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INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI VE ORGUTSEL ADALET ALGISI
ARASINDAKI ILISKIYE KAVRAMSAL BIR BAKIS

A CONCEPTUAL VIEW ON THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PRACTICES AND ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION
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Oz

Giintimiizde artan rekabet kosullarinda orgiitler, ayakta kalabilmek icin giderek daha nitelikli insan giictine ihtiyag
duymaktadir. Calisanlarin egitim diizeyleri artikca, sadece iyi isler talep etmekle yetinmemekte, is yerinde saygi ve samimiyet de
beklemektedir. Orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan galisanlara nasil davranildigi sorunsali, onlarin basta adalet algilart olmak {izere
baglilik, giiven, motivasyon, orgiitsel vatandaglik davranigi, performans gibi bir cok tutum ve davranisini etkilemektedir. Orgiitlerde ise
alim stiregleri, tayin, ticret diizeyi, calisma sartlari, kaynaklarin dagilimi, ddiillerin dagitimi, performans degerlendirmesi gibi herhangi
bir insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamasindan kaynakli adaletsizlik algilamalari sonucunda calisanlar, motivasyon ve
performans kaybmna ugrayarak orgiite giiven ve baglliklarim yitirebilmektedir. Calisanlar, adaletsizlik algiladiklar1 zaman, bu
adaletsizligin siddetine bagli olarak calistiklar1 kuruma, amirlerine, arkadaslarma ve tiim orgiite karst olumsuz bir tutum
takinmaktadir. Bu nedenle &rgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarinin verimli ve etkin bir sekilde islemesi ve ayni zamanda tiim IKY
uygulamalarinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilarini destekler nitelikte tasarlanmasi ve yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Bu calismada IKY uygulamalarinin fonksiyonlari arasinda olan personel secme ve yerlestirme, is analizi, performans
degerlendirme, ticretlendirme, egitim ve gelistirme uygulamalarinin, ¢alisanlarin orgtitsel adalet algisinin boyutlart olan dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adalet algisini nasil etkileyebildigi kavramsal olarak teorik baglamda ele almmuistir.

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

Abstract

Today's organizations need more and more qualified manpower to survive in conditions of competition. As employees
become more skilled and educated, they are not only contented with demanding better jobs but also anticipate esteem and sincerity in
their workplace.The problematique of how organizations behave employees who are their most important source affects many attitudes
and behaviors of employees such as commitment, confidence, motivation, organizational citizenship behavior, performance, and
especially justice perceptions.In the organizations, Employees can lose their confidence and commitment to their organization by losing
their motivation and performance as a result of the perceptions of injustice caused by any human resources management (HRM)
practice such as recruitment processes, appointment, wage level, working conditions, resources distribution, awards allocation and
performance assessment.When the employees perceive injustice in their organization, they strike a negative attitude towards the
institution they work with, their superiors, their friends and the whole organization depending on the severity of this
injustice.Therefore, the human resources practices should be processed efficiently and effectively in organizations and also all HRM
practices should be designed and executed in a way that supports employees' perceptions of organizational justice.

In this study will address in a theoretical context how the execution of human resources management functions of selection, placement,
job analysis, performance evaluation, training, development and remuneration could affect the employee’s perception of distributive,
procedural and interactional justice within an organization.

Keywords: Organizational Justice Perception , Distributive Justice, Procedural Justice, Interactional Justice, Human Recourses
Practices.

GIRIS

Adalet kavraminin sosyal bilimler alaninda incelenmesi gok eskilere (Aristo Plato, Sokrates vd.)
dayanmasina ragmen, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda incelenmesi yeni bir konudur. Sosyal bilimcilere
gore adalet, orgiitlerin etkin isleyisi ve calisanlarin kisisel tatminleri agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Orgiitler icin adaletin 6neminin anlasilmasi yeni bir siireci beraberinde getirerek, adalet araciligiyla
orgiitlerdeki calisan davranislarini anlayabilmek amaciyla kullanilmaya baslanmistir (Greenberg, 1990, 399).
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Orgiitsel adalet kavramunin, orgiitsel davrams ve insan kaynaklari yonetimi alaminda inceleme
konusu yapilmasinin nedeni ise, adalet algilarinin orgiitsel davrams tizerindeki etkileri ile agiklanmaktadir.
Adil algilayislar pozitif davramislara yol agmaktadir. Calisanlarin kendilerini orgiitiin degerli ve saygin
tiyeleri olarak hissetmelerini, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayali iliskiler
gelistirmelerini saglarken, adaletsizlikler 6rgiitlerin amaclaria ulasmasini zorlagtiran hirsizlik, saldirganlik
gibi olumsuz davranislara yol agmaktadir (Beugre, 2002, 1092).

