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ORGUTSEL ADALET ALGISININ IS BIRAKMA EGILIiMi
UZERINE ETKISi: ANTALYA iLI 4 ve 5 YILDIZLI OTEL
ISLETMELERI UZERINE BIR ARASTIRMA

OZET

Bu tez calismasi adalet kavraminin algisal bir kavram olmasi nedeniyle gerek sosyal
gerekse 13 ortaminda olsun kisilerce farkli sekillerde anlasilmasindan dolay1 otel
isletmelerinde calisan isgorenlerin adalete bakis agilarinin nasil oldugu ve bu durumun is

birakma ile olan iligkisini tespit etmek amaciyla yapilmistir.

Bu calismada, orgiitsel adaletin ii¢ boyutta incelenen(dagitim, prosediir ve etkilesim)
otel isletmelerinde c¢alisan isgorenler agisindan nasil algilandigi ve bu algilamalar
dogrultusunda is birakma niyeti ile olan iliskisi ortaya konulmaya calisilmistir. Bu
arastirmanin temel problemini, otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin, is ortamindaki tavir ve
sosyal iligkilere karsi olan adalet algilarmin nasil oldugu ve isgorenlerin isi birakma
egilimlerine olan etkisinin olup olmadigi, varsa bu etkinin olumlu ya da olumsuz oldugunu

vurgulamak olusturmaktadir.

Bu caligmanin evreni, Antalya ilindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin tiim
departmanlarinda ¢alisan isgdrenler secilmistir. Arastirmada kantitatif bir teknik olan anket
tekniginden yararlanilmistir. Calismanin veri toplama siirecinde hazirlanan anket ifadeleri
calisanlar1 yonlendirmeyecek sekilde hazirlanmistir. Calisanlarla dogrudan goriisiilerek, e-

mail gonderilerek ve “on-line anket’’portali vasitasiyla veriler toplanmistir.

Elde edilen bulgulara gore; is birakma egilimi diisik diizeyde de olsa etkilesimsel
adaleti etkilemektedir. Is birakma egiliminde olan calisanlarin etkilesimsel adalet algilarmim
yiikseldigini sdylemek miimkiindiir. Ancak is birakma egilimi prosediirel ve dagitimsal adalet

boyutlarini etkilememektedir.

Anahtar Kelimeler: Antalya, isgoren, is birakma egilimi, otel isletmeleri, orgiitsel

adalet.
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THE EFFECTS OF PERCEPTIONS ORGANIZATIONAL JUSTICE IS
A TENDENCY TO LEAVE JOBS: A RESEARCH OF THE PROVINCE
OF ANTALYA 4 AND 5 STARS HOTEL ENTERPRISES

ABSTRACT

This thesis is carried out in order to identify the perspectives of the employees(those
who work in esteblishments such as hotel enterprises) on justice and the relation of it with
work stoppage and resignation with a view to justice itself being a perceptual concept and

how it is perceived in different ways by different people.

In this study, the hotel employees perception of organisational justice(analysed in 3
ways; distribution, procedure and interaction) and the relation with resignation upon these
perceptions, will be tried to be identified. The basic aim of this study is to determine the hotel
employees perception of justice of the attitude and social relations within the work
environment and whether this has an effect on the employee’s tendency to quit work and if it

does it presents itself in a positive or negative manner.

All the employees who work in different departments of all 4-5 star hotel enterprises
within the city of Antalya have been selected for this study. Survey technique(which is
quantitative technique) has been carried out the research. During the data collection process,
the questions and statements have been prepared in a manner so as not to be leading the
employees towards a certain answer in anyway. Datas were collected through face to face

interviews, e-mail or on-line survey portal.

The findings suggest, albeit being on a low-scale, tendency to resignation does have
effect on interactional justice. It can be said that employees with a tendency to resign,
develope a higher perception of interactional justice. However, this tendency does not have an

effect on procedural or distributive justice.

Key words: Antalya, employee, hotel enterprises, organizational justice, tendency to

resignation.
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GIRIS

Orgiitsel adalet kazanimlarm dagitilmasi, dagitim kararlarinin alinmasmda kullanilan
islemler ve kisiler arasindaki etkilesimin gerektirdikleri ile ilgili gelistirilen kurallar ve sosyal
normlarla ifade edilmektedir. Adams’mn Esitlik Kurami ile baslayan ilk caligmalar cesitli
orgiitsel kazanimlarin ¢alisanlar tarafindan ne denli adil olarak algilandiklarini incelerken, son
yillarda orgiit icindeki kisiler arasi iliskilerde (amir ve is arkadaslariyla iliskilerde) adalet
algis1 arastirilmaya baslanmistir. Kuramcilar orgiitsel adalet kavramini kazanimlarin (dagitim
adaleti), islemlerin (prosediir adaleti) ve kisiler arasi iligkilerin (etkilesimsel adalet) adilligine

dayanan bir smiflandirma kullanarak agiklamislardir(Eker, 2006).

Dagitim adaleti, bir kisinin elde ettigi kazanimlarin (gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar,
cezalar/odiiller, roller, statiiler, licretler, terfiler vb.) adil olmasini ifade ederken, prosediir
adaleti bir karar verilirken kullanilan islem ve yontemlerin adil olmasini ifade eder. Dagitim
adaleti ve prosediirel adalet ile ilgili caligmalar siirerken Orgiitsel uygulamalarin kisiler arasi
yoniiyle iliskili kisiler aras1 davranislar ve yonetim ile isgorenler arasindaki iletisimle ilgili
etkilesim adaleti arastirilmaya baglanmistir. Etkilesim adaleti, isgorenlerin maruz kaldiklar1
kisiler aras1 uygulamalarin niteli§ine isaret eden bir kavramdir. Isgdrenler kendilerine

gosterilen davraniglar1 orgiitlerindeki adaletin bir gostergesi olarak algilarlar(Eker, 2006).

Bu ¢alismanin ilk boliimiinde orgiitsel adalet kavrami, orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 ve
orgiitsel adalet ile ilgili kuramsal yaklasimlar (reaktif igerik kuramlar, proaktif igerik
kuramlar, reaktif siire¢ kuramlar ve proaktif siire¢ kuramlar), iizerine genis kapsaml bir yazin

taramasi yapilmistir.

Ikinci boliimde, is birakma egilimi kavram, is birakma egiliminin dnemi, nedenleri ve is
birakma egiliminin sonuclar1 ile ilgili literatiir taramas1 yapilmis ve is birakma egilimi ile
orgiitsel adalet arasindaki iliski incelenmistir. Incelemeler sonucunda &rgiitsel arastirmalarda
en c¢ok incelenen konulardan biri olan is biwrakma egiliminin Orgiitsel adalet tarafindan

etkilenen 6nemli bir orgiitsel degisken oldugu gorilmiistiir.

Ugiincii ve son bdliimde ise, drgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel adaletin is birakma egilimi

iizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik bir arastirma yapilmistir. Bu boliimde arastirma



amacinin, metodolojisinin, kullanilan soru formunun ve kisitlarinin agiklandigi kisimdan

sonra arastirma ile ilgili istatistiksel bilgiler agiklanmakta ve bulgular degerlendirilmektedir.

Bu ¢alisma akademik bir katki saglamay1 ve uygulamacilara yol gostermeyi amaglamastir.



I. BOLUM

ORGUTSEL ADALET KAVRAMI

Bugiiniin hizla degisen is hayatinda, orgiitsel adalet isgorenler ig¢in artan bir 6neme
sahiptir(Vahtera vd., 2002). Ciinkii orgiitsel adalet algisi, isgorenlerin 6rgiite olan bagliligini

etkileyen 6nemli bir unsurdur(Tan, 2006).

Orgiitsel adalet, orgiit i¢inde ¢alisanlarin is yerinde ne kadar adil olarak davranildigi
konusundaki algilarin1 ve bu alginin orgiitler acisindan diger sonuglar1 (6rgiite baghlik, is
tatmini, is brrakma egilimi vs.) nasil etkiledigini igeren bir kavramdir. Bir isyerinde
calisanlarin adalet algisia sahip olmasi, calisanlarin kisisel ve i tatminleri ve 6rgiitlin etkin
bir sekilde isleyebilmesi agisindan 6nem tasir. Bagka bir ifade ile, isgdrenlerin isletmenin adil
olup olmadigt konusundaki dislincelerinde adalet kavrammnm Onemi ortaya

cikmaktadir(Thibaut vd., 1975).
1.1. Orgiitsel Adalet Tanim

Isgorenler, davramglarmi var olan bir durumu algilama bigimlerine gore
sekillendirdikleri i¢in iggdrenlerin, orgiitiin adil olup olmadigina iliskin algilar1 6rgiitsel adalet

konusunun énemini artirmaktadir (Iscan, 2005:150).

Orgiitsel adalet; isgdrenlerin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, {icret

diizeyi, 6diil dagitimi1 gibi degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar1 degerlendirme stirecidir.

Bu bakis acis1 ile degerlendirildiginde orgiitsel adaletin, Orgiit yonetiminin karar ve
uygulamalarmnin isgorenler tarafindan nasil algilandigi ile ilgili bir kavram oldugu ifade
edilebilir (Ince ve Giil, 2005: 76). Baska bir ifade ile orgiitsel adalet; orgiit icerisinde
iicretlerin, ddiillerin, cezalarin ve terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya
da alinan bu kararlarin ¢alisanlara nasil soylendiginin, isgorenlerce, algilanma bi¢imi olarak

tanimlanabilir(igerli, 2010).

Orgiitsel adalet algisi, isgorenlerin Orgiit igerisinde kendilerini baskalar1 ile
kiyaslamasiyla baslar. Kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini,

izinlerde esit haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle



esit sekilde yararlanmasmi bekler. Ancak, adalet algilamasmnin odak noktasi sadece bu
kiyaslamay1 yapmak degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bicimi ve bireyler
arasindaki etkilesim de adalet algilamasinin odaginda bulunmaktadir (Barling and Michelle,

1993:651).
1.2. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adalet, {i¢ adalet tiiriinden olusmaktadir. Bunlar; sonuglarm adilligi ile ilgili
algilamalar1 igeren dagitim adaleti; bu sonuclara neden olan prosediirlerin ve karar alma
siireclerinin adilligi ile ilgili algilamalar1 igeren prosediir adaleti ve orgiitte bireyler arasi

etkilesimin sonucunda olusan etkilesim adaletidir(Soytk, 2007).
1.2.1. Dagitim Adaleti

Dagitimsal adalet sonuglar veya dagitilanlara iliskin algilanan adalettir. “Hak ettigimi
aldim mi?” sorusu dagitim adaleti ile ilgili tartismalarin temel diregini olusturur(Atalay,

2007).

Dagitimsal adalet algisina iliskin gdsterge; isgdrenin bilgi, yetenek ve becerisini orgiitiin
amagclarina kanalize etmesi ile dogru orantili olacak sekilde, yoneticilerin gelistirecekleri
esdeger karsilifin (esit ise esit iicret, calisma sartlarinda iyilestirme, 6dillerin adil dagilimi
gibi) unsurlarin drtiismesidir(Yenigeri vd., 2009). Isgorenlerin ddiillerin adil olmadigina dair
bir kanaat gelistirmelerinin muhtemel ii¢ nedeni vardir. Isgorenler, ddiillerin dagitimu ile ilgili
kararin sonuglarmi, sonuglarla ilgili resmi siiregleri ve kararin sorumlusu olan yoneticilerin

uygulamada izledikleri yolu adaletsiz olarak degerlendirebilirler(Yperen, 2000:292).

Bu kavram kaynagini1 “Esitlik Teorisi”’nden (Adams, 1965) almaktadir. Buna goére bir
orgiit icerisinde isgorenler aldiklari odiillerin adil olup olmadigina “Esitlik Kurali™na gore
karar verirler. Isgorenler isleri i¢in ortaya koyduklar1 performans girdilerini (sahip olduklar1
egitim ve tecriibe, islerinde katlandiklar1 stres ve gerginlikler, kidemleri vs...), bunlarin
karsiliginda almis olduklar1 6diil ¢iktilariyla (maas ve terfi kararlar1 vs...) karsilastirirlar; eger
performans girdileriyle aldiklar1 ¢iktilar arasinda bir esitsizlik oldugunu algilarlarsa, aldiklar

odiillerin adil olmadigini diisiiniirler(Tan, 2006).

Genis bir tanimla dagitimsal adalet; isgorenlerin is yerinde kaynaklarin adil olarak

dagitilip dagitilmadigina yonelik algilaridir(Folger ve Konovsky, 1989).



Dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir sekilde 6diil
ve cezalar1 dagitirlar. Bu herkesin ayn1 veya esit 6diil ya da ceza almasi anlamina gelmez.
Daha ¢ok isgoérenler, orgiitiin amaclarina katkilar1 veya orgiit amaglarindan uzaklasmalar1
oraninda ddiillendirilir veya cezalandirilirlar. Iste bu durumda ddiillerin esit olup olmamasina
olan duyarlilik, dagitimsal adaleti ortaya ¢ikarir. Eger yoOneticiler odiilleri ve isleri esit
olmayan bir sekilde dagitirlarsa, bunun nedenini isgorenlere kesinlikle agiklamalidirlar. Aksi
takdirde, orgiitte igsel bagdasimligin saglanmasi bir yana, insanlar1 harekete gecirmek dahi

miimkiin olmaz” (Iscan ve Naktiyok, 2004).

Dagitim adaleti boyutuna gore Adams’in Esitlik Teorisi’ni ve Leventhal’in Adalet Yargi

Modeli’ni iceledigimizde;

Adams’m “Esitlik Teorisi”, Homans’in “Dagitim Adaleti Teorisine” dayanmaktadir.
Esitlik teorisine gore, isgdrenler yatirimlarini / ddiillerini bir bagka isgdérenin yatirim / 6diil
orani ile karsilastirir. Bu iki oran esit oldugu zaman, isgoren bir adalet duygusu yasar. Ancak
bu ikisi arasinda bir farkliligin ortaya ¢ikmasi, iggoren ilizerinde adaletsizlik duygusuna yol
acar (Beugre, 1998). Esitlik Teorisinde bahsedilen yatirim; iggérenlerin tecriibeleri, kidemleri,
bedensel ve zihinsel yetenekleri, yas ve cinsiyetleri, bilgi ve becerileri gibi ise verdikleri
girdilerdir. Odiiller ise; iicret, is ile ilgili haklar, statii, yetkiler, takdir, ilerleme imkanlar

(terfiler) gibi iggorenlere saglanan ¢ikarlardir (Eroglu, 1998).

Katki, kazanim ve referans olmak tizere ii¢ temel unsur iizerine kurulan Esitlik Teorisi
kisilerin kendi kazanim ve katkilarin1 baskalarinin kazanim ve katkilari ile karsilastirdiklarini
ve sonra bu iligkilerin adilligini bir oran dahilinde degerlendirdiklerini ifade eder(Cakmak,

2005; 24).

Adams, Esitlik Teorisini kisilerin Orgiitlerindeki miibadelelerinde veya alis veris
iligkilerinde adalet i¢in nasil c¢abaladiklarini agiklayan bir model olarak tanimlamis ve bu
teoriye gore isgorenler aldiklari {icretin ya da benzeri ddillerin adilligini kendi katki ve
kazanimlarini, diger isgorenlerin katki ve kazanimlariyla karsilastirarak belirlemektedir

(Yimaz, 2004; 12).

Leventhal’in Adalet Yargi modeline gore; kisilerin kazanimlar1 sadece hakkaniyet
kuralina gore degerlendirilmeyip, ayn1 zamanda farkli kosullarda farkl dagitim kurallarini da

benimseyerek degerlendirilmektedir(Cakmak, 2005).



Leventhal’e gore; orgiitiin uzun dénem verimliligini korumak i¢in yoneticilerin 6diilleri
dagitim kuralina uygun sekilde dagitmasi, bu durumun isgorenler {izerinde yiiksek
motivasyon ve performans saglayacagi fikrini ortaya c¢ikarmaktadir(Yilmaz, 2004). Ancak,
her hangi bir dagitimin ne derece adil olduguna karar vermek ya da dagitimi adil bigimde
gerceklestirmek kolay bir is degildir, yani gorev, yetki ve sorumluluklarin, is yiikiiniin, ticret,
terfi ve Odillerin adil bigimde dagitilmamasi olasiligit vardir. Bu bakis acgis1 ile
degerlendirildiginde, ¢aligma ortaminda dagitimin adilligini sorgulamak gerekli olsa da bunu

gerceklestirmek yeterli olmayabilir(Karaeminogullari, 2006).
1.2.2. Prosediir Adaleti

Prosediir adaleti, bireylerin karar alma siirecine katilabilmeleri ve karar alma
siirecindeki tarafsizlik veya objektiflikle ilgili algilarma isaret etmektedir (Moon ve ark.,

2008).

Orgiitsel adaletin bu boyutu isgdrenlerin maddi beklentileri (iicret, terfi, prim, ikramiye
gibi) ile sinirh degildir. Calisma kosullarina yonelik olarak alinan kararlarda izlenen strateji
ve politikalarm adil olma derecesi ile de iligkilidir (Jahangir ve ark., 2006). Bu ¢ergevede ele
alindiginda prosediir adaletinin kaynaginin yonetici ve orgiite dayandirildig1 anlasilmaktadir.
Prosediir adaletinin yonetici boyutu, alman kararlar1 uygulamaya koyan yoneticilerin bireysel
tutum ve davranislarinda adil olmalarma vurgu yaparken; Orgiitsel boyutu ise oOrgiitce
benimsenen ilke ve uygulanan politikalarin isgorenlerce adil olarak algilanma derecesine
isaret etmektedir(Kim, 2005). Isgdrenlerin prosediir adalet algisinda meydana gelecek negatif
egilimler, ise karsi ilgisizlesmelerinden isten ayrilmalarina kadar genis bir yelpazede sonug
doguracaktir ve bu durumda orgiitsel islemlerin yapisal ve uygulama boyutundan orgiit

yoneticileri birinci derecede sorumlu olacaklardir.

Baska bir ifade ile prosediir adaleti, isgérenlerin gosterdikleri performans karsisinda
aldiklar1 ddiillerin neye gore ve nasil belirlendigini, ddiillerin dagiliminda kullanilan karar
alma siireclerinin ve islemlerin isgdrenlerce ne kadar adil olarak algilandigin1 agiklayan bir
kavramdir(Folger, 1987). Prosediir adaleti isgdrenleri odiillendirmenin veya diger yonetsel

yargilarin adaletini degerlendirmek i¢in kullanilan diger bir yaklagimdir.

Uygulamaya iligkin adalet de denilen prosediir adaleti, karar alma siirecinde kullanilan
islem ve uygulamalarin yapisal 6zellikleriyle ilgilidir. Isgorenlere kararlar alinmadan &nce sz
hakk: verilmesi, fikir ve goriislerinin dinlenmesi 6rnek olarak verilebilir. Bu uygulama

isgorenlerin adalet algilarini arttirmaktadir(Greenberg, 1990). Dagitimsal ve prosediirel adalet



birbirleriyle olumlu iliski i¢cinde olsalar da kuramsal agidan bakildiginda tutumlarin olugsmas1
ve davraniglarin gekillenmesinde prosediir adaleti, dagitimsal adaletten daha Onemlidir
(Greenberg, 1986). Yani bir orgiitte baghiligin olusabilmesi i¢in dagitimsal adaletin yani sira

prosediir adaleti de saglanmalidir(iscan ve Naktiyok, 2004).

Isgorenlerde prosediirel adalet algisinin olusmasinda ii¢ 6nemli faktor vardir(Greenberg,

1990):

v Karar alma siirecinin tarafsiz iglemesi,
v Karar alma yetkilisine duyulan giiven diizeyi,
v Saygi, gliven, 1yi niyet ve yardimlagsmaya dayali 6rgiit kiiltiiri.

Prosediir adaleti, isgoérenlerin kurumlarina ve igverenlerine olan tutumlarmi tutarh bir
bicimde belirleyici 6zellige sahip olmasindan dolayr 6énemlidir(Thibaut vd., 1975). Ciinki
isgorenler kendilerine nasil davranildigmma dikkat etmektedirler ve bu adil islem algilar:
onlarin igverenleri ile olan iligkilerini diizenlemektedir. Eger isgorenler karar verme
siireclerinin adil olmadigina inanirlarsa, o6rgiite daha az bagh olmaktadirlar ve daha fazla isten

ayrilma egilimi ve daha az performans gostermektedirler(Folger ve Cropanzano, 1998).
1.2.3. Etkilesim Adaleti

Calisma ortaminda kurallarmm adil olmasi1 anlamina gelen prosediirel adaletin
saglanmasi, isgorenlerin kendilerine adil davranilip davranilmadigi ile ilgili konuda tek basina
yeterli degildir(Greenberg, 1990b). Uygulama siirecinde yasanan bireyler arasi iliskiler de ¢ok
onemlidir ki bu durum da orgiitsel adaletin diger alt boyutu olan etkilesim adaleti kavrami

olarak ifade edilmektedir(Bies ve Moag, 1986).

Etkilesim adaleti, yoneticilerin isgdrenlere saygili davranmasi, deger vermesi, ilgiyle
dinlemesi, kararlar i¢in yeterli agiklamalar vermesi, baskalarinin kotii durumlarma empati
gostermesi ve duyarli davranmasi gibi, becerileri gerektirmektedir(Skarlicki ve Folger, 1997).
Adil algilanan etkilesim isgorenlerin daha olumlu tutumlar i¢inde olmasmni saglar

(Mossholder, 1998).

Etkilesim adaleti is yerindeki karar alma siireglerinin bireylere nasil ve ne kadar
aciklikla sdylendigini ifade eder. Odiil ve ceza uygulamalari is yerinde alinan kararlar oldugu
icin etkilesim adaleti algismin ceza ve 6diil uygulamalarmnin isgdrenler tarafindan adil olarak
algilanip algilanmamasini etkilemekte oldugu diisiiniilmektedir. Alinan kararlar i¢in yeterli ve

gerekli aciklamalar, uygun bir sekilde isgorenlere iletilmelidir. Buradaki uygun sekil kibarca,



saygili bir tavrr ile davramilmasi gerektigidir(Shappiro vd, 1994). YOnetimce yapilan
aciklamalar calisanlarda daha olumlu tepkiler ve adil bir algilamaya neden olmaktadir.
Sonugta, orgiitsel adalet algisinda odak noktast sadece ¢iktilar ve kurallar degil, uygulamalar

esnasinda bireyler arasinda yasanan etkilesimdir (Barling ve Philips, 1993).

Greenberg (1987)’ye gore; kendi aralarinda bagimsiz olan reaktif-proaktif ve siirec-
icerik boyutunun birlestirilmesiyle birlikte, adaletin kavramsallastirilmasiyla ilgili dort ayri

siniflandirma karsimiza ¢ikmaktadir(Tablo 4).

Tablo 1 Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmasi

Reaktif-Proaktif Boyutu I¢erik-Siire¢c Boyutu
Icerik Siirec
Reaktif Reaktif-Igerik Teorileri Reaktif-Siire¢ Teorileri
Ornek: Esitlik Teorisi Ornek: Prosediir Adaleti
(Adams,1965) Teorisi
(Thibaut ve Walker,1975)
Proaktif Proaktif-Igerik Teorileri | Proaktif-Siire¢ Teorileri
Ornek: Adalet Yarg Ornek: Dagitim Tercihi
Teorisi Teorisi

(Leventhal,1976,1980) (Leventhal, Karuza&Fry,1980)

Reaktif-Igerik teoriler, bireyin adil olmayan uygulamalara kars1 tepkilerine odaklanan
adalet ile ilgili kavramsal yaklasimlardir. Orgiitsel adaletle ilgili en ¢ok bilinen teoriler bu
kategoriye girmektedir. Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi, Adams’in (1965) Esitlik

Teorisi versiyonlar1 bunlara 6rnektir.

Baz1 ayrintilarda birbirlerinden farklilik gostermelerine ragmen tiimiiniin birlestigi
goris; insanlarm adil olmayan iligkilere belirli olumsuz duygularla tepki gosterdikleri ve bu
adaletsizligi diizeltecek sekilde davranarak bu durumdan kaginmaya calistiklaridir. Bireylerin
orgiitteki kaynaklarin ve odiillerin adil olmayan dagilimina karsi tepkilerine odaklandiklar1

icin bu teoriler, reaktif-igerik teorileri siifinda yer almaktadirlar.

Kazanimlarin adil ve adil olmayan dagilimina, isgdrenlerin gdsterdikleri tepkileri konu
alan reaktif-igerik teorilerinin tersine proaktif-icerik teorileri isgdrenlerin, kazanimlarin
dagilimindaki adaleti saglama cabalar1 lizerine odaklanmaktadir. Bu kategoride yer alan
teorilerin teorik temelleri Leventhal (1976,1980) tarafindan ortaya atilmistir. Leventhal

kisilerin bazen Odillerin adil dagilimi i¢in aktif bir sekilde caba gosterdiklerini ifade




etmektedir. Burada oOdiillerin adil dagilimi, aliman ddiillerle isgorenin katkilarinin orantili
olmasidir. Ciinkii bu, uzun vadede tiim taraflar i¢in en kazangl durumdur. Gergekte pek cok
arastirma, kaynaklarin c¢ogunlukla alicilar arasinda esit bir sekilde paylastirildigini

gostermektedir.

Kararlarin verilmesinde kullanilan stireglerin adilligine odaklanan siire¢ teorileri,
kararlarin sonuglarmin adilligi {izerinde yogunlasan icerik teorilerinden belirgin bir sekilde
ayrilamaz goOrlinmesine ragmen siire¢ teorileri farkli bir entelektiiel gelenege sahip olan
hukuktan tiiretilmislerdir. Hukuk konusunda c¢alisan arastirmacilar, yargisal kararlarin
verilmesinde kullanilan prosediirlerin, bu kararlarin toplum tarafindan kabul edilmesinde

onemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamiglardir.

