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OZET

Calismada, insan kaynaklari uygulamalarindan personel secimi, egitim ve
gelistirme, iicretlendirme, ddiillendirme, kariyer planlama ve performans
degerlendirme kapsaminda algilanan éorgiitsel adaletin, ¢calisanlarin orgiitsel giiveni
tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Calisma kKapsaminda, Alanya’da
bulunan dort ve bes yildizli otellerde calisan personele anket uygulanmis ve elde
edilen veriler hipotezlerimiz kapsaminda ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir.
Analizler sonucunda, insan kaynaklart uygulamalari kapsaminda olusan adalet
algisimin, orgiitsel giiven ve orgiitsel giiven boyutlarummin her biri iizerinde etkisi
oldugu sonucuna varilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiisel Adalet, Orgiitsel Giiven, Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Konaklama Igletmeleri.

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the impact of perception of organizational
justice on organizational trust. In order to measure organizational justice, we used
the main functions of human resource practices, which are personnel selection,
education and development, payments, rewarding, carrier planning and
performance. To collect data, we used a questionnaire and applied to employees of
four and five-star tourism hospitality firms in Alanya region. Findings of several
multiple regression analysis have been postulated that employees’ perception of
organizational justice has a significant impact on organizational trust in general and
dimensions of organizational trust in particular.

Key Words: Organizational Justice, Organizational Trust, Human Resource
Management, Hospitality Firms.

1. GIRIS

Giliniimiizde insan kaynagi, kurumlarin etkin ve verimli ¢alisarak orgiitsel amaclarini
gergeklestirmesinde sahip oldugu en onemli degeri olarak kabul edilmektedir.
Kurumlarin entelektiiel sermayesinin bir pargast olan insan sermayesi, maliyet
unsuru olmaktan ziyade stratejik bir kazanim olarak degerlendirilmektedir.
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Huselid’e gore (1995:636), mevcut ve potansiyel insan kaynagi; stratejik is
planlarmmin  uygulanmasinda ve  gelistirilmesinde, Orgiitsel  performansin
arttirilmasinda, rekabet avantaji elde edilmesinde kurumlarin en 6nemli kaynagidir
ve bu kaynak rakipler tarafindan taklit edilememektedir. Bu nedenle, insan
kaynagimin dogru bir sekilde planlanmasi, segilmesi, gelistirilmesi, tesvik edilmesi,
yonlendirilmesi, degerlendirilmesi dolayisiyla etkin bir sekilde yonetilmesinin
kurumlar i¢in 6nemi tartisilmazdir.

Insan kaynagindan beklenen faydanin saglanabilmesi igin, hak, esitlik, adalet gibi
etik deger ve erdemlerin kurumda var olmasi ve islerliginin ¢alisanlar tarafindan
pozitif olarak algilanmasi gerekmektedir. Ciinkii insanlar, duygu ve diislincelere
sahip varliklar olarak kurumda alinan kararlarin ve belirlenen uygulamalarin adil
olup olmadigim1 sorgulamakta, bu durum c¢alisanlarin performanslart ve
motivasyonlari tizerinde etkili olmakla birlikte, ¢alisanlarin kuruma ve yoneticilerine
kars1 giiven, bagllik, sadakat gibi tutum ve davranislarini sekillendirmektedir.

Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin nedenlerini anlamada
onemli bir kuramsal cergevedir ve oOrgiitsel adalet, giiven gibi oOrglitsel davranig
teorilerine temel olusturmaktadir (DeConinck, 2010:1349). Blau’ ya gore (1964)
sosyal degisim teorisi; karsilikli fayda elde etme baglaminda, bir tarafin diger tarafa
odiillendirici uygulamalar ve destek saglayarak yatirim yapmasi, karsiliklilik
normuna dayali olarak onun sorumluluklarini yerine getirecegine ve beklentilerini
karsilayacagina dair inan¢ tasimasidir. Teoriye gore, ¢alisanlar insan kaynaklari
uygulamalarinda yoneticilerinin adil davramislar sergiledigini diisiiniirlerse, buna
yiiksek performans gostererek ve giiven duyma gibi pozitif tutumlar gelistirerek
karsilik vereceklerdir. Degisim temelli teorilerden Orgiitsel adalet, insan kaynaklar
uygulamalar ile gliven arasindaki iligkilerin anlasilmasinda ve insan kaynaklari
uygulamalarmin ¢aliganlarda giiven insa edebilecek sekilde tasarimini saglayarak
orgiitsel etkinligin arttirilmasinda 6nemli bir faktordiir (Whitener vd., 1997:389-397).
Zeffane ve Connell’e gore (2003:6), orgiitsel politika ve prosediirlerde adalet ve
esitligin saglanmasi, calisanlarin yonetime ve Orgilite glivenmesini saglayan en
onemli belirleyicilerdir. Adalet ve esitligin kurumda etkin hale getirilmesi en ¢ok
insan kaynaklar1 politikalarin1 belirleyenler ve uygulayanlarin kontroliindedir.
Dolayisiyla kurumlarda giiven seviyesinin arttirilmasinda bu faktorlerin etkisini
insan kaynaklar1 yoneticileri ve uygulamalar belirlemektedir.

Calismamizda, sosyal degisim teorisinin karsiliklilik normuna dayali olarak, insan
kaynaklar1 yonetiminde adil ya da adaletsiz uygulamalarin, galisanlarin o6rgiitlerine
kars1 gliven diizeyleri tizerindeki etkisi incelenecektir.

2. TEORIK CERCEVE

Calismamizda teorik kapsamda, orgiitsel adalet ve insan kaynaklari yonetimi
kavramlar1 ele alinacak, insan kaynaklar1 yonetiminde personel sec¢imi, egitim ve
gelistirme, Ttcret, Odiillendirme, kariyer planlama ve personel degerlendirme
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uygulamalar1 adil yaklasimlar ¢ergevesinde agiklanmaya calisilacaktir. Daha sonra
orgiitsel giiven kavramina yer verilecek, orgiitsel giiven ve orgiitsel adalet arasindaki
iliski literatiirde gerceklestirilen ¢alismalar baglaminda incelenecektir.

2.1. ORGUTSEL ADALET

Adalet kavrami; dogruluk, diiriistliik, esitlik, hakkaniyet ve tarafsizlik gibi anlamlara
gelmektedir. En basit haliyle, herkesin hak ettigini almas1 olarak tanimlanan adalet,
insanin yasadigi toplumda ihtiya¢ duydugu diizen ve giivenligi saglayan bir
gerekliliktir (Toéremen ve Tan, 2010:59). Adams (1965) tarafindan sosyal psikoloji
kapsaminda incelenen adalet kavrami, gelirin ve elde edilen c¢iktilarin adil bir
bicimde dagitilmasi olarak ifade edilmistir (Demirel, 2009: 139). Orgiit bilimciler,
bir davranisin adil olmasini, bireyin o davranisi adil algilamasina bagli oldugunu 6ne
stirmiiglerdir (Kardemir ve Coban, 2011:28). Konovsky (2000:490) adaleti, sosyal
orgiitlerin ilk erdemi olarak tanimlamis ve iki temel ilkesi oldugunu belirtmistir.
Bunlardan ilki, her bireyin sivil 6zgiirlikler acisindan esit haklara sahip olmasi
gerektigi, ikincisi ise herkese esit firsatlarin taninmasi gerektigi ile ilgilidir.

