
goriimek tedir.

Ucret kriterleri belirlenirken orgiit icerisinde insan kaynaklari yoneticileri tarafindan
is degerlemesi yapimamasi ve verilen Ttcretlerin yonetimin stibjektif kararlari neticesinde
oldugu goriilmiistir. Bu durumda adaleth bir ticret daglimmndan ve ficret tatmininden
bahsetmek imkansizdir. Cahlsanlarda ticret tatminsizligi olmasi, c¢ahsanlarm is tatminlerinde
ve performanslarmda disigler yasanmasma ve neticesinde de Orgiitsel baghlklarmmn
azalmasma ve isten ayrimalarm artmasma neden olmaktadwr. Arastrmanm gerceklestigi
orgiitte Tlicret tatminsizligi yiiksek boyuttadir ve buna bagh olarak orgiitsel baghligm diisiik
oldugunu soylemek miimkiindiir.

Arastrmaya  katlan cahsanlarm  yonetimden kaynakh sikmtilar yasadiklarm
belirtmelerine ragmen yine Orgitte cahsmaktan memnun olduklarmi ifade etmelerinde
cahgma ortammmn giizel ve c¢alisma sartlarmmn rahat olmasi, c¢alisma arkadaslarmn sevmeleri,
cahstiklari pozisyonun 1iyi olmasi, Orgiitin kisisel gelisimlerine katki saglyor olmasi,
kendini mecbur hissetme ve baska alternatiflerin bulunmamasi etkilidir. Arastrmaya katilan
cahsanlarm neredeyse hepsinin Orgiitte c¢alismaktan memnun olmasmin yant swa hi¢ birisi
kendisini Orgiite karsi borglu hissetmemektedir. Bunun nedenleri arasmda Orgiitiin insan
kaynaklar1 uygulamalarma gereken Onemi gOstermemesi neticesinde ¢alsanlarm degersizlik
duygusu hissetmeleri ve c¢alisma ortammi ve insan kaynaklari siireglerini adaletsiz olarak
degerlendirmesi  gosterilebilir. Calsanlardan elde edilen veriler, Ozellkle tcret yOnetimi
sisteminin  adaletsiz olmasmin neticesinde cahsanlarm Orglite karsi kendilerni  borglu
hissetmediklerini ~ gbstermektedir. Bu durumun calsanlarm Orgiitsel baglligm olumsuz
etkiledigini sOylemek miimkiindiir. Ayrica orgiit icerisinde c¢ahsanlarm mevcut kosullarmda
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ufak bir degisikligin olmast durumunda Orgiitten ayrilmayi tercih edecek olmalari da bu tezi
dogrulamaktadr.

Arastrma  sonuglarma  gbre  Orgiit  icerisinde  san  kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarmmn yetersiz ve skmtii olmasmm neticesinde Orgiitsel baghhgm diisik oldugu
gorlimiis, ancak buna ragmen c¢alsanlarm neredeyse tamammnm Orgiitin - gelecegini
onemsedikleri ve bu orgiitte c¢absmaktan memnun olduklar gdzlemlenmistir. Orgiitiin
sektorinde Oncii konumda olmasi Orgiitii ¢alisanlar agismdan gurur duyulacak bir neden
haline getirmektedir. Orgiitte cahbsma yii arttik¢a cabsanlar kendilerini orgiitin bir parcasi
olarak gbrmeleri ve buna bagh olarak kurmus olduklari duygusal bagmn artmasi da

cahsanlarin Orgiitii 6nemsemeleri adma 6nemli bir faktordiir.

Cahsma sonuglarma gore Orgilit igerisinde yiirlitilen nsan kaynaklari uygulamalarma
yonelk adalet algis1 ile Orgiitsel baghlklar1 arasmda poztif yonde bir iliski bulunmustur.
Insan kaynaklari uygulamalarmdan ise alm siireci, egitim yonetimi, performans ydnetimi,
kariyer yonetimi ve Tcret yOnetimi uygulamalari siireglerine iliskin ¢alganlarm adalet
alglar1 azaldikga Orgiitsel baglhlklarmmn da azaldim goriilmiistir. Ancak Ozellkle {icret
yonetimi  uygulamalarma  yOnelk isleyisin  calbsanlar tarafindan adaletsiz  alglanmasi
calsanlarm Orgiitsel baghlklarmn  biiyik  Olgiide  diisirmektedir.  Gostermis — olduklar
performanslarmmn  karsihgm almadigm diisiinen cahsanlarm daha iyi iicret elde etmeleri

durumunda bagka bir Orgiitte cahsmay1 tercih etmeleri de bu durumu agikga gostermektedir.

Bu calgmada insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarma yonelk calsanlarm adalet
algsmm ne oldugu ve bu algmn c¢absanlarm Orgitsel baghhklarm nasil etkiledigi
sorularmin yanit1 aranmistir. Bu ¢alismayla ilgili olarak kurulan hipotezler asagidaki gibidir;

Arastrmamn HipoteZzleri Sonuglar

HI1: Calsanlarm insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan personel se¢cme
ve yerlestirme siirecine yonelk adalet algisi ile drgiitsel baghiklan | Desteklendi
arasmda anlamli bir iliski vardur.
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H2: Caliganlarm msan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan egitim yOnetimi
stirecine yonelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda anlamh | Desteklendi
bir ilisgki vardir.

H3: Cablsanlarm isan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan performans
degerlendirme siirecine yOnelik adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 | Desteklendi
arasmda anlamh bir iliski vardr.

H4: Cabsanlarm msan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan kariyer yonetimi
stirecine yonelik adalet algisi ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda anlamh | Desteklendi
bir iliski vardir.

HS5: Cablsanlarm msan kaynaklart fonksiyonlarmdan {icret yOnetimi
stirecine yonelikk adalet algis1 ile Orgiitsel baghliklar1 arasmda anlamh | Desteklendi
bir iliski vardir.

Yogun rekabetin yasandigi giinlimiizde sektoriinde Oncii olmak isteyen oOrgiitlerin
nitelikli cahsanlar1 temin etmesi ve elde tutmasmin yam swra Orglit adma daha verimh
cahgmalarmn  ve Orgite olan baghlklarmn saglamasi gerekmektedir. Ciinkii  Orgiitlerin
basarth olmasinda iyi yetismis insan kaynagmm bulunmasi artik nsam Orgiitlerin en Onemlh
sermayesi haline getirmistir. Insan faktoriinin 6nemini kavrayan orgiitlerin nitelkli insan
kaynagmi elde tutmak istemeleri ve bu nedenle mnsan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarma

yonelik calismalara 6nem vermesi bu nedenle olduk¢a Gnemlidir.

Orgiitlerin ~ sektdriinde  6ncii  olmanm yam swra devamhlklarmi saglayabilmesi igin
maliyetlerimi  diigirmesi ve mevcut performansm artrarak siireclerini ve  hizmetlerini
tyllestirerek kalitede ve verimlilikte artis yakalamasi zorunluluk arz etmektedir. Bu sebeple
msan kaynaklar1 yOnetimi siireglerinin  adaletli bir sekilde uygulanmasmmin yam swra

cabsanlarin Orgiitsel baghliklarinin saglanmasi da olduk¢a Onemlidir.
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Insan kaynaklarmin etkin kullandmasi sonucu cahsan ile oOrgiit arasmdaki iligki
kuvvetlendikce cahsann Orgiitin ama¢ ve hedeflerini benimsemesi ve oOrgiite olan aidiyet

duygusunun artmasi ka¢milmaz olmaktadir.
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