John Thibaut ve Laurens Walker’in yasal prosediirler iizerine yapilan arastirmalardan
etkilenerek, anlagsmazliklarm ¢oziimiine iliskin prosediirlere gosterilen tepkileri inceledikleri
arastrma, proaktif-icerik teorilerinin arastirildigt ve uygulandigi 1970’lerin basma
rastlamaktadir. Thibaut ve Walker “Prosediir Adaleti Teori’lerinde tii¢ ayri1 taraf ve
anlasmazligm ¢oziim siirecine iliskin 1ki asama tanimlamasi yapmislardir. Taraflar;
anlasmazliga diisen iki kisi (davact ve davali gibi) ve aracilik eden {igiincii taraftir (yargic
gibi). Coziim siirecine iliskin asamalar1 ise; delillerin ortaya kondugu “siire¢ asamasi” ve
anlasmazligm c¢oziimiinde delillerin kullanildigr “karar asamasi” olarak aciklamiglardir.
Delillerin se¢imi ve gelistirilmesi ile ilgili kontrol “siire¢ kontrolii”’, anlasmazligin sonucunun
belirlenmesine iligkin kontrol ise “karar kontrolii” olarak tanimlanmistir. Kullanilan
prosediirler, taraflarin her bir asamada sahip olduklar1 kontroliin derecesine gore
degisebilmektedir. Teori, taraflara siire¢ kontrolii saglayan prosediirlerin, bu kontrolii
saglamayan prosediirlere nazaran, tiim taraflar1 daha fazla tatmin ettigini, bu prosediirlerin
sonucunda alman kararlarin daha adil olarak algilandigini ve sonucun taraflarca daha fazla
kabul edilebilir oldugunu savunmaktadir. Yasal karar verme metodolojisine benzer bir
metodoloji kullanilarak yapilan pek ¢ok arastrma bu iddiayr desteklemektedir. Hatta
anlasmazliga diisen taraflara s6z hakki veren prosediirler, taraflarin istenmeyen kararlar1 bile

kabullenme egilimlerini artirmaktadir.
Thibaut ve Walker’m prosediir adaleti teorisi orgiitsel alanda, performans degerlemesi

(Greenberg, 1986) gibi farkl1 orgiitsel igeriklerde arastirilmaya ve gelistirilmeye ¢alisilmistir.

Adalet teorileri smiflandirmasi i¢inde tanimlanan teoriler arasinda en az bilinenleri

proaktif-siire¢ teorilerinde yer almaktadir. Leventhal’in adalet yargi teorisinin gelistirilmis



modelidir ve dagitim davranigsina genel bir model olusturmaya ¢alismaktadir. Teori, dagitim
kararlarindan ¢ok prosediirlerle ilgili kararlara uygulandigindan, proaktif-siire¢ teorileri
kategorisinde yer almaktadir. Anlasmazligin ¢6ziimiinde kullanilan prosediirleri inceleyen
reaktif-siire¢ teorilerinin tersine proaktif siire¢ teorileri “dagitim prosediirlerine odaklanmstir.
Bu teoriler kisilerin adaleti saglamak i¢in hangi prosediirleri kullanmas1 gerektigi konusuna

odaklanmiglardir(Greenberg, 1987).

Yukarida agiklanan reaktif ve proaktif siire¢ teorileri kapsaminda ele alinan teoriler,
orgiitte kararlarin verilmesinde kullanilan prosediirlere isgorenlerin tepkileri ve bu
prosediirlerde adaleti saglama yoniindeki c¢abalarmi konu aldiklar1 i¢in prosediir adaletini

aciklayici teoriler olarak ele alinabilirler.
1.3. Orgiitsel Adaletin Oncelleri Ve Ciktilar
Bu boliimde orgiitsel adaletin etkilendigi ve etkiledigi degiskenler iizerinde durulacaktir.
1.3.1.  Orgiitsel Adaletin Oncelleri

Orgiitsel adalet algisinin daha ¢ok orgiitsel etmenlere bagl oldugu goriinmektedir.
Kidem, ulusal ve orgiitsel kiiltiir, 6rgiitiin etik degerleri, giiven, denetim bicimi, baglhlik, 6diil
sistemi, esitlik algisi, liderlik ve liderlik tiplerinden doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik ile
lider iiye arasindaki degisim, Orgiitsel adalet algisinin olugsmasinda, 6nemli etkiye sahip
degiskenlerdir. Orgiitsel adalet algisinmn olusmasinda énemli etkiye sahip olan bu degiskenler

Tablo 2°’de daha ayrmtili gosterilmistir.

1.3.2.  Orgiitsel Adaletin Ciktilan

Orgiitsel adalet algisinin yiiksek olmasi ile birlikte inisiyatifi ele alma davranis, is
doyumu, 6grenme motivasyonu, Orgiitsel destek algisi, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven,
orgiitsel vatandaslik davranisi, iste kalma niyeti, giidiilenme, iicret memnuniyeti, isi yerine
getirme, orglitsel moral algilar1 da ylikselmektedir. Ayrica adalet algisinin ytiksekligi ise ve
orgiite olumsuz tutumlar, isi birakma, isgoren devri ve devamsizlik, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel stres, ¢catisma, duygusal tiikenmislik, geri ¢cekilme, hastaliklar, siddet ve sikayet gibi
istenmedik Ozelliklerin diizeyini diisiirmektedir ve bu ozellikler Tablo 3’de daha ayrmntili

gosterilmistir.
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Tablo 2 Orgiitsel Adaletin Oncelleri

Degiskenler Yazarlar
Kidem Fischer ve Smith, 2004.
Orgﬁtﬁn etik degerleri Baker, Hunt ve Andrews, 2006
Gliven Brashear ve diger., 2005.
Kontrol Brashear ve diger., 2005.
Baglhilik Chang ve Chelladurai, 2003.

Odiil sistemi

Yiirtir, 2006.

Esitlik Algist

Blakely, Andrews ve Moorman, 2005.

Kiltir

Erdogan, 2002; Yilmaz, 2002; Conner, 2003; Erdogan, Liden ve Kramer, 2006;
Murphy, Ramamoorthy, Flood ve MacCurtain, 2006.

Doniistimsel liderlik

Pilliai, Scandura ve Williams, 1999; Epitropaki, 2003; Dilek, 2005.

Etkilesimse] liderlik Dilek, 2005; Walumbwa, Wu ve Orwa, 2006.
Lider liye degisimi Scandura, 1999; Lee, 2000.
Tablo 3 Orgiitsel Adaletin Ciktilar
Degiskenler Yazarlar
1$ doyumu Folger ve Konovsky, 1989; Farh ve diger., 2001;

Moorman 1991; Dailey ve Kirk, 1992; McFarlin ve
Sweeney, 1992; Moorman, Niehoff ve Organ, 1993;
Singer, 1993; Sweeney ve McFarlin, 1993; Organ,
1994; Li-Ping Tang, Sarsfield-Boldvin, 1996;
Schappe, 1996; Tang ve Baldwin, 1996; Masterson,
Lewis, Goldman ve Taylor, 1997; Pillai ve diger.,
1999; Lee, 2000; Materson, Lewis, Goldman ve
Taylor, 2000; Colquitt ve diger., 2001; Sezen, 2001;
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Aryee ve diger., 2002; Begley ve diger., 2002;
Erdogan, 2002; Ambrose ve Cropanzano, 2003;
Byrne, 2003; Farmer, Beehr ve Love, 2003; Memis,
2003; Rupp, Byrne ve Wadlington, 2003; DeConinck
ve Stilwell, 2004; Bettencourt, Brown ve MacKenzie,
2005; Burnett, Williamson ve Bartol, 2005; Dilek,
2005; Rifai, 2005; Ugak, 2005; Eker, 2006; Johnson,
Selenta ve Lord, 2006; Walumbwa ve diger., 2006.

Orgiitsel baglilik

Lind ve Taylor, 1988; Folger ve Konovsky, 1989;
Folger ve Cropanzano, 1998; Dailey ve Kirk, 1992;
McFarlin ve Sweeney, 1992; McFarlin ve Sweeney,
1992; Moorman, Niehoff ve Organ, 1993; Singer,
1993; Varoglu, 1993; Organ, 1994; Orpen, 1994;
Lowe ve Vodanivch, 1995; Li-Ping Tang, Sarsfield-
Boldvin, 1996; Schappe, 1996; Tang ve Baldwin,
1996; Malatesta ve Byrne, 1997; Masterson ve diger.,
1997; Dulebohn ve Martocchio, 1998; Folger ve
Cronpanzano. 1998; Byrne, 1999; Byrne ve
Cropanzano, 2000; Lee, 2000; Masterson ve diger.,
2000; Cohen- Charash ve Spector, 2001; Colquitt ve
diger., 2001; Lemons ve Jones, 2001; Lemons ve
Jones, 2001; Wasti, 2001; Erdogan, 2002; Spreitzer ve
Mishra, 2002; Wong ve diger., 2002; Yildirim, 2002;
Yildirim, 2002; Ambrose ve Cropanzano, 2003;
Demircan, 2003; Farmer ve diger., 2003; Rupp ve
diger. 2003; Dilek, 2004; Karabay, 2004; Yang, Peng
ve Mossholder, 2004; Bettencourt, Brown ve
MacKenzie, 2005; Dilek, 2005;; Rifai, 2005; Baker ve
diger., 2006; Giirpmar, 2006; Johnson ve diger., 2006;
Murphy, Ramamoorthy, Flood ve MacCurtain, 2006;
Walumbwa ve diger., 20006.

Orgiitsel giiven

Alexander ve Ruderman, 1987; Lind ve Taylor, 1988;
Folger ve Konoysky, 1989; Greenberg, 1990a;
Konovsky ve Cropanzano. 1991; Dailey ve Kirk,1992;
Tyler ve Lind, 1992; Barling ve Michelle, 1993;
Konovsky ve Pugh, 1994; Brockner ve Siegel, 1995;
Korsgaard ve Roberman, 1995; Korsgaard ve diger.,
1995; Mater ve diger., 1995; Greenberg, 1996; Tyler
ve DeGoey, 1996; Brockner ve diger., 1997; Farh ve
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Earley ve Lin, 1997, Korsgaard ve diger., 1998;
Tremblay ve diger. 1998; Van Den Bos ve diger.,
1998; Zaheer ve diger., 1998; Pillai ve diger., 1999;
Isbasi, 2000a; Lee ve diger., 2000; Menguc, 2000; Tan
ve Tan, 2000; Colquitt ve diger., 2001; Giinaydin,
2001; Giinaydin, 2001; Aryee ve diger., 2002; Begley
ve diger., 2002; Jacobs ve Laszlo, 2002; Sargeant ve
Lee, 2002; Williams ve diger., 2002; Albrecht ve
Travaglione, 2003; Caldwell ve Clapham, 2003;
Demircan, 2003; Ertiirk, 2003; Ruder, 2003; Ruder,
2003; Hubbell ve Chory-Assad, 2005; Kickul ve
diger., 2005; Mishra ve Mishra, 2005; Wong ve diger.,
2006.

Isi birakma, isgéren devri ve devamsizlik,
isten ayrilma niyeti

Folger ve Konovsky, 1989; Greenberg, 1990a;
Sashkin ve Williams, 1990; Dailey ve Kirk, 1992;
Sweeney ve McFarlin, 1993; Hayes ve diger., 1995;
Masterson ve diger., 1997; Lee, 2000; Colquitt ve
diger., 2001; Vermunt ve Steensma, 2001; Begley ve
diger., 2002; Erdogan, 2002; Lim, 2002; Ambrose ve
Cropanzano, 2003; Brashear ve diger., 2005; Mishra
ve Mishra, 2005; Olkkonen ve Lipponen, 2005;
Tekleab, Takeuchi, veTaylor, 2005.

Tablo 3 Orgiitsel Adaletin Ciktilar1 (Devam)

Degiskinler

Yazarlar

Orgiitsel vatandaslik davranis:

Smith, Organ ve Near, 1983; Organ, 1988, 1990,
1989;
1991;
1991;
Bies, Martin ve Brockner, 1993; Greenberg, 1993;

Moorman, 1993; Moorman, Niehoff ve Organ, 1993;

1994; Folger ve Konovsky, 1989; Rousseau,
Farh ve diger., 2001; Burns ve Collins,

Konovsky ve Cropanzano, 1991; Moorman

Niehoff ve Moorman, 1993; Organ ve Moorman,
1993; Konovsky ve Pugh, 1994; Aquino, 1995;
Deluga, 1995; Lee, 1995; Li-Ping Tang, Sarsfield-
Boldvin, 1996; Podsakoff ve diger., 1996; Schappe,
1996; Skarlicki ve Latman, 1996; Farh ve Earley ve
Lin, 1997; Malatesta ve Byrne, 1997, Masterson ve
diger., 1997, McKee ve
McMurrian, 1997; Moorman, Blakely ve Nichoff,
1998; Schappe, 1998; Byrne, 1999; Byrne ve
Cropanzano, 2000; Menguc, 2000; Alotaibi, 2001;

Netemeyer, Boles,
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Colquitt ved., 2001; Colquitt ve diger., 2001; Haworth
ve Levy, 2001; Begley ve diger., 2002; Chen ve
diger., 2002; Cropanzano ve Rupp, 2002; Erdogan,
2002; Williams ve diger., 2002; Byrne, 2003; Kdse,
Kartal ve Kayali, 2003; Ehrhart, 2004; Yang ve diger.,
2004; Atalay, 2005; Blakely ve diger., 2005; Chen,
Lam, Naumann ve Schaubroeck, 2005; Dilek, 2005;
Olkkonen ve Lipponen, 2005; Rifai, 2005; Gorgiin,
2006; Gorgiin, 2006; Murphy, Ramamoorthy, Flood
ve MacCurtain, 2006; Walumbwa ve diger., 20006.

Ise ve drgiite olumsuz tutumlar

Smither ve diger., 1993; Skarlicki ve Folger, 1997;
Folger ve Skarlicki, 1999; Aquino ve diger., 1999,
Colquitt ve diger., 2001; Ambrosse ve diger., 2002;
Lim 2002; Tripp, Bies ve Aquino, 2002; Greenberg,
2002; Begley ve diger., 2002; Byrne, Rupp ve Eurich,
2003; Byrne, 2003; Cropanzano ve diger., 2005.

Isi yerine getirme

Lee ve diger., 2000.

Iste kalma niyeti

Burnett ve diger., 2005.

Ogrenme Motivasyonu

Liao ve Tai, 2006.

Orgiitsel destek algist

Niehoff ve Moorman, 1996; Masterson ve diger.,
1997; Moorman, Blakely ve Nichoff, 1998; Byrne,
2003; Tekleab ve diger. 2005; Johnson ve diger.,
2006.

Orgiitsel stres

Greenberg, 1990a, 2004; Sashkin ve Williams, 1990;
Zohar, 1995; Folger ve Cropanzano, 1998; Vermunt

ve Steensma, 2001.

Duygusal tiikkenmislik

Rupp ve diger. 2003; Rifai, 2005.

Geri ¢ekilme

Colquitt ve diger., 2001.

Guduilenme Schappe, 1996; Folger ve Cronpanzano, 1998;
Erdogan, 2002; Lambert, 2003.
Hastaliklar Bobocel ve Farrell, 1996.

Insiyatifi ele alma

Ruder, 2003.

Catisma

Kabanoff, 1991; Greenberg ve Barling, 1999.

Orgiitsel moral

Folger ve Cronpanzano, 1998.

Siddet ve sikayet

Dalton ve Todor, 1985.

Ucret memnuniyeti

Lee, Law ve Bobko, 1999.
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Tablo 3 Orgiitsel Adaletin Ciktilar1 (Devam)

Degiskenler Yazarlar
Beceriye gore 6deme plani Lee ve diger. , 1999.
Degerlendirme ve otorite Colquitt ve diger., 2001.
Is kalitesi Cowherd ve Levine, 1992.
Ig performansi Greenberg, 1988; Pfeffer ve Langton, 1993; Hayes ve

diger., 1995; Masterson ve diger., 1997; Byrne ve
Cropanzano, 2000; Colquitt ve diger., 2001;
Cropanzano ve Rupp, 2002; Erdogan, 2002; Farmer
ve diger., 2003; Rupp ve diger. 2003; Fischer ve
Smith, 2004; Rifai, 2005.

Isbirligi Pfeffer ve Langton, 1993; Folger ve Cronpanzano.
1998.

Lider liye degisimi Tekleab ve diger. 2005; Giirpmar, 2006.

Odiillendirme ve cezalandirma Cowherd ve Levine, 1992; Trevino, 1992; Ball, ve
diger., 1994.

Orgﬁt politikalar1 Byrne ve Cropanzano, 2000.

Orgiitsel ¢ekicilik Cropanzano ve diger., 2005.

Orgﬁtsel etkililik Singer, 1993.

Orgﬁtsel katilim ve karar Folger ve Konovsky, 1989; Organ, 1994; Schappe,
1996; Li-Ping Tang, Sarsfield-Boldvin, 1996.

Orgﬁtsel kimlik Epitropaki, 2003; Olkkonen ve Lipponen, 2005.

Orgiitsel sorun Kutilek, 2004.

Yeniden yapilanma Konovsky ve Brockner, 1993; Folger ve Skarlicki,
1999.

1.4. Orgiitsel Adaleti Etkileyen Ozellikler

Algilanan orgiitsel adaletle iliskisi arastirilan pek cok kisisel ve orglitsel degisken
bulunmaktadir. Cinsiyet, egitim, ¢alisma siiresi, unvan gibi kisisel 6zellikler ve orgiit kiiltiiri,
orgiitsel degisim, performans degerlendirme ve yonetici davranislar1 gibi orgiitsel 6zellikler

algilanan Orgiitsel adalete etkisi en ¢ok arastirilan 6zelliklerdendir.




15

1.4.1. Kisisel Ozellikler

Orgiitsel davranis arastirmalarinda kisisel degiskenlerin etkilerine cok fazla 6nem
verilmektedir. Kisisel faktorler sonuclara atfedilen deger veya karsilastirma diizeyine iliskin
adalet algismi etkilemekten ziyade, kisilerin farkinda olduklar1 tiim bilgisel ipuglarinin
biitlinlestirilmesinden olusan yapiy1r degistirdigi i¢in onemlidir. Kisilik 6zellikleri, biligsel
siiregler ve cinsiyet, egitim, unvan, kidem gibi demografik 6zelliklerin adalet algisini nasil

etkiledigi 6nemlidir (Beugre, 1998).

Saal ve Moore’un (1993) cinsiyetin adaletle ilgili degerlendirmelere etkisi ile ilgili
yaptiklar1 bir arastirma kadmlarin, kadin igsgorenlerin terfi kararlarinda erkeklerden daha ¢ok
haksizliga ugradiklarini diisiindiiklerini gostermistir. Arastirmalar, kadmlarin 6rgiit icinde
daha az yetkiye sahip olduklarini, orgiitler ve uluslararasi hareketliliklerinin daha az
oldugunu, ayni islerde daha az iicretle calistirildiklarini kisaca orgiitsel adalet agisindan
bakildiginda erkeklerle esit muamele gérmediklerini géstermektedir. Cinsiyet, adaletle ilgili
kurallar1 da etkilemektedir. Kadmlar esitlige daha egilimli ve hatta 6diil dagitim ile ilgili
kurallarda 6zveriye daha yatkindirlar. Kadmlar esitsizlik durumuna daha az olumsuz tepki
vermektedir ve iligkinin etkilesimsel boyutuna yonelerek arkadasca bir iliskiyi slirdlirmeye
odaklanmaktadir. Erkekler ise konumlarindan kaynaklanan giicii kullanmaya, sorunun ¢6ziim

yollarini aragtirmaya ve azami ¢ikar saglamaya yonelmektedir (Beugre 1998).

Cinsiyetlerin sosyallesme siiregleri bu fakliliklarin agiklanmasinda kullanilmaktadir.
Kadilar daha yardimsever ve merhametli; erkeklerse rekabetci yetistirilmektedir. Mc Farlin
ve Sweaney (1992) tarafindan, dagitimsal ve prosediirel adaletle diger orgiitsel sonuglar
arasindaki iliskiye cinsiyetin etkisini belirlemek amaciyla yapilan arastirmada prosediirel ve
dagitimsal adalet algilarmmin kadmlarin orgiitte kalma davranmisini erkeklerden daha fazla
etkiledigi bulunmustur. Ayrica prosediirel adalet algist kadinlarin orgiitsel bagliligmi
erkeklerden daha fazla etkilemektedir. Dagitimsal adalet algisi ise erkeklerin bagliligini
kadinlardan daha fazla etkilemektedir. Bu durum, kadmnlarin sosyallesmesinin daha g¢ok

etkilesimlerden doyum saglamaya yonelmis olmasiyla a¢iklanmaktadir.

Unvan isgdrenin orgiit hiyerarsisindeki konumu anlamina gelmektedir. Adalet ilkeleri,
algilar1 ve eylemleri unvan ve giiclin 6rgiit icindeki dagilimi ile ¢ok yakindan iliskilidir.
Ciinkii yoneticiler orgiit icinde karar alma mekanizmasini ellerinde bulunduran kisilerdir ve

aldiklar1 kararlarm adilane oldugunu diisiinme egilimindedirler. Arastirmalar Orgiitlerde



16

yonetim kademesinde olanlarla giici olmayan isgorenler arasinda adaletin algilanmasi

acisindan farkliliklar bulundugunu gostermektedir (Beugre, 1998).

Orgiitte gecirilen siire ile algilan 6rgiitsel adalet arasindaki iliskiyle ilgili arastirmalarm
sonuglar1 birbiriyle c¢elismektedir. Bazi arastirmacilar orgiitte gecirilen silire arttikga
isgorenlerin Orgilitsel boliisim ve siireclerle ilgili adalet algisinin daha olumlu oldugunu,
clinkii siireyle birlikte siireclere alisildigimi ve bu aligkanligin bu siirecleri destekleme egilimi
yarattigimi diisiinmektedirler (Eker, 2006). Diger yandan, bazi arastirmacilara gore isgdrenin
orgiit icinde gecirdigi siireyle birlikte tanik oldugu iyi ve kotii olaylar artmaktadir. Insanlar
koti olaylar1 daha ¢ok hatirlama egilimindedir ve yillarca biriktirilen kotii anilar olumsuz bir

adalet algisma yol agmaktadir (Beugre, 1998).

Algilanan orgiitsel adaletle iliskisi arastirilan bir diger kisisel 6zellik egitimdir. Egitimli
isgorenlerin adaletle ilgili konulara daha duyarli olduklari, kendi haklarmi korumaya daha ¢ok
egilimli olduklar1 ve isleriyle ilgili alinan kararlara katilmaya daha cok istekli olduklar1 ve
beklentilerinin daha fazla oldugu gozlenmektedir. Bu beklentilerin karsilanmamasinin
yarattig1 diis kiriklig1 adil davranilmadigi duygusuna yol agmaktadir. Egitim ayn1 zamanda
yeterlikle de iliskilidir. Yeterlilik duygusu yiiksek olan kisilerin adil olmayan durumlara
gosterdikleri tepkinin daha olumsuz oldugu gézlenmistir (Dailey ve Delaney, 1992).

1.4.2. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel degisim, orgiit kiiltiirli, performans degerleme, iicret sistemi gibi pek ¢ok

orgiitsel degiskenin algilanan orgiitsel adaletle iligkisini inceleyen arastirmalar yapilmastir.

Kii¢iilme ve yeniden yapilanma gibi orgiitsel degisikliklerin algilanan orgiitsel adalete
etkisini arastiran calismalar Ozellikle kii¢iilme yoniinde yeni diizenleme yapilan Orgiitlerde
isten personel ¢ikarilmasi iizerinde yogunlagmistir. Arastirmalar yogun olarak isten personel
cikarilan orgilitlerde calismaya devam edenlerin orgiite baghliklarinin arttigini géstermektedir.
Ancak isten ¢ikarilmalarm siklhigi ve cikarilanlarla calismaya devam edenler arasindaki
psikolojik mesafe bu sonucu olumsuz etkilemektedir. Isten cikarilmanin siklig1 arttikca
algilanan etkilesimsel adalet daha olumsuz olmaktadir. Kii¢lilmenin sonuglar1 ne kadar
olumsuzsa dagitimsal ve prosediirel adaletle ilgili endiseler o kadar fazla olmaktadir
(Greenberg, 1990). Sadece sonuglar1 olumsuz olan orgiitsel degisiklerin degil, ¢alisma
yasamindaki cinsiyet, ik gibi farkliliklarm giderilmesi amaciyla gerceklestirilen baz1 yapisal

degisikliklerin de algilan orgiitsel adaleti olumsuz etkiledigi gézlenmistir. Kisi veya gruplar
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farkliliklarin ortadan kaldirilmasi ile kendilerinden daha yetersiz oldugunu diistindiikleri
gruplarla esit muamele edilmenin adil olmadigimi diistinmektedirler (Leck ve digerleri, 1996).

Yonetici/liderin davraniglarmin algilanan Orgiitsel adalet iizerine etkileri ile ilgili
arastirmalar, Orgilitte Odiillerin dagitimin1  ve islemleri adil bulmayan isgorenlerin
yoneticilerinin davranislarin1 da ayni sekilde degerlendirdiklerini gostermektedir (Mc Farlin
ve Sweaney, 1992). Liderlik tarzi ile algilanan adalet arasinda olumlu bir iligki vardir.
Yoneticinin 1sgorenin yatirimlarma odaklandigi durumlarda siire¢ daha adil algilanmakta,

kararlara katilim ve lidere gliven artmaktadir (Tyler, 1994).