Is hayatini, bir orgiitiin tiyesi olarak siirdiiren her insan, en az bir defa, kendisinin ya da bir
baskasinin haksizliga ugradigmma tamiklik etmektedir. Bu iddia, calisanlar ve onlar1 idare edenler
arasindaki miibadele iliskisine etki eden birgok faktoriin, her zaman bir uyum iginde ve herkesin ¢ikarim
ayni anda koruyacak sekilde varolmasinin imkansizligindan kaynaklanmaktadir. Calisanlar ve
yoneticiler arasindaki temel cikar catismasimni gormezden gelmek ise miimkiin olmamaktadir(Aksoy,
2017,69).

1.ORGUTSEL ADALET ALGISI

Adalet kavraminin farkli tanimlarina baktigimizda; Ulpian adalet kavramini, herkese kendi payina
diiseni vermek konusunda sonsuz ve stirekli olarak ¢aba harcanmasi olarak agiklarken; Grotius, soze baghlik
olarak degerlendirmistir. Alman filozof Kant ise, adaletle ilgili ti¢ ilkeye dikkat ¢ekmistir. Serefli yasa,
kimseye zarar verme, herkese payina diiseni ver olarak acgiklamustir (Giiriz, 1994, 14). Konovsky ise adaleti,
sosyal orgiitlerin ilk erdemi olarak tanimlanmis ve iki temel ilkesi oldugunu belirtmistir. Bu ilkelerden ilki,
her bireyin bireysel 6zgtirliikler agisindan esit haklara sahip olmasi gerektigi ile ilgili iken; digeri ise, herkese
esit firsatlarin taninmasi gerektigi ile ilgilidir. (Konovsky, 2000, 490).

Cihangiroglu ise arastirmasinda adaleti gosteren unsurlar esitlik, karsililik ve rasyonellik olarak
ifade edilmistir (Cihangiroglu, 2010, 197).

Esitlik unsuru; adalet kavrami ile yakindan iligkili gibi goriinse de igerik olarak farkliliklar
gostermektedir. Herkese egit davranmak veya esit ticret demek adaletli bir uygulama olmayacaktir (Giiriz,
1994, 23). Ciinkii her calisanin aldif1 egitim, yaptig1 is, bulundugu pozisyon, tistlendigi sorumluluk,
sagladig1 katki vb. degisiklik gostereceginden, farkli ticretlendirilmeyi gerekli kilmaktadir. Fakat ayni
Ozelliklere sahip, ayni isi yapan kisilere hakli olmayan sebeplerden dolay: verilen farkli ticret ve
uygulamalarin adil bir davranis olmayacag! savunulmaktadir (Cihangiroglu, 2010, 197). Bu noktada esitlik
“mutlak esitlik” ve “nisbi esitlik” olarak ifade edilmekle birlikte; mutlak esitlik, hi¢cbir ayrim gozetmeksizin
herkese esit hak ve pay vermek olarak tanimlanirken; nisbi ya da goreli esitlik ise, insanlar arasinda
farkliliklar doguran ozelliklerin dikkate alinmasi ve ona gore hareket edilmesi olarak ifade edilmektedir
(Erdogan, 1994, 128).

Karsililik unsuru; ekonomik, toplumsal ve kisisel iliskilerin bir takas iliskisine dayanmasi olarak
ifade edilmektedir. Bu unsura gore alinan ve verilen her ne olursa olsun adaletin saglanabilmesi i¢in alinan
ve verilenin degerinin birbirine denk olmas: gerekmektedir. Bu denkligin saglanamamas: durumunda, bir
tarafin, diger tarafi istismar etmesinin kaciilmaz olacag ifade edilmektedir. Calisanlara emeginin karsilig
verildiginde adil davranildigi soylenebilir. Ancak karsiliklilik unsurunda, adaletin nasil algilandigi, bu
kavrama goreceli bir 6zellik katmaktadir (Vroom, 1964, 170).

Rasyonellik unsuru; sahsi degerlendirmeler yerine akilci bilgilere dayali olarak karar verme ve
davranis sergilemeyi ifade etmekle birlikte; adalet kavrami agisindan bakildiginda yapilacak olan davranis
veya uygulamanin belli kurallar cercevesi igerisinde ¢nceden tespit edilmesi olarak karsilik bulmaktadir
(Giiriz, 1994, 11). Bir bagka ifadeyle rasyonellik unsuru, keyfilige karsith@: ifade etmektedir. Ornegin;
calisanin ticretinin ve {icret artis kurallarinin 6nceden belirlenmis ilkeler dahilinde, isverenin keyfi olarak bir
saptama yapmasinin ve istedigi zaman ticreti artirmasi, istemediginde artirmamasi seklindeki davranislarin
ontine gecilmesi, adaletin algisini etkilemektedir (Cakir, 2006, 33).