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin kurumlar1 hakkindaki diisiincelerini ve bu diisiinceleri
sonucunda orgiitlerine karsi gelistirecekleri tutum ve davranislari etkileyen 6nemli
bir konudur (Cohen-Charash ve Spector, 2001:280). Moorman (1991:845) orgiitsel
adaleti; ¢alisanlarin kendilerine adil davranilip davranilmadigini nasil belirledigi ve
bunun isle ilgili diger degiskenleri nasil etkiledigi ile ilgili bir kavram olarak
tamimlamaktadir. Icerli (2010:69) ise orgiitsel adaleti; {icretlerin, ddiillerin, cezalarin
ve terfilerin nasil belirlenecegi, bu gibi kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu
kararlarin calisanlara nasil sOylendiginin, c¢alisanlar tarafindan algilanma bi¢imi
olarak ifade etmektedir.

Adalet algilamasinda ¢alisanlar i¢ esitlik, dis esitlik ve bireysel esitlik olmak {izere {ig
tiir kiyaslamaya basvurmaktadir. I¢ esitlik; ¢alisanin, ¢alistigi kurumda kendisiyle
ayn1 isi yapan ya da farkli isleri yapanlarla kendi durumunu kiyaslamasidir. Dig
esitlikte kisi; kendisini baska orgiitlerdeki bireylerle kiyaslarken, bireysel esitlikte
ise; oOrgiite sagladig katkilar ve deneyimleri ile elde ettiklerini kiyaslama yoluna
gitmektedir (Tremblay ve Roussel, 2001:720).

Adams’in (1965) esitlik teorisini gore bireyler, kendilerine adil davranilip
davranilmadigina orgiite sunduklar1 katkilar (egitim, zeka, deneyim) ve elde ettikleri
kazanimlar arasindaki orana bakarak ve bu orani karsilastirma yapilan diger ¢alisanin
katki-kazanim orani ile kiyaslayarak karar vermektedirler (Colquitt vd., 2001:426).
Katki-kazanim oranlarindaki denge kurumda uygulamalarin adil bir bigimde
gergeklestigi algisim1 saglarken, dengesizlik ise bunun tam tersi diislincelerin
gelismesine yol agacaktir. Leventhal (1976) adalet yargi modelinde, Adams’in
(1965) gortstiiniin  aksine, kazanimlarin dagitimimin ¢alisanlarin  karsilastiklar
durumlara gore farklilik gosterebilecegini ve kazanimlarin bazen katki-kazanim
oranina bakilarak, bazen herkes arasinda esit bir sekilde, bazen de kisilerin ihtiyaglar
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oraninda dagitilmasmin adaleti saglayacagin1 vurgulamistir. Thibaut ve Walker
(1975) ise, karar almada uygulanan prosediirler iizerinde s6z sahibi olan ¢alisanlarin
karar alma siireglerini daha adil algilayacagini, alinan kararlar1 daha kolay
benimseyecegini ve tatmin olacagini ifade ederken (Greenberg, 1987:12-14), orgiitte
bireyler arasindaki davranig kalitesinin diizeyi de (nezaket, saygi, giiven vb.) bu
sonuca ulasilmasinda Onemli bir faktor olarak goriilmektedir (Colquitt vd.,
2001:426).

Bir kurumda adaletin var olup olmamasindan daha 6nemli olan husus, adaletin
kurumda calisanlarca ne oranda algilandigidir. Bir bagka deyisle, bir kurumda adalet
calisanlarin hissedebildikleri 6l¢lide bulunur. Kurum adalete énem verse de bunu
caligsanlarina yansitamiyorsa Orgiitte bulunan adalet hi¢cbir anlam tasimayacaktir.
Bireyler, kendilerine adil davranildigina inandiklar1 takdirde isleri, yoneticileri ve
genel olarak orgiitleri hakkinda baglanma ve giiven duyma gibi olumlu diistincelere
sahip olacaklardir (Moorman, 1991:845). Adaletsizlik algis1 ise, kisiyi duygusal
(kizginlik, seving, sugluluk), diisiinsel ve davranissal olarak etkileyebilmekte
(Cohen-Charash ve Spector, 2001:280), performans ve motivasyonu diisiiriirken
isyerinde hirsizlik ve saldirganlik gibi zarar verici davranislarin meydana gelmesine
yol agabilmektedir (Beugr, 2002:1092).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi; insan kaynaginin kuruma, bireye ve c¢evreye faydal
olacak sekilde yasalara da uyularak, etkili bir bi¢imde yonetilmesini saglayan
uygulama ve calismalarm tiimii olarak ifade edilebilir (Sadullah, 2009:3). Insan
kaynaklar1 yonetimi; personelin organizasyona alinmasi, yetistirilmesi, gelistirilmesi
ve etkinliginin siirekli arttirilmasi i¢in tiim destek ve faaliyetlerin devreye
sokulmasidir (Sabuncuoglu, 2011:4). Insan kaynaklar1 ydnetiminin iki temel amaci
bulunmaktadir. Bunlardan ilki bireyin ihtiyaglarina cevap vermek ve onun mesleki
gelisimine katkida bulunmak iken, ikincisi, insan kaynaklarmm orgiitiin hedefleri
dogrultusunda en verimli bi¢imde degerlendirilmesini saglamaktir (Findikei,
1999:19).