Performans degerleme, algilanan oOrgiitsel adaletle iliskisi en ¢ok incelenen
degiskenlerden birisidir. Isgdrenin performansmmn tiim durumlarda ve kisiler i¢in gegerli,
tutarli, standart uygulamalar tarafindan belirlendigi kosullarda, isgdrenlerin bu islemi adilce
degerlendirmesi egilimi artmaktadir. Performansin degerlendirilme siklig1i, ydneticinin
isgorenin performansini yakindan gozlemesi, yonetici ve iggdrenin gorev ve sorumluluklar
iizerinde anlagmis olmasi degerlendirmenin adilce olduguna iliskin yargiy: giiclendirmektedir

(Beugre, 1998).

Adaleti en ¢ok tartisilan Orgiitsel ozellik iicret sistemidir. Ucret sistemi yalnizca
dagitimsal degil aym1 zamanda prosediirel adalet algisin1 da etkilemektedir. Isgdren kendi
yatirim ve sonuclarini digerlerininki ile karsilagtirarak gelirin ne kadar adil bolisiildiigiine
iliskin bir yargiya varir. Ozellikle iicret sisteminin seffaf olmasi prosediirel adalet algismi
olumlu etkilemektedir. Ciinkii isgorenler T{cretlendirmenin hangi Olgiitler ¢ercevesinde
yapildig1 ve kimin ne kadar iicret aldigina iliskin bilgilere ulasabilmektedir. Bu agiklik
islemlerin kotiiye kullanilmayacagi konusunda giiven uyandirmaktadir (Folger, 1986;

Greenberg, 1988).

Orgiit kiiltiiriiniin, orgiit icinde ¢alisanlara davranilis tarzi iizerinde ¢ok fazla etkisi
vardrr. Kiiltiir dagitimla 1lgili kurallar1 belirledigi i¢in dagitimsal ve prosediirel adalet algisini

etkiler.
1.5. Orgiitsel Adalet Tiirlerini Aciklayict Modeller

Literatiirde, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti tanimlamalarini
gelistirmek ve bunlara etki eden faktorleri incelemek amaci ile bazi modeller

gelistirilmistir(Isbas1, 2000).
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1.5.1. Kaynak Temelli Ve iliski Temelli Modeller

Kaynak temelli modellere gore, kisilerin organizasyona bagimliliklarinin sebebi,
organizasyonun onlara sundugu kaynaklardir ve dagitim adaletine iligkin algilamalarda
kaynaklar en belirgin gilidiileyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaynak bagimliligini ifade
eden modellerden biri olan “’yatirim modeli’” bu duruma ornek teskil etmektedir. Bu modele
gore kisiler organizasyonun onlara sundugu kazanclar1 farkli organizasyonlarin sunacagi
kazanclar ile karsilastirmaktadirlar. Ayrica, kaynak dagitimina ve organizasyon i¢i
catigmalarin giderilmesine yOnelik kararlarin sonuclarini degerlendirerek tepkilerini ortaya

koymaktadirlar(Tyler, 1993:147).

Thibaut ve Walker’in prosediir adaletinin belirleyicilerini a¢iklamak icin gelistirdikleri
kontrol modeli de kaynak temelli bir psikolojik modeldir. Bu modele gore, aralarinda
anlagsmazlik bulunan iki taraf ve bu anlagsmazligin ¢oziimiinde karar verici roliinii iistlenen
ticlincii bir taraf s6z konusudur. Anlagsmazligin ¢oziimiinde kullanilan prosediirlerin kontroli
“’siire¢ kontrolii’’, anlasmazligin ¢6ziimiini belirlemeyi gerektiren karar asamasinin kontrolii
de “’karar kontroli” seklinde adlandirilmistir(Folger ve Cropanzano, 1998). Taraflar
arasindaki kontrol dagiliminin niteligi, kisilerin, prosediirlerin benimsenebilirligi ve adilligi

ile ilgili algilamalarini etkileyen 6nemli bir unsurdur(Tyler, 1993:146).

Lind ve Tyler (1988) kaynak temelli modelin diginda farkl bir psikolojik yaklagim ile

iligki temelli bir model ortaya koymuslardir.
1.5.2. Kisisel Cikar Ve Grup Degeri Modelleri

Kisisel Cikar Modeli’nde kisilerin bireysel kazanimlariyla yakindan ilgilendikleri, bu
nedenle kazanimlarin belirlenmesinde rol oynayan siiregler lizerinde kontrol sahibi olmak
istedikleri agiklanmistir. Buna gore, prosediirlerle ilgili goriislerini agiklamalarina izin verilen
bireylerin prosediir adaletine iliskin algilamalarmmin artacagi belirtilmistir. Prosediirleri
degistirmeyi basaramasalar bile, fikirlerinin dikkate alindigi diisiincesi kisilerin prosediir

adaletine iliskin algilamalarini artirmaktadir.

Grup Degeri Modeli incelendiginde, Lind ve Tyler’in (1988) kisisel c¢ikar hesaplarina
dayanmayan bir prosediir adaleti modeli gelistirmeye calistiklar1 goriilmektedir. Bu modele
gore kisisel hesaplardan ¢ok “’grup’’ kavrammin vurgulandigi goriilmektedir. Grup yonelimli
bu model, uzun vadeli iligkileri 6ngdren bir bakis agismi igermektedir(Folger ve Cropanzano,

1998). Yani, kisiler dahil olduklar1 gruplarla(kiiciik is gruplar1 veya biiyiik organizasyonlar)
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uzun vadeli iliskiler kurmak istemekte ve grup dayanigsmasini saglayan prosediirlere deger

vermektedirler(Tyler, 1989).

Tablo 4 Orgiitsel Adalette Kaynak Ve iliski Temelli Yaklasimlar

Kaynak perspektifi Mliski perspektifi
Teorik Altyap1 Sosyal Miibadele Sosyal Kimlik
Kisiler  tglincii  taraflardan  ne | Memnun edici bireysel kazanimlar Grup i¢i statiiye iliskin bilgi
istiyorlar?
Model Kontrol Modeli Yatirim Modeli Grup Degeri | Sosyal Kimlik
Modeli Modeli
Degerlendirmenin temeli Kazanimlar Kazanimlarla ilgili | Grup i¢indeki statii | Grubun Statiisii
tizerindeki tatmin ve var olan
dolayl1 ve | alternatiflerin

dolaysiz kontrol

niteligi

Kaynak: Tyler, 1993:149.

1.5.3. Bilissel Atif Modeli

Orgiitsel adalet tiirlerinden bir digeri olan Bilissel Atif Teorisi Folger tarafindan
gelistirilmistir. Teori, Adams’m Adalet teorisine benzemekle birlikte, bireyin elde ettigi
sonucglara kars1 tepkisini etkileyebilecek c¢esitli karsilastrmali standartlar oldugunu
vurgulamaktadir. Isgérenlerin kendi es diizey isgdrenlerle ayni sonuglari elde etmeleri

bunlardan sadece bir tanesidir.

Biligsel Atif Teorisi, isgorenlerin adil ve adil olmayan durumlara gosterdikleri tepkileri
ikiye aymrmaktadir. Bunlardan ilki, goreli bir karsilastirmaya dayanan ve bireyde tatmin/
tatminsizlik duygularina neden olan tepkilerdir. Ikinci grup tepki ise, bireyin olmas1 gereken
sonuca iliskin inanglarina dayanan ve bireyde 6fke duygusuna neden olan tepkilerdir. Teort,
adil olmayan muameleden kimin sorumlu tutulabilecegini anlamay1 saglayan sartlar1 ve bu
sorumluluk hiikiimlerinin nasil verilecegine iliskin siirecleri tanimlamaktadir. Ayrica, Esitlik
Teorisi gibi sosyal duygulardan daha ¢ok ekonomik ve maddi yonleri arastirmaktadir(Soyiik,

2007).

1.6. Orgiitsel Adalet Tiirlerinin Kisisel Ve Orgiitsel Sonuclara EtKisi

Literatiir incelendiginde isgorenlerin Orglitsel adalet algilarinin orgiitsel vatandaslhik
davranisi, iggorenlerin elde ettikleri kazanimlara iligkin tatmin diizeyleri, iggdéren tatmini ve

bagliligi, isgorenlerin {icret artis1 kararlarma tepkileri, ticret tatmini, isgoren saghgi gibi
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konularla iligkilerini ve bu konulara etkilerini tespit etmeye yonelik caligmalarin mevcut

oldugu goriilmektedir.

Yapilan bu c¢alismalarin sonuglarma bakildiginda genel olarak calisanlarin orgiitsel
adalet algilarinin, yukarida sozii gecen kisisel ve orgiitsel sonuglarla pozitif bir iliskiye sahip

oldugu goriilmektedir.

Tang ve Baldwin (1996)’ e gore yoneticiler orgiitsel kurallar1 tiim ¢alisanlara adil ve
istikrarli bir sekilde uygulayabilirler ve onlar1 performans ve basarilarina gore objektif,
onyargidan uzak bir sekilde ddiillendirebilirlerse isgorenlerin dagitim ve prosediir adaleti
algilar1 yiiksek olacaktir. Isgdrenlerin drgiitsel adalet algilarinm yiiksek olmas1 da, daha fazla

tatmin, orgiitsel baglilik ve kararlara katilima neden olacaktir.

Is tatminin yanmi swa oOrgiitsel adaletin iicret tatminine etkisi bir diger arastirma
konusudur. Berkowitz ve dig. (1987), esitlik algisinin, isgérenlerin iicret tatminlerinin 6nemli

bir belirleyicisi oldugu yoniinde bulgular elde etmislerdir.

Tim bunlara ek olarak Elovainio ve dig. (2002)’nin orgiitsel adalet algisinin isgéren
sagligina olan etkilerini belirlemeye yonelik arastirmalarinda, bu iki degisken arasinda 6nemli

bir iliskinin varligini tespit etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda dikkati ¢eken bir nokta, Orgiitsel adalet tiirlerinin kisisel ve
orglitsel sonuclara etkilerinin farkli olabilmesidir. Alexander ve Ruderman (1987), prosediir
adaletinin yonetimin degerlendirilmesi, is tatmini ve algilanan ¢atisma ile daha ¢ok iligkili
oldugunu vurgulamaktadir. Konovsky ve arkadaslar1 (1987), prosediir adaletinin iicret tatmini
degil, orgiitsel baghliga etki ettigini buna karsin dagitim adaleti i¢in bunun tersinin s6z
konusu oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde Folger ve Konovsky (1989), prosediir
adaleti algismin orgiitsel baglilik ve yoneticiye duyulan giivenle iligskisine karsin dagitim

adaleti algisinin tlicret artisindan durulan tatminle ilgili oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Tiim bu arastirma sonuglarina gore prosediir adaletinin orgiitsel baglilik ve yOneticiye
duyulan giiven gibi Orgiitsel sonuglarla, dagitim adaletinden daha cok iligkili oldugu
sOylenebilir. Bunun tersine dagitim adaleti de iicret diizeyinden duyulan tatmin gibi kisisel

sonuclarin 6nemli bir gostergesidir(Mc Farlin ve Sweeney, 1992).

Bu sonuglarla tutarh olarak Martin ve Bennett (1996) tarafindan yapilan arastirmada da
prosediir adaletinin orgiitsel baghiligin belirleyicisi oldugu tespit edilmistir. Ancak {icret,

calisma kosullari, performans degerlemesinden duyulan tatmini her iki adalet tiirliniin de
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etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte dagitim adaletinin is tatmini iizerindeki etkisi,

prosediir adaletine gore daha fazladir.

1.7. Otel isletmelerinde Orgiitsel Adalet Algis

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilari, ¢alistiklar1 herhangi bir kurumda oldugu gibi otel
isletmelerinde de kendilerine ve digerlerine ne kadar adil davranildig: ile ilgili olusturduklar
algidir. Bu adalet algis1 kaynaklarin, 6diil ve cezanin adil bir sekilde dagitilmasi sirasinda
ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel adaletin baslangic noktast Adams’m esitlik teorisine
dayandirilmaktadir(Ozdevecioglu, 2003:78, Yiiriir, 2008:297). Adams ¢alismalarinda
bireylerin orgiite kattiklar1 degerler karsiliginda kendilerine ve digerlerine verilen odiiller
arasinda kiyaslama yapmaya calistiklarini ortaya koymustur.

Ertiirk (2003:162) tarafinda Tiirkiye’de gemi insa sektoriinde calisan mavi yakali
calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin dagitim ve iletisim adaleti algilarinin
yiiksek oldugu durumlarda (kisaca bireyin oOrgiit ile kendini O6zdeslestirmesi olarak
nitelenebilecek olan) orgiitsel kimlik algilarinda artis oldugu goriilmiistiir.

Turung (2009:141) tarafindan 6zel bir bankanin c¢esitli subelerinde calisan personel
iizerinde yapilan bir arastirma sonucunda ise, Orgiitteki islem adaletinin i performansini
olumlu etkiledigi ortaya konulmustur.

Ogiit v.d (2009:163) tarafindan Nevsehir ilindeki 4-5 yildizli otellerde ¢alisanlar
iizerinde yapilan bir arastirma sonucunda, dagitim ve iletisim adalaeti algilamalari ile orgiitsel
vatandaslik boyutlarindan ¢ogu arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu goriilmiistiir.

Basim ve Sesen (2009: 806) literatiirde Orgiitsel adalet algisinin kisilerin orgiitsel
vatandaslik davranislarini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadirlar. Calisanlar
adaletli bir is ortaminda daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunabilmektedirler.

Yayli ve Cop (2009: 181) tarafindan Tiirkiye ve Polonya’da turizm sektoriinde
calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada, orgiitsel adaletin 6rgiitsel bagliligin olusmasinda
da etkili oldugu sonucuna varilmistir. Ancak, orgiitsel adaletin orgiitsel bagliliga etkisinin
degisik tilke ve orgiit kiiltiirlerinden dolay1 farkli olabilecegi de dngdriilmiistiir.

Isgorenlerin adil olunmadigini diisiindiigii bir orgiite kendisini bagli hissetmesi
kendisini orgiitle 6zdeslestirmesi miimkiin olmayacaktir. Isgorenlerin adalet algilarmin diisiik
olmasi1 Orgiitii her an terk etmeye hazir bireyleri ifade etmektedir. Bu durum Orgiitte
isgorenlerin isten ayrlma egilimlerinin artmasina dolayisi ile verimliligin diismesine neden

olmaktadir. Otel igletmelerinde isgdéren devrinin fazla olmasi misafirlerin isletmeye yonelik
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algilarm1  olumsuz yonde etkilemekte ve isletmenin verimliliginin ve etkinliliginin
artirilmasinin 6niinde engel olusturmaktadir (Deery, 2002).

Her isletmede oldugu gibi otel isletmelerinde de, isgdéren yaptigi ise iliskin pek cok
beklentiye sahiptir. Bu beklentiler dogrultusunda, yaptiklari ise oranla adil bir dagtim
sistemini gz oniinde bulundururlar. Adil dagitim, bir bireyin ulastigi, aldig1 sonuglar1 ya da
ona ayrilan pay1 hakca algilamasidir. Hakca olmadigina dair algi, ¢alisanlarin daha diisiik 1s
performanst gostermelerine, geri cekilmelerine, calisma arkadaslariyla daha az isbirligi
yapmalarina ve stres yasamalarma yol acabilir.

Sonug olarak; insan kaynagi gliniimiizde isletmelerin en degerli varligidir ve bu varligin
en biiyiik beklentilerinden biri olan orgiitsel adaletin karsilanmasi tiim yoneticilerin en 6nemli
gorevlerinden biridir. Adaletin saglandig1 bir Orgiitte i bwrakma egilimi gibi tutumlarin
azalmasin1 beklemek dogru olacaktir. Buna karsin adaletsizligin, bireylerin orgiitlerine karsi
olumsuz duygu ve davranislar icinde olmalarina veya orgiitten kopmalaria yol acabilecegi

g0z oniinde bulundurulmalidir.
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II. BOLUM
IS BIRAKMA EGILIMi KAVRAMI

2.1. Is Birakma Egilimi Kavram

Otel isletmeleri emek yogun iiretimin yapildigi isletmelerdir. Otel isletmelerinde hizmet

iireten isgdren onemli bir unsurdur.

Otel isletmelerinde  isgérenlerin  verimlilikleri  kadar, onlarmm isletmedeki
devamliliklarmin saglanmas: da dnemlidir. Isgdrenlerin islerine devamhlik diizeyleri is gdren
devir hizin1 yansitmaktadir. Isletmedeki isgdren devir hizinin yiiksek olmas1 beraberinde bazi

olumsuzluklar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Ttiirker, 1998; 37).
Isgdren devrini birgok sekilde tanimlamak miimkiindiir.

Isgdren devri, is gdrenlerin ¢esitli nedenlerden dolay isi birakmasmi ya da isletmenin
isgorenin isine son vermesini ifade etmektedir (Eren, 1993; 176). Goniillii ya da goniilsiiz
olarak isten ayrilma sonucunda, yerine yeni isgorenler istthdam edilmesi ile olusan bu durumu

“iggoren devri” olarak tanimlamak miimkiindiir (Woods, 1997; 359).

Yukaridaki tanimdan da anlasildig1 gibi, isgdéren devrini istekli ya da isteksiz i birakma
unsurlar1 olusturmaktadir. Kisacasi, isgoéren devri, sebebi her ne olursa olsun isgorenin isi
birakmas1 durumu olarak tanimlanmaktadir. Ancak, bu isten ayrilma sadece isgorenin calistigi
is yerini goniillii olarak terk etmesini kapsamamaktadir. Ayn1 zamanda da igsgoren devri,

isletmenin de is goreni isten ayirmasini kapsamaktadir (Eren, 2000; 259).

Is birakma egilimi ise, bilingli ve istekli sekilde kurumdan ayrilma egilimi gostermek
olarak tanimlanabilir (Tett ve Meyer, 1993). Isi birakma egilimi, isten ayrilmanm en dnemli
belirleyici unsuru veya gostergesi olarak ifade edilmekte (Ajzen ve Fishbein, 1980) ve isgoren
devir oraninin en 6nemli unsuru olarak goriilmektedir (Bluedorn, 1982; Shore ve Martin,

1989).

Is birakma egilimi, gergcek devamsizligm bir &n belirtisidir ve isletmelere dnemli dlgiide

maliyetler getirmektedir (Scott ve ark., 2006). Isgdrenlerin isi birakma egilimleri yeteneklerin
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kaybi, ilave eleman toplama ve yonetim maliyetlerini artirma gibi pratik bir takim

problemlere neden olmaktadir (Giil ve ark., 2008; 4).

Kisaca; 1s birakma egilimi, isgorenlerin is kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda

gostermis olduklar1 yikici ve aktif eylemlerdir (Rusbelt ve ark., 1988).
2.2. Is Birakma Egiliminin Onemi

Kiiresellesen diinyamizda, isletmelerin devamliliklarini saglayabilmek ve rekabet
edebilme avantajmi kazanmalar1 i¢in verimliliklerini korumalar1 gerekir. Bu durumda,

isgorene dayali otel isletmeleri gibi sektorlerde insan kaynaklar1 biiylik 6nem arz etmektedir.

Cesitli sebeplerden dolayr isgérenlerin gliniimiizde is yerlerini degistirdikleri
goriilmektedir. Ayni sekilde, isletmeler de kendi amaglar1 dogrultusunda en uygun isgorenleri
buluncaya kadar iggorenlerini degistirirler. Bu sekilde, hem isgorenin kendine en uygun en isi
bulma istegi, hem de isletmelerin kendilerine en uygun eleman: bulma amaci ile belli

seviyede bir iggoren devri gerekli olmaktadir (Tambay, 2006; 6).

Is birakma egiliminin dneminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, bu ¢alismada konuyu

ekonomik, isletmeler ve isgorenler acisindan ayr1 ayr1 incelemek daha faydali olacaktir.
2.2.1. Ekonomik A¢idan Onemi

Tambay (2006)° a gore, ekonomi agisindan isgéren devri kavrami, isgorenlerin bir
bolgeden diger bir bolgeye, bir meslekten diger bir meslege veya bir endiistri dalindan diger

bir endiistri dalina gegislerini ifade eder.

Genel olarak ekonomik agidan iggiicli hareketi incelendiginde, isgiicli hareketinin iki

sekilde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Igbaria ve Guimaraes, 1999).
2.2.1.1. Sektorleraras is Giicii Hareketi

Isgorenin yaptid1 isten farkli bir is yapmak icin farkli bir sektdre gegmesi veya
yapmakta oldugu isi farkli bir sektérde yapmaya devam etmesi sektorler arasi isglici
hareketliligini dogurmaktadir. Ornegin, tarim sektdriinde c¢alisan bir isgdrenin hizmet
sektoriine gegcmesi, tarim sektoriinde gegici issizlikler yaratacagindan ekonomi olumsuz
yonden etkilenecektir. Ciinkii farkli bir sektore gegmenin maliyetleri de iilke agisindan 6nemli
bir kayiptir. isgdérenin yeni c¢alismaya basladigi sektordeki egitimi ve deneyim kazanma

calismalar1 kayiplara yol acacaktir. Kisacasi, sektorler arasit iggdéren hareketliliginin
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sakincalarmi issizligi arttirmasi ve isletmelere yiikledigi yiiksek isgdren maliyetleri olarak
Ozetlenebilir. Ancak sektorler arasi isgiicii hareketliligi isgiicii yogunlugunun fazla oldugu
sektorden az olan sektore dogru olursa issizlik oranini azaltacagindan dolay1 faydali olacaktir

(Simsek ve ark., 2001; 281).
2.2.1.2. Bolgeleraras: Isgiicii Hareketi

Isgdrenin halen yapmakta oldugu isten ayrilarak ayni sektdrde baska bir bdlgede
calismaya devam etmesi, bolgelerarasi isgiicli hareketliligine neden olmaktadir. Bu tiir bir
hareketlilik her ne kadar isletme acisindan kayip gibi goziikse de, iilke ekonomileri agisindan

yarar saglamaktadir (Tiitiincii ve Demir, 2002; 38-39).

Bolgelerarasi isgiicii hareketinde belirli bir bolgede yigilma olmasi, o bolgedeki yerel
isglicli pazarmi olumsuz etkilerken, iggorenlerin kazanglarmin bir kismi aileleri nedeniyle
farkli bolgelere aktarilacagi i¢in bolge ekonomisi acisindan bir kayip olacagi diisiiniilebilir.
Ayrica belirli bolgelerde isgiicli yigilmasi igsizlik oranmni da arttirmis olacaktir (Demir, 2002:

36).

Ekonomik olaylar1 diger sosyal olaylardan ayirabilme olanagi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla, isten ayrilma personelin hem ekonomik, hem de toplumsal gelismesini
saglayacak bir isleyis bi¢cimi olarak ele alinabilir. Nitekim isten ayrilma, ¢alisma yasaminda

firsat esitliginin saglanmasina da yardimci olabilmektedir (Saruhan, 1986; 501).
2.2.2. isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler acismdan konu degerlendirildiginde, isgdren devir hizmm diisiiriilmesinin
isletmeler i¢in ne kadar dnemli oldugunun farkina varilmaktadir. Ciinkii isgéren devir hizinin

yiiksek olmasi demek bir¢ok olumsuzlugu beraberinde getirir.

Ozellikle otel isletmelerinde, is yogunlugunun en fazla oldugu donemlerde, isgdrenlerin
kendi istekleri ya da 6liim, hastalik, kazalar, emeklilik ve askerlik gibi kontrol edilemeyen
bazi faktorler sebebi ile isten ayrilmalar biiyiik 6lgiide i goren devir hizina neden olmaktadir.
Isgdren devir hizinm yiiksek olmasi da isletmeye yiiksek maliyetler yiiklenmesine neden

olmaktadir.

Bu maliyetler su sekilde aciklanabilir (Baysal, 1984; 83);
v Isletmede ilk kez calisacak olan isgdrenleri segme ve ise yerlestirme

sirasinda yapilan maliyetler,
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v Ise alindid1 ilk etapta isgdrenin isletmeye katkisindan daha ¢ok 6denen
iicretler,

v Egitim masraflari,

v Yeni isgorenlerin is yerlerine ve makinelere yabanciligi nedeniyle is

kazalarinin artmasi da maliyetlerin ylikselmesine neden olmaktadir.

Isgoren devir hizmin yiiksek olmasi maliyetleri arttirdigi gibi isletmelerde verimliligin

ve hizmet kalitesinin diismesine de yol agmaktadir.

Sonug olarak; isletmelerde isgdren devir hizinin normal seviyede olmasmnin faydalari
oldugu gorilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen isgéren devir hizi oranimin
iizerindeki oranlarin bir¢cok konuda isletmelere zarar verdigi ve bu konunun yalnizca isgdren

devir hiz1 degil ayn1 zamanda bir yonetim zaafi oldugu ortadadir (Tambay, 2006; 8).
2.2.3. isgoren Ac¢isindan Onemi

Yiiksek isgoren devri sadece isletmeye degil, ayni zamanda isgdrenlere de bazi sorunlar
teskil eder. Is birakmanm isletmeye getirdigi maliyetler disinda, isgdrenlere de getirmis
oldugu maliyetler olasidir. Ornegin, isgdrenin isletmeden kendi istegi ile ayrilmasi
durumunda kidem tazminat1 alamamasi, yeni is bulana kadarki iicret kayiplar1 ve iki is
arasindaki {icret farkliligindan dogan kayiplarin olmasi, igsizlik sigortasi, sosyal giivenlik
imkanlari, ikramiye gibi avantajlardan mahrum kalmas1 isgorenlerin isyerlerinden

ayrildiklarinda karsilasacaklar1 muhtemel maliyetlerdir (Simsek ve ark., 2001; 283).

