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Konaklama sektorii, calisan memnuniyeti ve verimliligin belirleyici bir rol oynadigi dinamik bir alandir ve bu baglamda, is
yerindeki iligkiler ve iletisim bigimleri, ¢alisanlarin performansini dogrudan etkileyen 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir.
Dagitim adaletsizligi, ¢alisanlarin is yerindeki katkilarmin adil bir sekilde degerlendirilmedigi algisini olusturmakta ve bu
durum, motivasyonu olumsuz etkileyerek ise adanmama ile sonuglanmaktadir. Ayni zamanda, is yerindeki negatif dedikodular,
calisanlar arasinda giivensizlik yaratmakta ve iletisim kopukluklarina yol agarak bireylerin islerine olan bagliliklarini
zayiflatmaktadir. Bu c¢aligmada, konaklama sektoriinde is yerindeki negatif dedikodularinin c¢aliganlarin ise adanmama
iizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aracilik rolii incelenmektedir. Caligma kapsaminda 541 konaklama sektorii
calisanina ¢evrimigi anket uygulanmistir. Calismadaki sonuglar, konaklama sektoriinde is yerindeki negatif dedikodularmin
calisanlarin ige adanmama {izerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin kismi aracilik roliiniin oldugunu gostermektedir. Bu
degiskenler arasindaki iliskilerin ulusal literatiirde irdelenmemis olmasi, ¢aligmanin 6zgiinliigiinii ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Yerindeki Negatif Dedikodu, ise Adanmama, Dagitim Adaletsizligi, Konaklama Sektorii.
JEL Smiflandirma Kodlari: M10-M00-123-M39.
ABSTRACT

The accommodation sector is a dynamic area where employee satisfaction and productivity play a decisive role. In this context,
relationships and communication styles in the workplace are among the critical factors that directly affect employees’
performance. Distributive injustice creates the perception that employees’ contributions at work are not evaluated fairly, and
this situation negatively affects motivation and results in disengagement. At the same time, negative gossip at the workplace
creates distrust among employees and leads to communication gaps, weakening individuals’ commitment to their jobs. In this
context, the study examines the mediating role of distributional injustice in the effect of negative gossip in the workplace on
employees’ work disengagement in the accommodation sector. An online survey is conducted on 541 accommodation sector
employees within the scope of the study. The study results show that distributional injustice partially mediates the effect of
negative gossip in the workplace on employees’ work disengagement in the accommodation sector. The fact that the
relationships between these variables have not been examined in the local literature reveals the study’s originality.

Keywords: Negative Gossip in the Workplace, Work Disengagement, Distribution Injustice, Accommodation Sector.
JEL Classification Codes: M10-M00-123-M39.

*  Bu ¢alisma igin Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Etik Kurulundan 2024-5 sayili ve 03.06.2024 tarihli etik kurul onay1 alinmustir.
! Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Erdek Meslek Yiiksekokulu, Yénetim ve Organizasyon Boliimii, volkanakgull @gmail.com
Bagimsiz Arastirmaci, itir8686@gmail.com
Bagimsiz Arastirmaci, fatmazeybek1525@gmail.com
Makale Gelig Tarihi / Received : 30.09.2024
Makale Kabul Tarihi / Accepted : 09.02.2025

https://doi.org/10.21076/vizyoner.1558780


https://orcid.org/0000-0002-1248-1425
https://orcid.org/0000-0002-5449-2640
https://orcid.org/0000-0003-3525-0520

Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2025, Cilt: 16, Sayi: 46, 502-519.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 46, 502-519.
EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The accommodation sector is a dynamic area where employee satisfaction and productivity play a decisive role; therefore,
relationships and communication styles in the workplace are essential factors that directly affect employee performance.
Distributive injustice creates the perception that employees’ contributions are not evaluated fairly, negatively affecting
motivation and resulting in a lack of engagement. In addition, negative gossip in the workplace creates insecurity and weakens
individuals’ commitment to their jobs. The study aims to examine the effects of negative gossip in workplace employees on
work disengagement in the accommodation sector and to evaluate the mediating role of distributive injustice in this process.

Design/methodology/approach:

The research population encompasses 1.24 million individuals employed in Tiirkiye’s accommodation sector per TUIK data
from February 2024. A sample of 541 employees is selected via an online survey. Data collection employs the survey method,
a recognized tool in research. The university’s ethics committee granted ethical approval. The study utilizes a 4-item scale by
Colquitt (2001) to assess distribution injustice, a 9-item scale by Schaufeli (2006) for disengagement, and a 10-item scale by
Brady et al. (2017) for workplace negative gossip. The findings are analysed using PLS-based structural equation modelling.
Findings:

When demographic data are evaluated, it is determined that 246 (45.5%) of the participants are female and 295 (54.5%) are
male, 289 (53.4%) of the participants are single, 252 (46.6%) are married, and 143 (26.4%) of the participants are between the
ages of 39 and 45. When the educational backgrounds are examined, it is seen that 181 (33.5%) of the participants has a
bachelor's degree, and 159 (29.4%) has 1-20 years of work experience. The reliability analysis indicates that the Cronbach’s
alpha coefficients for the scales measuring negative workplace gossip, work disengagement and distributive injustice exceeds
0.70. PLS-SEM analyses confirm that factor loadings surpass the 0.60 threshold. This indicates that the model’s internal
consistency is robust. Furthermore, the AVE values demonstrated the fulfilment of convergent validity. It is discerned that the
employees’ susceptibility to adverse gossip within the workplace elucidates 9.4% of the model, whereas distributive injustice
elucidates 57.8%. Upon examination of the significance level (p), it is established that the impact of employees’ susceptibility
to adverse workplace gossip on disengagement is both significant and positive (§=0.530, p<0.01). This finding corroborates
the research conducted by Agina et al. (2023), Guo et al. (2022), and Khan et al. (2021). In assessing the influence of employees’
susceptibility to adverse gossip at work on distributive injustice, it is revealed that this relationship is also significant and
positive (=0.330, p<0.01). This outcome aligns with Noriko’s findings (2020). It is further established that employees
perceived distributive injustice positively influence work disengagement (=0.538, p<0.01). This finding is consistent with the
research of Agina et al. (2023), Qin & Zhang (2022), and Hystad et al. (2014). Moreover, it is identified that distributive
injustice mediates the relationship between employees’ exposure to adverse gossip at work and work disengagement. Given
that the R? value increases to 17.7% in the mediation model. At the same time, significance is maintained; it is determined that
distributive injustice partially mediates the influence of exposure to negative gossip on work disengagement. This conclusion
is congruent with the study by Agina et al. (2023).