Orgiitsel adaletle ilgili arastirmalar incelendiginde, boyutlarina iligkin olarak iki farkli simiflandirma
dikkat cekmektedir. Bunlardan ilki; dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak {izere
birbirinden farkli tic boyut olarak ele alinmustir. Bies ve Moag (1986), bireylerin adalet algisinin, bir
prosediiriin uygulanis: esnasindaki bireyler arasi iliskilere de bagli oldugunu belirtmekte ve bunu “etkilesim
adaleti” olarak adlandirmaktadirlar.

Bies ve Moag'in aksine Cropanzano & Greenberg (1997), etkilesimle ilgili elemanlarin, tipki yapisal
elemanlar gibi prosediir adaletine iliskin algiy1 etkiledigini, bu nedenle de etkilesimsel ve yapisal
elemanlarin ayrilamayacagini savunarak, etkilesim adaletini prosediir adaletinin icinde ele almislardar.
Diger bir smiflandirma ise, etkilesim adaletini bagimsiz bir adalet tiirti olarak degil, prosediir adaletinin bir
bileseni olarak gormektedir. Orgiitsel adaletle ilgili olarak iki tiirde siiflandirma yapan bu goriise gore

-1294 -



Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi b The Journal of International Social Research
Cilt: 12 Say: 65  Agustos 2019 J Volume: 12 Issue: 65 August 2019

dagitim adaleti ve prosediir adaleti olmak tizere iki adalet tiirtinden bahsedilmektedir (Masterson
vd.,2000,739).

Etkilesimsel adalet boyutu her ne kadar prosediir adaletinin bir alt boyutu olarak ele alinsa da, genel
olarak birbirinden bagimsiz farkli boyutlar olduklar: kabul edilmistir. Yapilan ¢alismalar her ikisinin de ayr1
korelasyonlar1 oldugunu gostermektedir. (Cohen-Charash ve Spector, 2001, 278). Clemmer and Schneider
(1996) yapmis olduklar: arastirma ile orgiitsel adaletin dagitim, prosediir ve etkilesim olmak tizere tig
boyutu oldugu sonucuna varmislardir (Martineztur ve digerleri, 2006).

Orgiitlerde adalet konusunun kavramsallagtirilmast ile ilgili calismalar, Homans (1961), Adams
(1965) ve Walster vd. (1973) gibi teorisyenlerle baslamus, ticret ve isle ilgili diger odiillerin dagitimi konusu
1960 ve 1970“lerde tnemli dlglide ilgi gormiistiir (Yurtr, 2005, 112). Orgﬁtsel adalet kavraminin ortaya
atilmasindan giintimtize kadar ¢ok sayida teori ileri stiriilmiis ve orgiitsel adalet kavramu siireg igerisinde
genisletilerek aciklanmaya calisilmistir. Ancak, teorilerin sayica fazlaligi ve ayni temelden yola ¢ikilarak
gelistirilmis olmalar1 nedeniyle, birbirleriyle ortiisen veya birbirini kapsayan sonuclar ortaya koymalari,
smiflandiriimalarmi giiglestirmistir. Greenberg (1987), “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”
baslikli calismasinda, var olan teorileri iki bagimsiz boyut olarak smiflandirmaktadir. “Reaktif-Proaktif” ve
“Icerik-Stire¢” olarak kendi aralarinda bagimsiz olan bu iki boyutun birlestirilmesiyle birlikte, adaletin
kavramsallastirilmasiyla ilgili dort ayr1 siniflandirma karsimiza ¢ikmaktadir (Greenberg, 1987, 10).

Tablo 1. Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmasi

Icerik  Boyutu Stire¢ Boyutu

Reaktif - igerik Teorileri Reaktif- Siire¢ Teorileri

Ornek: Esitlik Teorisi Ornek:Prosediir Adaleti Teorisi

) (Adams, 1965°den aktaran ( Thibaut ve Walker, 1975°den

Reaktif Boyutu Greenberg,1987:10) aktaran Greenberg,1987:10)

Proaktif-igerik Teorileri Proaktif- Siire¢ Teorileri

Ornek: Adalet Yargi Teorisi Ornek: Dagitim Tercihi

(Leventhal, 1980°den aktaran Teorisi(Levental, Karuza&Fry,
Proaktif Boyutu Greenberg,1987:10) 1980°den aktaran

Greenberg,1987:10)

Tabloda yer alan teoriler, orgiitsel adaletin boyutlar: ile iliskilendirilerek aciklanacag: i¢in bu
kisimda teorilerin detaylarina yer verilmemistir.

Literattirde orgtitsel adalet, yaygmn olarak kullanilan dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve
etkilesim adaleti olmak tizere ti¢ boyut olarak ele alinmaktadir. Dagitim adaleti; giktilarin dagilimindaki
algilanan adalet, prosediir adaleti; bu ¢iktilar1 belirlemek i¢in kullamlan prosediirlerin algilanan adaleti ile
etkilesim adaleti ise prosediir ve ciktilar1 aciklayan stiregte kullanilan iletisimin algilanan adaletidir
(Greenberg ve digerleri, 2007).