Isgdren devrinin isgdrenler acisindan 6nemi ele alindiginda, konuyu hem isgdrenlere
olan yararlari, hem de isgorenin kayiplar1 agisindan incelemek gerekmektedir. Bu nedenle

isgoren isletmeden iki sekilde ayrilmis olacaktir (Zaffane, 1994; 22; Lousig-Nont, 2000; 46).
2.2.3.1. Kendi istegi Ile Isten Ayrilma

Isgorenin kendi istegi ile ayrilmasinin temelinde yatan ana nedenler, kisisel, cevresel ya
da is ortamindan kaynaklanmaktadir. Kisisel nedenler, daha iyi firsatlar1 degerlendirme,
cevresel nedenleri ise sosyal unsurlar olarak belirirken, i3 ortamindan kaynaklanan nedenler
ise is, isletme ve diger c¢alisanlarla olan iliskilerden kaynaklanmaktadir. isgdren, kendi
istegiyle isten ayrilmayir diisiindiigii zaman belirli yararlar saglama beklentisi icerisinde
olmaktadir. Bu beklentileri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Zeffane, 1994; 22;
Moody, 2000; 37; Simsek ve ark., 2001; 319);
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v Daha yiiksek ticretle bir is imkani,

v Daha uygun ¢aligma kosullari,

4 Terfi etmek,

v Daha biiyiik bir igletme olmasi,

v Kendi 6zelliklerine uygun bir is olmas1 beklentisi kendi istegiyle isten

ayrilmalari arttirmaktadir.
2.2.3.2. isveren Tarafindan Isten Cikarilma

Isgorenin isletme yonetimi tarafindan isten ¢ikarilmasi séz konusu oldugunda, isgdérenin
performansindan memnun olmama, isletmenin is kapasitesinin diismesi, sezonun sona ermesi
ya da isletmede insan kaynaklarinda indirime gidilmesi gibi nedenler sayilabilir. Bu durumda

isgorenin bazi kayiplar1 olacaktir. S6z konusu kayiplari asagidaki sekilde sralamak

miimkiindir:
v Belirli bir gelir kaybina neden olmasi.
v Isten cikarilma ve issizligin moral bozukluguna neden olmasi.
v Kidem artisinda duraklama olmasi.
v Sosyal giivenlik imkanlarindan yaralanamamasi ve yeni i buluncaya

kadar sigorta primleri yatirilmamasi.
v Yeni bir is buldugunda uyum sorunun yasanmasi.

v Ilerleme imkaninin belirli bir siire kaybedilmesidir.

Isgorenlerin isyerlerinden goniilsiiz olarak ayrilmak zorunda kaldiklarinda ortaya ¢ikan
sorunlarda goz Oniinde tutulursa, isgéren devrinden kaynaklanan sorunlarin isletmeler ve
igsverenler kadar isgdrenler acisindan da dnemli bir sorun oldugu goriilmektedir (Aydimn, 2004;

101).

Biz bu calismada konuyu, kendi istegi ile isten ayrilma bakis agisi ile inceleyecegiz.
2.3. Is Birakma Egiliminin Nedenleri

Otel isletmelerinde yoneticiler isgdren devir sorunu iizerinde 6nemle durmalidirlar.
Isgdren devir sorunu ¢oziilmesi ya da bir baska deyisle istenilen seviyede tutulmasi ayni
zamanda isgiicli verimliligi, egitim, isgiicii maliyetleri, ¢alisanlar arasi iletisim, yonetim gibi
bircok konuda olusabilecek sorunlarinda ¢oziilmesini saglayacaktir (Tiitlincii ve Demir, 2002;

47).
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Isten ayrilma ve ¢ikarilmaya neden olabilecek faktorleri 3 boyutta aciklamak

miimkiindir:
2.3.1. isletme Dis1 Etkenler

Genellikle isgéren ve isletmenin elinde olmayan sebeplerle olusan, ayrica isletme
tarafindan kontrol edilmesi zor olan etkenlerdir (Yilmaz ve Halici, 2008; 95). Isletme dis1
olarak gelisen bu etkenleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Carbone, 1995;
Abrahamson, 1997; Harris, 2000):

2.3.1.1. Ekonomik Durum

Olumsuz bir iilke ekonomisi tiim sektdrleri etkiledigi gibi, dolayli ya da dolaysiz
otelcilik sektoriinii de etkilemektedir. Her ekonomik kriz sonrasi, isletmeler giderlerini
minimum seviyede tutmaya calisirlar. Isletme giderlerinin biiyiik bir bdliimiinii olusturan
isgoren maliyetlerinin azaltilmasi1 yoniinde yapilan ¢aligmalar, isletmenin isgorenler sebebi ile
meydana gelen bazi giderlerin azaltilmasini saglayacaktir (Tiitlincii ve Demir, 2002: 48).

Ekonomik sartlarin bu gibi gelismelere neden olmasi hem isletme hem de isgdren

acisindan bir takim olumsuzluklara yol agmas1 muhtemel olacaktir.
2.3.1.2. Teknolojik Gelismeler

Abrahamson (1997)’e gore; teknolojinin gelismesiyle bazi iglerin yerini makineler
almistir. Ancak otel isletmelerinde, turizmin diger alt sektorlerinde oldugu gibi makinelerin
kullanim1 pek fazla yoktur. Ciinkii otelcilik sektorii emek yogun sektordiir ve islerin ¢ogu
insan giicline dayalidir. Otel isletmelerinde igsgorenlerin yaptigi isleri makinelerin yapmasi
imkansizdir fakat yine de teknolojik gelismelere ve degisimlere acik olmak, bu degisimlerden

faydalanmak gerekmektedir.
2.3.1.3. isgiicii Akisi

Uluslar arasi, bolgeler aras1 ve sektorler arasi olusan isgiicii akisi igsgéren devrini biiyiik
Olciide etkilemektedir. Egitimli ve yetigsmis isgiicti farkli sektorler ve bolgeler arasinda yer
degistirmektedir. Isgiicii akisina, iicret, ¢alisma ortami, uzun siireli istihdam, sosyal imkanlar

vb. gibi faktorler neden olmaktadir (Tambay, 2006; 16).

Otel isletmelerinde calisan isgorenlerin diger sektorlerde calisanlardan farkli bir

ozellige, 0rnegin en az bir yabanci dil bilgisine sahip olmas1 gerekir. Bu nedenle otelcilik
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sektoriinde calisanlar diger sektor isletmeleri icin hazir ve yetismis insan kaynagi olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla, otelcilik sektoriinde ¢alisan igsgdrenlerin bir kisminin bazi
nedenlerden dolayr diger sektorlere gecmesi, diger sektorler igcin hazir isglici olarak
algilanmaktadir. isgdrenin egitim maliyeti isletmelerin toplam isgiicii maliyetlerinin i¢inde
onemli bir paya sahiptir. Sektorler arasi isgiicii akismin yiliksek olmasi otel isletmelerini

olumsuz yonde etkileyecektir (Tiitlincti ve Demir, 2002; 49).
2.3.1.4. Turizmin Mevsimlik Ozelligi

Otel isletmelerinin birgogu yilin belli dénemlerinde faaliyet gosterirler. Insanlarmn tatil
planlariyla 1ilgili olan bu donemlerde otel isletmeleri ¢ok sayida isgdren istthdam

etmektedirler.

Turizm sezonunun mevsimlik dilimlere ayrilmasi isgiicli piyasalarinda olumsuz bir etki
yaratmaktadir (Sanson, 2000; Gionfriddo ve Dhingra, 1999; Larkin, 1995). Ayn1 zamanda,
otel igletmelerinin en yogun oldugu donemlerde igsgdrenlerin ise almmmasi ve yogunlugun
azalmasi ile isten ¢ikarilmalari isgoéren devir hizinin ylikselmesine neden olur. Bu durum

turizmin mevsimlik 6zelliginden kaynaklanmaktadir (Tiitlincii ve Demir, 2002; 50).
2.3.1.5. Alternatif is Imkanlarinin Fazlahg

Ekonomik ve teknolojik gelismelerin etkisiyle degisen ve gelisen isgiicli piyasasinda
ortaya c¢ikan alternatif is imkanlarindan olumlu sinyaller alan is géren bu imkanlari
degerlendirmek isteyecektir. Baska is alanlarmin daha iy1 ve ¢ekici imkénlar saglamasi
mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkileri (6zellikle turizm sektoriinde) gibi faktorler dolayisiyla
isgoren de 1s degistirmeye yonelik bir egilim olusacaktir (Tambay, 2006; 16). Baska
mesleklerin toplumda daha cekici ve gelecek vadeden meslekler haline gelmesi durumunda,

igyerini degistirme meslek degistirme ile beraber gelmektedir (Simsek ve ark., 2001; 320).
2.3.2. isletme i¢i Etkenler

Zamani ve nedeni belli olan, kontrol edilebilir, genellikle isgéren ve ydnetimden
kaynaklanan etkenlerdir. En 6nemlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan i¢ sorunlardir

(Kilig, 2004; 69-70).

Isletme igi etkenleri isgorenin kendi istegi ile isten ayrilmasi ve ydnetim tarafindan

isgorenin isten ¢ikarilmasi ad1 altinda iki farkli baslikta incelemek miimkiindiir:
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2.3.2.1. Is gorenin Kendi Istegi ile Isten Ayrilmasi

Baltas (2005)’ e gore; isgorenlerin isten ayrilmalari otel igletmeleri icin 6nemli bir sorun
teskil eder. Isini iyi 6grenmis bir calisanin yerine istihdam edilecek yeni bir calisanin ¢alisma
arkadaslar1 ile yasamasi muhtemel uyum sorunlar1 karsisinda isletmeler zor durumda

kalabilirler.

Isgorenler birgok nedenden dolay: kendi istekleri ile isten ayrilabilirler. Isgéren devrini

onemli Olciide etkileyen bu nedenleri asagidaki basliklar altinda incelemek miimkiindiir:
2.3.2.1.1. is Tatmini

Isgorenlerin islerini isteyerek yapmasi ve yaptigi isten zevk almasi verimliliklerinin
artmasina dolayisiyla isletme verimliliginin de artmasini saglar. Kisi yaptig1 isten ne kadar
zevk ve istek duyarsa, ayn1 oranda doyum saglar. Is tatmini, ¢alisanlarm yaptiklari islerinden
duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Tiitiincii ve Cigek, 2000;
124).

Isgorenlerin is tatminlerinin artmasi, is birakma ve is devamsizhiklarinda azalmaya
neden olacagindan, isletmelerin ¢esitli maliyetlerden kurtularak daha verimli ¢alisabilmelerini
saglamaktadir (Tatar ve Uner, 1992; 79). Ozellikle de tiim hizmet isletmelerinde oldugu gibi
otel isletmelerinde de, is tatmini, iggérenlerin verimlilik ve basarisini bireysel olarak sundugu
ve sagladig1 is tatmini Slgiisiinde miisterileri mutlu ve tatmin etmesi s6z konusu oldugundan
cok daha 6nemlidir. Buna en giizel 6rnek olarak, miisterilerle yiiz yiize iliskinin yogun olarak

yasandig1 otel isletmeleri verilebilir (Ozkaya, 1997; 220).
Tatminin ii¢ 6nemli boyutu vardir (Luthans, 1989; 170);

v Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Boyle olunca goriilmez,
sadece ifade edilebilir.

v Is tatmini genellikle, kazanclarm ne 6lgiide karsilandigi veya
beklentilerin ne kadar asildiginin belirlenmesidir.

v Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin

kendisi, iicret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, ¢aligma arkadaslar1 vb... seklindedir.
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Sekil 1.is Tatminsizligini Yansitma Bicimleri

Alrtif Davramis

Avrilma Ses Getirme

Y kaca Y apaica

Ihmal Sadalkat

Pasif Davramis

Kaynak: Aydin, Sule (2004), “Otel Isletmelerinde Stres Faktorleri ile Is Birakma
Iliskisi: 4-5 Bes Yildizl1 Otel Isletmeleri Uygulamas1”, Basilmamis Doktora Tezi, Dokuz

Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir.

Sekilde kisinin isten ayrilma veya sikayet etmesi durumlari ile is tatminsizliginin iliskisi
gosterilmistir. Aktif yapili ve yikict yaklasimli kisiler is tatminsizliklerini isten ayrilarak
gdstermeyi tercih ederler. Is tatminsizliklerini gdstermek icin istifa ederler, istifa edeceklerini
sOylerler, is ararlar ve bunun bilinmesinden rahatsizlik duymazlar. Buna karsilik, aktif ve
yapici yaklasimli iggérenler ses getirme egilimindedirler. Kendilerini rahatsiz eden durumu
diizeltmeye calismak, amirleri ile tartismak tipik davranislaridir. Pasif davranigsh yikici
tiplerin ise tepkileri ihmaldir. Olumsuzluklar karsisinda pasif kalarak islerin daha da kotiiye

gitmesine neden olurlar (Aydin, 2004; 119-120).

Is tatmini, isin ¢ekici yonleri, ¢alisma kosullary, iicret, sirketin takinacag: tutumlar gibi
sistem belirleyicileri ile yakindan ilgilidir (Crossman ve Abou-Zaki, 2003: 369). Bircok
endiistriyel kurulusta etkin olan bireyin isini sevmesi yaninda, igin i¢eriginin sagladigi tatmine

de deger verilmektedir. Bu nedenle i tatmininin bireyi sistemde tutmasi gerekir.

Is tatminsizligi gizli bicimlerde ani grevlere, isi yavaslatma eylemlerine, disiplin

sorunlarmin ¢ogalmasina ve orgiitsel sorunlarin birikmesine neden olabilmektedir. Bu alanda
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yapilan arastirmalar genel olarak devamsizlik, performans, isten ayrilma egilimi ve is¢i devri
iizerinde, is doyumunun &nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir (Tiitiincii, 2000). Is
tatminin azalmasiyla is giicii devir orani artarken, is tatminin artmasiyla da isgiicii devir orani

azalmaktadir.

Sonu¢ olarak; is tatmini kisiye, bazi yararlar saglamaktadir. Bu yararlar kisinin yasi,
egitim seviyesi, isinde g¢alistigi siire, aldig1 iicret ve ailedeki sorumluluk diizeyine gore
degismektedir. Is tatmini, isgorenlerin verimliligi agisindan énemli oldugu gibi isletmenin de

isgorenden bekledigi performansin saglanmasinda da biiyiik bir 6neme sahiptir.
2.3.2.1.2. Ucret

Isgorenlerin is yerinde devamliliklarini saglamak ve verimliliklerini arttirmak igin

isletmeler ticret unsurunu en belirleyici 6zellik haline getirmislerdir.

Ucret; mal ve hizmet iiretiminde kullanilan ve iiretime yardimci olan emegin
karsiliginda 6denen parasal tutardir ve ana {icret, fazla ¢alisma iicreti, primler, hafta tatili

iicreti, genel tatil iicreti, yillik izin iicretleri 6gelerinden olusur (Akoglan, 1999; 33).

v Ana Tcret; iggoérenin yapmakta oldugu isin objektif esaslara gore
degerlendirilmesi sonucu belirlenen {icrettir.

v Fazla mesai iicreti; isgdrenin yasal olarak belirlenen giinlilk ¢alisma
siiresi disinda yaptig1 caligmalarina karsilik 6denen ticrettir.

v Primler; isgdrenin yapmasi gerekenden fazla calisma yapmasi veya
iretimde bulunmas1 durumunda 6zendirme olarak 6denen licrettir.

v Hafta tatili iicreti; i3 kanunu kapsamma giren isyerlerinde calisanlarin
bayram ve genel tatil glinlerinde ¢alismalarina karsilik verilen tlicrettir.

v Genel tatil ticreti; is kanunu kapsamina giren is yerlerinde ¢alisanlarin
bayram ve genel tatil glinlerinde ¢alismalarina karsilik verilen tlicrettir.

v Yillik izin dcretleri; i kanunu kapsamma giren isyerlerindeki

calisanlarin yillik izin kullanmamalar1 durumunda kendilerine 6denen ticrettir.

Otel isletmelerinde ise, klasik iicretler disinda, farkli {icret uygulamalar1 da

bulunmaktadir. Bu sistemler iki ana baslik altinda toplanabilir (Akoglan, 1999; 33):

v Sabit iicret sistemi; otel isletmelerinde miisteri ile karsilagsmayan
igsgorenler i¢in kullanilan ticret sistemidir.
v Yiizde yontemine gore iicret sistemi; otel igsletmelerinin 6zelliklerinden

dogan iicret seklidir. Bu tcret seklinde otel isletmesi sadece asgari iicretin altinda
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kalirsa asgari iicret kismini 6der. Boyle bir durum s6z konusu olmadiginda,
miisterilerden alinan ytlizdelerle isgdren iicretleri 6denir. Yiizdelerin dagitilmasi

sirasinda her gérev grubunun puanlari esas alimmaktadir.

Sekil 2.Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuclari

Ucret Memnunivetsizligi

|
w”

Daha Yiiksek Ucret
Istegi

:
. + . + . v

Isin Haksiz Performans Grev Sikayet Daha Yiiksek
Cekiciligini Kazanc Ucretli Is
Yitirmesi Yollarnn Arama
Gitme

+ + + + v

Ise Is Yiiksek Yiiksek Ise
DevamsizliZin Memnuniyetsizligi Isgiicii Isgiicii DevamsizliZin
Artmasi Devri Dewvri Artmasi

+ v

. . .
Psikolojik Geri Fiziksel Saghk Psikolojik Saghk
Cekilme Bozuklugu Boruklugu
l l w h 4
w
Dhigiik Verimlilik ve
Kayiplar

Kaynak: Tambay, Ahmet (2006), “Is géren Devrinin Yonetimine Ilisgkin Tekstil
Sektoriinde Yapilan Bir Arastirma”, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siit¢ii

Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Sekil 2’de gosterildigi gibi; ticretin ¢alisanlar tizerinde 6nemli bir etkisinin bulunmasi,
bu konunun ne kadar onemli oldugunu gostermektedir. Calisanlarin emekleri karsiliginda
aldiklari iicretten memnun olmamalar1 durumunda artan isten soguma ve bunun sonucunda da
hem psikolojik hem de fiziksel rahatsizliklar goriilebilmekte, dolayisiyla isgiicli verimliliginin

diismesine bagl olarak isletmenin kayiplar1 olmaktadir (Tambay, 2006; 21).

Otel isletmelerinde yonetimin ise, en onemli islevlerinden birisi adil bir iicret sistemi
kurmaktir. Caligsanlar ne aldiklar1 kadar neden bu ticreti aldiklarini, ne zaman artig olacagini,
artista nelerin rol oynadigini, performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere iliskin tlicret
standartlarmin ne oldugunu bilmek durumundadirlar. Calisanlarin belki de en ¢ok

onemsedikleri sey ay sonunda kurumdan aldiklar1 iicret ve ek kazanglardir. Ciinkii kisi
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emegini satmaktadir. Emeginin karsiligini aldigma inanmayan kisi ise muhtemelen mutsuz
olur, i tatmini diiser, kuruma baglilig1 azalir. Bunlarin 6nlenmesi i¢in ticret yonetimi dikkatli

ve objektif bicimde yapilmalidir (Findik¢1, 2000, www.humanresourcesfocus.com).

Ucret, tiim ¢alisanlar i¢in is tatmininde &nemli rolii olan bir faktordiir. Yapilan
arastirmalar sonucunda, alinan iicretin is tatminini dogrudan etkiledigi sonucu bulunmustur
(Lam, 1995; 73). Calisanin ise karsi tutumunu genellikle aldigi iicretin yeterliligi, almasi
gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarmi karsilama derecesi belirlemektedir. Ancak, ticretin
is tatmini iizerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile degil, calisanlar arasindaki dengeli

dagilim agisindan 6nem arz etmektedir.

Calisanin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret almasi, Ozellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 ¢alisanlara gore iicretinin diisiik olmasi, is
tatminsizligi yaratmaktadir (Erdogan, 1996; 238). Diisiik iicret diisiincesiyle ortaya g¢ikan

tatminsizlik de devamsizlik ve iggoren devrine neden olmaktadir.
2.3.2.1.3. Tesvik Ve Odiillendirme

Otel isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin gilidiilenmesinin 6nemli bir sorun olmasi
isletmelerin tesvik ve 0Odiil sistemlerine yonelmelerine neden olmaktadir. Bu amacla
isletmeler, tesvik ve oOdil yonetimi ile isgorenlerin isletmeye baghiligimi saglamaya
calismaktadirlar. Bu yolla da isletmeler, isgorenlerin isi birakmalarmi dnleyecek bir tedbir
olarak, iggdren devrinin oranmin diisiik olmasin1 temin etmektedirler. Ancak tesviklerin etkili
olabilmesi i¢in arastirmacilar sekiz kritik 6zelligi tasimasi gerektigini savunmaktadirlar. Bu

kritik 6zellikler sunlardir (Aldemir ve ark., 2001; 360-361):

v Programlar, iggdrenlerin rahatca anlayabilecegi 6zel hedeflere ulagsmay1
desteklemelidir.
v Hedefler, agik ve anlasilir olmalidir. Yoneticiler bazen Olgiilmesi zor,

subjektif 6l¢ceklere dayali hedefler koyabilmektedir.

v Performans ve verimliligi olumsuz etkileyecek etkenler ortadan
kaldirilmalidir.

v Hedefler ulasilabilir olmalidir.

v Odiiller basariya 6zendirecek diizeyde olmalidir.

v Verimlilik ve performans artisi, terfi ve {icret gibi ddiillerle

iligkilendirilmelidir.

v Odiiller verimlilikle iliskilendirilirse, isgdrenler daha ok iireteceklerdir.
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v Odiiliin, eylemle biitiinlesmesini saglamak icin, 6diiliin en kisa siirede

dagitilmas1 uygun olacaktir.

Siralanan 6zelliklerden de anlagilacag: gibi, uygun 6zelliklerde ki tesvik programlari ve
odiiller hem isgdrenin performansini ve Uretimini arttirarak daha verimli hale gelmesini
saglayarak isletmenin amaclarina ulasmasin1 saglayacak, hem de isgdrenin isletmeye
baghligmi arttirarak isletmede kalmasi saglanacaktir. Bu tiir tesvik ve ddiillerin yoklugu

nedeniyle iggdrenlerin baska isletmelere gecme diisiincesi ortadan kaldirilabilecektir.

Isgorenlere sunulan tesvik ve ddiillerin cesidi ve dzelligi de dnemlidir. Maddi ve manevi
olmak iizere iki grupta toplanabilirler. Maddi 6diiller; para ikramiyeleri, iicret artisi, maddi
degeri olan hediyeler, izin-tatil imkanlar1 veya isletmenin iirettigi iirlinlerden bedava veya
indirimli olarak edinmek olarak sayilabilir. Manevi odiiller arasinda ise; sozlii iltifat, takdir,

yetki artirimy, terfi, 6rnek gosterilme gibi unsurlar bulunmaktadir (Aydin, 2004; 116).

Otel isletmelerinde tesvik ve odiiller, isgdrenlere cesitli sekillerde uygulanmaktadir ve

odiillendirme islemleri su sekilde olmaktadir (Sener, 2001; 113):

v Aym personeli segilmesi ve sozlesmede belirtilen miktarda ikramiye
O0denmesi,

v Yilin personeli secilmesi ve sozlesmede belirtilen miktarda ikramiye
O0denmesi,

v Zincir otellerde basar1 Olgiitii belli puanin ilizerinde olan is gorent,

zincire bagl baska otellerde tatile gonderilmesi,
v Basar1 Olciitii belli bir puan {izerinde olan ve bunu siirekli kilan
igsgorene, ilave sigorta(hayat sigortasi, saglik sigortasi vb.) yaptirilmasi uygulamalari

isgorenlere cesitli tesvik ve ddiller olarak uygulanmaktadir.

Ancak, otel isletmelerinde, tesvik ve odiillendirme sisteminde dikkat edilmesi gereken
hususlar mevcuttur. Hak ettigi halde gereken 6diiliin verilmemesinin, iggdrenler tarafindan
cezalandirilma gibi algilanmasi miimkiindiir. Diger bir sorun ise, ddiillerin kapsami ile
ilgilidir. Eger odiiller sadece calisan ve basar1 gosteren isgorenlere degil tiim isgorenlere
veriliyorsa, basarili iggéreni mutlu etmeyip, aksine kendisinin takdir edilmedigini
diistinmesine neden olabilecektir (Findik¢ioglu, 2000; 390-1). Kisacasi, isgorenler dagitilan

odiillerde adaletli olunmadig1 duygusuna kapilarak isletmeye yabancilasabilirler.

Ornegin, bir otel isletmesinde grup ddiillendirme sistemi kullanilarak, barlarda yapilan

yiiksek satis orani nedeniyle tiim bar elamanlarinin hepsinin birden &diillendirilmeleri
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olumsuz etkiler de yaratabilir. Ciinkii daha fazla caba sarf eden isgorenin haksizliga
ugradigmi diisiinmesi veya nasil olsa diger barmenlerin yeterli ¢abay1 harcadigmi diisiinerek
rahat davranan bir barmenin isi gevsetmesine neden olabilir. Bu durumda da, tesvik ve

odiillendirme sisteminin gecerliligini yok edebilmektedir (Woods, 1997; 258).