Conclusion and Discussion:

When the effect of employees’ negative gossip on disengagement is examined, it is determined that this relationship is
significant and positive. It is observed that an increase in employees’ negative gossip at work would also increase work
disengagement. When the effect of employees’ negative gossip on distributive injustice is examined, it is determined that this
relationship is significant and positive. An increase in employees’ negative gossip at work would strengthen its effect on
distributive injustice. It is determined that employees’ distributive injustice positively affects work disengagement. However,
it is determined that distributive injustice has a mediating role in the effect of negative gossip at work disengagement. This
result associates the impact of negative gossip at work disengagement in the accommodation sector with the partial mediating
role of distributive injustice. Negative gossip creates insecurity among employees, negatively affecting motivation and reducing
work engagement. At the same time, the perception of distributive injustice strengthens the feeling that employees’
contributions are not being evaluated fairly. When combined with negative gossip, it further weakens employees’ work
disengagement. The study findings demonstrate the interaction between these two factors, indicating that increased negative
gossip hurts work disengagement by increasing distributive injustice. Therefore, these dynamics highlight the potential of
management practices in the hospitality sector to increase employee work disengagement by reducing negative communication
dynamics and strengthening perceptions of justice.
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1. GIRIS

Hizmet sektorlerinden biri olan konaklama sektorii, yogun insan iligkileri ve iletisim aglar1 lizerinde temellenmis
bir yaprya sahiptir. Konaklama sektort, is yiikiiniin yogun oldugu, ¢alisanlarin 7/24 hizmet sunmasi gerektigi,
(Brien vd., 2017), vardiyalarda ¢alisma prensibiyle miisterilere hizmet edilen sektorlerdendir (Back vd., 2011).
Dolayistyla bu sektordeki ¢aligsanlar hem fiziksel hem de zihinsel olarak yorucu is hayatinin biinyesinde hayatlarimi
stirdiirtirler. Dahasi ¢alisanlar, konaklama yerlerindeki misafirlerle sik sik ve yiiz yiize etkilesimlerde bulunurlar.
Bu durum da ¢aliganlarin duygusal emek vermelerine ve sonugta ise adanmalarinin azalmasina ve hatta igi birakma
yoriingesine girmelerine sebep olabilir (Katz-Navon vd., 2020; Shi vd., 2021). Dolayisiyla gesitli stresle basa
¢ikmak igin calisanlar, deneyimlerini ve duygularini meslektaslari, yoneticileri ve arkadaslariyla paylagsmaya
bagvurabilirler ve dedikodu, duygulari digar1 vurmanin uygun bir yolu olarak goriilebilir (Dores Cruz vd., 2019).
Ancak dedikodunun olumsuz negatif ifadesi, ig ortaminda gerilim ve giivensizlik yaratirken, calisanlarin ise
adanmiglik diizeyini olumsuz yonde etkileyebilir. Kisaca olumsuz dedikodu, organizasyon i¢indeki resmi iletigim
kanallarinin digindaki giindelik konugmalar, sosyal etkilesimler veya elektronik iletisim platformlar1 gibi gayri
resmi iletisim kanallar1 araciligiyla gerceklesmektedir (Ozliik ve Ozcan, 2021). Olumsuz dedikodu kisisel bilgiler,
performansla ilgili sorunlar, ¢catismalar veya organizasyonel degisiklikler hakkindaki sdylentiler dahil olmak tizere
cesitli konular1 kapsamaktadir. Calisanlarin veya gruplarin zayifliklarini, hatalarini veya istenmeyen davranislarini
vurgulayarak olumsuz yonleri vurgulama egilimi seklinde goriilmektedir (Sun vd., 2023). Dolayisiyla olumsuz
dedikoduya maruz ¢aliganlarin kétii ruh halinde olmalarina sebep olurken, is yerinde hizmet performansinin ve ise
adanmanin azalmasi gibi olumsuz sonuglara yol agabilir (Babalola vd., 2019; Ye vd., 2019). Dedikodu ¢ok yaygin
hale geldiginde, is yerinin hizmet kalitesine de zarar verebilir ve miisteri memnuniyeti ile otel performansinda
disiise de sebep olabilir (Wu vd., 2018). Bu sebepler baglaminda, konaklama sektériinde olumsuz isyeri
dedikodularmin yaygin olarak goriildiigii belirlenmistir ve bu ¢alismada da konaklama sektoriinde olumsuz igyeri
dedikodular1 derinlemesine irdelenmistir.

Konaklama sektoriinde 6nem kazanan diger bir kavram ise ise adanmama kavramidir. Bu kavram, ¢aliganlarin
isten kopmalari, ise kendini vermemeleri, ¢alisanlarin iglerine ve ait olduklar1 organizasyona karsi bir kopukluk
gostermeleri, ise katilimlarinin azalmasi ve ise ilgisizlik hissi yasadiklar1 durumlar: ifade etmektedir (Heikkeri,
2010). ise adanmama, calisanlarin ise motivasyonun azalmasi ve islerine ve isyeri ortamina karsi genel bir
ilgisizlik seklinde goriilmektedir (Pishghadam vd., 2023). ise adanmamanin varligi hem bireysel ¢alisanlar hem
de organizasyonun i¢in olumsuz sonuglari dogurabilir (Fida vd., 2015). Adanmasi azalmig calisanlar, is
sorumluluklarmna kars1 tutku ve ilgi eksikligi gosterme egilimi gosterirler ve bu egilim de konaklama sektériindeki
miisterilerin aldiklar1 hizmetten memnun kalma oranlariin azalmasina sebep olabilir. Bu ¢alisanlar gorevlerini
yerine getirirken tatmin veya baglilik duygusu yasamadan ve az ¢aba sarf ederek yerine getirebilirler (Allam, 2017)
ve bu durum da miisteri memnuniyetinin azalmasina ve otellerin tercih edilmemesine sebep olabilir (Huang et al.,
2017). Adanmasi azalmis ¢aliganlar ayrica duygusal organizasyonun basarisina veya i¢indeki rollerine kisisel
olarak yatirim yapmamis hissedebilirler (Rouse, 2016). Calisanlar temel is gereksinimlerini agmaya veya yenilik¢i
¢oziimlere katkida bulunmaya daha az egilimli olduklarindan, ¢aligsanlarin ise adanmamalari isteki verimliliklerini
diisiirebilir ve bu durum da organizasyonun hedef ve amagclarina dogru ilerlemesinde engel teskil edebilir (Aslam
vd., 2018).

Calismadaki diger bir kavram ise dagitim adaletsizligidir. Bu kavramin anlasilmasi i¢in dncelikle orgiitsel adalet
kavrami ifade edilmis, sonrasinda dagitim adaletsizligi kavrami irdelenmistir. Bu gergevede orgiitsel adalet,
calisanlarin islerinde kendilerine adil davranilip davranilmadigini belirleme siireglerine ve bu adalet algilarinin
islerini etkileme bicimlerine odaklanmaktadir (Pillai vd., 2001). Orgiitsel adalet kavrami; dagitimsal, prosediirel,
etkilesimsel, kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet olmak {izere bes boyuta ayrilmaktadir. Dagitimsal adalet,
yoneticilerin ¢alisanlar1 hakkinda aldiklar1 nihai kararlarin bagka ¢alisanlara kiyasla adil olmasina atifta bulunur
(Deutsch, 1975; Deutsch, 1985). Prosediirel adalet, yoneticilerin bir karar alma siirecinde ¢aliganlarin s6z hakki
iizerindeki etkisiyle (Thibaut ve Walker, 1975) veya tutarlilik, 6nyarg: eksikligi, temsil, dogruluk ve etiklik gibi
adil siireg kriterlerine uymayla ilgilenir (Leventhal, 1980). Etkilesimsel adalet, ¢alisanlarin 6rgiitsel siireglerin
yiiriitilmesi sirasinda nasil muamele gordiigiiyle ilgilidir (Bies ve Moag, 1986). Kisileraras1 adalet, calisanlarin
sayg1 ve uygunluk kriterlerini icerirken (Bies ve Moag, 1986), bilgisel adalet ise ¢alisanlar arasinda paylasilan
bilginin dogrulugunu ve gerekg¢elendirme kriterlerini kapsamaktadir (Colquitt, 2001). Bu kapsamda ¢alisanlarin
dagitim adaletsizligi kavrami, calisanlar arasinda eldeki kaynaklarin ve ddiillerin bir organizasyon i¢inde nasil
dagitildigina iligkin adaletsizlik algisiyla ilgilidir. Calisanlar, katkilari, cabalar1 veya bagkalarinin katkilartyla ilgili
olarak adil bir 6diil veya fayda pay1 almadiklarina inandiklarinda dagitim adaletsizligi goriilmektedir. Bu haksiz

504


https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib20
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib5
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib58
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib93
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/topics/psychology/mindset
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/topics/psychology/mindset
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/topics/psychology/mindset
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib32
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/topics/social-sciences/mood
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib4
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib115
https://5cef0b7b43e7a42fd019406d30fe2e79ab6b0d1f.vetisonline.com/science/article/pii/S0278431923000920#bib109

Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2025, Cilt: 16, Sayi: 46, 502-519.

Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 46, 502-519.
muamele algisi, ¢aliganlar arasinda olumsuz duygusal tepkilere ve memnuniyetsizlige sebep olabilir (Khattak vd.,
2021; Dahl, 2011). Dagitim adaletsizliginin mevcut oldugu durumlarda, ¢alisanlar benzer veya daha az katkiya
sahip olmalarina ragmen baskalarinin daha olumlu muamele veya 6diil aldigin1 algilayabilirler (Marescaux vd.,
2019) ve bu algi calisanlarin motivasyonlarini ve organizasyona kars1 adanma duygularini azaltabilir (Ghaderi vd.,

2023). Dolayisiyla is yerinde goriilen dagitim adaletsizligi; ¢alisanlarin motivasyonu, morali, ¢calisanlar arasindaki
iligkileri ve orgiitsel kiiltiir dahil olmak {izere igyerinin ¢esitli yonlerden etkileyebilmektedir (FitzGerald, 2023).

Is yerinde negatif dedikoduya maruz kalan calisanlar, zaman icerisinde gorev yaptiklari is yerinde verimsiz bir
calisma ortaminda iglerine devam edebilirler ve is yerindeki sikayetler, gereksiz kigisel bilgi paylasimlart da
onlarin ise adanmalarini ig ile biitiinlesmelerini engelleyebilmektedir. Calisanlarin is yerinde siirekli dedikoduya
maruz kalmalar1 onlarin kaygi seviyelerini ve giivensizlik hissini artirabilir ve bdylece g¢alisanlarin islerine
adanmalarinda da diisiis goriilebilir (Ellwardt vd., 2012; Giines ve Karaca, 2024). Guo vd. (2022) ¢alismalarinda,
is yerinde negatif dedikodularin ise adanmamay1 anlamli olarak etkiledigini, Agina vd. (2023) ise ¢alismasinda,
organizasyonda negatif dedikoduya maruz kalan personellerin ise adanmama problemi yasadigini belirlemistir. Bu
amagla calismada, konaklama sektdriindeki c¢aliganlarin igyerinde olumsuz (negatif) dedikodularinin ise
adanmama tizerindeki etkisi incelenmistir. Dedikodular 6zellikle is yerinde belirli personellerin kayrildigini veya
kaynaklarin esit bir sekilde dagitilmadigini ifade etmesi durumunda da galisanlarin dagitim adaletsizligi algisi
ortaya ¢ikmaktadir (Kawo ve Torun, 2020). Dolayisiyla negatif dedikodular dagitim adaletsizligi algisint da
etkileyerek, ¢alisanlarin ise adanmama seviyesinin artmasina sebep olabilmektedir. Literatiirde de Noriko (2020)
calismasinda, ig yerinde negatif negatif dedikodularin ¢alisanlarda dagitim adaletsizligi algisini artmasina sebep
oldugu belirlenmistir. Bu amagla calismada, konaklama sektoriindeki c¢alisanlarin igyerinde olumsuz
dedikodularmin dagitim adaletsizligi {izerindeki etkisi incelenmistir. Konaklama sektoriiniin miisteri odakli ve
yogun tempolu yapisi nedeniyle caliganlarin ise adanmislik diizeyleri, dagitim adaletsizligi gibi durumlarla
dogrudan iligkilidir. Miisterilerle birebir etkilesimin 6n planda oldugu bu sektorde, ¢alisanlarin ise adanma
durumlarinin korunmasi biiyiik 6nem tagir. Agina vd. (2023) calismasinda, konaklama sektoriindeki personellerin
dagitim adaletsizligi yasadig1 durumda ige adanma diizeylerinde azalma goriildiigii tespit edilmistir. Dolayisiyla
bu kanitlardan da hareketle caligmada, konaklama sektoriindeki calisanlarin isyerinde olumsuz (negatif)
dedikodularmin ise adanmama iizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aract roliiniin degerlendirilmesi
amaglanmaktadir. Bu kapsamda calisma calisanlarin adalet algilarinin, olumsuz dedikoduya maruz kalmalar
durumunda ve ise adanmama durumlarinda nasil bir iglev gordiigiinii ortaya koymay1 hedeflemektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde ¢alismanin temel konusu olan; is yerinde olumsuz (negatif) dedikoduya maruz kalma, ise adanmama
ve dagitim adaletsizligi kavramlari agiklanmistir.

2.1. is Yerinde Olumsuz (Negatif) Dedikodu

Dedikodu, ilgili kisilerin ortamda olmadig1 anda, onlarin 6zel yasamlari, davraniglart veya is performanslari
hakkinda yapilan konugmalar1 ifade eder. Bu tiir konusmalar, olumlu, olumsuz ya da tarafsiz bir igerik
barindirabilir (Kurland ve Pelled, 2000). Negatif dedikodu ise, ¢alisanlar arasinda bagkalar1 hakkinda olumsuz,
asilsiz veya zararli bilgilerin yayilmasi anlamina gelmektedir. Bunlar genellikle gergeklere dayanmamakta,
sOylenti niteliginde dedikodular olarak bilinmektedirler. Negatif dedikodular, kisisel veya profesyonel itibarlara
zarar vermektedir. Is yerinde negatif dedikodunun &zellikleri arasinda olumsuzluk, gercek dis1 veya abartili
bilgiler, kisisel itibara zarar verme, gizlilik ihlali yer almaktadir (Brady vd., 2017). Calisanlar ve yonetim arasinda
yeterli ve seffaf bir iletisimin olmamasi, yanlis anlamalara ve dedikoduya yol agabilir. Ozellikle isletmenin
kararlar1 ve politikalar1 hakkinda bilgi eksikligi, olumsuz sdylentilere zemin hazirlamaktadir. Negatif dedikoduya
yol acan bir diger neden ise ¢alisanlar arasinda terfi, maas ya da diger odiiller konusunda yasanan rekabet ve
kiskanglik halidir (Ellwardt vd., 2012). Olumsuz dedikodular hem bireysel hem de Orgiitsel diizeyde ¢esitli
olumsuz sonuglar dogurabilir. Ozellikle su etkiler 6ne ¢ikmaktadur;