Huselid e gore (1995:635-640) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin
yeni beceriler kazanmasmna ve gelismesine yardimci olan faaliyetlerdir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarindan personel se¢im siireci, nitelikli aday havuzunun
olusturulmasini saglarken, giivenilir ve gecerli bir se¢im sistemi yeni personelin
nitelik ve beceri cesitliligine sahip olmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Bununla
birlikte, kurumda temel beceri egitimi, igsbasi egitimi, kogluk, mentorluk gibi formal
ve informal egitim faaliyetlerinin desteklenmesi, calisan davranislarini yonlendirmek
ve motive etmek icin performans degerlendirmenin kullanilmasi, performans
degerlendirmeyle baglantili olarak, tesvik edici ticret, 6diil sistemleri ve terfilerin
tiim personele liyakata dayali olarak uygulanmasi kurumsal performans: arttiracaktir.
Bu uygulamalar, kurumun mevcut ve potansiyel g¢alisanlarmin bilgi, beceri ve
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yeteneklerini gelistirecek, onlarin motivasyonlarini arttiracak, kaytarmayi azaltacak,
nitelikli personelin elde tutulmasini saglarken, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratilmasina kaynak olusturacaktir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin liyakat ve esitlik ilkeleri cergevesinde yiiriitiilmesi,
personele dil, din, irk, cinsiyet, diisiince ayrilifi gozetmeksizin firsat esitligi
taninmasi, personelin sadece bilgi ve yetenekleri kapsaminda degerlendirilmesi
(Sabuncuoglu, 2011:21) kurumda orgiitsel adalet algisinin yaratilmasinda énemli bir
etkendir. Weaver ve Trevino (2001:114), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin kurumda adaletin varligin1 degerlendirmesinde ve adaletin tesvik
edilmesinde 6nemli bir rolii oldugunu ifade etmislerdir. Chai-Amonphaisal ve
Ussahawanitchakit (2008) galismalarinda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
(egitim, kariyer gelistirme, performans degerlendirme) rgiitsel adalet algisi tizerinde
gliclii ve pozitif bir etkisi oldugu sonucuna varmiglardir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan personel segim siireci; niteliksel ve
niceliksel olarak ihtiya¢ duyulan personelin belirlenerek, i¢ (isletme i¢i personel) ve
dis kaynaklar (isletme dis1 personel) vasitasiyla bir aday havuzu olusturulmasini ve
adaylar arasindan en uygun olaninin gesitli yontemler kullanilarak segilmesini
icermektedir (Acar, 2009:154). Personel se¢iminin Orgiitsel adalet baglaminda
incelenmesinin temel dayanak noktasi, adaylarin se¢im sisteminin adil olup
olmadigini degerlendirmesi ve bu algilamanin gelecekteki tutum, niyet ve
davraniglarini etkilemesidir (Celani vd. 2008:63-64). Gilliand (1993:700), personel
secim sistemine yonelik aday tepkilerini, orgiitsel adalet temelli olarak inceledigi
caligmasinda, secim prosediirlerinin adil olarak algilanmasinin 6nemli bireysel ve
orgilitsel sonuglar doguracagimi ifade etmistir. Yazara goOre, se¢cim siirecinde
kullanilan test tiirlinlin iceriginin bagvurulan pozisyonla iliskili ve tutarli olmasi,
adaylara geri bildirimde bulunulmasi ve diiriist davranilmasi, ¢ift yonlii iletisimin
benimsenmesi, her adaya esit mesafede yaklasilmasi, adaylarda se¢im siirecine ve
secim sonuglaria yonelik adalet algis1 olugsmasini saglayacaktir. Bu durum galisanin
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmasi ve is tatmini iizerinde
etkili olacaktir. Celani ve digerleri (2008:73) ise, se¢im siirecinin farkli
asamalarindaki aday tepkilerini anlayabilmek i¢in oOrgiitsel adalet ve giiven
perspektifinde bir model ortaya koymuslardir. Modelde, genel olarak adaylarin
baslangigta Orgiite yonelik gelistirdikleri gliven duygusunun adaylarin se¢im
stirecinin adilligini degerlendirmesini etkiledigini ve bu durumun adaylarin tutumsal
ve davraniglar sonuglarini sekillendirdigini 6ne siirmiislerdir.

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalaridan egitim, yeni ve mevcut calisanlara
isinde ihtiyag duyacagi bilgi ve becerileri kazandirmak igin gergeklestirilen
faaliyetler (Dessler, 2008:294) olarak ifade edilirken, gelistirme ise egitim yoluyla
elde edilmis bilgilerin tamamlanmasini veya ileri bir diizeye tasinmasim
ongormektedir (Sabuncuoglu, 2011:125). Bir kurumda egitim ve gelistirme
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faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in iist yonetimin bu uygulamaya
destek vermesi ve calisanlar1 bu faaliyetlere katilmasi yoniinde tesvik etmesi
gerekmektedir. Kurumlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢iktilarindan
beklentileri insan kaynaginin niteligini arttirarak gelisen teknolojilere ayak
uydurabilmek, kalite ve verimliligi arttirmak ve bu sayede rekabet avantaji elde
etmek iken, calisanlar da bu faaliyetlerin sonucunda maddi ve statiisel kazanglar
saglamay1 hedeflemektedir. Akgemci ve Kogyigit’e gore (2013:29-30), bir
kurumdaki egitim olanaklar1 ve egitimden beklenen bireysel kazanglar calisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmalarini etkilemektedir. Calisanlarin sunulan
egitim olanaklarinda ve egitim neticesinde elde edilmesi diisliniilen kazanimlarin
dagittiminda  adaletsizlik  algilamasi,  orgilitsel ~ vatandaghk  davranisinda
bulunmalarinda olumsuz etki yaratabilecektir. Buna gore, yoneticilerin ¢alisanlarin
egitim ihtiyaclarinin analiz edilmesi ve bu ihtiyacin niteliginin ortaya konmasi
asamasinda objektif kriterler belirlenmesi ve firsat esitligi ilkesi gergevesinde
calisanlarin ihtiyaglar1 ve performanslariyla ilgili adil bir degerlendirme yapmasi
gerekmektedir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012:11).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan {icret, ¢alisanlara yaptiklar1 isin ve
emeklerinin kargilifi olarak yapilan maddi 6demelerdir. Ucret yonetimi ise,
calisanlart olumlu bir sekilde tesvik etmek icin etkili 6deme planlarinin ve
sistemlerinin gelistirilmesidir (French, 2007:393). Bir kurumda basarili ve adil bir
iicretlendirme yapabilmek i¢in Oncelikle kurum disinda nasil bir {icretlendirme
stratejisi uygulandigina dair piyasa arastirmasi yapmak gerekir. Sonraki asamada, is
degerlemesi yaparak islerin zorluk ve kolaylik dereceleri tespit edilmeli ve
performans degerlendirmesi ile isi yapanin basarisi 6l¢iilmelidir (Ergiil, 2006:93-94).
Bunlara ek olarak asagidaki kriterlerin de iicretlendirmede gbz oniine alinmasi
gerekmektedir (French, 2007:395):

> Ucret, calisanlarin ihtiyaglarim karsilayacak diizeyde olmalidir.

» Calisanlan istenilen performans diizeyine ve Orglitsel amaglara
ulastirmak i¢in motive etmelidir.

» Kurumun &deyebilme giicline dayanmalidir.

> Insan kaynaklarimi orgiite ¢ekmek ve elde tutabilmek igin diger
orgiitlerle rekabet edebilir diizeyde olmalidir.

> Is sozlesmesindeki ve diizenlemelerdeki maas ve iicret karsiliklarina
uygun olmalidir.

» Adil olmali ve kurumda tutarli olarak uygulanmalidir.
Folger ve Konovsky’e gore (1989:125), yoneticilerin iicret artiglarinin
belirlenmesinde kullandigi adil prosediirler, iicret artisi sonuglarindan daha fazla