Genel olarak, isletmelerin uyguladiklar1 akilci tesvik ve ddiillendirme sistemleri isgoreni
isletmeye baglayacagindan isi birakma egilimi ile iligkilendirilmektedir. Gosterdigi basarinin
takdir edildigini diisiinen isgorenin giidiilenmesi saglanacak ve daha iyi bir performans

gostermesi de temin edilecektir.
2.3.2.1.4. Terfi Olanaklan

Otel isletmelerinde calisanlar belli bir siireden sonra calistiklar: islerinde yiikselme
firsatin1 yakalamak isterler. Ciinkii tecriibe kazandik¢a is monotonlasacak ve calisanlar
bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir.
Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. Yiikselme
firsatlarinin bulunmasi, calisanin davranisini etkilemektedir ve yiikseldik¢e kendini gelistirme
imkani elde eden personelin kendine olan giiveni de artmaktadir (Boies ve Rothstein, 2002;
237). llerleme ya da yiikselme olanaklarmm tikanmasi ise calisanlarm calisma istek ve

amagclarini azaltmaktadir (Eren, 1998; 430).

Isletmelerde terfi, bir kisiyi, sorumluluklarini artirarak egitimini daha iyi kullanabilecegi
bir pozisyona getirmekten ibarettir. Insan1 ¢alismaya sevk eden dnemli faktdrlerden biridir.
Terfi ayn1 zamanda ihtiras1 tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 1993;
151).

Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en 6nemli sorumluluklarindan biridir.
Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem isletmenin basarisi artar hem de

calisanlarin giidiilenmeleri ve isletmeye olan baglhliklar1 artar.

Kisaca; otel isletmelerinin yapacaklar1 terfiler, bir iist pozisyona yiikseltilen ¢alisanlar
icin oldugu kadar diger calisanlar i¢in de bir giidiileme araci olarak etkisini gosterecektir

(Martin, 1994; 9).
2.3.2.1.5. Stres

Catisma ve rekabetin en fazla yasandigi is hayatinda, stres, kisinin verimliligini ve

sagligini etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir.
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Stres, kisi ile cevresi arasmndaki etkilesimden kaynaklanan ve genellikle kisinin
fizyolojik ve psikolojik saglik yapisini etkileyen duygusal gerilim ve gerginliktir (Peker ve
Aytirk, 2002; 257). Otel isletmelerinde stres nedeni ile giidiilenmenin kaybolmasi, isi
yavaglatma, performansin niteliginin ve verimliliginin degigmesi, yaraticiligin azalmasi,

cesitli hastaliklar ve 6liim gibi sonuglar goriiliir (Allen, 1983; 8).

Bir orgiitteki calisanlar1 etkileyen stres kaynaklar1 (Davis ve Newstrom, 1988; 422);

<

Is yiikiiniin fazlalig:,

Zamanin sinirliligi,

Denetimin niteliginin diisiik olmas,

Yetkinin sorumluluklar1 karsilamada yetersiz kalmasi,
Politik havanin glivensizligi,

Rol belirsizligi,

Orgiit ve bireyin degerleri arasinda uyumsuzluk,
Kisi ile is1 arasinda uyumsuzluk,

Rol ¢atigsmasi,

Roller ile ilgili agir1 yiik,

Sorumluluklarin yarattigi endise,

Calisma kosullari,

Insan iliskileri,

AN NN NN Y N N N N N N

Yabancilagmadir.

Stres isgiicii devrinin ve ise devamsizhgin en &nemli nedenlerindendir. Is stresi,
calisanlar, ozellikle de yoneticiler tlizerinde fizyolojik ve psikolojik zararlara yol acabilir ve
onlarin saghgmi olumsuz yonde etkileyebilir. Ayn1 zamanda calisanlarin birinde goriilen stres

diger calisanlar1 da etkiler.
2.3.2.1.6. Fiziksel Calisma Kosullar

Tambay (2006)’a gore; otel isletmelerinde yoneticilerin verimliligi saglamalar1 igin
iizerinde durmalar1 gereken diger bir konu da, isgérenlere uygun calisma ortami sunmalaridir.
Uygun bir ¢alisma ortami, isgdrenin is yerinde rahat ve verimli olabilmesi i¢in istenilen
standartlara uygun bir sekilde yapilmasi i¢in gerekli olan fiziksel ve psikolojik havanin
yaratilmasidir. Bu yiizden, isgorenler isletmedeki fiziksel ¢calisma kosullarindan olumlu ya da
olumsuz etkilenebilirler. Isgdrenlerin bu sartlardan olumsuz etkilenmesi performans

disiikliigiine dolayisiyla verimliligin diismesine sebebiyet verebilir.
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Fiziksel ¢aligma kosullarinin en uygun seviyeye ulasmasini saglamak, isgorenlerin
motivasyon yapismi olumlu yonde etkiler, dolayisiyla is tatminini de kolaylastirir ve arttirir

(Bas ve Ardig, 2001).

Isgodrenin icinde bulundugu galisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar, bireylerin
stresle karsi karsiya kalmalarma neden olur. Bu kosullarin en uygun diizeye ulasmasi
isgérenin moral yapisi etkileyecegi gibi, orglitle biitiinlesmesini de kolaylastirmaktadir. Bu
nedenle fiziksel kosullarmin isgdrenlerin ¢alisma temposunu ve istegini arttiracak bi¢imde

diizenlenmesi gerekmektedir (Pehlivan, 2000; 58).
Isgoreni etkileyen fiziksel calisma kosullarini olusturan faktorler;

Aydmlatma,
Havalandirma ve sicaklik,
Giirilti ve kalabalik,

Bina i¢i yerlesim,

AN NN N

Isten kaynaklanan tehlikelerdir.

Iyi bir aydinlatma hem erken yorulmayi onler ve hem de insanlar giidiileyerek verimini
arttirrr. Bireyler genellikle giin 1s18ma yakin bir 1siklandirmayi tercih ederler. Giines 1smnina
yakin bir 1siklandirma bireylere ferahlik verir. Kotli aydinlatmanin getirdigi yorgunluk ile
birlesen can sikici durum, hem dikkati dagitir ve hem de insan1 moral agisindan yipratir ve

sinirli kilar (Eren, 1993; 181).

Caligma ortaminin 1y1 bir sekilde havalandirilmasi hem optimum diizeydeki bir sicaklig1
saglama, hem de asir1 veya diisiik nem gibi problemleri ortadan kaldirmaktadir. Bunlara ek
olarak da is ortamindan kaynaklanan kotii kokularin yok edilmesi saglanabilecektir. Asiri
veya yetersiz 1s1 ve asir1 veya yetersiz nemli bir ortam, isgorende de sinirlilik, cabuk yorulma,
kaza yapma, bas agrisi, solunum yolu hastaliklarma neden olabilmektedir. Diger yandan,
teneffiis edilen havadaki oksijen orani1 %14’iin altina, karbondioksit oran1 da %2,4’iin lizerine
ciktig1 durumlarda, saglik i¢in tehlikelere, bayilma ve bogulmalara neden olmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; 236).

Giriilti faktorii onemli bir etkendir. Calisma ortaminda olusan asir1 derecede giiriiltii
kirliligi ¢alisanlarin isten ayrilma nedenlerinden birisi olarak goriilmektedir (Guthrie, 2000;

Demir, 2002; 73).

Giiriiltiiniin insan tizerinde ii¢ etkisi vardir (Pehlivan, 2000; 59);
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v Asir1 giriiltiilii ortamlar bireylerde isitme kaybina neden olur.

v Giriilti  iggorenlerin kendi ve bagkalarinin seslerini algilamasini
onleyen bir maskeleme iglevi yaratir. Bu durumda is ortamimin giiriiltiisii, isgorenlerin
normal sesleriyle iletisim kurmalarini engeller.

v Asir1 giriiltii verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu {izerinde

olumsuz etkiler yaparak stres yaratir.

Benzer sekilde kalabalik da diger fiziksel faktdrlerden birisidir. Ozellikle zaten
giiriiltiili olan bir is yerinde calisan isgdrenlerin sayist da cok ise isgorenler bundan
etkilenmektedirler. Kald1 ki bu kalabalik ¢alisma ortamina bir de miisteriler eklenir ise zaten
giiriiltiili ve kalabalik olan ortam isgdrenleri daha da fazla etkileyecektir. Islerine
yogunlagmada zorluklar cekerek is kazalarmin olusmasma veya psikolojik gerginlikler

hissetmelerine neden olacaktir (Aytag, www.turkis.org.tr).

Bir diger 6nemli faktor de bina i¢i yerlesimlerdir. Eger calisilan ortam isgdrenin rahat
olabilecegi gibi dizayn edilmemis ve gerekli techizat igini iyl yapmasina engel oluyorsa
isgorenin verimli olmas1 beklenmemelidir. Bu nedenle isletmeler bina i¢i yerlesimlerini
yaparken isgOrenin ¢alismasina destek olacak sekilde ergonomik tasarimlar

gerceklestirmelidirler (Pehlivan, 2000; 66).

Isyerindeki fiziksel ¢alisma kosullar1 yetersiz ve aym zamanda sorunlar yaratiyorsa,
calisanlar1 orgiit icinde tutma ve calistirma olanaksiz hale gelmektedir. O halde orgiit icin
yasamsal nitelik tasiyan fiziksel kosullar Oncelikle saglanmalidir (Eren, 1993; 29). Aksi
takdirde is veya isletme ile ilgili olarak isgorenler agisindan bazi sorunlarin olugmasi

kacimilmaz olur (Tambay, 2006; 27).
2.3.2.1.7. Is Giivencesi Ve Sosyal Giivenlik

Is giivencesi kavrammm arka planinda ekonomik, sosyal ve bireysel gercekler
yatmaktadur. s iliskisinde basl basina siirekliligin ifadesi sayilmaktadir. Calisanlarin islerinin
glivence altinda olmasi isletmenin ekonomik kosullarina bagli olarak degismektedir.
Ekonomik agidan gii¢lii olmayan isletmelerin genellikle ¢calisanlarin bu tiir isteklerine ya da
haklarmna sicak bakmadiklar1 goriilmektedir. Isgiiciiniin ekonomik agidan daha giiclii ve

calisanlarin haklarinin saglandigi isletmelere dogru akimin olmasi kagmilmaz bir sonugtur.

Orgiitler uzun siireli is garantisi sunamama ve yodnetim kademelerinin azaltilmasi

dolayisiyla isgorenleri motive edememekte ve nitelikli igsgorenleri Orgiitte tutabilmekte
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zorlanmaktadir. Isgdrenler ise, is garantisinin azalmasi, sik is degistirme zorunda kalma,
saglik ve sosyal giivenlik harcamalarini kendisinin karsilamasi veya bunlardan mahrum olma

durumlariyla kars1 karstya kalmaktadir (Dogan, 14.12.2006, www.bilgiyonetimi.org ).

Yonetici ve calisanlarin, calisma hayatlarinin en verimli donemlerinde is basinda
kalacaklarmi bilmeleri, calistiklar1 ig yerine bagliliklarim1 ve is arkadasliklarindaki uyumu
arttirmakta ve isten ayrilma egilimlerini azaltan bir etki yaratmaktadir. Bu nedenle uzun siireli
istihdam ve is giivenligi iggorenler agisindan 6nemli oldugu gibi, isletmeler agisindan da son

derece biiyiik bir 6neme sahiptir (Burgelmann ve ark., 1995; 24).

Isgodren i¢in dnemli bir motivasyon araci olan is giivenligi gelecege iliskin diisiinceleri,
planlar1 ve amaglarma ulasabilmesi yoniinde énemli bir unsurdur. Isletmenin saglayacag:
giivenlik kosullar1 ekonomik boyutlu da olabilir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat ve igsizlik
sigortalar1 gibi sosyal giivenlik araclar1 yaninda is gorenin isini elinde tutma olanaklarmin da

oldugunu bilmesi isletmeye olan bagliligini arttiracaktir (Aydin, 2004; 128).
2.3.2.1.8. isletmelerde Genel Yonetim

Isletmede yonetim islevleri genel olarak, planlama, organizasyon, koordinasyon,
komuta ve kontrol islevi seklindedir. Yonetimin temel konusu her isgdrenin verimliligini
arttiracak yollar bulmaktir. Her igsgdrenin ayr1 ayri verimliliginin artmasi sonugta toplamin
verimliligini arttiracak ve bu da isverenin gelirini arttrmis olacaktir. Isgdren ile isverenin
basarist dogru orantilidir. Giiniimiizde bile ¢evremizde sik sik verimsizlik ve calisanlarin
sikintilariyla karsilasilmaktadir. Isgorenler yapabilecekleri is kapasitesine oranla ¢ok daha
diisiik verimle ¢alismaktadirlar ve bu tembellik, baslica su nedenlere dayanmaktadir (Tambay,

2006; 29-30);

v Isgorenlere hakim olan, fazla ¢alisma sonucu isler cabuk bitecek,
gereken miktarda tiretimin daha az sayida is¢iyle gerceklestirilebilecegi gercegi ortaya
¢ikacak ve bir¢ok kisi bu nedenle isten ¢ikarilacak diistincesi,

v Bu disiinceye uygun olarak gercekle c¢aligmalarin  yOnetim
kademelerince olumlu olarak benimsenmesi,

v Nesilden nesile gecen ve kimsenin Oniine ge¢medigi ilkel iiretim
yontemlerinin igletmelerin yonetim kademelerine kadar hdkim olmasi,

v Isgorenler, isleri kendi bildikleri ydnteme gore yapmakta ve bir standart
yakalanamamaktadir. Isgorenler ise almirken yeterlilik, yetenek ve kapasiteleri goz

Onune alinmamaktadir.
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Aydin (2004)’ e gore; otel isletmelerinde yonetim ise, bireysel ¢calismalarla degil, grup
olarak ¢alisilmas1 ile gergeklesmektedir. Isgorenlerin dogru sekilde yonlendirilerek
verimliliklerinin saglanmasi yoluyla isletme amaglarma ulasabilmek icin, baskici yonetim
anlayis1 yerine, Orgiitsel amaglardan haberdar ve yonetime katilimci igsgOrenler yaratan,
isgorenleri takdir eden, odiillendiren ve isgorenlerin ihtiyaglarmi gideren bir yonetim anlayisi,

isgorenlerin is1 birakmalarin1 6nlemede 6nemli bir rol oynamaktadir.
2.3.2.1.9. Orgiit ici Tletisimin EtKisi

Isletmelerde yonetimlerin temel gorevlerinden biri de isgdrenlerin kendilerini her yonde
gelistirmelerini saglamaktir. Isletmelerin basarisi genel olarak etkin bir ydnetim anlayisma
dolayisiyla yonetim ve isgorenlerin ya da isgorenlerin birbirleriyle anlagsmalarina yani etkili
bir iletisime baghdir. Ciinkii iletisim insanlarin belli bir iligkiyi yliriitmelerini ve anlagsmalarin

saglayacak bir aragtir.

Genel olarak insanlar iletisim vasitasiyla; bilgi edinme, bagkalarini anlama, duygu ve
diistinciilerini bagkalarma anlatma amacini giitmektedirler (Sabuncuoglu, 2000; 112). Kisiler
arasi iletisim “bir kimseden digerine, bilgilerin, fikirlerin, duygularin, tutumlarin, olaylarin ve
kanatlarin sozlii ya da sézsiiz olarak aktarilmasi islemleri” seklinde tanimlanmaktadir (Eroglu,

2000; 206).

Orgiitsel iletisim ise, “Orgiitiin isleyisini saglamak ve orgiitii hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek oOrgiitii olusturan cesitli bolim ve 6geler, gerekse Orgiit ile ¢evresi arasinda
girisilen devamli bir bilgi ve diisiince aligverisine ve gerekli iliskilerin kurulmasina olanak

tantyan toplumsal bir siire¢” olarak tanimlanabilmektedir (Akat ve ark., 1997; 280).

Orgiitsel iletisimin dneminden hareketle, drgiit ici iletisimin temel amaclar1 su sekilde

siralanabilmektedir (Varol, 1993; 129);

v “Orgiitiin amaglar1, hedefleri ve politikalarinmn ¢alisanlarca bilinmesini
saglamak,

v Is ve islemlere iliskin bilgi vermek ve bu yolla is ve beceri egitimini
kolaylastirmak,

v Orgiitiin sosyal ve ekonomik sorunlar1 konusunda bilgi vermek ve

calisanlar1 bunlarin genel sosyal ve ekonomik sorunlar ile baglantilar1 konusunda

aydmlatmak, ayrica orgiit ici duygusal ve ¢atigmali sorunlar, konusunda aydinlatmak,
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v Yenilik ve yaraticiligr 6zendirerek, c¢alisanlarim deneyim, sezgi ve

akillarina dayanarak, yOnetime bilgi ve geri bildirim saglamalar1 konusunda

0zendirmek,

v Orgiitiin etkinlikleri, 5nemli olaylar ve kararlar, basarimlar konusunda
aydmlatmak,

v Bilgilendirme yoluyla da orgiitsel yasama katilim diizeyini arttirmak,

v Yoneticiler ve calisanlar arasinda iki yOnli-karsilikli  iletisimi
0zendirmek,

v Calisanlarin is sirasinda veya is sonrasinda Orgiitii temsil niteliklerini
gelistirmek,

v Iste ilerleme olanaklari, gesitli ¢alisanlarla ilgili, gelismeler, gelecege

iligkin beklentiler vb. konularda bilgilendirmek veya aydinlatmak,
v Biitiin bunlar ve iletisim etkinlikleriyle bir orgiit iklimi, kiltiirii ve

kimligi yaratmaya ve bunu siirdiirmeye ¢aligmaktir”.

Kisaca; otel isletmesi icinde hakim olan genel iletisim ortami, isgdrenleri olumlu ya da
olumsuz yonde etkilemektedir. Acik bir iletisim sistemi sayesinde, iggdérenin sorunlarini,
beklentilerini ve Onerilerini yonetime aktarmasimi saglarken ayni zamanda da yOnetimde
faaliyetlerin geregi gibi siirdiiriilmesi i¢cin gerekli bilgileri igsgdérene aktarmast miimkiin
olmaktadir (Akat, 1997; 173). Uygulamaya aktarmanin ilk kosulu iletisimdir. Iletisim, eger
kurallarina uyulmamissa bir darbogaz rolii oynayabilir ve haberin ancak bir kismu ilgililere
ulagabilir. Bunun sonucu ise ise gecikme, devamsizlik, performans diistiikligl, kayip ve

zararlar vb. sekillerde kendini gdsterir (Yildirim ve ark., 1996; 180).
2.3.2.1.10. Mesleki Egitim Olanaklan

Genel anlamda mesleki egitim, belirli bir meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve
davranislar1 kazandirmaya yonelik etkinlikler olarak tanimlanmaktadir. Ancak isgiliciiniin
degisen nitelikleri, mesleki egitime siireklilik kazandirirken, verilen egitimin igeriginde ve

niteliginde de degisiklikleri zorunlu kilmaktadir (Kapiz, 2001; 11; Demir, 2002; 93).

Tambay (2006) a gore; egitim, genel kiiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya gizli
yeteneklerin gelismesi gibi olanaklar disinda, isgorenleri isletmeye baglayan, isletme ile
biitiinlestiren, ayrica kendi aralarinda siki bir isbirligine siiriikleyen ve toplumsal kaynasmay1
saglayan bir gorevler dizisi de yiiklenmektedir. Egitim, ayni zamanda, c¢alisanlarin

gilidiilenmesi, giiven duygusunun gelistirilmesi, bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yiikselme
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olanaklarmin saglanmasi, ¢alisanlar arasinda isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi, basaril
olmani yollarmin ag¢ilmasi ve bu sekilde is tatminin saglanmasi, Orgiitiin amaclariyla,

bireysel amagclarin biitlinlestirilmesini saglamaktadir.

Isletmeler giderek iistiin akademik yapilar1 olan, dengeli ve otomatik-disiplin karakteri

tastyan seckin yliksek okullara doniisme egilimindedir (Burgelmann ve ark., 1995; 24).
2.3.2.1.11. Yoneticilerin Is gorenlere Kars1 Etik Anlayist

Etik, insan hareketlerinin ahlaki uygulamalar dogrultusunda diisiiniilmesi girigimine
verilen addir. Yani; neyin dogru neyin yanlis, neyin iyi neyin kotii, neyin faydali neyin zararl,
neyin kabul edilebilir neyin kabul edilemez oldugunu tanimlayan standartlardir (Engel ve ark.,

1995; 914).

Is etigi, is diinyasinda hiikiim siiren, dogrulugu genel kabul gdrmiis kurallara uyma

davranisidir (Yiiksel, 2000; 174).

Bir otel isletmesinde {iiretimi gergeklestiren ve isletmenin asil giiclinii olusturan o
isletmenin isgorenleridir. Isletmede calisan isgdrenlerin hak ve yiikiimliliikleri de
sOzlesmelere tabidir. Ancak, artik giliniimiizde c¢alisanlarmm haklarinin korunmasi i¢in bu
s0zlesmelerin yeterli olmadigi, isletmenin iggdérene karsi ayni1 zamanda etik sorumluluklarinin
oldugu goriisii hakimdir (Ozkalp ve Kirel, 2001; 598). Yoneticilerin ¢alisanlara kars1 sahip
olduklar1 etik sorumluluklar1 genel olarak soyle siralayabiliriz (Simsek, 1999; 69);

v Calisma hakkma saygi gosterme sorumlulugu,

v Adil ticret 6deme sorumlulugu,

v Calisanlarm 6zgiir konusma hakkimi saglama sorumlulugu,

v Isgorenlerin dernek (sendika) kurma ve grev yapma hakkina

engel olmama sorumlulugu,

v Ozel hayatin gizliligi hakkina saygili olma sorumlulugu,

v Giivenli ve saglikli kosullar yaratma ve calisma hayatinin
kalitesini ylikseltme sorumlulugu,

v Calisanlar arasinda aymrimcilik yapmama ve cinsel tacizden
sakinma sorumlulugu,

v Calisanlarin  kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugu

yoneticilerin ¢alisanlara karsi sahip olduklar1 etik sorumluluklardandir.
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Giliniimiizde, hem ¢alisanlar hem de yoneticiler birtakim etik degerlerle donatilmadikga,
isletmelerin basarilt olmasi miimkiin gériinmemektedir. Ge¢gmis yillara gore daha ¢ok vasif
kazanan ve egitim seviyesi ylikselen calisanlar icin sadece ticretlerdeki artis verimliligi ve
motivasyonu artirmaya yetmemektedir. Ucretin yani sira artik farkli beklentiler de 6n plana
cikmaktadir. Bu degisim ise, yoneticilerin sirf kar maksimizasyonu nedeniyle bile birtakim

etik sorumluluklar1 yerine getirmelerini zorunlu kilmaktadir (Simsek, 1999; 86).
2.3.2.1.12. Is Yerinde Taciz Olaylarinin Etkisi

Isletmelerde karsilasilan bir diger konu ise taciz olayidir. Genel anlamda taciz, kisinin
bir bagka kisi lizerindeki diisiinsel duygularini eyleme doniistiirmesi, seklinde tanimlanabilir.
Taciz, diigmanca ortami, hos olmayan davraniglari, rahatsizlik verici ses ve bakiglari, el
sakalar1 ve diger istenmeyen davranislar1 kapsamaktadir (Chre, 1989; 278). Isyerinde cinsel
taciz ise, kabulii veya reddi agik¢a veya dolayli olarak kisinin i basarisina etki eden veya
diismanca bir is ortaminin olusmasma neden olan hos olmayan cinsel hareketler, cinsel

istekler veya cinsel icerikli sozlii veya fiziksel uygulamalardir (Brase ve Miller, 2001; 242).

White (1995)° e gore; turizm sektorii igerisinde en fazla taciz ve siddet olayi ile kars1

karstya kalma otel isletmeleri ¢alisanlarinda goriilmektedir (White, 1995).

Isletme iginde fiziksel saldiri, kavga edilmesi, ahlaki degerlere uymamak ve cinsel taciz,
uyar1 gerektirmeksizin isten ¢ikarmayla sonuglanabilecek davramiglardir. Bu tiir
davranislardan olusacak sikayetlerin engellenmemesi, dikkate alinmamasi diger calisanlar
arasinda da huzursuzluk yaratacaktir. Isletme yonetimi boyle durumlar karsisinda tiim
calisanlarin sorunlarmi dile getirmek icin dilek-sikayet kutular1 koymali, belirli siirelerle anket
yapmali, genel toplantilar diizenlemeli ve denetimleri etkin bir sekilde yapmalidir (Finnigan,

1994; 134).
2.3.2.2. Yonetim Tarafindan Isten Cikarilma

Yonetim tarafindan isten ¢ikarilmalarin nedenleri isgorenin 1is yeri c¢alisma
standartlarina uymamasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenler, isgorenler de performans
disiikligii, ise devamsizlik, disiplinsiz davranislar, takim caligmasi, isletmenin ekonomik

durumunun etkisi ve hirsizliktir (Tambay, 2006; 38).
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2.3.2.2.1. s gorenlerdeki Performans Diisiikliigiiniin Etkisi

Isletmelerin yasamlarmi uzun yillar devam ettirebilmeleri ve yiiksek performans
gostermeleri saglikli bir etkilesim ile miimkiin olmaktadir. Orgiitlerde insan kaynagmimn
performans degerleri ve yetkinlikleri ise toplam etkinlik ve verimliligin en Onemli

belirleyicilerindendir (Carter ve ark., 1998; 36).