Bir kisiye yonelik gerceklestirilen negatif dedikodu, o kisinin genel refah1 ve profesyonel baglantilar1 {izerinde
olumsuz etkilere yol acabilir. Bu durum ilerleyen zamanlarda c¢alisanlarda stres, kaygi, izolasyon veya dislanma
hissi yaratabilir. Dahasi, olumsuz dedikodularin yayilmasi giiveni zedeleyebilir ve diismanca bir ¢aligma ortamu
yaratabilir, bdylece i birligi ve ekip ¢alismasi engellenebilir (Pheko, 2018). Dedikodular, ¢alisanlar arasinda
giivensizlik yaratabilir. Olumsuzluk, siiphe ve catigma ile birlikte toksik bir is kiiltiirii yaratma potansiyeline
sahiptir. Dedikoduyla beslenen olumsuz atmosfer genel is memnuniyetini azaltabilir, ¢aligan moralini bozabilir ve
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kurumsal baglilig1 zayiflatabilir. Konaklama isletmeleri is yerinin dinamik yapisi geregi negatif dedikodularin
hizla yayildig1 yerlerdir. Ozellikle yogun calisma temposu, siirekli miisteri iligkileri, degisken ¢alisma saatleri ve
stresli ortamlar bu tiir davranislan tetikleyebilir. Siirekli miisteri memnuniyeti saglama baskisi, uzun g¢alisma
saatleri ve yogun tempo, calisanlar arasinda dedikodu yapma ihtiyacini arttirabilir. Ozellikle iicret, terfi, calisma
saatleri ya da is ylki dagilimi gibi konularda adaletsizlik hisseden g¢alisanlar, bu durumu dedikodu yoluyla dile
getirebilir (Agina vd., 2023). Yasanan negatif dedikodu zaman igerisinde hedef alinan galiganlarin motivasyonunu
ve is tatminini olumsuz etkilemektedir. Kendileri hakkinda dedikodu yapildigini duyan ¢alisanlar, islerine ve is
yerlerine karsi giiven kaybi yasamaktadirlar. Dedikodu ilerleyen zamanlarda iletisim kopukluklari, is birliginde
zayiflama ve takim ruhunun kaybolmasi gibi sik¢a karsilasilan sonuglara da neden olmaktadir (Grosser vd., 2012).
Zamanla iglerine olan odaklarini kaybeden ¢alisanlarin, is yerinde stres ve gerilim arttik¢a, genel verimliliklerinde
de diisiis yasanmaktadir. Negatif dedikodu, ¢alisanlarin moralini disiirerek miisteri hizmetleri kalitesini olumsuz
etkileyebilir. Memnuniyetsiz ¢alisanlar, miisteri iligkilerinde daha az ilgili ve motive olabilirler. Kisisel ¢atigmalara
zemin hazirlayan negatif dedikodu isletmenin i¢indeki olumsuz atmosferi disariya yansitmaktadir. Miisteriler,
calisanlarin moral eksikligi ve diisiik performansi nedeniyle olumsuz deneyimler yasamakta, bu durum isletmenin
itibaria zarar vermektedir. Olumsuz dedikodu, is yerinde toksik bir caligma ortami yaratabilir ve giiven kiiltiiriinii
zayiflatabilir. Caliganlar arasinda kutuplagmalara yol agarak orgiitsel birlikteligi tehdit edebilir (Noon ve
Delbridge, 1993).

2.2. ise Adanmama

Schaufeli vd. (2002), ise adanma kavramini ¢alisanin isine karsi1 gosterdigi duygusal, zihinsel ve fiziksel baglilik,
yiiksek diizeyde enerji ve tutku ile ¢aligma egilimi olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla ise adanma, galisanlarin
gorev yaptiklar orgiite karst olumlu bir tutum sergilemeleri ve Orgiitiin basarisi i¢in katkida bulunma istekleri
olarak ifade edilebilir (Markos ve Sridevi, 2010). Calisanlarin islerine karst duyduklar: yiiksek ilgi, 6zveri ve
yogun caba gdsterme egilimi olarak da ifade edilen ise adanma ile kisi ¢alistig1 orgiitte daha uzun siire kalma istegi
duymakta, isinde anlam bulmakta ve zaman igerisinde performansinda artig gozlemlenmektedir (Wood vd., 2020).
Bireysel ve orgiitsel performansin en 6nemli belirleyicilerinden biri olarak bilinen ise adanma ile drgiitlerin
stirdiiriilebilir basarilarina 6nemli katkilar saglanmaktadir. Ancak bu durumun aksine c¢alisanin isine
yabancilagmasina, isine olan ilgisini kaybetmesine, verimsiz ve isteksiz bir sekilde ¢aligmasina neden olabilecek
durumlarla da karsilagilmaktadir. Bu durumdaki galigsanlarin problem ¢dzme siirecine katilmadiklart ve diisiince
kaliplarinin 6rgiitiin vizyonu, amact ve degerleriyle uyusmadigi kabul edilmektedir (Kahn, 1990).

Ise adanmamis bir ¢alisan, diisiik iiretkenlik, cosku eksikligi ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bu bireyler, drgiitiin
degerlerinden ve hedeflerinden uzaklasma gibi belirtiler gostermektedirler. Ayrica, asgari ¢aba, islerine karsi
ilgisizlik yasama ihtimalleri yiiksektir. Bu durumda galisan, isine olan ilgisini kaybetmekte, motivasyonu
diismekte ve isini yaparken gerekli olan cabay1 gostermemektedir (Aslam vd., 2018). Ise adanmama hali hem
calisanlar i¢in hem de &rgiitiin tamami i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir. lgisiz calisanlar sorumluluklarma karst
tutku ve ilgi eksikligi gosterme egilimindedirler. ilerleyen zamanlarda ¢alisanlar islerine kars1 olumsuz bir tutum
sergileyebilirler. Bu calisanlar geri bildirimleri kabul etmemekte, giiven eksikligi yasamakta, yeni bilgileri
ogrenme isteklerini kaybetmekte, gorevlerini siirekli erteleme istegi duymakta, caligma arkadaglari ile iletigim
kurmamaktadirlar (Allam, 2017). Gérevlerini tatmin duygusu yagsamadan yerine getirmektedirler. Calisanlarin
islerine gosterdikleri ¢abanin azalmasi zaman igerisinde isten ayrilmalara neden olmaktadir. Bu durum da
iiretkenligin azalmasi gibi sonuglari beraberinde getirmektedir. Isten ayrilma oranin arttig1 drgiitlerde sik personel
degisimi ile ise alim, egitim gibi maliyetler artiglar1 ger¢ceklesmektedir (Huang vd., 2017). Calisanlar ise adanmama
halinde yaratici diisiinme ve yenilik¢i ¢oziim liretme konusunda da isteksiz olmaktadirlar. Bu durum orgiitiin
yenilik¢i fikirler tiretme kapasitesini zayiflatmaktadir (Rouse, 2016). Bu calisanlarin olumsuz tavirlari, diger
calisanlar1 da etkilemekte ve ig yerinde genel bir moral bozuklugu meydana gelmektedir. Bu durum, ekip
calismasini ve ig birligini olumsuz etkilemektedir (Aslam vd., 2018). Ayrica bu calisanlar, dikkat eksikligi ve
0zensizlik nedeniyle daha fazla hata yapmaktadirlar. Bu da is kazalarinin artmasina ve siireglerde aksamalara yol
acmaktadir. Ise adanmama ile kars1 karstya kalan calisanlar, kendilerini tatminsiz hissetmekte, is yerindeki genel
moralin diigmesine ve ¢alisma ortaminin olumsuz hale gelmesine neden olmaktadirlar. Calistig1 orgiitte daha az
¢aba harcamaya baglayan bu ¢aliganlarin 6rgiit i¢in iiretkenlikleri de azalmaktadir. Bu durum, genel is siireclerinin
yavaslamasina ve orgiitiin rekabet giicliniin azalmasina neden olmaktadir (Allam, 2017).
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2.3. Dagitim Adaletsizligi