yoneticiye giliveni, oOrgiitsel baglhiligi ve {icret tatminini etkilemektedir. Lee ve
digerleri (1999:851-868) arastirmalarinda, planlanmasinda ve uygulanmasinda
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calisanlarinda katilimi saglanan ve calisanlara iyi bir sekilde anlatilarak, egitim
verilen yetkinlige dayali ticretlendirme sisteminin, ¢alisanlarin genel adalet algisini
yiikseltecegi ve iicret tatmini saglayacagi sonucuna ulasmislardir. Wu ve Wang’a
gore (2008:181), yoOnetimin yasalara uygun davranislari ve c¢alisanlarin Orgiitsel
adalet algisi, ticret tatminin saglanmasinda (licret diizeyi, fayda-yarar, prim-ikramiye-
tesvik, licret artigi, licret sistemi ve yonetimi) en dnemli onciillerdir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan &diillendirme, baz iicret veya temel
iicret olarak bilinen ve calisanlara her kosulda alacaklar1 taahhiit edilen iicretin
disindaki her tiirli 6deme ve katkilar olarak agiklanabilir (Erdemir, 2012:109-110).
Odiiller, igsel ddiiller ve dissal diiller olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. I¢sel ddiil,
gorevle ilgili belirli davramslar1 yerine getirme sonucunda kazanilir. Is tatmini,
taninma, takdir, basarma duygusu ve statii buna 6rnek gosterilebilir. Digsal odiiller
ise, dogrudan kurum tarafindan kontrol edilir ve dagitilir. Digsal odiller; ek
odemeler, ikramiye ve terfi gibi maddi boyutlu ddiilleri icermektedir (Byars ve Rue,
2008:236). Kurumlardaki odillendirme sistemleri, g¢alisanlari isletme hedeflerine
yaptiklar1 katkilar, sahip olduklar1 beceriler, yetkinlikler ve isgiicii piyasasindaki
degerleriyle ortiisecek bigimde degerlendirmelidir (Erdemir, 2012:161). Tang ve
Sarsfield-Baldwin’e gore (1996:15), ¢alisanlarin sorumluluklari, egitim ve gelistirme
sonuglari, ¢abalar1 ve islerinin zorluk derecesi géz Oniine alinarak bu kurallar
cergevesinde Onyargidan uzak bir sekilde performansa ve liyakata gore
odillendirilmesi ¢alisanlarda pozitif orgiitsel adalet algisinin olugmasini saglarken,
yiiksek diizeyde tatmin ve baglilik meydana getirecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan kariyer planlama; calisanlarin kendi
bilgi, beceri ve ilgilerini, gliglii ve zayif yanlarin1 degerlendirmeleri, orgiit icindeki
ve disindaki firsatlar1 tanimalari, kisa, orta ve uzun donemli amaglarimi belirlemeleri
ve bunlara iligkin planlar yapmalart seklinde agiklanabilir (Bolat ve Seymen,
2003:7). Kariyer planlama kapsaminda adalet algisi, genellikle terfiler agisindan ele
alinmustir. Orgiitlerin esitlik teorisini terfiler icin temel almas1 durumunda yeni bir
ise terfi edebilmek icin gerekli calisan niteliklerinin neler oldugu belirlenmeli, bu
niteliklerin terfi kararindaki 6nem derecesi degerlendirilmeli ve terfi etmesi
muhtemel ¢alisanlar arasinda ne derece bulundugu ol¢iilmelidir (Yilmaz, 2004:109-
113). Orgiitsel adalet algisina sahip bireyler, sinirli terfi olanaklarinda hiyerarsideki
en st noktalara terfi edilmeseler bile baglilik ve tatmin duygusu iginde
calisacaklardir (Bagdadli ve Paoletti, 2000:3). Wooten ve Cobb’a gore (1999:177),
personel se¢imi ve performans degerlendirme sonuglari, orgiitsel kiiclilme cabalart,
isten ¢ikarma ve mesleki kapsamda alinan kararlar ve uygulamalar kariyer gelistirme
faaliyetlerinde adalet algisini etkilemektedir. Yoneticiler ¢alisanlar ile glivene dayali
iliskiler kurar ve siirdiiriirse, bu calisanlarda kariyer gelisim firsatlarinin esit bir
sekilde paylastirildig: algisini yaratacaktir. Kariyer gelistirme firsatlarinin adil olarak
uygulanmasi1 da, (objektif, tutarli, seffaf, etik, dogru veri, bireyin kendini ifade
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etmesine firsat verme, sonugclara itiraz edebilme firsat1 vb.) ¢alisanlarin yoneticilerine
giiven duymalarini saglayacaktir (Crawshaw ve Brodbeck, 2011:118).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan performans degerlendirme; ¢alisma
standartlarinin ayarlanmasi, calisanlarin gergek performansinin bu standartlarla
iligkisinin belirlenmesi, ¢alisanlarin performans eksikliklerinin ortadan kaldirilmasi
ve ortalamanin listiinde performans gostermeleri agisindan motive edilmesi amaciyla
calisanlara geribildirim saglanmasi olarak tanimlanabilir (Dessler, 2008:336).
Performans degerlendirmede, standartlarinin belirlenmesine calisanlarin katiliminin
saglanmasi, ¢alisanlara performans sonuglari hakkinda geri bildirimde bulunulmasi
(Inderrieden vd., 1998:308), yoneticilerin tarafsizligina olan inang ve degerlendirme
sistemi hakkinda calisanlarin bilgi sahibi olmasi performans degerlendirmenin
calisanlar tarafindan adil olarak algilanmasini etkileyen faktorler olarak agiklanabilir
(Kavanagh vd., 2007:147). Calisanlarin yoneticilerine giiven duymalari, performans
geri bildirimlerine tepkilerini ve performans yoOnetim sistemine karst tutumlarini
etkileyecektir. Calisanlarin yoneticilerine giiven diizeyinin artmasi, degerlendirme
sisteminin dogru, adil ve basarili oldugu algisim1 da arttiracaktir (Whitener,
1997:391). Tan ve Cetin (2011:12), performans degerlendirme sistemine iliskin
orglitsel adalet algisinin, sistemden duyulan memnuniyet iizerindeki etkisini
inceledikleri ¢aligmalarinda genel olarak orgiitsel adalet ve memnuniyet arasindaki
iliskilerin anlamli oldugunu ve orgiitsel adaletin sistemden duyulan memnuniyet
seviyesinin ~ 6nemli  bir  Dbelirleyicisi  oldugunu  saptanmislar, performans
degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet ve genel olarak adalet algisi
arasinda giiclii bir iliski tespit etmislerdir. Ucret diizenlemeleri, terfiler, egitim
gereksinimleri, odiiller ve isten ¢ikarma iglemleri gibi orgiitsel kararlarin alinmasinda
yararlanilan performans degerlendirmede yiiksek adalet algis1 is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve yonetime giiven gibi pozitif oOrgiitsel sonuclar meydana getirecektir
(Kavanagh vd., 2007:147).