1.1.Dagitimsal Adalet

Farkli disiplinlerden gelen pek ¢ok arastirmacy; sosyal bilimci, siyaset bilimci, iktisatci, sosyolog ve
psikolog dagitim problemi ile ilgilenerek ilk calismalarinda “kazamimlarin adilligi” yani dagitim adaleti
konusunu incelemislerdir( Ozmen, 2007, 21).

Organizasyon iginde bireyler, is yerlerindeki kazang ve kayiplarini, sahip olduklar: egitim, tecriibe,
calisma stireleri, is yerinde yasadiklar1 stres, performans ve gosterdikleri gaba ile karsilastirdiklarinda
kendilerine adil davranilip davramilmadigina iligkin bir alg: gelistirmektedirler (Ozdevecioglu, 2004, 185).
Yoneticilerin dagitimsal adaleti uygulamalari, performansa dayali olarak esit bir sekilde 6diil ve cezalar
dagitmalari, adalet algisim desteklemektedir (Iscan ve Saym, 2011).

Dagitim adaletine ilk 6nemli katkiy1, Goreli Yoksunluk Teorisiyle Stouffer ve arkadaslari yapmistir
(Greenberg, 1987, 12). Goreli Yoksunluk Teorisi bireylerin yaptiklar: karsilastirmalar sonucunda yasadiklar:
adaletsizlikleri ifade etmektedir. (Cropanzano ve Randall, 1993’den aktaran Irak, 2004,13). Stouffer
tarafindan 1949 yilinda ortaya atilan ve daha sonra Crosby tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, o6rgtitte alt
kademelerde calisanlar elde ettikleri kazanmimlarm {iist kademelerdeki calisanlarin kazanimlar: ile
karsilastirmaktadirlar. Bu farkli smiflar aras1 karsilastirma ise bireyde yoksunluk hissine sebep olmaktadir.
Goreli yoksunluk teorisine gore dezavantajli durumda olan birey kendisinden {ist diizeydeki kisilerle
karsilastirma yapmaktadir. (Douglas ve Levine, 1992, 303-304).
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Bir diger dagitim adaleti teorisi olan Homans (1961)'m “Sosyal Miibadele Teorisi”, dagitimda,
esitligin adalet degil adaletsizlik yarattigini, dagitimda denkligin gerceklestirilmesi ile adaletin saglandigini
ileri stirmuistiir. Buna gore dagiim denkliginin; kazang, yatirnm ve karin hesaplanmasi ve karsilastirilmasi
yoluyla belirlenebilecegini ifade etmistir (Cakar, 2006, 35).

Orgiitsel adalet konusunda yapilan galismalarin temelindeki kuram olarak da ifade edilen Adams'in
(1965) Esitlik Teorisinde ise; bireylerin kendilerini baskalar: ile kiyasladiklari zaman esitlik duygusunu
yakalay1p yakalayamadiklar ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. (Adams 1965’ den aktaran Irak, 2004, 28).
Adams, bir bireyin katki ve kazanim oranini tahmin edecegini, ancak bu oranin sadece kismi éneme sahip
oldugunu ileri stirmektedir. Her insan ayrica kendisiyle aymi pozisyonda oldugunu distindugii diger
kisilerin de oranini hesaplamaktadir. Burada ikinci kisi “diger kisi” olarak adlandirilmakla birlikte eger kisi,
kendi oraninin diger kisiden daha diisiik ya da yiiksek oldugunu hissederse, esitsizlik hissi yasayabilir. Bu
duygunun yogunlugu, iki oran arasindaki farkin biiyiikliigiine baglanmakta ve bunun sonucunda olusan
esitsizlik duygusunun gerilim yaratacagi ongoriilmektedir. Eger kisi diger kisiden daha az ticretlendiriliyor
ise bu durumda, bu iki orandaki dort bilesenden birinde degisiklik yapilarak esitligin saglanmasi
beklenmektedir (Vecihho’den aktaran Senay Yiiriir, 2005).

Dagitim adaleti kapsaminda incelenen diger model Leventhal’in “Adalet Yargi Modeli”dir.
Adams’in Esitlik Teorisinden farkli olarak bu model orgiitteki calisanlarin kazanimlarmin adil olup
olmadigin sadece esitlik kuralina gore degerlendirmeyip, icinde bulunduklar1 kosullara gore farkl: dagitim
kurallarin1 benimseyebildiklerine odaklanmaktadir (Chan, 2000, 73).

Son olarak diger bir dagitim adaleti teorisi de, Lerner'in “Adalet Guidiisti Teorisi”dir. Bu Teori
kapsaminda adaletin, daha ¢ok motivasyon yonii ele alinmistir. Leventhal’in ileri stirdiigii gibi ¢alisanlarin,
adalet arayislari, kar maksimizasyonu igin bir arag olarak gérmek, Lerner gore mistik bir hayal olarak ifade
edilmektedir. Lerner'in bu teorisine gore dagitim uygulamalari, orantili esitlik olasiliginin 6tesinde bir
konudur ve dort ilke agiklanabilir (Chan, 2000, 73):

- Rekabetci adalet ilkesi: Dagitim, calisanlarin performansina gore yapilmasini ifade etmektedir.