Orgiitsel adalet; orgiitlerde kazanimlarin dagitimi ile dagitiminda kullamilan prosediirleri ayrica calisanlarin
birbirleriyle olan iliskilerini yoneten sosyal normlar ve kurallar1 kapsar (Folger ve Cropanzano, 1998). Orgiitsel
adalet, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olarak {i¢ baslik altinda ele alinmaktadir (Moorman,
1991; Folger ve Cropanzano, 1998). Dagitim adaleti bir bireyin aldig1 paylarin veya ¢iktilarin dogrulugu ile ilgili
algis1 olarak tanimlanmaktadir (Greenberg, 1990; Craponzano & Ambrose, 2001; Aksoy, 2017). Dagitim
adaletsizligi ise Odiillerin, kaynaklarin veya sonuglarin bir orgiit iginde nasil dagitildigina iliskin bir kavramdir.
Bireyler, katkilar1 ve ¢abalari ile ilgili olarak adil bir 6diil almadiklarina inandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
adaletsiz muamele, calisanlar arasinda olumsuz duygusal tepkilere ve memnuniyetsizlige yol agmaktadir
(Cropanzano ve Greenberg, 1997; Khattak vd., 2021). Dagitim adaletsizligine yol agan faktérler sunlardir:

Kaynaklarin dagitimmda hakkaniyet ilkesi: Dagitim adaletsizligi genellikle Adams’in esitlik teorisi (1965)
baglaminda ele alinmaktadir. Teoriye gore bireyler, isletmeye katkilarinin (6rnegin; emek, zaman, beceri)
karsiliginda aldiklar1 odiilleri diger calisanlarinkilerle kiyaslayarak adaleti degerlendirirler. Algilanan bir
dengesizlik durumunda bireyler, bu adaletsizligi gidermek i¢in davranigsal ya da duygusal tepkiler verebilirler.

Algilanan 6diil dagilimi: Caliganlar, 6diil ve kaynaklarin dagitiminda kullanilan kriterlerin seffaflig1 ve mesruiyeti
konusunda daha duyarlidir. Odiillerin liyakat, kidem, ihtiyag ya da esitlik gibi acik bir ilkeye dayanmamasi,
adaletsizlik algisinmi gii¢lendirebilir (Leventhal, 1980).

Dagitim adaletsizliginin tiirleri arasinda gelir dagiliminda adaletsizlik, firsat esitsizligi, kaynaklarin dengesiz
paylasimi yer almaktadir. Calisanlar arasindaki gelir farklarmin haksiz veya agir1 olmast durumu gelir dagilimimda
adaletsizlik olarak tanimlanmaktadir (Agina vd., 2023; Mahmoud vd., 2024). Calisanlarin gdrev yaptiklar
isletmede is yiikiine veya katkisina gore adil bir sekilde {iicretlendirilmemesi gelir dagiliminda yasanan
adaletsizlige ornek olarak verilebilir. Caliganlara ayn1 firsatlarin sunulmamasi ya da belirli gruplarin kaynaklara
erisimde daha fazla avantaj elde etmesi durumu firsat esitsizligi olarak ifade edilmektedir (Aliedan vd., 2022). Bir
isletmede terfi imkanlarinin cinsiyet, etnik kdken ya da diger demografik 6zelliklere gore dagitilmamasi firsat
esitsizligi olarak goriilmektedir. Orgiitlerde kaynaklarin haksiz yere dagitilmasi durumu da kaynaklarin dengesiz
paylasimi olarak adlandirilmaktadir. Bu duruma 6rnek olarak, bir isletmede bazi departmanlarin ya da kisilerin
digerlerine gore daha fazla kaynak veya biitce almasi verilebilir (Davidson, 2021). Dagitim adaletsizliginin,
bireylerin is yerindeki tutum ve davranislarini etkileri su sekildedir;

Dagitim adaletsizliginin oldugu o6rgiitlerde, calisanlar benzer veya daha az katkilar: olmasina ragmen bagkalarmin
daha iyi muamele gordiigiinii ve daha fazla 6diil aldigin1 algilayabilirler. Bu algi, kizgmlik, motivasyon eksikligi
ve Orglite karst azalmis bir baglilik duygusu uyandirabilir. Dagitim adaletsizligi, moral, kisilerarasi iliskiler ve
genel Orgiit kiiltiirli dahil olmak tizere is yerini farkli agilardan etkileyebilir (Aliedan vd., 2022). Bu tiir adaletsizlik,
bireylerin ig yerindeki tatmin diizeylerini, baglliklarini ve performanslarini olumsuz etkileyebilecek bir stres
kaynagidir (Greenberg, 1990). Tutar ve Kose (2018); yiiksek dagitim adaletsizliginin yasandigi orgiitlerde
calisanlarin daha sinik tutumlar sergilediklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla orgiitlerde adalet algisi ¢alisanlar
olumlu davraniglara yonlendirirken, adaletsizligin algilandigi durumlar olumsuz tutum ve davranislara neden
oldugunu soylemek miimkiindiir (Soysal ve Kerse, 2023). Adil olmayan uygulamalarla karsilasan ¢aliganlar,
kendilerini degerli hissetmediklerinde baska is firsatlarina yonelmektedirler. Yiiksek devir hizi, konaklama
sektoriinde hem hizmet kalitesini diisiirmekte hem de isletme igin egitim ve ige alim maliyetlerini arttirmaktadir
(Albattat, 2014). Adil olmayan dagitim uygulamalarina maruz kalan ¢alisanlar, miisterilere kars1 daha az ilgili ve
daha az verimli olmaktadirlar. Bu da miisteri deneyimlerinin olumsuz olmasina ve isletmenin itibarmi
kaybetmesine yol agmaktadir. Bu nedenle konaklama sektoriinde adil bir ¢alisma ortaminin varligi, isletmelerin
uzun vadeli bagarisi ve stirdiiriilebilirligi i¢in kritik bir faktor olarak goriilmektedir (Agina vd., 2023).

3. LITERATUR TARAMASI

Aragtirmanin bu boliimiinde degiskenler arasi iliskileri ele alan ¢aligmalara yer verilecektir. Oncelikle literatiirde
is yerinde negatif dedikodu ve ise adanmama arasindaki iligkiyi ele alan aragtirma ornekleri sunulacaktir. Daha
sonra is yerinde negatif dedikodu ve dagitim adaletsizligi iliskisini inceleyen arastirma ornekleri sunulacaktir.
Ucgiincii kisimda ise dagitim adaletsizligi ve ise adanmama iliskisini ele alan arastirmalar sunulacaktir.
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3.1. Is Yerinde Negatif Dedikodu ve ise Adanmama fliskisi

Is yerinde negatif dedikodu ile ise adanmama arasindaki iliski sonucunda ¢alisanlar, zaman igerisinde gorev
yaptiklart orgiitte toksik bir calisma ortami ile karsi karsiya kalabilmektedirler. Dedikodunun olumsuz dogasi,
genellikle sikayetler veya algilanan adaletsizlikler etrafinda sekillenmektedir. Bu durum tatminsizlik, giivensizlik
ve alaycilik duygularini ortaya gikarmaktadir. Orgiitlerde siirekli dedikoduya maruz kalmak, artan stres, kayg1 ve
giivensizlik hissine neden olabilir. Bu durum zaman igerisinde ¢alisanlarin enerjisini tiiketebilir ve coskularini
azaltabilir (Ellwardt vd., 2012). Boylece ¢alisanlarin iglerine goniilden katilma isteklerinde de diisiis gdzlenebilir.
Dedikoduya katilmak veya maruz kalmak, ¢alismaya ayrilmasi gereken zamani ve zihinsel kaynaklari en aza
indirmektedir. Dedikoduyla siirekli mesgul olmak is akisini bozabilir, konsantrasyonu engelleyebilir ve
iiretkenligin azalmasina neden olabilir (Giines ve Karaca, 2024). Literatiirde is yerinde negatif dedikodu ve ise
adanmama iliskisini ele alan arastirma 6rnekleri oldukca kisitli sayidadir. Bu arastirma 6rnekleri arasinda Guo vd.
(2022), Agina vd. (2023), Khan vd. (2021) yer almaktadir.