2.3. ORGUTSEL GUVEN

Orgiitler, insanlarm duygu ve diisiincelerinden etkilenen sosyal yapilardir. Sosyal
ortamlarda saglikli ve siirekli iliskilerin olusturulmasinin ve devam ettirilmesinin
temelinde giiven duygusu yatmaktadir (Asunakutlu, 2002:10-11). Giiven, kisiler aras1
iligkilerde isbirligi ve dayanismanin saglanarak, sosyal kurumlarda istikrarin temin
edilmesinde temel bir yap1 tasi olarak goriilmektedir (Lewicki vd., 1998:438).
Bireyler, birbirlerine duyduklar giiveni olustururken davranis ve tutumlardan, sosyal
iligkilerden ve beklentilerden hareket etmektedir (Asunakutlu, 2002:2). Giiven;
bireyin digerlerinin sozlerine, eylemlerine ve kararlarina inanmasi ve bu dogrultuda
hareket etmeye goniillii olmasi seklinde ifade edilebilir (McAllister, 1995:25).
Rousseau ve digerlerine gore (1998:395) giiven; bir kisinin digerlerinin niyet ve
davraniglarina karsi pozitif beklentide olma durumuna dayali olarak savunmasizlik
iceren psikolojik bir durumdur.
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Calisanlarin orgiite kars1 giivenleri, kurumda meydana gelen olaylardan, uygulanan
politika ve prosediirlerden ve liderin giivenilir davraniglar sergiledigine dair
calisanlarda olusan algidan etkilenmektedir (Burke vd., 2007:627). Gambetta’ ya
gore (1988:217) orgiite giiven; ¢alisanlarin kurumun karar ve uygulamalarinin
kendilerine fayda saglayacagi, en azindan kendilerine zarar verici nitelikte
olmayacagina itimat etmeleridir. Orgiitsel giiven; ¢alisanlarin belirsiz veya riskli bir
durumla karsilastiklarinda Grgiitiin taahhiitlerinin ve davraniglarinin tutarli olduguna
dair inanglaridir (Matthai, 1989; Demircan ve Ceylan, 2003:142). Neves ve
Caetano’ya gore (2006:355) orgiitsel gliven; kurumdaki adil uygulamalar, saglanan
orgiitsel destek ve sosyal iliskiler gibi orgiitsel degiskenlerden ve Kkisilerarasi
iliskilerden etkilenen bir olgudur.

Giliven calisma ortaminda; bireyler arasi giiven, orgiite duyulan giiven, isletmeler
arasi gliven ve miisterilerin isletmeye giiveni olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler
arasi giiven ise; yonetenin asta giiveni, astin yoneticiye giiveni, ¢alisanlar ve gruplar
arasi giiven iliskilerini igermektedir (Saglam Ari, 2003:3).

2.3.1. Yoneticiye Giiven

Giiven, kurumlarda kendiliginden olusan bir olgu degildir. Giiven ortami yaratmada,
yonetimin giiven duygusunu tiim calisanlar iizerinde yapilandirmasi ve yonetmesi
gerekmektedir. Bireyler, giivenecekleri kisiler olarak yoneticilerin bazi davranigsal
ozelliklere ve niteliklere sahip olmasini isterler ve bu konuda bir degerlendirme
yaparak yoneticilerine kars1 giiven ya da giivensizlik duygusu gelistirirler. Buna
gore, yoneticiler tiim yaptiklar1 ve uyguladiklariyla, verdikleri sozlerle orgiitte giiveni
olusturabilir veya yok edebilirler (Kalemci Tiiziin, 2007:107).

Butler’a gore (1991:648), yoneticinin ulasilabilir, yeterli, tutarli, adil, dirist,
sadakatli, acik s6zlii, sozilinli yerine getiren, anlayish ve genel olarak giivenilir olmasi
kigiler aras1 gliven olusumunu saglayabilmek adina yoneticilerin tagimasi gereken
ozelliklerdir. Whitener ve digerleri (1998:516-517), calisanlarin yoneticilerine giiven
duymasinda yonetsel davramiglarin 6nemli bir etken oldugunu ifade etmisler ve
yonetsel giivenilirlik modelini ortaya koymuslardir. Modelde, ¢alisanlarda giivenin
olusabilmesi icin yoneticilerin tasimasi gereken bes davranis 6zelligi oldugunu
belirlemislerdir. Bu 6zellikleri; davranigsal tutarlilik, davranigsal biitiinliik, kontroliin
paylasimi ve yetkilendirme, dogru ve agik iletisim, ilgi goésterme olarak agiklamislar
ve yonetsel giivenilirlik davraniginin boyutlari olarak ifade etmislerdir. Yazarlara
gore; davranigsal tutarlilik, ¢alisanlarin, yoneticilerin gegmisteki olaylar karsisindaki
davranislarina bakarak gelecekteki davraniglarini tahmin etmesine olanak saglarken,
davranigsal biitlinliik, yoneticilerin soyledikleri ile yaptiklarinin tutarli olmasi
anlamma gelmektedir. Bu nitelikler yoneticilere gliven noktasinda algilanan riski
azaltacaktir. Kontroliin paylasimi ve yetkilendirme ile ¢alisanlarin kararlara katilimi
saglanacak, dogru ve agik iletisimde ise yonetimsel kararlar agiklanacak bdylece
yoneticiler ve calisanlar arasinda fikir paylasimi  ve  fikir  aligverisi
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gerceklestirilebilecektir. Ilgi gdsterme boyutu ise, yardimseverlik acisindan ele
alinabilir ve giivenilir davranislarin gelismesinde katkis1 olan yardimseverlik
davranigi, ¢alisanlarin ihtiyaglarina onem gostererek ¢ikarlarimi koruma ve kendi
cikarlar1 ugruna baskalarini somiirmekten kaginma olarak agiklanabilir.

2.3.2. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaslarina giiven, kisinin meslektaglarinin yeterli olduguna, adil ve etik
davranislar sergileyecegine olan inanct olarak tanimlanabilir (Kalemci Tiiziin,
2007:109). Calisma arkadaslarina giliven; c¢alisanlarin birbirilerinin ¢ikarlarina ilgi
gostereceklerine, birbirlerine gerekli durumlarda yardim edeceklerine ve diiriist
olacaklarina dair pozitif beklenti igerisinde olmalar1 seklinde ifade edilebilir
(Omarov, 2009:25).

Giliven unsuru, kisiler arasi iligkilerde onemli bir faktordiir ve sosyal gruplarin
meydana gelmesi liyelerin birbirine giivenmesine baghidir. Calisma arkadaslarinin
birbirine giiven duymasi kisiler arasi iligskilerde agiklik ve dogrulugu arttirarak,
kurumda kisilerin birbirine saygili ve diiriist davrandigi adil ve yardimsever bir
orgiitsel iklim yaratacaktir. Oz degerlerin 6nemsendigi, saghkli sosyal iliskilerin
gelistirildigi, adaletin ve ¢alisma arkadaslarini saygili davraniglarin var oldugu bir
kurumda giiven atmosferi meydana gelecektir (Hoy ve Tarter, 2004:255). Asunakutlu
(2002:10), calisanlarin birbirlerine gliven duymalarinin, ¢aligma sartlarina olumlu
etki eden bir Orgiitsel atmosferin olusmasia katki saglayacagini bunun da karar
almay1 ve uygulamayi kolaylastirdigi gibi ¢alisan performanslarini da arttirict bir etki
meydana getirecegini ifade etmistir.

2.3.3. Kuruma Giiven

Bireysel iligkilerde giivenin saglanmasi ne derece Onemliyse, bireyin orglitle ve
orgiitlin bireyle olan iliskilerinde de orgiitsel giiven o derece dnemlidir. Clinkii ortak
amaclara ulagsmak i¢in karsilasilan maliyet ve kayiplar, orgiitte saglanacak giiven
ortamiyla minimum seviyeye indirilebilmekte ve orgiitlerin gelecekleriyle ilgili
belirsizlikler azaltilabilmektedir (Yiicel ve Samanci, 2009:117-118). Orgiitiin
kendisine giiven, c¢alisanlarin, c¢alistiklar1t  Orgiitin =~ glivenilirligi  hakkinda
gelistirdikleri algilar1 igermektedir. Orgiitte giivenilir bir iklimin var olmas;
calisanlarin 6zgiirce fikirlerini paylasabilmesini, duygularini ifade edebilmesini ve
ortak amaglar igin katilmci bir sekilde calismasint saglayacaktir (Misra ve
Morrissey, 2000:14).