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

> Esit temelli paylasim adaleti ilkesi: Dagitimlarin calisanlarin katkilaria orantili olarak yapilmasini
ifade etmektedir

>Marksist adalet ilkesi: Dagitimlarin yapilmasinda bireylerin ihtiyaclarmmin oncelikli olmasini
vurgulamaktadir.

Orgiitsel birimlerde dagitim adaleti, ekonomik kazamimlara bireylerin gosterdikleri tepkilerle
eslestirilmektedir. Bununla birlikte diger arastirmalar, bireylerin hem ekonomik hem de sosyo-psikolojik
kazanglarla ilgili adillik degerlendirmesi yaptigini gostermektedir. Dagitim adaletine bakis agisimi sosyo-
psikolojik kazanglarin dagitimmi da icerecek sekilde genisletmek, dagitim adaletini prosediir adaleti
kavramina yaklastirmaktadir (Cropanzano vd., 2001, 123).

1.2.Prosediirel Adalet
Adalet konusunda yapilan ilk calismalarda orgiitsel adaletin yalmizca dagitim adaletinden olustugu
dusunulmiistiir. Ancak arastirmalar ilerledikce, bireylerin orgiitsel adalet algilarinin olusmasinda elde
ettikleri sonuclarin yeterli olmadig1 goriilmiis ve adaletin diger bir énemli yonii olan prosediirel adalet
kesfedilmistir (Irak, 2004, 29).

Prosediirel adalet dagitim kararmin uygulanmas:i sirasinda kullanilan uygulamalarla
ilgilenmektedir. Prosediirel adalet calisanlarin orgiite sagladiklar1 katma deger karsisinda elde ettikleri
kazanimmin sonuglariyla degil bu kazanimlarin dagitimimda kullanilan ve dagitimla sonuglanan siiregleri ve
bu stirecte kullanilan metot ve yontemlerin calisanlarca ne derece adaletli oldugunu aciklamaktadur.
(Beugre’den aktaran Kiiciikemsen , 2015, 33).

1975 yilinda Thibaut ve Walker tarafindan gelistirilen “Islemsel Adalet Kuran”, prosediirel adalet
arastirmasinin baslangicini olusturmaktadir. Bu modele gore, kisiler temelinde elde ettikleri kazanimlarla
ilgilenir ve elde edilen bu kazanimlarmin belirlenme siirecinde kontrol sahibi olmak isterler. Bu modele
gore, kisilerin elde ettikleri bu kazanimlar olumsuz dahi olsa, bunlarin belirlenmesinde kontrole izin veren
prosediirler mevcut oldugu takdirde kazanimlarin adil algilanacag varsayimina dayanmaktadir (Thibaut ve
Walker, 1978, 546).

Dagitim Tercihi Teorisi ise dagitimsal adalet ile ilgili modeller kisminda da yer verdigimiz
Leventhalin (1976) Adalet Yargi Modelinin bir uzantisi olarak degerlendirilmektedir. Bu goriisin
temsilcileri Leventhal, Kruza ve Fry'dir. Bir calisan, adaleti elde edebilmek igin hangi prosediirleri
kullanacagini belirlemek istemektedir. Bu nedenle calisanlar, dagitim prosediirlerini kendisi i¢in degerli olan
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amaglarin kazanilmasina yardim ettiklerinde tercih etmektedirler. Ozellikle, bu teori calisanlarin, bazi
prosediir ve amaglara ulasmada farkli bir sekilde beklenti icinde olduklarmi ifade ederken, istenilen
amaglara ulasilmasinda yardimci olmasi beklenen prosediirlerin ise en ¢ok tercih edilen prosediir oldugunu
ileri stirmektedir (Greenberg, 1987, 14-15).

1.3.Etkilesimsel Adalet

Dagitim ve prosediirel adalet ile ilgili ilk calismalarda adaletin sosyal boyutu goz ard1 edilmistir. Bu
eksikligin fark edilmesi ile birlikte adalet algisinin belirlenmesinde sosyal iliskilerin énemine vurgu yapan
“etkilesim adaleti” kavram ortaya cikmustir (Ciice vd.,2013, 5-6). Orgiitsel uygulamalarin insani yonii ile
ilgili olan etkilesim adaleti, adaletin kaynag1 ve alicis1 arasindaki iletisim stirecinde nezaket, diiriistliik ve
sayg1 gibi yonleri esas almaktadir (Cohen-Charash, Spector, 2001, 279).