Guo vd. (2022) hazirladiklari arastirmada is yerinde negatif dedikodu, etik olmayan is davranisi, ise adanmama ve
kendini kurgulama davranisi arasindaki iligkiyi ele almistir. Yapilan analizlerin sonucunda is yerinde negatif
dedikodu, ise adanmama ve kendini kurgulama davraniginin etik olmayan is davranisi iizerinde anlaml etkilerinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Agina vd. (2023) tarafindan Misir’da bulunan bes yildizli otellerde galigan 2022
personelle yapilan arastirmada da is yerinde negatif dedikoduya maruz kalan ¢alisanlarda ise adanmama problemi
yasandi81 belirlenmistir. {5 yerinde negatif dedikodunun ise adanmama iizerindeki etkisi sosyal degisim kuramn ile
aciklanabilir. Bu kurama gore, orgiitlerde bireyler arasindaki iligkiler, karsilikli bir degisim iizerinde kuruludur
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Is yerinde negatif dedikodu, giiveni zedelemekte ve bireylerin ise adanmishigini
azaltarak, karsilikli giiven iliskisini bozmaktadir. Yapilan literatiir taramas1 ve sosyal degisim kurami 1s1ginda
olusturulan arastirma hipotezi agagida sunulmustur;

Hi: s yerinde negatif dedikodunun ise adanmama iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
3.2. Is Yerinde Negatif Dedikodu ve Dagitim Adaletsizligi iliskisi

Calisanlar arasinda dolagan negatif dedikodular, bireylerin is yerindeki esitlik ve adalet algilarini dogrudan
etkileyebilir. Dedikodular, ¢alisanlar arasinda adil olmayan kaynak dagilimi, primler, terfi veya is yiikii hakkinda
sOylentiler yaratabilir (Agina vd., 2023). Bu sdylentiler, dagitim adaletsizligi algisin1 giiclendirir. Negatif
dedikodular, g¢alisanlar arasinda giivenin sorgulanmasina neden olabilir. Bu durumda, calisanlar dagitim
kararlarinin adil bir sekilde alinip alinmadigini sorgulayabilirler. Dedikodular 6zellikle 6rgiit icerisinde belirli
kisilerin kayrildigin1 veya kaynaklarin esit bir sekilde dagitilmadigint ima ediyorsa, dagitim adaletsizligi algisi
dogrudan gii¢lenebilir (Kawo ve Torun, 2020). Dolayisiyla negatif dedikodular, dagitim adaletsizligi algisini
tetikleyerek, dolayli yoldan calisanlarin ise adanmama durumunu arttirir. Ornegin; dagitilan ddiillerin yalmizca
belirli bir grup ¢alisana gittigini duyan diger ¢alisanlarin adaletsizlik algilar gii¢lenir. Bu algi, isine adanmak i¢in
motivasyon bulamayan calisanlarin oranini arttirabilir. Literatiir incelendiginde is yerinde negatif dedikodu ve
dagitim adaletsizligi iliskisini ele alan arastirma orneklerinin oldukca sinirlt sayida oldugu goriilmektedir. Bu
aragtirmalar arasinda; Noriko (2020) tarafindan is yerinde negatif dedikodu ve yonetici adaletsizligini ele alan
calisma yer almaktadir. Aragtirmanin analizleri is yerinde yasanan negatif dedikodularin orgiitlerde adaletsizlik
algisint artirdig1 yoniindedir.

Is yerinde negatif dedikodu ile dagitim adaletsizligi arasindaki iliski orgiitsel adalet teorisi ile agiklanabilir. Bu
teori, ¢alisanlarn is yerinde adil davranig ve karar alma siireglerine duyarliligini incelemektedir (Chan, 2000).
Orgiitsel adalet teorisi orgiitlerde galisanlara ne kadar adil davranildigi ile ilgilenmektedir. Calistigi orgiitiin
kendisine adil davranmadigini diisiinen c¢alisanlarda zaman igerisinde motivasyon kaybi ve performans diisiisii
gergeklesmektedir. Bu durum ilerde orgiitlerin amaglarini gergeklestirmelerini giic hale getiren olumsuz ¢alisan
davraniglarina sebep olmaktadir (Sahin ve Kavas, 2016). Negatif dedikodu, bu adalet algisin1 bozabilir ve
calisanlar arasinda adaletsizlik duygularini tetikleyebilir. Ozellikle dedikodular, performans degerlendirmeleri,
terfiler veya 6diil sistemleri hakkinda haksizlik algisinin yayilmasina neden olabilir. Tlgili literatiir ve drgiitsel
adalet teorisi 151g1nda olusturulan arastirma hipotezi asagida sunulmustur;

Ha: {5 yerinde negatif dedikodunun dagitim adaletsizligi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
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3.3. Dagitim Adaletsizligi ve ise Adanmama lliskisi

Dagitim adaletsizligi, calisanlarin gorev yaptiklar orgiitte elde edilen sonuglarin esit olduguna inanmadiklari
durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Caliganlar adil muamele gordiiklerine inanmadiklarinda, bu durum dagitim
adaletsizligi algisinin dogmasiyla sonuglanmaktadir (Colquitt vd., 2013). Konaklama sektorii gibi yogun tempolu,
yiiksek etkilesimli ve miisteri odakli sektorlerde, dagitim adaletsizligi ile karsilasan ¢alisanlarin ise adanma
diizeylerinde de azalma meydana gelmektedir. Literatiir incelendiginde iki degisken arasindaki iligkiyi ele alan
arastirma Ornegi sayisinin oldukga kisitli oldugu goriilmektedir. Agina vd. (2023) tarafindan yapilan arastirma iki
degisken arasindaki iligkiyi ele almaktadir. Yapilan analizlerin sonucunda dagitim adaletsizliginin yasandigi
orgiitlerde ¢alisanlarin ise adanma diizeylerinde azalma meydana geldigi goriilmektedir.

Dagitim adaletsizligi ve ise adanmama iligkisi sosyal bilgi isleme teorisi ile agiklanabilir. Bu teori, bireylerin sosyal
cevrelerinden aldiklari bilgilerin algilarini nasil gekillendirdigini incelemektedir. Dagitim adaletsizligi algisi,
olumsuz sosyal bilgilerin yayilmasi ile pekismektedir. Caligsanlarin, adaletsizligin hakim oldugu bir ortamda ise
adanma seviyelerinde azalma gerg¢eklesmektedir (Goldman, 2001). Yapilan literatiir taramasi ve sosyal bilgi isleme
teorisi 15181nda olusturulan arastirma hipotezleri asagida sunulmustur;

Hs: Dagitim adaletsizliginin ise adanmama iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Ha: Is yerinde negatif dedikodunun ise adanmama {izerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aracilik rolii vardir.