Kurumlarda gilivene dayali iligkilerin gelistirilebilmesi i¢in, uyum saglanabilir kural
ve diizenlemelerin olusturulmasi, etkin bir iletisim ve siirekli egitim sisteminin
kurulmasi, yetki devri ve kararlara katilimin saglanmasi, etik ve ahlaki degerlere
onem verilmesi gerekmektedir (Gilbert ve Tang, 1998:322; Asunakutlu, 2002:6).
Islamoglu ve digerleri (2007:118), rgiitiin kendisine giiven duygusunun; diiriist ve
hakkaniyetli bir isleyisin bulundugu, huzurlu ve adil bir ortamin saglandigi, ise alim
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ve oryantasyonun onemsendigi, calisanlarda baglilik duygusu olusturabilen, objektif
performans degerlendirme yapabilen, ¢alisanlarin ihtiyaglarina dikkat edilen, pozitif
imaja ve mali giice sahip bir orgiitsel yapida miimkiin olabilecegini ifade etmislerdir.
Giiven; kurumlarda etkili iletisim ve bilgi paylagiminin temin edilmesinde, ¢alisanlar
arasinda igbirliginin gelistirilmesinde, yonetimin karar ve uygulamalarinin etkin
olarak algilanmasinda,  kurumda goniilli davranislarin artmasinda (Orgiitsel
vatandaslik davranigi gibi), isgiicii devrinin azalmasinda, orgiitsel performansin ve
istikrarin saglanmasinda 6nemli bir unsurdur (Burke vd., 2007:607).

2.4. ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL GUVEN ARASINDAKI iLiSKi

Calisanlarin orgiite, yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyleri iizerinde
bircok faktor etkili olmakla birlikte, kurumda adil uygulamalara yer verilmesi
giivenin olusmasmi saglayan en 6nemli Onciillerden biridir. Orgiitsel adalet ve
orgiitsel giliven arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok c¢alismada, Orgiitsel adalet
algisinin Orgiitsel giiven seviyesine bagli oldugu, orgiitsel adalet algisinin da 6rgiitsel
giiven sonuglarini etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Celani vd., 2008:64). Hoy ve
Tarter (2004:257-258) ¢alismalarinda, adalet ve giliven arasinda gii¢lii bir iligki tespit
etmisler, adalet olmadan giivenin, giiven olmadan da adaletin saglanamayacagini
ifade etmiglerdir. Buna gore, gliven ve oOrglitsel adalet birbirinden ayrilmaz bir
sekilde karsilikli olarak iligkilidir ve her biri bir digerini etkilemekte ve
pekistirmektedir.

Orgiitsel adalet ile orgiitsel giiven boyutlar1 arasindaki iliski en ¢cok yoneticiye giiven
boyutu baglaminda incelenmis ve bir¢cok c¢alismada Orgiitsel adaletin yoneticiye
giiveni etkiledigi belirlenmistir (Alexander ve Ruderman, 1987; Folger ve Konovski,
1989; Konovsky ve Pugh, 1994; Pillai vd., 1999; Deluga, 2004; Ulker, 2008;
Kiliglar, 2011). DeConinck’e gore (2010:1), calisanlar elde ettikleri 6dil ve
kazanimlarin dagitiminda, degerlendirme siireclerinde ve bireyler arasi iligkilerde
kendilerine adil davranildigini algilarlar ise yonetime olan giivenleri artacak bu da
olumlu Orgiitsel sonuglar meydana getirecektir.

Aryee ve digerleri (2002:267) calismalarinda, orgiitsel adaletin Orgiitsel giiven ve
yoneticiye duyulan giiven ile iliskili oldugunu belirlemislerdir. Bununla birlikte
yoneticiye ve orgiite giivenin, orgiitsel adalet ile is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir.

Polat ve Celep (2008:326), orgiitsel adalet, orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda iligki oldugunu belirlemisler ve kurumda yoneticilerin
uygulamalarina yonelik adalet algisinin ¢alisanlarin  kuruma yonelik giiven
diizeylerini etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Yazarlara gore, kurumda &diil ve
cezalarin esit bir sekilde dagitilmasi Orgiitsel giiveni arttirirken, yoneticilerin
kendilerine ve kuruma yonelik calisanlarda giiven olusturmasi, ¢alisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunmalarini saglayacaktir.
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Iscan ve Saymn (2010:203-213), calisanlarin 6rgiitlerindeki uygulamalarin adilligine
iliskin algilamalarinin, 6rgiitlerine ve yoneticilerine duyduklari giiveni etkiledigini ve
calisanlarin 1§ tatmini, orgiitsel gliven, adalet algilar1 arasinda ayni1 dogrultuda ve ¢ok
giiclic bir iligki oldugunu tespit etmisledir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin orgiite
duyduklar giliveni arttirmada Oncelikli olarak orgiitsel adalet algisinin daha sonra da
is tatminin belirleyici degiskenler oldugunu ortaya koymuslardir.

Bidarian ve Jafari (2012:1624-1625) calismalarinda, yoneticilerin diisiince ve
uygulamalariin orgiitsel gliveni etkiledigini belirlemislerdir. Yazarlara gore,
calisanlara adil davranildiginda ¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri artacak ve daha
cok calisan kuruma giiven duymaya baslayacaktir. Bununla birlikte calisanlarda
olusan adalet algis1 yoneticileri ile etkilesimlerini de giliglendirecektir.

Mey ve digerleri (2014:99-104), calisanlarin kurumda adil ve esit uygulamalar
gerceklestirildigini  algiladiklar1 takdirde kurumlarina yiiksek diizeyde giiven
duyacaklarin1 ifade etmislerdir. Yazarlara gore, odiillerin dagitilmasinda adil
davranilmast ve resmi prosediirlerin uygulanmasinda ¢alisanlarin ihtiyaglariin
dikkate alinmasi galisanlarin orgiitsel giiven diizeylerini ytikseltecektir.