Performans, calisanlarin belli bir donem igerisindeki tutum ve davraniglarinin,
yeteneklerinin, gorevlerindeki basarilarinin, verimli olup olmadiklarinin yonetim tarafindan
izlenmesidir (Ulker, 1997; 89). Orgiit icerisinde gorevleri ne olursa olsun calisanlarm,
calismalarini, cabalarmni, etkinliklerini, verimliliklerini, kisiliklerini, standartlara ulagma
derecelerini bir biitiin olarak tiim yonleri ile gbzden gegiren ve gelecege iliskin tahminler

yapan bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Performans:  diisik olan personelin isletmeye katkilar1 istenen diizeyde
olamayacagindan, boyle bir personel ile ¢aligmak yonetim agisindan avantajli olmayacaktir.
Bu durum, isgiicii devrine yol acabilmektedir. Bunun da, isletmeler i¢in maliyeti arttiric1 bir

faktor olacagi agiktir (Akin, 2002; 97).
2.3.2.2.2. ise Devamsizhk

Isgorenlerin ise devamsizligi, isletme ydnetiminin ¢dzmek zorunda oldugu en kritik
insan kaynaklar1 problemlerinden biridir. ise devamsizlik, ¢ok degerli ve smirl bir kaynak
olan zamanin iyi kullanilmasmna engel olmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin, ¢alisanlarin
tiimiiniin ¢alisma siirelerine uymalarmi saglamalar1 gerekmektedir. Ise devamsizligim, iilkeler
arasindaki rekabet faktorleri karsilastirmalarinda 6nemi giderek arttigindan, ise devamsizligi

azaltmak icin yapilan faaliyetler hiz ve 6nem kazanmaktadir (Tinar, 2000; Demir, 2002: 104).

Devamsizlik, “licret bordrosunda ve calisma programlarinda bulunan personelin goniillii
ya da goniilsiiz olarak is sozlesmesinde belirtilen ¢alisma saatleri icinde gorev basinda
bulunmamas1” olarak tanimlanmaktadir. (Saruhan, 1986; 499). Bir bagka tanimda ise “bir
isgbérenin programlanmig bir iste mazeretsiz olarak bulunmamasi” olarak ifade edilmektedir

(Bing61, 1998; 100).

Bu tanimlarda ortak olan konu, isgérenin ise gelememesidir. Devamsizlik, iggdérenin
herhangi bir mazereti olmaksizin ve isverene bilgi vermeden ise gelmemesi seklinde

tanimlanmaktadir (Cascio, 1995; 593).
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Personelin ise devamsizligimi doguran ¢ok sayida neden sayilabilir. Bazen mevsim
degisiklikleri, tatil oncesi ya da tatil doniislerinde veya hafta basi ve hafta sonu giinleri gibi
zamanlarda devamsizlik oranimnin yiikseldigi izlenmektedir. Ne var ki, devamsizlig: biitiiniiyle
ortadan kaldirmak olanaksizdir. Amag bu orani en diisiik diizeye indirgemektir (Sabuncuoglu,

2000; 43).
2.3.2.2.3. Disiplinsiz Davramislarin Etkisi

Disiplin bir aliskanlik ve sabir isidir. Iyi bir disiplin insanlarm devamli ve diizenli
hareket etmelerini, tavir ve davranislarinin diizelmesini, isin kalite ve miktarmimn artmasini,
insanlarin yonetimlerinin kolay olmasini i gorme arzu ve morallerinin yerinde olmasini
saglar (Demir, 2002; 113). Isgdrenin davramslarmi kontrol etmek, olumlu ve Orgiitsel

kosullara uygun bigimde yonlendirmek ve gelistirmek disiplin konusunu ilgilendirmektedir.

Disiplin kavrami, ¢alisanlarin inanarak ve arzu ederek is yeri kurallarina ve diizenine
uygun davranmig gostermesini saglayan giic olarak tanimlanmaktadir. Bu gilic oOrgiitiin

basarisinda 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Eren, 1993; 274).

Is yeri disiplinin derecesini anlamak igin birgok kistas vardir. Bu kistaslar1 su sekilde

stralamak miimkiindiir (Eren, 1993; 274);

v Isgorenlerin devamli ve diizenli olarak islerine gelip gitmeleri,

v Calismak i¢in gerekli olan 6zel giysilerini mutlaka giymis olmalari,

v Is yerindeki arag ve gerecleri itina ile kullanmalari,

v Yaptiklar1 igin sayr ve kalite bakimindan doyurucu ve hatta takdir

edilecek durumda olmasi,

v Orgiit tarafindan konulmus ve politika olarak kabullenilmis ¢alisma
yontemlerini izlemeleri,

v Is gérme arzular1 ve morallerin yerinde olmast,

v Yoneticilerden gelecek emirleri kabule hazir bulunmalaridir.

Uygun olmayan davranis bi¢imleri ise disiplinsizlik, siddet kullanma, baskalarina
saldirma, hakaret etme, is yeri diizenini bozma ve huzurunu kagirma, alkollii olarak veya
uyusturucu kullanmis olarak is yerine gelme veya is yerinde alkollii icecek igme veya
uyusturucu madde kullanma, sahtekarlik yapma, aldatma, giiveni kotiiye kullanma, hirsizlik
yapma, is yerinin ticari sirlarini agiklama, igverenle rekabet icine girecek bir is yapma veya is

yerine maddi zarar vermedir. Ancak, ise gelmeme, ge¢ kalma veya is yerine alkolli gelme
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gibi durumlarin isten ¢ikarma icin gegerli neden sayilabilmesi ancak bunlarin tekrarlanmasi

veya aliskanlik halini almastyla miimkiindiir (Tambay, 2006; 44).
2.3.2.2.4. Takim Cahsmasinmin Etkisi

Tambay (2006)’a gore, takim calismast yoluyla motive edilen iggdrenler, maliyetlerin
ve miisteri sikayetlerinin diismesine neden olur, boylece isletmenin en {ist diizeyde avantajlar
elde etmesi saglanir.

Takim g¢alismasinin faydalar1 isverenin bu konuya daha fazla 6nem vermesine sebep
olmakta ve takimlara uyumsuz ¢alisanlarin igveren tarafindan isten ¢ikarilmasi da kaginilmaz

bir sonug¢ dogurur.

2.3.2.2.5. isletmenin Ekonomik Durumunun Etkisi

Bir iilkenin oldugu gibi isletmenin de gii¢lii ya da zayif olmasini belirleyen ¢esitli
faktorler vardir. Bu faktorlerin en Onemlilerinden bir tanesi iginde bulunulan ekonomik
durumdur. Basta enflasyon olmak {izere isletmelerin icinde bulundugu zor durum, giderlerin
gelirlerden fazla olmasindan kaynaklanan isletmenin bilangosundaki acigi, i¢ ve dis borglar,
yiikselen faiz, tiretimdeki kayiplar gibi nedenler bunlardan bazilaridir. Bunun yaninda iiretim
hizla diiserken, giderler cogalmakta, issizlik orani giderek artmakta ve artan enflasyon

sebebiyle insanlarin alim giicli giinden giine azalmaktadir (Tambay, 2006; 46-47).

Isletmenin iginde bulundugu olumsuz ekonomik sartlar nedeniyle isgdrenlerin iicret,
diger ek kazanglar ve sosyal haklarinda da etkilenmeler olmaktadir. Ucretler iizerindeki vergi
ve sosyal glivenlik kesintilerinin yiiksek olmasi, istihdam iizerinde {i¢ agidan etkili olmaktadir

(Korkmaz, 2001, www.tisk.org.tr);

v Isveren, maliyeti diisiirmek icin iicretleri diisiik tutma egiliminde
olmaktadir. Clinkii licret arttig1 siirece bunun igverene olan maliyeti yilizde 42 oraninda
daha fazla artmaktadir.

v Isverenler, emek yogun teknoloji kullanmak yerine, sermaye yogun
teknoloji kullanmayi tercih etmektedir. Bu durumda igsizlik orani artmaktadir.

v Isgdoren ve isvereni yasa dis1 calismaya itmektedir. Insanlar kisa
donemli ¢ikarlarini, uzun donemli ¢ikarlarmna tercih etme egilimindedir. Bu nedenle,
ozellikle yeni ¢alismaya baslayanlar veya emeklilik yasina uzun siiresi olanlar, kayit

dis1 caligmada sakinca gormemektedirler.
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Ulkenin genel ekonomik durumunda ya da isletmenin i¢inde bulundugu mali
durumunun zorlagmasi yonetimin bazi1 6nlemler almasini gerektirmektedir. Boyle bir durumda
yonetimin ilk olarak dikkatini ¢ektigi ve en dnemli gider kalemleri arasinda gordiigii isgéren
maliyetlerini diisiirmek i¢in isglicli sayisinda azaltma yapmasi bir ¢6ziim olarak goriilecektir

(Demir, 2002; 125).
2.3.2.2.6. Hirsizhik Olaylarinin Etkisi

Is yerlerinde karsilasilan sorunlardan birisi de bazi isgdrenlerin isletmenin degerli
esyalarmi ya da kiymetli evraklarini almalaridir. Calisanlarin isletmeye veya is arkadaslarina
ait degerli evrak ve egyalar1 izinsiz olarak kullanmasi ve alikoymasi hirsizlik olarak
degerlendirilmektedir. Bu sekilde bir davranmisin temelinde kisisel psikolojik sorunlar
bulunmaktadir. Yonetimin bu tiir davranislar sergileyen kisileri digerlerinden ayirmasi

gereklidir (Tambay, 2006; 47).
2.3.3. Diger Nedenler

Isveren tarafindan ¢ikarilma ve isgdrenlerin kendi istekleri ile isten ayrilmasmna neden
olan etkenlerin disinda, isgoren devrine etki eden olagan etkenler de s6z konusudur. isgdrenin
sosyal ve kisisel birtakim gereklilik ve gereksinimlerinden kaynaklanan bu etkenler;
emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, evlilik ve hamilelik, baska yere tasinma, is kazas1

ve sOzlesmenin sona ermesi gibi etkenlerdir (Aydin, 2004; 102).
2.3.3.1. Emeklilik

Emeklilik kisisel bir olay olup, cogu kez yasalarla tanimlanip giivenlik altina alinan ve
isgérenin geleceginin garanti altina almmasini saglayan bir tiir sosyal giivenlik bi¢imidir
(Acikalin, 1994; 97). Kisinin emekli olmadan Onceki yasam standardini diistirmemesi,
emekliyi magdur etmemesi ve i¢inde bulundugu toplumdaki statiisiinii sarsmamas1 amaglanir.

Her ne sekilde olursa olsun iggorenler emekli olma yoluyla isyerlerinden
ayrilmaktadirlar ve emeklilik isletmeler ve isgéren agisindan kontrol edilemez bir unsur

olarak is birakma nedenleri arasinda yer almaktadir.
2.3.3.2. Oliim

Hem isletme hem de isgoren tarafindan degistirilmesi miimkiin olmayan ve kontrol

edilemeyen 6liim faktorii de iggbrenlerin isten ayrilma nedenlerinden biridir.
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2.3.3.3. Hastahk

Hastalik problemleri yasamasi dolayisiyla isgdrenlerin  birgcogu islerinden
ayrilabilmektedirler. Bu problemler isgdrenin ve igverenin disinda gelisen isten ayrilma
nedenleridir. Saghkli iggéren ve is yeri ortami, iiretim kalitesini ve verimliligini arttiran bir
calisma ortami olusturdugundan igverenin beklentilerinin de ger¢eklesmesini saglar (Tambay,

20006; 49).
2.3.3.4. Askerlik

Calisan isgorenlerinin ¢ogu erkeklerden olusan otel isletmelerinde askerlik konusu ¢ok
onemlidir. Askerlik gérevini yapmakla yiikiimlii olan igsgdrenlerin isten ayrilmalar1 sonucunda

yeni iggorenlerin istthdam edilmesi gerekliligi isletmelere ek maliyetler getirmektedir.
2.3.3.5. Egitim

Isgorenler zaman zaman yarida biraktiklar1 egitimlerine devam edebilmek i¢in ya da
yeni bir egitim almak i¢in islerinden ayrilabilirler. Bu durum da iggdéren devrine sebebiyet

vermektedir.
2.3.3.6. Evlilik ve Hamilelik

Isletmelerdeki bayan isgorenlerin evlilik ve hamilelik durumlar1 sebebiyle islerinden
ayrilmalar1 s6z konusu olabilir. Kadin isgorenlerde aile ve sorumluluklar biiyiidiik¢e isten
ayrilmalar artarken, tam aksine erkek isgdrenler arasinda bu sartlar altinda isten ayrilma
egilimi azalmaktadir ki bunun sebebi de kadm-erkek arasindaki sosyal hayattaki rol

farklilagsmasidir (Simsek ve ark., 2001 ;286).
2.3.3.7. Bagka Yere Tasinma

Isgorenlerin cesitli nedenlerle ayni sehirden uzak bir bdlgeye veya baska bir sehre
taginmalar1 da 151 birakmalarina neden olan faktorlerdendir. Dogal olarak, isgorenler,
isgorenin aile bireylerinin durumlarma (evlilik, egitim vb.) bagli olarak veya dogrudan
kendisinden kaynaklanan (ev yaptirma, alma, daha ucuz konutta yasama istegi vb.) nedenlerle

isten ayrilmaktadir (Aydm, 2004; 104-105).
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2.3.3.8. Is Kazasi

Isgorenlerin islerinden ayrilma veya ¢ikarilma sebeplerinden biriside is kazalaridir. Is
kazalar1 igletme acgisindan 6nemli bir insan kaynagi, performans kriteri ve ciddi bir maliyet
unsurudur ve verimliligi de olumsuz etkilemektedir (Tastan, 2003; www.isguc.org). Is
kazalar1 nedeniyle calisamayacak durumda olan isgdrenler islerinden ayrilmak zorunda

kalabilmektedir.
2.3.3.9. Sozlesmenin Sona Ermesi

Is sozlesmeleri belirli veya belirsiz siireli yapilir. Bu sozlesmeler ¢alisma bigimleri
bakimindan tam siireli veya kismi siireli yahut deneme stireli ya da diger tiirde olusturulabilir.
Nitelikleri bakimindan en ¢ok otuz ig giinii siiren islere siireksiz i, bundan fazla devam
edenlere siirekli is denir (Isikli, 2004). Soézlesmelerin sona ermesi ve igveren tarafindan
yenilenmemesi durumunda isgorenlerin isten ayrilmalariyla sonuglanmaktadir. Calisanin isten

ayrilmasiyla bosalan kadrolara yeni personelin alinmasi iggiicii devrine neden olmaktadir.
2.4. Is Birakma Egiliminin Sonuclar

Her sektorde oldugu gibi otelcilik sektdriinde de isgdéren devrine sebebiyet veren “is
birakma” 6nemli bir konudur. Yukarida nedenleri ayrintili bir sekilde incelenen is birakma
egiliminin bu bolimde sonuglarina yer verilecektir ancak ¢alismanin kapsami dogrultusunda

olumsuz sonuglari tizerinde durulacaktir.

Yiiksek ve siireklilik arz eden is birakma orani isletmeler agisindan sakincalidir. Cilinkii
isletmeler agisindan maliyetlere neden olmaktadir ve c¢esitli sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir.
Isgorenlerin isi birakmalarmin isletmeler agisindan yarattigi olumsuz sonuglar sunlardir

(Geylan, 2000; 41):

v Ayrilanlarin yerine yeni eleman bulma giicliigli ve sec¢im siirecinin yol
actig1 maliyet ve zaman kayiplari,

v Isletmenin egitim masraflarindaki arts,

v Yeni elemanin ise ve isletmeye alistirilmasi ¢abalarinin yol agtigi
maliyet ve zaman kayiplari,

v Is kazalarinin artmast,

4 Uretim miktar1 ve kalitesinde azalma,

v Isletme igindeki iicret adaletinin bozulmas,



51

v Isgorenin isletmeye olan giiven ve bagimliliginin erozyona ugramasidir.
Otel isletmelerinde yapilan bir arastrmaya gore isgorenlerin isi birakmalarinin
isletmedeki performans ve dolayisiyla verimlilik {izerindeki olumsuz etkileri soyle

stralanmistir (Birdir, 2000; 143):

v Yeni ise baslayanlarin yetersizligi,

v Yeni ise Dbaslayan isgOrenlerin yakin ¢alisma arkadaslarinin
performansina olumsuz etkileri,

v Isten cikan isgdrenin isten cikis siirecindeki diisiik performansi,

v Isten cikan isgdrenin yakmn ¢alisma arkadaslarindaki performans
disiikligiine etkisi,

v Yeni bir igsgdren alinana kadar bos kalan iste yasanan is kayiplaridir.

Otel isletmeleri hizmet isletmeleridir. Hizmet kaliteleri ve verimlilikleri dogrudan
isgorenlerin motivasyon ve ig tatminleri ile ilgilidir. Yiiksek seviyede gerceklesebilecek bir is
birakma olayinda, yasanacak bir takim olumsuzluklar(verimlilik kaybi, hizmet kalitesinin
diisiisii, miisteri memnuniyetsizligi, vb.), isgérenlerin ig birakmalarinin bir sonucu olarak

ortaya ¢ikmaktadir.
2.5. Is Birakma Egilimi ve Orgiitsel Adalet Iliskisi

Orgiitsel adalet kavrami Adams’in “’Adalet Teorisi’’ ne dayanmakta olup; bu teoriyi
temel alan ve adalet algisinin ¢alisanlar tlizerindeki etkisine vurgu yapan cok sayida arastirma
yapilmistir. Arastirmalarin odak noktasini ¢alisanlarin katkilarina karsilik olarak orgiitten elde
ettikleri ¢ikarlar1 digerlerinin elde ettikleri ile kiyaslayarak eylemlerini buna gore
sekillendirmeleri olusturmaktadir. Ornegin; Yenigeri ve arkadaslarma (2009) gore;
calisanlarin orgiite karsi besledikleri adalet duygusuna iliskin anlam ve deger kaybi, duygusal
tepkilerinde de bir olumsuzluga sebep olmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarindaki

negatif egilimler yerine ikame ettikleri en temel duygusal tepkilerden birisi tiikenmisliktir.

Orgiitsel adalet algisina iliskin negatif egilimlerin derecesine bagli olarak yasanan stres,
kizgmlik, kirginlik, 6ftke gibi tepkiler ¢alisanlarin tiikenmislik egilimlerini etkilemektedir.
Calisanlarin  orgiitsel adalet algilarindaki egilime bagli olarak ortaya c¢ikan psikolojik
uyumsuzluk, igse karst gelistirdigi tutum, davranis, enerji, aidiyet ve yeterlilik duygusunda
yipranmalara yol agmakta ve tiilkenmislige neden olmaktadir (Budak ve Siirgevil, 2005:97;
Schepman ve Zarate, 2008:437). Orgiitsel adalet beklentileri ile oOrtiisen politika ve

uygulamalarin varlig1 ¢alisanlarin psikolojik uyumuna olumlu katki saglayarak tilkenmislige
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yol acan gelismeleri ortadan kaldirmaktadir. Baska bir ifade ile orgiitsel adalet algilarindaki
egilime bagli olarak c¢alisanlarm tikkenmislik duygular1 degisecektir. Bu baglamda
tilkenmisligin en 6nemli kaynagmin kisisel olmaktan ¢ok durumsal oldugu sdylenebilir. Bu
durumda, tiikenmislige ¢6ziim tliretmede sosyal boyutun dikkate alinmasi daha somut bir

dayanak olusturacaktir (Budak ve Siirgevil, 2005:97-98).

Orgiitsel adalete duyulan inang kayb1 ve tiikkenmislik sonucunda ortaya cikan fiziksel ve
psikolojik belirtilerdeki benzerlikler (Balcioglu, 2008:100-101), bu iki olgu arasindaki yakin
iligkiyi ortaya koymaktadir. Greenberg’e (2004) gore orgiitsel adalet is yeri stresini azaltmada
etkili olmaktadir. Kwak’da (2006) calismasinda, bulgularin bu olguyu destekledigine isaret
etmektedir. Wesolowski ve Mossholder’in (1997) is memnuniyeti, tiikenmislik ve prosediirel
adalet algis1 arasindaki iliskiye yonelik ¢alismalarinda da bu olgular arasindaki baglant1 ve

yakin iligskiye dikkat ¢ekilmektedir.

Ozdevecioglu’nun (2003) yapmis oldugu bir calismaya gore orgiitsel adalet algisinin
bireylerarasi saldirgan davranislar {izerine etkisi belirlenmeye calisilmistir. Bu arastirmada,
orgiitsel adalet {ic boyutuyla ele alimmistir ve saldirgan davranislar iizerindeki etkileri yine ii¢

boyutlu olarak incelenmistir (Sekil 3 ve Sekil 4).

Sekil 3: Algilanan Orgiitsel Adaletin Saldirgan Davranis Tiirleri Uzerindeki Etkilerine
[liskin Arastirma Modeli

Diismanca Davranislar

ALGILANAN
Engelleme Davranislar

ORGUTSEL /()
ADALET \ Agik Saldirgan Davraniglar

Sekil 4: Algilanan Orgiitsel Adalet Tiirlerinin Saldirgan Davranislar Uzerindeki
Etkilerine Iliskin Arastirma Modeli

Algllanan \

DA SALDIRGAN
Algilanan DAVRANISLAR
PA (')

Algilanan

EA




53

Her iki modelde de bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki etkileri
aciklanmaktadir. Her iki modelde de bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki tiim
iligkilerin ters yonlii oldugu iddia edilmektedir. Yani, bireylerin orgiitlerini daha adil olarak

algilamalari, ilgili 6rgiitteki saldirgan davranislarin goriilme sikligini azaltacaktir.

Bir baska yapilan caligmada ise; Yiriir’in (2000), 6dillendirme sisteminin yapi ve
isleyisi ile orgiitsel adalet arasindaki iliskileri incelemeye yonelik olmustur. Bu baglamda,
cesitli ddiiller ve performans degerleme prosediirleri ile ilgili adalet algilariyla ticret, yonetim
ve Orgiit hakkinda ¢alisanlarin yaptiklari degerlendirmeler iligkilendirilmistir. Yasal ve politik
cevrelerde yapilan arastirmayla tutarli olarak bu g¢alisma, {licret ve ddiillere (6vgii, takdir)
iligkin adalet algisinin yoneticiler ve orgiitiin degerlendirilmesinden ¢ok 6diiliin kendisinin
degerlendirilmesiyle 1ilgili oldugunu gdstermektedir. Tersine 6diil dagitiminda kullanilan
prosediirlere iligkin adalet algisi, 6diiliin kendisinden ¢ok yonetimle ilgili tatmin ve Orgiitsel
baghlikla iligkilidir. Diger bir deyisle orgiitiin odiillendirme sistemlerinin basarisinda,
calisanlarin adalet algilarmin 6nemi biiyiiktiir. Bununla birlikte calisanlarin adalet algilari,

orgiitte uygulanan iicret yapisindan 6nemli 6l¢iide etkilenmektedir.

Yazindaki konuyla ilgili diger caligmalar incelendiginde; Libby (1999) ve Lindquist
(1995) orgiitsel adaleti biitcesel katilim kavrami agisindan incelemislerdir. Siegel, Reinstein,
ve Miller (2001) ile Ehlen ve Welker (1996) vyaptiklar1 caligmalariyla muhasebe
firmalarindaki orgiitsel adalet ve mentorluk arasindaki iliskiyi agiklamiglardir.

Orgiitsel adaletin, yapilan birgok arastirmada yukarida bahsettigimiz degiskenler gibi
bircok degisken ile iliskisi arastirilmistir; Orgiitsel vatandashk, orgiitsel giiven, orgiitsel
baglilik, is doyumu ve is tatmini gibi. Orgiitsel adaletin is birakma egilimi ile iliskisi ise;
literatiire baktigimizda yok denecek kadar az olup bu tez caligmasmnin 6nemi bu amag ile

incelendiginde daha fazla ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma egilimlerini aciklamaya calisan c¢ok sayidaki geleneksel
model, isten ayrilma siirecinin Onciilii olarak, calisanlarin islerine ve orgiitlerine karsi olan
davranislaria odaklanmislardir (Farrell ve Rusbult, 1981; Mobley, 1977; Steers ve Mowday,
1981). Bu modellerin ¢gogunda isten ayrilma egiliminin bir segcenek olarak goriilmesi, diisiik

seviyede i3 memnuniyeti ve diisiik seviyede orgiitsel baglilik onermesi ile baslamaktadir
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(Hom ve Griffeth, 1995). Calisanlarin adalet algilar1 tarafindan etkilenen sonuglarin en ¢ok

one cikanlarindan bir tanesi, isten ayrilma egilimidir.

Parker ve Kohlmeyer III (2005) yilinda muhasebe firmalarinda c¢alisan isgorenler igin
yaptiklar1 c¢alismada; oOrgiitsel adaletin sadece dagitimsal adalet boyutunu kullanarak
muhasebecilerin Orgiitsel baglhliklarini, i§ memnuniyetlerini ve isten ayrilma egilimlerini
aciklamaya calismiglardir.

Benzer sekilde Colquitt ve arkadaglar1 2001 yilinda, orgiitsel adaletin sonuglariyla ilgili
meta analizinde, hem dagitimsal adaletin hem de prosediirel adaletin, isten ayrilma egilimi ile
yiiksek ve negatif yonlii iliskisi oldugunu belirtmistir.

Orgiitsel adaletin is birakma egilimi ile iliskisini inceledigimizde, is birakma egiliminde
olan calisanlarin etkilesimsel adalet algilarmin yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Etkilesim adaleti is yerindeki karar alma siire¢lerinin bireylere nasil ve ne kadar agiklikla
soylendigini ifade eder. Odiil ve ceza uygulamalar is yerinde alman kararlar oldugu igin
etkilesim adaleti algismin ceza ve 0diil uygulamalarinin isgorenler tarafindan adil olarak

algilanip algilanmamasini etkilemekte oldugu diisiiniilmektedir(Shappiro vd., 1994).
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III. BOLUM

ORGUTSEL ADALET ALGISININ iS BIRAKMA EGILIiMi
UZERINE ETKISi: ANTALYA iLI 4 ve 5 YILDIZLI OTEL
ISLETMELERI UZERINE BIR ARASTIRMA

3.1.Arastirmanin Onemi ve Amaci

Turizm; konaklama, seyahat, eglence ve yiyecek — icecek isletmelerinin biitiini
kapsayan bir hizmet endiistrisidir. Kisi basma diisen gelirin artmasi, ¢alisma siirelerinin
azalmasi, insanlarin ortalama yasam siirelerinin artmasi, teknoloji ve kiiresellesmenin etkisi
ile insanlarin seyahate yonelmeleri giin gectikge artmaktadir. Bu da konaklama isletmelerinin

giderek dneminin artmasina neden olmaktadir (Ozdemir, 2006:108).