4, YONTEM

Aragtirmada, konaklama sektoriinde calisanlarin igyerinde olumsuz (negatif) dedikodularinin ise adanmama
lizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aract roliiniin degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Bu amagcla
asagidaki model olusturulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Dagitim Adaletsizligi

is Yerinde Negatif

Dedikodu
J "L

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’de Subat 2024 TUIK verilerine konaklama sektériinde calisan 1,24 milyon kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, bu kisilerden ¢evrimigi anket yoluyla secilen 541 konaklama sektorii
calisan1 olusturmaktadir. Konaklama sektorii kapsaminda hazirlanan anket caligmasi egitim diizeyinin daha
yiiksek oldugu ¢aliganlari temel alarak, biiyiik 6l¢ekli sehir otellerinde uygulanmistir. Bu arastirmadaki 6rneklemin
evreni temsil ettigi belirlenmistir (Bartlett vd., 2001: 45). Orneklemin evreni temsil yetenegi dair formiil asagida
belirtilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017);

is Adanmama

_ 384,16 _ 384 _ 1.96%x 0.52 — 3341
7% T Y Y-
1.273.519

Aragtirmanin 0rnekleme yontemi olarak belirli bir hedef kitleyi anlamaya yonelik olarak amacgli 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir (Rai ve Thapa, 2015). Bu kapsamda arastirmada yiiksek egitim seviyesine sahip
caligsanlari temel alan amagh 6rnekleme yontemi kullanilarak, ¢evrimigi anket yontemi ile ¢aligmanin verileri elde
edilmistir. Bu calismada, amacl 6rnekleme yontemi tercih edilerek, belirli bir egitim diizeyine sahip konaklama
sektorii calisanlarinin incelenmesi hedeflenmistir. Bu yaklasim, s6z konusu caliganlarin sektore sagladiklar
katkilar ve karsilastiklar1 zorluklara iligkin daha spesifik ve ayrintili veriler elde edilmesini saglamaktadir. Rastgele
ornekleme yonteminin yerine bu yontemin kullanilmasi, odaklanilan 6zelliklere sahip ¢aligsanlarin 6rnekleme dahil

509



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2025, Cilt: 16, Sayi: 46, 502-519.

Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 46, 502-519.
edilme olasiligint artirarak arastirmanin hedefleri dogrultusunda daha derinlemesine analiz yapilmasina olanak
tanimistir (Denieffe, 2020). Arastirma i¢in bir devlet tiniversitesinin Etik Kurulundan 2024-5 sayili ve 03.06.2024
tarihli etik kurul onayr almmustir. Calisanlarin dagitim adaletsizligini 6lgmek i¢in Cahsanlarin dagitim
adaletsizligini o6lgmek icin Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen 4 maddelik 6lgek kullanilmistir, Ise
adanmama degiskenini 6lgmek i¢in Schaufeli (2006) tarafindan gelistirilen 9 maddelik 6lgek kullanilmistir.

Isyerinde olumsuz (negatif) dedikodu degiskenini 6l¢mek i¢in Brady vd. (2017) tarafindan gelistirilen 10 maddelik
6lcek kullanilmistir. Calismanin sonuglari, PLS temelli yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirma kapsaminda anket ¢aligmasi yapilan konaklama sektdriinde ¢alisanlarin demografik bilgilerine asagida
yer verilmistir.

Tablo 1. Calisanlarin Demografik Verileri

Degiskenler Alt Gruplar Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 246 45,5
Erkek 295 54,5
Medeni Durum Beka.lr 289 >34
Evli 252 46,6
18-24 110 20,3
25-31 78 14,4
Yas 32-38 110 20,1
39-45 143 26,4
46 ve tlizeri 100 18,5
Lise 90 16,6
On Lisans 138 25,5
Egitim Durumu Lisans 181 33,5
Yiiksek Lisans 101 18,7
Doktora 31 5,7
1-5 y1l 103 19,0
6-10 y1l 130 24,0
Is Tecriibesi 11-15 y1l 159 29,4
16-20 y1l 76 14,0
21 yil ve iizeri 73 13,5
Toplam 541 100

Aragtirmada yer alan demografik veriler degerlendirildiginde, katilimcilarin 246’sinin (%45,5) kadin ve 295’inin
(%54,5) erkek oldugu, katilimcilarin 289’unun (%53,4) bekar, 252’sinin (%46,6) evli oldugu, katilimcilarin
143 niin (%26,4) 39-45 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Egitim durumlari incelendiginde, katilimcilarin
181’inin (%33,5) lisans mezunu oldugu, is tecriibesi agisindan 159’ unun (%29,4) 1-20 yil tecriibeye sahip oldugu
goriilmektedir. Arastirmada elde edilen verilerin giivenilirligi, Cronbach’s alpha analizi ile degerlendirilmistir ve
sonuclar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Olceklerin Normallik Testi

Carpikhk Basikhk
Olgek Ort. Std. Sapma  Min Max istatistik Std. Hata istatistik Std. Hata
iD 2,8429 2,8429 1 5 ,189 ,105 -1,699 ,210
iA 2,8688 2,8688 1 5 ,189 ,105 -1,662 ,210
DA 2,7395 2,7395 1 5 ,308 ,105 -1,326 ,210
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarmn isyerinde olumsuz (negatif) dedikoduya maruz kalma (ID), ise adanmama (1A),
dagitim adaletsizligi (DA ile ilgili betimleyici istatistikler olusturulmustur. Kline (2011), Tabachnick & Fidell

(2007)’ye gore aragtirmada elde edilen degiskenlerin degerleri 3’iin altinda oldugunda normal dagilim gdsterdigini
varsayilmaktadir ve bu arastirmadaki elde edilen degiskenlerin degerleri kabul edilebilirdir.

Aragtirmada konaklama sektoriinde ¢aliganlarin igyerinde olumsuz (negatif) dedikodularinin ise adanmama
tizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aracilik rolii degerlendirilmistir ve asagida ¢alismanin ¢ok faktorlii
modeli gosterilmektedir.

Sekil 2. Calismanin Sonu¢ Modeli
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Aragtirmadaki modelin dogrulayici faktor analizi 6l¢iimiinde modelinin test edilmesiyle i¢ tutarlilik giivenilirligi,
yakinsak gecerlilik ve ayirma gegerliligi degerlendirilmistir ve agagida sunulmustur.

Tablo 3. Modelin DFA Tablosu (1. Adim)

Degisken Coefficients Cronbach’s Alpha RHO A CR AVE
Dagitim Adaletsizligi 0,809 0,814 0,875 0,637
DALl 0,833
DA2 0,808
DA3 0,715
DA4 0,833
Ise Adanmama 0,930 0,930 0,941 0,640
iA1 0,805
A2 0,847
A3 0,790
iA4 0,787
iAS 0,794
iA6 0,786
iA7 0,800
A8 0,802
iA9 0,787
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Degisken Coefficients Cronbach’s Alpha RHO A CR AVE
Isyerinde Olumsuz Dedikodu 0,946 0,947 0,954 0,675
iD1 0,802
iD2 0,872
iD3 0,807
D4 0,809
iD5 0,798
iD6 0,817
iD7 0,821
D8 0,829
D9 0,834
iD10 0,827

Modelin i¢ tutarliligin giivenilirligini degerlendirmek i¢in Cronbach Alpha (o), RHO A ve CR degerlerinin 0,70
ve lizerinde oldugu belirlenmis olup, bu arastirmadaki degerlerin kabul edilebilir olduklar1 belirlenmistir (Hair vd.,
2017) ve PLS-SEM’e dayanan analizlerde, faktor yiiklerinin minimum 0.60 esige ulagmasi gerekir (Hair vd.,
2014b) ve bu modelin i¢indeki faktor yiiklerinin bu esigin tizerinde olduklari tespit edilmistir (Hair vd., 2014b, s.
634). Tablo 4’te sunulan verileri incelendiginde, c¢alismadaki yapilarin i¢ tutarlilik testinin giivenilir oldugu
belirlenmistir. Yakinsak gegerliligin belirlenmesi i¢in AVE degeri, 0,50 ve daha yiiksek olmalidir (Hair vd., 2014b,
s. 619). Calismadan elde edilen AVE degerlerinin bu gereksinimi karsiladigi goriilmektedir ve 1. adimin
kargilanmasiyla 2. adima gegilebilmektedir. Modelin ayirma gegerliliginin test edilmesi i¢in Henseler vd. (2015)
tarafindan 6nerilen HTMT kriterleri kullanilmaktadir ve agagida gosterilmektedir (Henseler vd., 2015).