3. METODOLOJI ve BULGULAR

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda 6rgiitsel adalet algisinin rgiitsel giiven
tizerindeki etkisini belirlemeyi amagladigimiz ¢alismamizda, veri toplama yontemi
olarak anket teknigi kullanilmis ve Alanya’da yer alan alt1 (6), dort ve bes yildizli
otelde farkli departmanlarda c¢alisan 364 personel lizerinde anket uygulanmistir.
Calismanin hedef kitlesi olarak otel ¢alisanlarinin tiimii se¢ilmistir. Anket formu ti¢
boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde ankete katilan calisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik olarak cinsiyet, yas, egitim durumu, kurumda
calisma stiresi, caligilan departman ve pozisyon ile ilgili sorular yer almaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde, alt1 insan kaynaklar1 uygulamasi (personel se¢imi, egitim
ve gelistirme, tcret yoOnetimi, Odiillendirme, kariyer planlama ve performans
degerlendirme), orgiitsel adalet algis1 kapsaminda soru haline getirilerek 40 onermeli
bir 6lgek olusturulmustur. Anketin tiglincii boliimiinde ise orgiitsel giiven ile ilgili 25
onermeye yer verilmis, orgiitsel giiven; kuruma giiven, yoneticiye giiven ve calisma
arkadaslaria giiven olmak {izere ii¢ boyutta incelenmistir. Orgiitsel giiven ile ilgi
olgek, Aktuna’nin (2007) tez ¢alismasindan alinmistir. Veriler elde edildikten sonra
kullanilan Olgekler giivenilirlik analizine tabi tutulmus, insan kaynaklar
uygulamalarinda oOrgiitsel adalet” o6l¢eginin genel giivenilirlik skoru =0,920,
“Orgiitsel giiven” Olgeginin genel giivenilirlik skoru ise 0=0,934 olarak tespit
edilmistir. Buna gore 6lgekler yiiksek derecede giivenilirlige sahiptir.

Arastirmanin otellerde gerceklestirilmesi ve otellerde mevsimsel olarak yasanan
yogunluk nedeniyle c¢alisanlarin ankete yonelik daha az duyarlilik géstermesi, bazi

calisanlarin arastirma konusu ile ilgili olarak verecegi cevaplardan yoneticilerinin
bilgisi olacagi yoniinde endise tasimasi nedeniyle anketi yanitlamak istememesi gibi
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sebepler arastirmanin smirliliklarini  olusturmaktadir. Arastirmamizda, amag ve
kapsam dogrultusunda asagida yer alan hipotezler sinanacaktir.

Hi:insan kaynaklar uygulamalari Kapsaminda olusan érgiitsel adalet algisi
calisanlarin kuruma giiven diizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Ha:insan kaynaklar: uygulamalart kapsaminda olusan oérgiitsel adalet algisi
calisanlarin yoneticiye giiven diizeyleri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs:insan kaynaklar: uygulamalart kapsaminda olusan oérgiitsel adalet algist
calisanlarin ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyleri iizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

Ha:insan kaynaklar uygulamalart kapsaminda olusan érgiitsel adalet algist
calisanlarin érgiitsel giiven diizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

3.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular
Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Goére Dagilimi

N %
Cinsiyet
Kadin 144 39,6
Erkek 220 60,4
Yas
17-25 118 32,4
26-35 128 35,2
36-45 99 27,2
45> 19 52
Egitim
Ilkdgretim 92 25,3
Ortadgretim 58 15,9
Lise 121 33,2
MYO 45 12,4
Lisans 40 11
Lisansiisti 8 2,2
Kurumda Calisma Siiresi
<1Yld 108 29,7
2-3 Y1l 100 27,5
4-5 Y1l 52 14,3
6-7 Y1l 65 17,9
8 Yil > 39 10,7
Calisilan Pozisyon
Onbiiro 68 18,7
Kat Hizmetleri 30 8,2
Servis 120 33
Mutfak 60 16,5
Diger 86 23,6

N=364
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Demografik bulgulara gore, katilimcilarin cinsiyet dagilimlarinin %39,6’s1 (n=144)
bayanlardan, %60,4°i (n=220) ise erkeklerden olusmaktadir. Katilimeilarin %35,2’si
(n=128) 26-35 yas grubunda; %33,2’si (n=121) lise mezunu; % 29,7’si (n=108)
kurumda 1 yil ve alti siiredir istthdam edilmekte ve % 33’0 (n=120) servis
boliimiinde ¢aligmaktadir.

3.2. Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

Tablo 2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Boyutlarinda Orgiitsel Adalet Algisinmn “Kuruma
Giiven” Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

t degerinin F Degerinin
Bagimsiz Degiskenler B anlamhhk R? F Anlamhilik
diizeyi Diizeyi
Personel Se¢imi (B | ,340 ,000
Egitim ve Gelistirme (B2) | ,136 ,026
Kariyer Geligtirme (Bs) | ,012 ,848
Bdil (Ba) | -140 |.031 469 | 54,519 | ,000
Ucret (Bs) | .,114 |,030
Performans Degerlendirme  (Bs) | ,312 ,000

Tablo 2’deki bulgulara gore; Personel Se¢imi (Bi= 0,340), Egitim ve Gelistirme
(B2=0,136), Odiil (Bs= -0,140), Ucret (p5= 0,114) ve Performans Degerlendirme
(Be=0,312) bagimsiz degiskenlerinin, bagimli degiskeni (Kuruma Giiven) agiklama
diizeyi istatistiki olarak anlamlidir (R? = 0,46; F=54,519; p=0.000<0,05). Bagimsiz
degiskenler, bagimli degiskeni % 46 oraninda ac¢iklamaktadir. Bu sonuca gore, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindaki adalet algisinin katilimcilarin kuruma giiveni
tizerinde etkisi oldugunu 6ne siiren (Hy) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. insan Kaynaklari _Uygulamalar1 Boyutlarinda Orgiitsel Adalet Algisinin
“Yoneticiye Giiven” Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

t degerinin DegeFrinin
o <. 2
Bagimsiz Degiskenler p anl?mlll}k R F Anlamhlik
diizeyi W
Diizeyi
Personel Se¢imi By ,124 ,002
Egitim ve Gelistirme (B2) ,222 ,000
Kariyer Planlama (Bs) ,322 ,000
Bdil (Ba) 195 000 778 212,475 ,000
Ucret Bs) | ,154 ,000
Performans Degerlendirme (jBs) ,030 ,463

Tablo 3’deki bulgulara gore; Personel Se¢imi (Bi= 0,124), Egitim ve Gelistirme
(B2=0,222), Kariyer Planlama (Bs= 0,322), Odiil (Bs= 0,195), Ucret (Bs= 0,154)
bagimsiz degiskenlerinin, bagimli degiskeni (Yoneticiye Giiven) agiklama diizeyi
istatistiki olarak anlamli bulunmustur (R*= 0,77; F=212,475; p=0.000<0,05).
Bagimsiz degiskenler, bagimli degiskeni %77 oraninda agiklamaktadir. Buna gore,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindaki adalet algisinin  katilimcilarin
yoneticiye giiveni lizerinde etkisi oldugunu 6ne siiren (H) hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarinda Orgiitsel Adalet Algisinin “Caligma
Arkadaslarma Giiven” Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

t degerinin F Degerinin
Bagimsiz Degiskenler B anlamhihk R? F Anlamhilik
diizeyi Diizeyi
Personel Se¢imi By | ,189 ,006
Egitim ve Gelistirme B2) | .223 ,001
Kariyer Geligtirme (Bs) | ,022 ,753
Bdil (B) | -002 | 974 363 | 35,520 | ,000
Ucret (Bs) | ,044 ,448
Performans Degerlendirme (Be) | ,231 ,001