Folger ve Bies ise, etkilesimsel adalet kavramini yonetsel sorumluluk kavrami ile birlikte
actklamaktadir. Bu kavram, calisanlarin bakis acilarina gerekli ilgiyi gosterme, herhangi bir durumda
olusabilecek 6nyargiy1 engelleme, calisanlar karsisinda belirlenmis kararlara basvurma, alinan kararlardan
sonra geri bildirim saglama, karar i¢in neden gosterme, iletisim esnasinda dogru bilgi verme ve ¢alisanlara
kars1 nezaketli ve terbiyeli davranma unsurlarindan olusmaktadir(Folger vd.,1989,79-90).

2.INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Insan unsurunun bir érgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi igin en degerli stratejik
kaynak oldugu konusunda son zamanlarda yayginlagmis olan bir yarg: bulunmaktadir. Stratejik yonetimde
kaynak temelli yaklasim paradigmasinin yayginlasmasiyla birlikte degerli, nadir, ikame edilemez, taklit
edilemez kaynaklara olan ihtiyac her zamankinden daha fazla olmustur. Insan, bu baglamda stratejik bir
kaynak olarak son derece onemli hale gelmistir (Huselid, 1995; Becker ve Gerhart, 1996'den aktaran Aybas,
2014, 36).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari;

->Tum calisanlardan tst diizey performans almalarina ve kapasitelerini ve potansiyellerini tam
olarak kullanmalarina yardimci olmak,

->Calisanlar1 orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in daha fazla ¢caba gostermeye ikna etmek,

- Insan kaynaklarim 6rgiitsel hedeflere ulasmak igin optimum diizeyde kullanmak,

->Calisanlarin kariyer beklentilerini ve gelisimini saglamalk,

>Orgiitsel planlar1 ve insan kaynaklar1 yénetiminin stratejilerini birlestirmek ve bunun icin kurum
kiiltiirtini olusturmak ve siirdiirmek,

->Yaraticilik ve enerjiyi tesvik eden bir ¢alisma ortami sunmak,

- Yenilik, ekip calismasi ve toplam kalite anlayisin1 benimseyen ¢alisma kosullar: yaratmak,

>Ogrenme organizasyonuna ulagmak icin esnekligini tesvik etmektir(Barutcugil'den aktaran Aray
2008, 4).

2.1. Personel Se¢cme ve Yerlestirme

Personel se¢me siirecinde sadece 6rgiit aday1 segmez; ayn zamanda aday da orgiitii secer. Iki yonli
bir stireg olan personel se¢iminde orgiitler, ihtiya¢c duyduklar1t personele kendisini ulastiracak yollar ve
bunlar arasmdan amaglarma en uygun adaylar1 se¢mek icin kullanacaklari araglarin yami sira, bu tiir
araglarin bagvuranlara orgiite iliskin aktarilan bilgilerin ne kadar adil algilandigini da dikkate almalidir.

Schuler'in sosyal gegerlilik modeli, personel se¢me ve yerlestirme alaninda orgiitsel adalet
calismasinin temellerini oluisturmasi agisindan onemlidir. Schuler'in bu modeline goére, secim
prosediirlerinin sosyal gecerliligini etkileyen dort faktor bulunmaktadir. Bunlar;

->Basvuranin is gerekleri ve 6rgiit hakkinda aldig: bilgi

- Basvuranin se¢im prosediirii ya da karar alma stirecinde kontrol ya da katiliminin derecesi

->Secim prosediiriiniin seffaflig1

->Secim sonuglarna iliskin geri bildirimin seklidir(Derous’dan aktaran Yilmaz, 2004, 70).

Personel se¢me ve yerlestirme stirecinde orgiitsel adalet algisinin aday havuzlari olusturulmasinda
onemli etkisi bulunmaktadir. Olumsuz adalet algisi ileride yararlanilabilecek nitelikli adaylarin, havuzu terk
etmesine neden olabilmektedir. Personel temin ve se¢im stirecinin ayni zamanda bir halkla iliskiler ve
tanitim faaliyeti olmasinin yani sira ayn1 zamanda bir itibar yonetimi faaliyetidir. Bunun nedeni, siirecte
yaratilan izlenimlerin sadece kisinin is tercihi ile stnirli kalmayip onun tiiketimine ve hatta anlattiklar1 yolu
ile bir nevi kelebek etkisi gostererek ticlincti kisilere sigramasidir. Kisi, secim siirecindeki olumsuz
deneyimleri nedeniyle, ¢rgiitiin tiriin veya hizmetlerini kullanmaktan da vazgecebilmektedir. Kaynag:
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inanirlik ve gtivenilirlik olan, kazanilmasi uzun zaman alan kurumsal itibarin kaybedilmesi, tutarsiz eylem
ve sOylemlerle kisa stirede gerceklesebilmektedir. Sik sik isgdren arayan orgiit imajinin toplumda olusmasi,
orgiite karsi olan giiven ve itibar1 sarsmakta, orgiitte calismaya karsi stipheler olusmaktadir (Karabasoglu,
2007, 340-341).