Insan ile birinci derecede iliski halinde bulunan turizm isletmelerinde, isgdrenlerin
orgiitsel adalet algilarmin degerlendirilmesi ve bunun sonucunda adalet ve uyum

ihtiyaclarmin belirlenebilmesi, gerekli iyilestirmelere gidilmesi ¢ok dnemlidir.

Son zamanlarda adalet, orgilitsel adalet kavramlari literatiirde on plana c¢ikmaya
baslamistir. Ancak, orgiitsel adalete olan bakis agisini1 kavrayabilmede ve bu durumun tespit
edilmesinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar vardir. Ozellikle turizm isletmelerinde
calisan isgorenlerin Orgiitsel adalete olan bakis agilarinin saptanmasi ve onlarin bu

algilayislaria goére uyum ve ihtiyaclarinin belirlenmesi 6nemlidir.

Bu c¢alismada otellerde calisan isgorenlerin Orgiitsel adalet diizey algilamalarinin
belirlenmesi ve bu kavramin ¢alisanlarin is birakma egilimlerine olan etkilerinin incelenmesi

amaclanmistir.

Orgiitsel adalet algisinin turizm isletmelerinde ¢alisan isgdrenler tarafindan nasil
degerlendirildiginin arastirilmamis olmasi, isgdrenlerin sektorde ise bakis acilarmin hangi
tutumda oldugunu belirlemeyi engellemektedir. Bu ¢alismada, elde edilecek verilere gore, otel
isletmelerindeki isgorenlerin adalet algilarinin nasil oldugu ve bunun sonucunda is birakmaya

olan egilimin hangi ydonde olacag1 hakkinda bilgiler ortaya koyulacaktur.
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3.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirlan

Bu c¢alisma uygulamanin kisitlar1 nedeniyle Orneklem olarak tek bir il segilerek
yapilmistir. Antalya ilindeki dort ve bes yildizl1 40 otel isletmesinin tiim departmanlarinda
calisan isgorenler se¢ilmistir. Ayrica zaman ve maliyeti acisindan daha uygun oldugu ve
yeterli veriyi elde etme imkanmi saglayacagi diisiincesi ile arastirmanin Antalya ili ile smirh
tutulmast yoluna gidilmistir. Cok sayida isletmeye ulasilmasi farkli g¢alisanlardan farkh
sonuglarin elde edilmesini saglamistir. Bu sayede ¢ok sayida calisan ve isletme hakkinda fikir
sahibi olunmustur. Arastirmanin uygulama agamasi i¢in Antalya ilinin farkli bolgelerinde yer
alan dort ve bes yildizli 40 otel ile iletisime gegilmistir. Isletme yoneticilerinden gerekli

izinler alinarak anket uygulamasi yapilmaistir.
3.3. Arastirma Problemi ve Arastirma Sorular

Bu tez calismasi adalet kavraminin algisal bir kavram olmasi nedeniyle gerek sosyal
gerekse 13 ortaminda olsun kisilerce farkli sekillerde anlasilmasindan dolay1 otel
isletmelerinde calisan isgorenlerin adalete bakis agilarinin nasil oldugu ve bu durumun is

birakma ile olan iligkisini tespit etmek amaciyla yapilmistir.

Bu arastirmada, iic boyutta incelenen oOrgiitsel adaletin otel isletmelerinde calisan
isgorenler agisindan nasil algilandigi ve bu algilamalar dogrultusunda is birakma ile olan
iligkisi ortaya konulmaya ¢alisilacaktir. Bu arastirmanin temel problemini, otel isletmelerinde
calisan iggorenlerin, is ortamindaki tavir ve sosyal iligkilere karsi olan adalet algilarinin nasil
oldugu ve isgorenlerin isi birakma egilimlerine olan etkisinin olup olmadigi, varsa bu etkinin

olumlu ya da olumsuz oldugunu vurgulamak olusturmaktadir.

Orgiitsel adaletin is birakma egilimine olan etkilerinin dlgiildiigii bu calismada

asagidaki sorulara cevap aranmaktadir;

I. Calisanlarin is ortamlarinda orgiitsel adalet alg: diizeyleri nedir?
1. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 ne diizeydedir?
2. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin prosediirel adalet algilar1 ne diizeydedir?
3. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin dagitimsal adalet algilar1 ne diizeydedir?
II. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet diizeyleri is birakma egilimlerini ne
diizeyde etkilemektedir?
III. Calisanlarin demografik 6zellikleri ile orgiitsel adalet ve is birakma egilimi arasinda

anlamli farklar mevcut mudur?
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1. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 cinsiyetleri
itibariyle farklilagmakta midir?

2. Calisanlari algiladiklar1 Orgiitsel adalet ve i birakma egilimi boyutlari medeni
durumlari itibariyle farklilagmakta nmidir?

3. Calisanlarin yansittiklar1 algiladiklar1 6rgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar: yas
itibariyle ile farklilagmakta midir?

4. Calisanlarin algiladiklar: orgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 egitim diizeyleri
itibariyle farklilagsmakta midir?

5. Calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 sektor
deneyimleri itibariyle farklilagsmakta midir?

6. Siirekli olarak ayni isletmede calisan is gorenlerle birden fazla isletmede ¢alismis is
gorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 itibariyle
farklilasmakta midir?

7. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 ¢alisanlarin
isyerlerinin sahiplik durumlari itibariyle farklilasmakta midir?

8. Calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel adalet ve is birakma egilimi boyutlar1 gorev farkliklar

itibariyle farklilagsmakta midir?
3.4. Arastirmanin Yontemi
3.4.1. Orneklem

Bu calismanin evreni, Antalya ilindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin tiim
departmanlarinda calisan isgdrenler secilmistir. Arastirma bolgesinin  Antalya ilinin
secilmesinin nedeni, Antalya’nin en 6nemli turizm merkezlerinden biri olmas1 ve yogun olarak
4-5 yildizli otel isletmelerinin bu bolgede toplanmis olmasidir. Konaklama isletmelerinin
hizmet siirecleri lizerinden analizler gergeklestirmek yoluna gidilmesinin sebebi 6zellikle otel
isletmelerinde misafirlerin uzun siire konaklama yapmasi ve isgérenlerin miisteri ile daha uzun
siire iliski halinde olmasidir. Ozellikle bes ve dort yildizli konaklama isletmelerinin
secilmesinin nedeni, yiiksek sayida isgoren istihdam etmeleri ve sektorde genel olarak bu
isletmelerin kiiciik otel isletmelerine gore daha kurumsallasmis olmalaridir. Orneklem
belirlemede olasilikli  Orneklem yOntemlerinden basit rastgele Ornekleme yOntemi

uygulanmistir.
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3.4.2. Veri Toplama Araci ve Uygulama Siireci

Arastirmada kantitatif bir teknik olan anket tekniginden yararlamilmistir. Literatiir
taramas1 sonucu anket ifadeleri olusturulmustur. Calismanin veri toplama siirecinde
hazirlanan anket ifadeleri ¢alisanlar1 yonlendirmeyecek sekilde hazirlanmistir. Calisanlarla
dogrudan goriisiilerek, e-mail gonderilerek ve “on-line anket’’portali vasitasiyla veriler

toplanmustir.

Anket ifadeleri olusturulurken orgiitsel adalet konusunda Dilek Diirdane ATALAY 1n
(2007) “Denklik Duyarliligi Agisindan Algilanan Orgiitsel Adalet-Orgiitsel Baglanma
Iliskisi” isimli doktora ¢alismasinda kullandig1 O6lgekten yararlamlnustir. Bu yazarda
calismasinda kullandig1 6lgegi Niehoff ve Morman’in (1993) gelistirdigi oOrgiitsel adalet
olceginden c¢alismasma uyarlamustir. Is brrakma egilim &lgegi ise; Arkoubi, Bishop ve
Scott’un (2007) yilinda “An Investigation Of The Determmants Of Turnover Intention
Among Drivers” isimli ¢alismalarinda kullandiklar1 is birakma egilim Olgeginden

faydalanilarak olusturulmustur.

Bu iki calisma incelenerek ii¢ boliimden olusan bir anket formu olusturulmustur. Anket
formunun ilk béliimde 20 sorudan olusan orgiitsel adalet olgegi, ikinci boliimde 3 sorudan
olusan is birakma egilim 6lgegi, son boliimde de 9 bagimsiz degiskenden olusan demografik

ozellikler bolimii yer almaktadir.

Anket formunun birinci bdliimiinde yer alan orgiitsel adalet sorular1 {i¢ boyuttan
olugsmaktadir. Olusturulan ifadelerin birinci boyutu etkilesimsel adaleti 6lgmeye yoneliktir.

Ikinci boyutu prosediirel adaleti, son boyut ise dagitimsal adaleti dlgmeye yoneliktir.

Ikinci boliimde yer alan is birakma egilimi 6lgegi tek boyutludur ve is birakma egilimini

Olgmeye yoneliktir.

Bu iki 0Olcegin ifadeleri, “kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, ‘kararsizim”,
“katilmiyorum”,  “kesinlikle  katilmiyorum”  derecelerinden olusan besli  Olgekle

degerlendirmeye alinmistir.

Ugiincii boliimde ise ¢alisanlarin kisisel ve mesleki dzelliklerini dlgmeye yonelik 9
sorudan olusan bir kisstm yer almaktadir. Bu kisimda calisanlarin “cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, sektor deneyimleri, sektérde calistiklar1 isletme sayisi, calistiklart
isletmenin sahiplik durumu ve isletmedeki gorevlerini’’ 6grenmeye yoOnelik sorular yer

almaktadir.
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Anket formlar1 05.12.2011 — 10.04.2012 tarihleri arasinda Antalya ilinde yer alan otel
isletmelerine degisik sekillerde ulastirilmistir. Bu siire zarfinda toplanan 225 anket formundan
45 tanesi eksik verilerin ¢oklugundan dolay1 degerlendirme dis1 birakilmistir ve 180 tane

anket formu analizlere tabi tutulmustur.

3.5. Bulgular

Arastirma kapsaminda calisanlarin 6lciilen demografik 6zellikleri; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, sektor deneyimleri, sektorde calistiklari isletme sayisi, toplamda
calistiklar1 igletme sayisi, ¢alistiklari isletmenin sahiplik durumu ve isletmedeki gorevlerini
ogrenmeye yonelik sorular yer almaktadir. Ayrica demografik faktorlerin ve orgiitsel adalet

ve 1 birakma egilimine olan etkileri ile ilgili bulgular bu boliimde yer almaktadir.
Cahsanlarin Demografik Ozellikleri;

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine gére dagilimi Tablo 5’de
gOsterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet durumuna gore dagilimina
bakildiginda arastirma grubunun, 42 kisi ile %23,3’1 bayanlar, 114 kisi ile %63,3’1 baylardan
olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin yas araliklarina gore dagilimima
bakildiginda arastirma grubunun, 48 kisi ile %26,7’s1 25-30 yas arasi, 7 kisi ile %3,9°u 31-35
yas arasi, 38 kisi ile %21,1°1 36-40 yas arasi, 54 kisi ile %30,0’u 41-45 yas arasi, 25 kisi ile
%13,9’u 46-50 yas aras1 ve 6 kisi ile %3,3’1 51 yas ve iizeri yas gruplarindan olustugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarim medeni durumlarina gére dagilimma bakildiginda, 34
kisi (%18.,9) evli, 124 kisi (%68,9) bekardir. Egitim durumlarina gore dagilimina bakildiginda
arastirma grubunun, 1 kisi ile %0,6’smin ilkogretim, 6 kisi ile %3,3 iiniin ortadgretim, 76 kisi
ile %42,2’sinin on lisans, 48 kisi ile %26,7’sinin lisans, 42 kisi ile %23,3’{linilin lisansiistii

egitime sahip oldugu bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin sektor deneyimlerine gore dagilimlarina bakildiginda; 10 kisi
ile %5,6’smin 4-7 yil arasinda, 82 kisi ile %45,6’smnin 8-11 yil arasinda, 88 kisi ile

%48,9’unun 12 yil ve iizeri sektor deneyimine sahip oldugu sonucuna ulasilmstir.

Katilimcilarin ka¢ farkli isletmede ¢alistiklarina baktigimizda; 88 kisi ile %48,9’unun
bir ve 92 kisi ile %51,1’1nin iki farkl isletmede calistiklar1 sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin
isyerlerinin sahiplik durumlarinin dagilimma bakildiginda; 88 kisi ile %48,9’unun yerel
sermayeli isletmelerde, 92 kisi ile %51,1’inin yabanc1 zincir igsletmelerde ¢alistiklar1 sonucuna

ulagilmistir.  Calisanlarin isletmelerinin tiirlerinin dagilimma baktigimizda; 50 kisi ile
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%27,8’inin dort yildizli otellerde, 130 kisi ile %72,2’sinin bes yildizli oteller isletmelerinde
calistiklar1 sonucuna ulasilmistir. Caligsanlarin isletmelerdeki gorevlerine bakildiginda 25 kisi
ile %13,9’unun orta kademe yonetici konumunda ve 155 kisi ile %86,1’inin ¢alisan

konumunda istihdam edildikleri sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5. Cahsanlarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Say1 %Yiizde Say1 %Yiizde
Kadin 42 23,3 Lisans 48 26,7
Cinsiyet | Erkek 114 63,3 Egitim Lisan {istii 42 23,3
Cevaplamayan 24 13,3 Cevaplamayan 7 3,9
25-30 48 26,7 4-7 Y1l 10 5,6
31-35 7 3,9 Deneyim 8-11 Yil 82 45,6
Yas 36-40 38 21,1 12 Yil + 88 48,9
41-45 54 30,0 isletme 1.Isletme 88 48,9
46-50 25 13,9 Sayisi 2 Isletme 92 51,1
51 ve+ 6 3,3 Sahiplik | Yerli Z. 88 48,9
Cevaplamayan 2 1,1 Tiira Yabanci 92 51,1
Medeni | Evli 34 18,9 | Isletme | 4 Yildiz 50 27,8
Durum | Bekar 124 68,9 | Turi 5 Yildiz 130 72,2
Cevaplamayan 22 12,2 0.Kad.Y. 25 13,9
[k gretim 1 0,6 Gorev Calisan 155 86,1
Egitim Ortadgretim 6 3,3
On Lisans 76 42,2 | Toplam 180 100

Orgiitsel Adalet Olcegi Faktor Analiz;

Faktor analizi ii¢ asamadan olusmaktadir. Olgekteki 20 madde ile yapilan ilk analiz
sonucunda KMO o6rneklem yeterliligi katsayis1 0,880 ve anlamlilik degeri p<0,001 ¢ikmustir.
Bu degerler verilerin faktdr analizine tabi tutulabilecegini gostermektedir. Birinci faktor
analizinde 20 madde, 6zdegeri 1’in lizerinde toplam 3 faktor altinda toplanmistir. Ancak 8. ve
20. maddelerin birden fazla faktére binisik yiiklenmesi nedeniyle faktor analizinden
¢ikartilmistir ve kalan 18 madde ile ikinci bir faktor analizi gerceklestirilmistir. ikinci faktor
analizinin KMO degeri 0,881 ve anlamlilik degeri p<0,001 ¢ikmustir. ikinci faktdr analizi
sonucunda, 18 madde, 6zdegeri 1’in lizerinde 3 faktor altinda toplanmistir. Ancak 3, 11 ve 17.
maddeler birden fazla faktdre binisik olmasi nedeniyle analizden ¢ikartilmistir. Tekrar edilen
faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler arastirmacilar tarafindan, sirasiyla “Etkilesimsel

Adalet”, “Prosediirel Adalet” ve “Dagitimsal Adalet” olarak isimlendirilmislerdir.



61

Tablo 6. Orgiitsel Adalet Olcegi Faktor Analizi

Faktorler Faktor (")Zdeger Aciklanan Alpha
Yiikleri Varyans %

Faktor 1: Etkilesimsel Adalet 4,776 31,837 ,808

Karar alinirken yoneticiler kisisel ,719

ihtiyaglarima duyarhdir.

Is sorumluluklarim adildir. ,702

Kararlarda yoneticiler diiriist ve ,691

samimidirler.

Karar alinmadan once yoneticiler ¢aligan ,574

goriiglerini alirlar.

Kararlarda yoneticiler saygilidirlar. ,547

Yoneticiler kararlar: tarafsizca alir. ,538

Kararlarda yoneticiler nazik ve ,522

ilgilidirler.

Kararlarda yoneticiler haklarimi ,509

gozetirler.

Faktor 2: Prosediirel Adalet 1,361 9,077 ,697

Yoneticiler galisanlara kararlar1 agiklar, ,776

ek bilgi verir.

Kararlar konusunda yoneticiler akla ,671

uygun agiklamalar yapar.

Kararlar biitiin ¢alisanlara uygulanir. ,619

Kararlarda uygun gerekgeler mevcuttur. ,607

Faktor 3: Dagitimsal Adalet 1,255 8,364 ,553

Aldigim iicret adildir. , 798

Isyerinden elde ettigim kazanimlar ,653

adildir.

Calisma programim adildir. ,601

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi=, 853, Bartlett’s Test of Sphericity: p<0,000 (Chi-Square 689,317, df=105)
Toplam Varyans: 49,278.

Is Birakma Egilim Olcegi Faktor Analizi

Faktor analizi tek asamadan olusmaktadir. Olgekteki 3 madde ile yapilan ilk analiz
sonucunda KMO o6rneklem yeterliligi katsayis1 0,634 ve anlamlilik degeri p<0,001 ¢ikmistir.
Bu degerler verilerin faktdr analizine tabi tutulabilecegini gostermektedir. Birinci faktor
analizinde 3 madde, 6zdegeri 1’in ilizerinde toplam bir faktor altinda toplanmistir. Ve faktorler

“is birakma egilimi” boyutu olarak adlandirilmistir.
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Tablo 7 Is Birakma Olcegi Faktor Analizi

Faktorler Faktor Ozdeger  Acik. Varyans % Alpha
Yiikleri

Faktor 1: Is Birakma Egilimi 1,732 57,745 ,633

Isten ayrilmay1 sik diisiindiriim. , 741

Isimi birakmaya niyetliyim. ,730

Yeni bir is i¢in siirekli aragtirma ,706

halindeyim.

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi=, 634; Bartlett’s Test of Sphericity: p<0,000 (Chi-Square 66,654, df=3) Toplam
Varyans: 57,745.

Degiskenlerin Ortalamasi ve Standart Sapmasi;

Calismada kullanilan degiskenler faktdr analizine tabi tutulmustur. Orgiitsel adalet
degiskenleri faktor analiziyle ii¢ boyutta toplanmistir. Bu boyutlar; etkilesimsel adalet,
Prosediirel adalet ve dagitimsal adalet olarak isimlendirilmistir. Is birakma egilimi
degiskenleri ise yapilan faktor analizi sonucunda tek boyutta toplanmistir. Ve bu boyut is

birakma boyutu olarak adlandirilmistir.

Faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan bu alti boyutun ortalamalari ve standart
sapmalar1 Tablo 8’de verilmistir. Tablo 8’e gore; etkilesimsel adalet boyutunun ortalamasi
3,5167 ve standart sapmasi ,75411°dir. Bu degerlere gore etkilesimsel adaletin boyutunda yer
alan degiskenlerin “katiliyorum-tamamen katiliyorum’’ araliginda toplandigini sdyleyebiliriz.
Prosediirel adalet boyutunun ortalamasi 3,4806 ve standart sapmasi ,84540’twr. Prosediirel
adalet boyutunda yer alan degiskenler de “kararsizzim — katiliyorum’ araligindadir.
Dagitimsal adalet boyutunun ortalamasi 3,1852 ve standart sapmasi ,85673 tiir. Dagitimsal
adalet boyutunda yer alan degiskenler ise “kararsizim-katiliyorum’’ araliginda toplandigini

sOyleyebiliriz.

Is brrakma egilimi boyutunun ortalamasi 3,4407 ve standart sapmasi ,86425’tir. Is
birakma egilimi boyutunda yer alan degiskenlerde “kararsizim- katiliyorum’ arali§inda

toplanmaktadir.



63

Tablo 8 pegiskenlerin ortalamalari ve Standart Sapmalan

EA PA DA IBE
Kisi 180 180 180 180
Cevaplamayan 0 0 0 0
Ortalama 3,5167 3,4806 3,1852 3,4407
Standart Sapma , 75411 ,84540 ,85673 ,86425

Boyutlarin Orta Deger 3’ten Farklihgmin Bir Orneklem T-testi;

Bir 6rneklem t-testi ile orgiitsel adalet boyutlarinin ve is birakma egilimi boyutlarinin
5’li Likert tipi Olcekte orta deger 3’ten istatistiksel olarak farkli olup olmadiklar
incelenmektedir. T-testinin sonuglar1 Tablo 9°da verilmektedir. Tiim boyutlarin ortalamalari

p<0,05 anlamlilik diizeyinde orta deger 3’ten yliksek ¢ikmustir.

Orgiitsel adalet boyutlar1 icinde etkilesimsel adalet en yiiksek ortalamaya sahiptir
(X=3,51). Yani ¢alisanlar en cok etkilesimsel adalet boyutunu algilamaktadirlar. Calisanlar
daha sonra prosediirel adalet boyutunu algilamaktadirlar (X=3,48). Calisanlar en az dagitimsal

adalet boyutunu algilamaktadirlar (X=3,18).

Is birakma egilimi degiskenleri ise tek boyutta toplanmistir. Bu boyutunun ortalamasi ise

(X=3,44)’ tiir.

Tablo 9 soyutlarin Orta Deger 3’ten Farkhhginin Bir Orneklem T-testi

Boyutlar Ortalama Standart Hata t-degeri p-degeri
EA 3,51 , 75411 9,192 ,000
PA 3,48 ,84540 7,626 ,000
DA 3,18 ,85673 2,900 ,004
IBE 3,44 ,86425 6,842 ,000

Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Boyutlarimin Cinsiyet Degiskeni Acisindan T-test

Sonuglari;

Yapilan bagimsiz orneklemler t-testine gore gruplarin ortalamalar1 arasindaki farki P
degeri gostermektedir. Analize dahil edilen boyutlardan sadece etkilesimsel adalet boyutuyla
cinsiyet degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunmustur. Buna goére
isletme igerisinde kadin calisanlarin erkek calisanlara oranla daha fazla etkilesimsel adalet
boyutunu hissettiklerini sdylemek miimkiindiir. Diger boyutlar1 kadin ve erkekler ayni sekilde

algilamaktadirlar.
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Tablo 10 Cinsiyet Degiskeni Acisindan T-test Sonuclarn

Faktor Erkek Ortalama Kadin Ortalama T degeri P degeri
EA 3,40 3,80 2,998 ,003
PA 3,42 3,59 1,115 ,266
DA 3,18 3,27 ,577 ,565
IBE 3,47 3,46 -,072 ,942

Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarnin Medeni Durum Degiskeni

Acisindan T-test Sonuclari;

Analize dahil edilen boyutlardan dagitimsal adalet disindaki boyutlarla medeni durum
degiskeni arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamustir. Yani boyutlar1 evli
calisanlar ve bekar calisanlar ayn1 sekilde algilamaktadirlar. Dagitimsal adalet boyutunda ise
bekar calisanlarin evli ¢alisanlara oranla daha fazla bu boyutu hissettiklerini sdyleyebiliriz.
Diger boyutlar kapsaminda evli ¢alisanlar ile bekar calisanlarin sergiledikleri tutumlar farkl
degildir.

Tablo 11 Medeni Durum Ac¢isindan T-test Sonuglari

Faktor Evli Ortalama Bekar Ortalama T degeri P degeri
EA 3,34 3,58 -1,681 ,055
PA 3,50 3,50 ,000 1,000
DA 2,88 3,28 -2,555 ,012
IBE 3,41 3,49 -,505 ,614

Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarimin Calisilan isletme Sayis1 Degiskeni

Acisindan T-test Sonuclari;

Analize dahil edilen boyutlarla calisilan isletme sayis1 degiskeni arasinda p<0,05
anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamistir. Yani boyutlar1 bugiline kadar bir igletmede

calisanlar ve bugiine kadar iki isletmede ¢alisanlar ayn1 sekilde algilamaktadirlar.
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Tablo 12 Cahsilan isletme Sayis1 A¢isindan T-test Sonuclar

Faktor 1 Isletme 2 Isletme T degeri P degeri
EA 3,50 3,52 -,215 ,830
PA 3,39 3,55 -1,288 ,199
DA 3,21 3,21 -,457 ,648
IBE 3,47 3,47 -,594 ,553

Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarinin Isletmenin Sahiplik Tiirii Degiskeni

Acisindan T-test Sonuclari;

Analize dahil edilen boyutlarla ¢alisilan isletmenin sahiplik tiirii degiskeni arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamuistir. Yani boyutlar1 yerli zincir bir isletmede

calisanlar ve yabanci zincir bir isletmede calisanlar ayni sekilde algilamaktadirlar.