Tablo 4’deki bulgulara gore; Personel Se¢imi (Bi= 0,189), Egitim ve Gelistirme
(B2=0,223) Performans Degerlendirme (Pe= 0,231) bagimsiz degiskenlerinin, bagimli
degiskeni (Calisma Arkadaslarina Giiven) agiklama diizeyi istatistiki olarak
anlamlidir (Rzz 0,36; F=35,250; p=0.000<0,05). Bagimsiz degiskenler, bagimh
degiskeni % 36 oraninda agiklamaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 uygulamalari
boyutlarindaki adalet algisinin katilimcilarin ¢alisma arkadaslarina giiveni tizerinde
etkisi oldugunu one siiren (Hz) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlarinda Orgiitsel Adalet Algisinin “Orgiitsel
Giiven” Uzerindeki Etkisine Y6nelik Regresyon Analizi Bulgular:

t degerinin F Degerinin
Bagimsiz Degiskenler p anlamlihk R? F Anlamhhk
diizeyi Diizeyi
Personel Se¢imi By | ,271 ,000
Egitim ve Geligtirme B2 | 171 ,004
Kariyer Planlama (Ba) | ,052 ,402
Bdil () | -110 |.078 ,520 64,454 | ,000
Ucret (Bs) | ,102 ,043
Performans Degerlendirme  (Bs) | ,337 ,000

Tablo 5’deki bulgulara gore; Personel Se¢imi (Bi= 0,271), Egitim ve Gelistirme
(B2=0,171), Ucret (Bs= 0,102), Performans Degerlendirme (Be= 0,337) bagimsiz
degiskenlerin, bagimli degiskeni (Orgiitsel Giiven) aciklama diizeyi istatistiki olarak
anlamli bulunmustur (R2: 0,52; F=64,454; p=0.000<0,05). Bagimsiz degiskenler,
bagimhi degiskeni % 52 oraninda aciklamaktadir. Buna gore, insan kaynaklari
uygulamalar1 boyutlarindaki adalet algisinin katilimcilarin orgiitsel gliveni iizerinde
etkisi oldugunu 6ne siiren (Ha4) hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Calismamizda; insan kaynaklar1 uygulamalarinda orgiitsel adalet algisinin, hem her
bir orgiitsel gliven boyutu (yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven, kuruma
giiven) hem de genel olarak Orgiitsel giiven iizerinde etkisi oldugu bulgusuna
ulagilmig ve insan kaynaklari uygulamalarinda orgiitsel adalet algisinin, en c¢ok
yOneticiye giiven boyutu tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Literatiirde konu ile ilgili yapilan arastirmalar, ¢alismamizda elde edilen sonuglari
desteklemektedir. Whitener (1997:393-401); ¢alisanlarin motivasyonu, performansi
ve oOrgiite karsi davranislart lizerinde etkili olan insan kaynaklari uygulamalarmin
yerine getirilmesinde yoneticilerin ¢alisanlarla dogru iletisim kurmasi ve adil kararlar
almasinin, ¢alisanlarin yoneticiye, ¢aligma gruplarina ve orgiite olan giiven diizeyleri
iizerinde gliglii bir etkiye sahip olacagini, bunun da isgiicii devri, verimlilik ve
finansal performans gibi oOrgiitsel sonuglar tizerinde pozitif etkiler meydana
getirecegini vurgulamistir. Aryee ve digerlerine gore (2002:280), insan kaynaklari
yonetiminde adil uygulamalara basvurulmasi, ¢alisanlarinin orgiite olan giivenlerini
ve ise karsi tutumlarini olumlu olarak etkileyecektir. Bayramlik ve digerleri
(2015:166) ise; odillendirme, {icret sistemi, kariyer sistemi, egitim uygulamalar1 ve
performans degerlendirme, ¢alisanlarla iletisim kapsamindaki insan kaynaklari
uygulamalarinda adalet algisinin, s6z konusu insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin orgiite duyulan giliven iizerindeki etkisinde kismi aracilik roli
oldugunu belirlemislerdir.

Calismamizda isgorenlerin; “kariyer planlama siirecindeki adalet algisinin”
yoneticilere giivenleri iizerinde, “personel se¢imindeki adalet algisinin” kuruma
glivenleri tizerinde, “performans degerlendirme siirecindeki adalet algisinin” ise
calisma arkadaslarina ve genel olarak orgiitsel giivenleri tizerinde en ¢ok etkiye sahip
degiskenler oldugu belirlenmistir.

Buna gore, calisanlar terfi kararlari verilirken yoneticilerin liyakat ve esitlik
ilkelerine gore hareket edip etmedigine onem vermektedirler. Calisanlar, personel
se¢iminde adaletin saglanmasini ise kurumsal bir sorumluluk olarak gérmektedirler.
Her iki uygulama da orgiitlerin imaji ve verimliligi agisindan onemlidir. Terfide adil
uygulamalar, c¢alisanlarin isletmede devamliligini saglarken, hem terfi hem de
personel se¢im siirecinin adil ve seffaf prosediirlere dayanmasi kalifiye elemanlarin
kurumda ¢alismak istemesini, Orgiite katki saglayacak donanimda personel
secilmesini ve kurumun kamuoyu tarafindan saygin ve diiriist bir igletme olarak
goriilmesini saglayacaktir.

Konaklama isletmelerinin genel olarak aile isletmesi seklinde yonetilmesi es, dost ve
akrabalarin yeterli bilgi, beceri ve uzmanliga sahip olmamasina ragmen kuruma
almmas1 ve 1Ust diizey pozisyonlara getirilmesi, calisanlarin motivasyon ve
performanslarini etkileyecek, ekstra rol davranisinda bulunmalarini engelleyecektir.
Buna gore, konaklama isletmelerinin kurumsallasma admna ¢aba gostermesi,
kayirmaciliktan kacinmasi, terfileri ve personel se¢imini calisanlarin performans
sonuglarina, niteliklerine ve liyakata gore gerceklestirmesi gerekmektedir.

Bir kurumda; egitim ihtiyaglarinin, ticretlerin, odiillerin, terfilerin, ceza ve isten
cikarma gibi temel insan kaynaklari uygulamalarinin belirlenmesinde genel olarak
performans degerlendirme sonuglarindan yararlanilmaktadir. Bundan dolayi
calisanlar, bu uygulamanin sonuglarinin dogru ve adil bir sekilde belirlenip
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belirlenmedigini sorgulamakta, performans degerlendirme sonuglarini kurumlarina
sagladiklar1 katkilar ve elde ettikleri kazanimlar baglaminda, kendileriyle ayni1 ya da
benzer isleri yapan g¢alisanlarla kiyaslamaktadirlar. Kiyaslama sonucunda algilanan
adaletsizlik, calisanlarin orgiite olan katkisinin (bilgi, tecriibe, vb.) azalmasina ve
performanslarinin diismesine yol agarken,  Orgiite ve calisma arkadaglarina
giivenlerini de olumsuz olarak etkileyecektir. Konaklama sektoriinde hizmet
kalitesinin arttirllmasinda, calisanlarin birbirleri ve fstleri ile arasindaki iliski ve
iletisimin saglanmas1 ve kurumda giiven ortaminin olusturulmas: gerekmedir. Bu
nedenle, isletmeler performans degerlendirme sistemlerinin dogru ve giivenilir bir
sekilde islemesi adina standartlar1 calisanlarla birlikte belirlemeli, ¢alisanlara geri
bildirimde bulunmali ve degerlendiricinin yeterliligine dikkat etmelidir.
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