2.2. is Analizi

Is analizi, isleri ve onlari gerceklestirmek icin gerekli olan insan davranislarini ayrintihi bir sekilde
tanimlamak icin kullanilan bir yontemdir (Spector, 2003, 54).

Isletmeler, is analizinden bircok alanda yararlanmaktadir. Is analizlerinde isletmelerde hangi islerin
yapildigina dair 6zetler ¢ikarilir. Bunlara is tanumlar: denir. Bu isleri yapabilmek igin ¢alisanlarda bulunmasi
gereken ozelliklerin belirlenmesiyle de is gerekleri ortaya gikar. Is analizleri; is tanimlar1 ve is gerekleri
hazirlanmasi igin temel olusturdugundan yeni ise alinacak kisilerle yapilan goriismelerde personel
seciminde yararlidir. Ayrica o isi yapan calisanlar icin acilacak egitim programlarinda isin gerektirdigi
niteliklerin gelistirilmesine calisilir. Is analizleri cesitli testlerin gelistirilmesinde de yararlidir. Performans
degerlendirilmesinde is analizleri basar1 ile is arasindaki iliskinin kurulmasina yardim eder. Is analizi, is
degerlemesine esas teskil etmek {izere hazirlaniyorsa isletmedeki maas, ticret, pirim, tazminat gibi
ddemelerle ilgili kararlara yardimei olur (Yiiksel, 2007, 82).

2.3. Performans Degerlendirme

Adalet, orguitiin etkili bir sekilde islemesi ve performans degerlendirmenin etkili olabilmesi icin
orgiitte gerceklestirilmesi gerekli olan bir degerdir. Calisanlarin sisteme bakis acisin1 dikkate alan orgtitsel
adalet; performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesini saglayan en 6nemli
unsurlardan biridir. Calisanlarin bakis acilariin dikkate alinmadig1 performans degerlendirme sistemleri,
calisanlar tarafindan kabul edilmeyecek ve is tatminlerinde diisiiklitk ve yonetime karsi giivensizlik
yaratacaktir. Bu nedenle isgorenlerin performanslarmin degerlendirildigi degerlendirme sisteminin adil ve
dogru olup olmadig1 konusundaki algilamalari, performans degerlendirme sisteminin basarisi agisindan
onemlidir (Erel, 1997, 293)

Performans degerlendirme sistemlerinde dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel
adaletin 6nemli olmasinin nedeni; calisanlarin sadece elde ettikleri ¢iktilara gore degil (dagitim adaleti), ayni
zamanda bu dagitim kararlar: verilirken kullanilan prosediirlere ve bunlarin kendilerine nasil iletildigine de
dikkat etmelerinden ileri gelmektedir (Yilmaz, 2004, 105).

2.4. Egitim ve Gelistirme

Schuler (1998), bir orgiitte egitim ve gelisme faaliyetlerinin, orgiit degerlerinin, misyonunun ve
amagclarmin drgiite yeni alinan ¢alisanlara benimsetilmesi, ¢alisanlarin yetenek ve performanslarini arttirmak
icin gerekli egitim programlariin belirlenmesi ve uygulanmasi ve orgiit ¢alisanlarina siirekli 6grenme
kulttirtintin yaratilmasi uygulamalarmi kapsadigini ifade etmektedir (Schuler’den aktaran Ak, 2012, 92)

IKY'de 6nemli bir rol oynayan egitim ve gelistirme faktorii, calisanlarin yeni teknolojilerle
calisabilmeleri i¢in 6nemli bir arag olarak hizmet etmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle calisanlara
organizasyon icinde yeni teknolojiler tamtildiktan sonra gelecekteki pozisyonlar1 icin daha iyi
hazirlanmalarini saglamaktadir. Bu tiir ihtiyaglar, kiiresellesmeden dolay1 hizli bir sekilde ortaya cikan
teknolojik ilerlemeler nedeniyle ortaya gikacaktir. Egitim, ayni zamanda calisanlarin motivasyonunu
artirmak icin de ©nemli bir ara¢ olmakla birlikte; verilen egitimler sayesinde kalitenin iyilestigi, is
kazalarmin sayis1 azaldig1 ve is giivenliginin gelistigi kaydedilmistir (Bayraktaroglu, 2008, 77).