Tablo 13 isletmenin sahiplik Tiirii Degiskeni Acisindan T-test Sonuclar

Faktor Yerli Zincir Yabanci Zincir T degeri P degeri
EA 3,50 3,52 -,215 ,830
PA 3,39 3,55 -1,288 ,199
DA 3,21 3,21 -,457 ,648
IBE 3,47 3,47 -,594 ,553

Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarinin Gérev Degiskeni Acisindan T-test

Sonuglari;

Analize dahil edilen boyutlarla yerine getirilen gorev degiskeni arasinda p<0,05
anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamistir. Yani boyutlar1 otel isletmelerindeki orta kademe

yoneticiler ve ¢alisanlar ayn1 sekilde algilamaktadirlar.



Tablo 14 isletmenin corev Degiskeni Acisindan T-test Sonuclar

Faktor  Orta Kademe Yon. Cahsan T degeri P degeri
EA 3,66 3,49 1,024 ,307
PA 3,54 3,47 ,378 ,706
DA 3,24 3,17 ,344 , 731
IBE 3,66 3,40 1,412 ,160

Orgiitsel Adalet ve is Birakma Egilimi Boyutlarimin Yas Degiskeni Acisindan ANOVA

Sonuglari;
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Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, is birakma egilimi boyutunun, yas

degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklihk gostermedigi bulunmustur.

Orgiitsel adalet boyutlarindan prosediirel adalet boyutunda anlamli bir fark goriilmektedir

(1,726, p>0,005). Yapilan Tukey HSD testi sonucunda; prosediirel adalet boyutunda 51 ve
iizeri yas grubuyla (X=2,37); 41-45 (X=3,66) ve 46-50 (X=3,72) yas gruplar1 arasinda oldugu

bulunmustur. Buna gore 51 ve {izeri yas grubunda yer alan ¢alisanlar; 41-45 yas grubunda ve

46-50 yas grubunda yer alan calisanlara oranla daha az oranda isyerlerinde prosediirel adalet

algilamaktadirlar.

Tablo 15 Yas Degiskeni Acisindan ANOVA Analizi

Varyanslarin Esitligi Modeli

Faktor Gruplar Ortalama Levene P F p
25-30 3,50
31-35 3,19 3,671 ,002 2,121 ,053
36-40 3,39
41-45 3,60
46-50 3,76
51 ve+ 2,81
25-30 3,39
31-35 3,14
PA 36-40 3,40 1,726 118 2,954 009
41-45 3,66
46-50 3,72
51 ve+ 2,37
25-30 2,94
31-35 2,71
36-40 3,28
DA 41-45 3,29
4650 337 1,850 ,092 1,483 ,187
51 ve+ 3,33
25-30 3,35
31-35 3,14




iBE

36-40 3,51
41-45 3,50
46-50 3,45
51 ve+ 3,05

1,147

,337

1,012

,419
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Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarmin Egitim Degiskeni Acisindan
ANOVA Sonuglari;

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, is birakma egilimi boyutunda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilk goriilmemektedir (p<0,05). Orgiitsel adalet boyutlarindan

etkilesimsel adalet (1,558, p<0,05) ve prosediirel adalet (2,159, p<0,05) boyutlarinda anlamli

farkliliklar goriilmektedir. Yapilan Post Hoc testi sonucunda; etkilesimsel adalet boyutunda

egitim degiskenine ait hangi alt gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu bulunamamustir.

Prosediirel adalet boyutunda ise farklilik 6n lisans (X=3,73) egitimi alan ¢alisanlar ile lisans

(X=3,26) egitimi alan calisanlar arasinda oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore lisans

egitimi gdrmiis olan ¢alisanlar 6n lisans egitimi gormiis calisanlara oranla isyerlerinde daha az

prosediirel adalet algilamaktadirlar.

Tablo 16 Egitim Degiskeni A¢isindan ANOVA Analizi

Varyanslarin Esitligi Modeli

Faktor Gruplar Ortalama Levene P F p
Orta Ogretim 3,21

EA On Lisans 3,72
Lisans 3,37 1,558 ,188 3,820 ,005
Yiiksek Lisans 3,46
Orta Ogretim 3,03

PA On Lisans 3,73
Lisans 3,26 2,159 ,076 4,037 ,004
Yiiksek Lisans 3,44
Orta Ogretim 3,38

DA On Lisans 3,18
Lisans 3,19 1,222 303 427 789
Yiiksek Lisans 3,19
Orta Ogretim 3,52

iBE On Lisans 3,54
Lisans 3,26
Yiiksek Lisans 3,45 1,201 312 ;796 529
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Orgiitsel Adalet ve Is Birakma Egilimi Boyutlarimin Sektér Deneyimi Degiskeni
Acisindan ANOVA Sonuclari;

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, orgiitsel adalet ve is birakma egilimi
boyutlartyla sektdr deneyimi degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmemektedir (p>0,005).

Tablo 17 Sektor Deneyimi Acisindan ANOVA Analizi

Varyanslarin Esitligi Modeli

Faktor Gruplar Ortalama Levene P F p
4-7 Y1l 3,70

EA 8-11 Yil 3,63 1,403 ,249 ,2,652 ,073
12 Yilve + 3,38
4-7 Y1l 3,55

PA 8-11 Yil 3,45 1,518 ,222 ,076 927
12 Yil ve + 3,49
4-7 Y1l 3,00

DA 8-11 Yil 3,19 1,213 ,300 ,248 781
12 Yil ve + 3,20
4-7 Y1l 3,10

IBE 8-11 Y1l 3,43 837 435 917 402
12 Yil ve + 3,48

Korelasyon Analizi;

“Korelasyon katsayisinin biiyiikliik bakimindan yorumlanmasinda {izerinde tam olarak
ortaklagilan araliklar bulunmamakla birlikte, koreldsyonu yorumlamada su sinirlarin siklikla
kullanilabilecegi not edilmelidir. Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak, 0.70-1.00
arasinda olmasi, yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise, diisiik

diizeyde bir iligki olarak tanimlanabilir’” (Biiytlikoztiirk, 2006: 32).

Tablo 18 incelendiginde orgiitsel adalet boyutlarinin kendi aralarinda istatistiksel olarak
anlaml iligkiler icinde oldugu goriilmektedir. Etkilesimsel adalet ile prosediirel adalet
arasinda orta dilizeyde, pozitif ve anlamli (r=0,556; p<0,01); etkilesimsel adalet ile dagitimsal
adalet arasinda pozitif ve anlamli (r=,348; p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Bu bulguya gore
etkilesimsel adalet arttikca, prosediirel adalet de artmakta; ya da tam tersinde etkilesimsel
adalet azaldikca, prosediirel adalette azalmaktadir. Diger yandan etkilesimsel adalet ile
isletme icindeki dagitimsal adalet arasinda pozitif bir iliski vardir. Prosediirel adalet ile

dagitimsal adalet arasinda da pozitif ve anlamli (r=,308; p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Bu
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bulguya gore, prosediirel adalet ile isletme icindeki dagitimsal adalet arasinda orta diizeyde

bir iliski vardir. Bu sonug, istenilen bir sonugtur.

Ote yandan dagitimsal adalet ile etkilesimsel adalet ve prosediirel adalet arasinda da bir
iligki s6z konusudur. Dagitimsal adalet ile etkilesimsel adalet arasinda orta diizeyde, pozitif ve
anlamh (r=348; p<0,01) bir ilisgki bulunmaktadir. Calisanlarin dagitimsal adalet algilarinin
artmasi etkilesimsel adalet algilarmi da arttirmaktadir veya ayni sekilde dagitimsal adalet
algilarindaki azalma etkilesimsel adalet algilamalarini da zayiflatmaktadir. Dagitimsal adalet
ile prosediirel adalet arasinda da orta diizeyde, pozitif ve anlaml (r=,308; p<0,01) bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlarin dagitimsal adalet algilariin artmasi prosediirel adalet algilarmni
da arttirmaktadir. Veya dagitimsal adalet algilarindaki azalma prosediirel adalet algilamalarmni

da azaltmaktadur.

Orgiitsel adalet boyutlarindan etkilesimsel adalet ile is birakma egilimi arasinda pozitif
ve anlamli iliskiler bulunmaktadir. Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutu ile is birakma
egilimi boyutu arasinda zayif diizeyde, pozitif ve anlamli (r=173; p<0,01) bir iligki
bulunmaktadir. Calisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 arttikca, zayifta olsa is birakma
egilimleri de artmaktadir denilebilir. Orgiitsel adaletin diger boyutlariyla is birakma egilimi
arasinda negatif veya pozitif yonlii bir iliski s6z konusu degildir. Is brrakma egilimi ile
prosediirel adalet arasinda (r=118; p<0,05) ve is birakma egilimi ile dagitimsal adalet arasinda

(r=0,16; p<0,05) bir iliski s6z konusudur.

Tablo 18 Korelasyon Analizi Sonuclar

Etkilesimsel Prosediirel Adalet —Dagitimsal Adalet s Birakma
Adalet Egilimi
EA 1 -,028 -026 -, 105
PA ,556%* 1 ,308%* ,118
DA ,348%* ,308%* 1 ,016
IBE ,173%%* ,118%* ,016 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
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Regresyon Analizi;

Regresyon modelinin bagimli degiskenleri, is birakma egilimi boyutu ve bagimsiz

degiskenleri orgiitsel adalet boyutlaridir.

Etkilesimsel adalet boyutunu agiklayan is birakma egilimi boyutlarini belirlemeye
yonelik regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=5,512,
p<0,001). Bagimsiz degiskenlerin VIF degerleri incelendiginde, 10’un altinda olduklar1
goriilmektedir. Bu nedenle degiskenler arasinda analizi etkileyecek tlirde bir yliksek
korelasyon yoktur. Regresyon analizi sonucuna gore orglitsel adalet boyutlari, etkilesimsel
adaletteki toplam varyansm % 5’ini agiklamaktadir. Beta degerlerinin anlamlilik diizeyleri

incelendiginde is birakma egiliminin etkilesimsel adaleti etkiledigi goriilmektedir.

Prosediirel adalet boyutunu agiklayan is birakma egilimi boyutlarmni belirlemeye yonelik
regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli oldugu gorilmektedir (F=2,495, p<0,001).
Bagimsiz degiskenlerin VIF degerleri incelendiginde, 10’un altinda olduklar1 goriilmektedir.
Bu nedenle degiskenler arasinda analizi etkileyecek tiirde bir yiiksek korelasyon yoktur.
Regresyon analizi sonucuna gore oOrgilitsel adalet boyutlari, prosediirel adaletteki toplam
varyansin % 2’sini agiklamaktadir. Beta degerlerinin anlamlilik diizeyleri incelendiginde is

birakma egiliminin prosediirel adaleti etkilemedigi goriilmektedir.

Dagitimsal adalet boyutunu aciklayan is biwrakma egilimi boyutlarini belirlemeye
yonelik regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli olduklar1 goriilmektedir (F=,044,
p<0,001). Bagimsiz degiskenlerin VIF degerleri incelendiginde, 10’un altinda olduklar1
goriilmektedir. Bu nedenle degiskenler arasinda analizi etkileyecek tiirde bir yliksek
korelasyon yoktur. Regresyon analizi sonucuna gore oOrgiitsel adalet boyutlari, dagitimsal
adaleti cok diisiik bir diizeyde aciklamaktadir. Beta degerlerinin anlamlhilik diizeyleri

incelendiginde is birakma egiliminin dagitimsal adaleti etkilemedigi goriilmektedir.

Is Bagimsiz Beta

Birakma & . . | Tdegeri | Pdegeri | R? F test | VIF
oo . Degiskenler | Degeri

Egilimi

is EA ,173 2,348 ,020 ,030 | 5,512 | 1,000

Birakma PA 118 1,579 ,116 ,014 | 2,495 1,000

Egilimi

DA ,016 ,210 ,834 ,000 | ,044 1,000
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Tablo 19 Regresyon Analizi Sonug¢lar

SONUC VE ONERILER

Son zamanlarda adalet, Orgiitsel adalet kavramlar1 literatiirde on plana ¢ikmaya
baslamistir. Ancak, orgiitsel adalete olan bakis agisini kavrayabilmede ve bu durumun tespit
edilmesinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar vardir. Ozellikle turizm isletmelerinde
calisan isgorenlerin Orgiitsel adalete olan bakis agilarinin saptanmasi ve onlarin bu
algilayislarma gore uyum ve ihtiyaglarmi belirlemek énemlidir. Bu nedenle “’Orgiitsel Adalet
Algis1 ve Orgiitsel Adaletin Is Birakma Egilimi Uzerine Etkisi: 4 ve 5 Yildizl1 Otel Isletmeleri
Ornegi’’ isimli bu calismada amag; orgiitsel adalet algisinin otel isletmelerindeki isgdrenler
acisindan nasil algilandiginin tespit edilmesi ve tespit sonucunda bu algilamalarm is

birakmaya olan etkisinin hangi yonde olustugunu degerlendirmektir.

Bu noktadan hareketle hem orgiitsel adalet hem de is birakma egilimini belirleyen

faktorlerin tespiti i¢in yapilan bu ¢alisma su sorular ¢ercevesinde gerceklestirilmistir:

1. Calisanlarin is ortamlarinda algiladiklar1 orgiitsel adalet tiirleri ve bunlarm diizeyleri

nedir?

2. Otel isletmelerinde c¢alisanlarin Orgiitsel adalet diizeyleri is birakma egilimlerini ne

diizeyde etkilemektedir?

3. Calisanlarin bagimsiz demografik 6zellikleri; orgiitsel adalet diizeyleri ile is birakma

egilimleri arasinda anlamli farklar mevcut mudur?

Bu sorular dogrultusunda, bahsedilen amaca ulagsmak ve arastirmanin gegerliliginin
yiiksek olabilmesi i¢in kantitatif yontemlerden birisi olan anket tekniginden yararlanilmistir.

Bu baglamda literatiir taramasindan sonra anket teknigi uygulanmastir.

Arastirma sonuclar1 degerlendirilirken aragtirmanin yapildigi zaman ve arastirmanin

yapildigi kisi sayis1 arastirma sonuglarinin yorumlanmasinda 6nemli goriilen sinirliliklardir.

Arastirmada nicel verilerin elde edilmesinden sonra yapilan degerlendirmelerde su sonuglara

ulagilmistir;

v OA 6lgegi faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz esnasinda ifadeler arasi binisik
yiikten dolay1 ““Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden dnce dogru ve eksiksiz bilgi

toplarlar.””, ‘“Yoneticilerim igimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklar.”” ve
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““Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlaria kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin iist
makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.”’, “Yoneticilerim isimle ilgili
kararlarin doguracagi sonuclar1 benimle tartisir.” ifadeleri analizden c¢ikarilmistir.
Yapilan analiz sonucunda OA 6lgegi iic faktdr altinda toplanmustir. Ve bu ii¢ faktor;
“Etkilesimsel Adalet’’, “Prosediirel Adalet” ve “Dagitimsal Adalet” olarak
adlandirilmistir. Bu bagliklar ve sonucglar bu alanda daha once yapilan c¢alismalarin
sonuclariyla uyumludur.

IBE 6lgeginin faktdr analizinde ise yine ifadeler arasi binisik yiiklerden dolay:r “Is
ylikiimiin adil oldugu kanmisindayim.” ifadesi binisik yiiklerinden dolayir analizden
cikarilmistir. Ve kalan ii¢ ifade “Is Birakma Egilimi>> olarak adlandirilmistir. Bu
basliklar ve sonuglar bu alanda daha 6nce yapilan ¢aligmalarin sonuglariyla uyumludur.
OA boyutlarinin ortalamalarina baktigimizda ise en yiiksek ortalamaya etkilesimsel
adalet boyutunun sahip oldugunu goérmekteyiz. Otel isletmelerinde calisanlar en fazla
etkilesimsel adalet boyutunu algilamaktadirlar. Calisanlar daha sonra sirasiyla
prosediirel adaleti ve dagitimsal adaleti algilamaktadirlar. Is birakma egilimi boyutunun
ortalamasi da yiiksektir. Calisanlar yiiksek oranda is birakma egilimi i¢erisindedir.
Yapilan analizler sonucunda; adalet algisinin kadin ve erkek calisanlara gore farklilik
gosterdigi ortaya konmustur. Buna gore kadin ¢alisanlar erkek calisanlara oranla daha
fazla diizeyde etkilesimsel adalet boyutunu algilamaktadirlar.

Calisanlarin medeni durumlarindaki farkliliklarda adalet algilamalarina yansimistir.
Buna gore otel isletmelerindeki; bekar c¢alisanlar evli ¢alisanlara oranla daha fazla
dagitimsal adalet algis1 igerisindedir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin bu giine kadar calistiklar1 igletme sayilari, isletmelerinin
sahiplik durumu, sektér deneyimleri ve isletmedeki gorevleriyle adalet ve is birakma
egilimi boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar ortaya konamamuistir.

Otel isletmelerinde calisanlarin yas farkliliklar1 da adalet algilamalarini etkilemektedir.
Yas diizeyi yiikseldikce calisanlar1 prosediirel adalet algilamalar1 da azalmaktadir. 51 ve
iizeri yas grubunda yer alan ¢alisanlar; 40-50 yas araligindaki calisanlara oranla daha az
oranda prosediirel adalet algis1 i¢indedirler.

OA boyutlar1 arasinda etkilesim sdz konusudur. Otel isletmelerinde etkilesimsel
adaletin artmasi prosediirel adaleti de arttirmaktadir veya etkilesimsel adaletin azalmasi
prosediirel adaleti de azaltmaktadir. Ayni sekilde etkilesimsel adalet ile dagitimsal
adalet arasinda da pozitif bir iliski s6z konusudur. Etkilesimsel adaletin artmasi veya

azalmas1 dagitimsal adaleti de arttirmakta veya azaltmaktadir.
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Prosediirel adalet ve dagitimsal adalet arasinda var olan pozitif iligki bir diger sonuctur.
Prosediirel adaletin artmasi1 dagitimsal adaleti de arttirmaktadir. Prosediirel adalet ile is
birakma egilimi arasinda pozitif fakat zayif bir iliski s6z konusudur. Prosediirel adalet
algisinin artmasi ig birakma egilimini de arttirmaktadir.

Dagitimsal adalet algisinin artmasi etkilesimsel adalet algisini da arttrmaktadir.

Is birakma egilimi diisiik diizeyde de olsa etkilesimsel adaleti etkilemektedir. Is birakma
egiliminde olan c¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilarmi yiikseldigini sdylemek
miimkiindiir. Ancak is brakma egilimi prosediirel ve dagitimsal adalet boyutlarini
etkilememektedir.

Yapilan arastirma ve elde edilen sonuglara gore; OA boyutlarnin ortalamalarma
baktigimizda en yiiksek ortalamaya etkilesimsel adalet boyutunun sahip oldugunu
gormekteyiz.

Otel isletmelerinde calisanlar en fazla etkilesimsel adalet boyutunu algilamaktadirlar.
Calisanlar daha sonra swrasiyla prosediirel adaleti ve dagitimsal adaleti
algilamaktadirlar.

Is brrakma egilimi boyutunun ortalamas1 da yiiksektir. Calisanlar yiiksek oranda is
birakma egilimi i¢erisindedir.

Isgorenin kendi istegiyle isten ayrilmasi isletmeye dezavantajlar getirmektedir. Bunlar;
verimlilik kaybmin olmasi, yeni eleman bulunmasi ile ilgili maliyetlerin ortaya ¢ikmasi,
egitim giderleri, personel giderlerinin artmasi, ayrilan elemanlara yapilan yatirimlarin
bosa gitmesi, miisteri ve diger grup insanlarin isletmeye bakis acilarinda olumsuz
etkilerin olusmasidir.

Isgdrenin yonetim tarafindan isten ¢ikarilmasmin isletme acisindan birgok avantaji
vardir. Problemli personelden kurtulma imkani, isletmede kalanlar arasinda yiikselmek
icin olumlu rekabetin olusmasi, problemli personelin isten ¢ikarilmasiyla verimliligin
artmasi, personel giderlerinin azalmasi, zorunlu fazlaliklarin azaltilmasma yardimci
olmas1 ve ise yeni alinanlar araciligiyla isletmeye yeni fikirlerin akmasi saglanmaktadir.
Bir isletmede yiiksek isgiicii devrinin olmasi, yiiksek maliyetler, diisiik verimlilik,
yetismis elemanm kaybedilmesi, yonetimde huzursuzluk, kurum kiiltiirliniin
olusturulamamasi, isletmede siirekliligin saglanamamasi, kurulmus sistemlerin
isletilememesi, meslek Orgiitlerine karsi itibar kaybi gibi sonuglar dogurur. Biitiin bu
olumsuzluklar1 en aza indirmenin ve yok etmenin yolu isgilicii devrine etki eden
faktorlerin ortadan kaldirilmalar: ve isglicii devir oranini azaltict 6nlemlerin alinmastyla

olabilir.
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Isgoren devrini uygun diizeye indirebilmek igin, 6nce nedenlerini saptamak gerekir.
Ayrilanlarin kisisel 6zellikleri, 6rgiitsel sorunlar, ayrilma sebepleri, yasam egilimleri ve
cevresel nedenler arasindaki etkilesim saptanarak iliskiler aranmalidir. Nedenler
saptandiktan sonra hangi alanlarda sorunlar oldugu tespit edilip, bu sorunlara gore
onlemler almabilir. Bu 6nlemlerin isletmeden isletmeye degisecegi bir gercektir.

Otel isletmelerinde isgéren devrinin yonetimine iliskin alinabilecek Onlemleri, bazi
genel tespitlere dayanarak, “iggdrenler boyutunda, is ve ¢alisma kosullar1 boyutunda ve
orgiit boyutunda” ele aldigimizda;

v lyi bir yonetim sistemi olusturulmalidir,

v’ lyi bir insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmaldir,

v Is analizleri yapilmalidir,

v Egitim ve kisisel gelisim olanaklar1 saglanmalidir,

v lyi bir {icret sistemi olusturulmalidir, gibi nlemlerin alinmasi faydali olabilir.
Otel isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin Orgiitsel adalet algilar1 ve oOrgiitsel adalet
algisinin i birakma egilimine etkisi konusunda yapilan bu arastirmanin konunun daha
kapsamli incelenmesi ve bulgularin genellenebilir olmasi i¢in gelecekte yapilacak
arastirmanin kapsami genigletilerek bir ilin otel isletmeleri baz alinarak degil, bir
destinasyon veya Tiirkiye’deki otel isletmelerinin geneli arastirma kapsamina almarak
gerceklestirilebilir.

Ayrica konu sadece otel isletmelerinde degil turizm hizmeti veren tiim isletmeleri de
kapsayan genis boyutlu bir arastirma ile yapilabilir.
Otel isletmelerinin kiyaslanmasinin yani sira otel isletmeleri ile seyahat acentalari,

restoranlar, vb. isletmeler dahil edilerek daha farkli sonuclara ulasilabilir.

Yine anket uygulamasi yapilarak 6rneklem kapsami biraz daha genisletilebilir.
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EKLER

EK 1: Orgiitsel Adalet Ve Is Birakma Egilim Ol¢ekleri

Asagida sunulan anket Canakkale 18 Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ana
Bilim Dalinda yiiriitiilmekte olan bir Yiiksek Lisans Tezinde kullanilacaktir. Caligmanin basarili olabilmesi igin
sorularin eksiksiz ve dogru bir bi¢imde cevaplanmasi 6nemlidir. Cevaplayici olarak kimliginizin gizli tutulmasi
temel ilkelerimizden biridir. Gdstereceginiz ilgi ve isbirligi igin tesekkiir ederiz.
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Calisma programim adildir.

Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diisiiniiyorum.

Is sorumluluklarinn adil oldugu kamsindayim.

Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.
Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan nce biitiin ¢alisanlarin goriiglerini
alirlar.

Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.
Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler
verirler.

Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanir.

Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu
kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.

Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.
Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bana saygili davranitlar ve dnem
verirler.

Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarlidir.

Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana kars: diirlist ve samimidirler.
Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bir galisan olarak haklarinm
gozetirler.

Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglart benimle tartisirlar.

Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler.

Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bana akla uygun agiklamalar
yaparlar.
Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.

Sinirli bir miisteriyle konusurken sinirlenmemek icin beni rahatlatacak

seyler diisiinmeye calisirim.
iS BIRAKMA EGILIM OLCEGI
Isimden ayrilmay sik sik diigiiniiriim.
Mevcut isimi birakmaya niyetliyim.
Dabha iyi bir is i¢in stirekli arastirma yapiyorum.
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Cinsiyetiniz? ( ) Erkek ( )Kadin

Yasimz? () 25-30 () 31-35 () 36-40( )41-45 ( )46-50 ( )51 ve iizeri

Medeni durumunuz? ( ) Evli ( ) Bekar

Egitiminiz? () [lkogretim ( ) Orta 6gretim ( ) On lisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

Ne kadar siiredir turizm sektoriinde calistyorsunuz? ()1 yilldanaz () 1-3yil ( )4-7yl( )8-11yl ()
12 y1l +

Cahsma yasamimizda su anki isletmeniz dahil kac isletmede calistimiz? ( )1 ()2 ()3 ( )4ve+

isletmenin sahiplik durumu nedir? ( ) Yerli Zincir ( ) Yabanci Zincir ( ) Yerli Aile ( ) Sozlesmeye dayali
isletme () Diger.

Ne tiir bir turizm isletmesinde calismaktasimz? () Seyahat Isletmesi () Yiyecek-k:eyek Belgeli
Isletme ()1 Yidizli ()2 Yildizli ( ) 3 Yildizli ( ) 4 Yildizh ( ) 5 Yildizli Konaklama Isletmesi
() Diger

isletmedeki goreviniz? ( )Isletme Sahibi () Genel Miidiir () Orta Kademe Yonetici () Calisan
( ) Diger