2.5. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, isletmede ticretlemeyle ilgili politikalarin olusturulmasi, temel kararlarin verilmesi,
ticret diizeylerinin saptanmasi, licret yapisinin olusturulmas: ve {icretin neye gore verilecegini belirleyen
ticret sistemlerinin kurulmasini saglayarak, calisana emeginin kargilig olan ticretin verilmesini igerir. Ucret,
kisinin, ¢calismasi karsiliginda aldig1 en temel odiildiir. 1§g6renin ticretinden maddi ve manevi olarak tatmin
duyabilmesi igin, verilen iicretin yapilan isle esdegerde ve dengeli olmasi gerekmektedir. Ucret, bireyin
tatmin dtizeyini iki sekilde etkiler. Birincisi ticret artisidir; diisiik oldugu zaman bireyde tatminsizlik
meydana getirecektir. Digeri ise, orgiit igindeki farkl ticretlerdir. Calisanlarin {icret tatmini, is tatminlerini
ve dolayist ile ise ve isyerine karsi tutum ve davramglarim da etkileyeceginden, yoneticilerin ticret
konusunda esit ve adil olmasi gerekmektedir (Eronat, 2004, 16-17).

Ucretlendirmenin adilligine dair alginin olusmasinda, calisanlarin temelde ti¢ bagvuru noktast
bulunmaktadir. Tlk olarak icsel denklikte kisi aym orgiitte calisan digerlerinin ticretleriyle kendi aldig ticret
arasinda kiyaslama yapmaktadir. Ikinci olarak dissal denklikte, calisanlar diger orgiitlerde calisanlarin
aldiklar1 ticretlerle kiyaslama yapmaktadirlar. Son olarak kisisel denklik ise, bireyin kendi katkilari, tirtinleri
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veya gecmis tecriibelerine dayali olarak kiyaslama yapmaktadir. Digsal denkligin saglanmasi piyasa ticret
arastirmasi yoluyla baslatilabilirken, i¢sel denklik etkili bir is degerleme ¢alismasi ile baslayabilir (Aksoy,
2017, 12).

Ucret adaleti algist hem dagitimsal adalete, hem de prosediirel adalete bagldir. Calisanlar, aldiklar
ticretin adil olup olmadigina dair bir alg1 gelistirirken aldiklar1 ticret miktar1 ile oldugu kadar, ticret
miktarinin nasil belirlendigi ile de ilgilenirler (Folger ve Konovsky, 1989). Folger ve Konovsky (1989),
prosediirel adaletin dagitimsal adalete gore, calisanlarin drgiite ve yonetime kars: tutumlarinin daha iyi bir
gostergesi oldugunu ve prosediirel adaletle ticret tatmini arasinda énemli bir iliski oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica, prosediirel adaletin calisaglarin orgiitsel bagliligini ve yonetime olan giivenlerini artirdig:
saptanmustir (Cropanzano vd.'den aktaran Cakir, 2006, 121).

SONUC

Calisanlarin isteklerinin ve orgiitten beklentilerinin karsilanmasi onlarin motivasyonunu artiran
faktorlerin basinda gelmektedir. Bu istekler ve beklentiler ise, orgiit icinde hak ettikleri kazanimlarmn
dagitiminin adil olmasi, dagitimla ilgili 6rgiitsel kararlar almirken, karar alma ile ilgili stireclerin adil bir
sekilde uygulanmasi ve bu kararlarin galisanlara tarafsiz bir sekilde iletilebilmesi ile mtmkiin
olabilmektedir. Calisanlarin bulunduklar1 o6rgiitii ya da yoneticileri adil olarak degerlendirmemeleri
calisanlarin tepkisel davranislar gelistirmelerine sebep olabilmektedir.

Bir orgiitte IKY uygulamalarinin adil olmast sonucunda, galisanlar adil kazanimlar elde etmekte,
adil prosediirlerle degerlendilirilmekte ve prosediirleri uygulamakla yiikiimlii olan kisiler kendilerine adil
davranmaktadir. Bu nedenle 6rgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda, personel secme ve yerlestirmede
adil araglar kullanmasi, is analizleri ile isin gereklerinin ve tamiminin dogru belirlenmesi, performans
degerlendirme sistemlerinde c¢alisanlarin sisteme bakis acisin1 dikkate almasi, egitim gelistirmede
calisanlarin bilgi eksikligi oldugu noktalara oncelik verilmesi ve ticret belirlerken nasil ve neye gore
belirlendiginin calisanlarla paylasiimasi gibi konular nem arzetmektedir. Orgiitlerin adalete 6ncelik
vermeleri ¢alisanlarin orgiitte kendilerini degerli hissetmelerine ve orgiitsel adalet algisinin olusmasina; bu
da orgiitsel giiven, is tatmini, orgiitsel baghlik , orgiitsel vatandaslik davranisi, motivasyonda artis gibi bir
cok alanda olumlu sonuclar elde edilebilmektedir.

Calismada orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitimsal adalet , prosediirel adalet ve etkilesimsel
adalet IKY uygulamalari ile iliskilendirilerek kavramsal olarak ele alinmaya calistlmistir. Bu ¢alismanin
orgiitsel adalet konusu ve IKY uygulamalar ile ilgili yapilacak farkli arastirmalara kavramsal agidan yol
gosterici nitelikte olabilecegi diistintilmektedir.
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