Tablo 4. Modelin Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglar1 (HTMT) (2. Adim)

DA iA iD
DA
iA 0,707
iD 0,611 0,754

Modeldeki HTMT degerlerine gore; aragtirmanin modelindeki degerler 0,90 kritik degerinin altinda oldugu i¢in
modelin ayirt edici gegerliligi sagladigi tespit edilmistir, 2. adim da saglanmigtir ve dolayistyla 3. adima
gecilebilmistir (Henseler vd., 2015). Arastirma sonuglarinin VIF, R2, 2, B, standart sapma, t ve p degerleri asagida
Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 5. Arastirma Modelinin Katsayilari (3. Adim)

VIF R? 2 B Std. Sapma t p
iD>1A 1,405 0,094 0,474 0,530 0,042 12,586 0,000
DA -> 1A 1,405 0,578 0,183 0,330 0,044 7,461 0,000
iD-> DA 1,000 0,288 0,405 0,538 0,035 15,295 0,000
ID->DA->IA 0,177 0,000

Aragtirmanin  modelinde dogrusallik sorununun potansiyel varligint degerlendirmek i¢in VIF metrikleri
kullanilmistir. Bu metriklerin 5 esiginin altinda kaldig1 ve dolayisiyla modelde dogrusallik sorunun olmadigi
belirlenmistir (Hair vd., 2014a; Henseler vd., 2015; Yilmaz vd., 2023, s. 716).

Tablodaki R? degerleri incelendiginde, modelin baz1 degiskenlerin agiklama giiciinii gosterdigi anlasilmaktadir.
Buna gore, ¢alisanlarin is yerinde olumsuz (negatif) dedikoduya maruz kalmasimin modelin %9,4’ilinii, dagitim
adaletsizliginin %57,8’ini agikladig1 goriilmektedir. 2 degeri, modeldeki her bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerindeki etkisinin biiyiikliigiinii 6lger. Bu degerin 0,002’yi agmasi, etki bilyiikliigiinin kabul
edilebilirlik igin belirlenmis kriteri karsiladigimi gosterir (Hair vd., 2014a) ve incelenen f2 katsayilarina gore,
calisanlarin is yerinde negatif dedikoduya maruz kalmasinin ise adanmama {izerinde ve g¢alisanlarin ig yerinde
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negatif dedikoduya maruz kalmasinin dagitim adaletsizligi iizerinde yiiksek bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Ayrica, dagitim adaletsizliginin ise adanmama iizerindeki etkisinin diigiik oldugu saptanmustir.

Tablodaki anlamlilik degerleri (p) incelendiginde, ¢aligsanlarin is yerinde negatif dedikoduya maruz kalmasinin ise
adanmama iizerindeki etkisi incelendiginde, bu iliskinin anlaml1 ve pozitif oldugu bulunmustur ($=0,530, p<0,01).
Bu sonuca gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgu, Agina vd. (2023), Guo vd. (2022) ve Khan vd. (2021)’nin
calismalan ile benzerlik gostermektedir. Calisanlarin is yerinde negatif dedikoduya maruz kalmasinin dagitim
adaletsizligi lizerindeki etkisi incelendiginde, bu iliskinin anlamli ve pozitif oldugu saptanmistir ve H2 hipotezi
desteklenmistir (f=0,330, p<0,01). Bu sonug, Noriko (2020) ile benzerlik gostermektedir. Calisanlarin dagitim
adaletsizliginin ise adanmama {izerinde olumlu etkisinin oldugu bulunmustur (f=0,538 p<0,01). Bu sonuca gore
H3 hipotezi desteklenmistir ve bu sonug; Agina vd. (2023), Qin ve Zhang (2022) ve Hystad vd. (2014)’nin
calismalari ile de benzerlik gostermektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin is yerinde negatif dedikoduya maruz
kalmasmin ise adanmama iizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir.
ifade edilen R? degeri aracilik modelinde %17,7’ye yiikselmesi ve anlamhiligin devam etmesi sebepleriyle is
yerinde negatif dedikoduya maruz kalmasinin ise adanmama tizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin kismi
aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, Agina vd. (2023)’nin ¢aligmasi ile benzerlik gdstermektedir.

6. SONUC

Konaklama sektort, yiiksek diizeyde insan etkilesimi ve dinamik bir ¢aligma ortami sunmasi nedeniyle ¢alisanlarin
motivasyonu ve is tatmini agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda, isyerindeki negatif dedikodular,
calisanlarin ise adanma diizeylerini olumsuz etkileyebilmekte ve dagitim adaletsizligi algisini artirarak genel is
verimliligini diisiirebilmektedir. Bu unsurlar, miisteri deneyimini ve isletme basarisint dogrudan etkileyen temel
faktorler olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Negatif dedikodular, calisanlar arasinda giivensizlik olusturarak ekip ruhunu
zayiflatabilir ve bu durum, ige adanma diizeyinin diismesine neden olabilir. Ayrica, dagitim adaletsizligi hissi,
calisanlar arasinda esitsizlik duygusunu tetikleyerek motivasyon ve baglilik iizerinde olumsuz bir etki
yaratmaktadir. Dolayisiyla is yerinde dagitim adaletsizliginin ve negatif dedikodunun olmasi hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde siirdiiriilebilir basar1 i¢in engel teskil etmektedir. Bu arastirmada konaklama sektdriinde yasanan
negatif dedikodularin ise adanmama {izerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin araci roliiniin degerlendirilmesi
amagclanmaktadir. Aragtirma kapsaminda yapilan analizlerin sonucunda negatif dedikodularin ise adanmama
iizerindeki etkisinde dagitim adaletsizliginin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, Agina vd.
(2023)’nin ¢aligmast ile benzerlik gostermektedir. Negatif dedikodular, calisanlar arasinda giivensizlik
yaratmaktadir. Bu durum motivasyonu olumsuz etkileyerek ise adanma diizeylerinde azalmaya neden olmaktadir.
Ayn1 zamanda, dagitim adaletsizligi algisi, ¢alisanlarin katkilarinin adil bir sekilde degerlendirilmedigi hissini
giiglendirerek, olumsuz dedikodularla birlestiginde, ise adanma diizeyini daha da zayiflatmaktadir. Elde edilen
arastirma bulgulari, bu iki faktor arasindaki etkilesimi acik bir sekilde ortaya koymakta; negatif dedikodularin
artmasinin, dagitim adaletsizligini artirarak ise adanmama {izerinde olumsuz bir etki yarattigin1 géstermektedir.
Dolayistyla, bu dinamikler, konaklama sektdriindeki yonetim uygulamalarinin olumsuz iletisim dinamiklerinin
azaltilmasi ve adalet algisinin gii¢lendirilmesi i¢in gerekli nlemleri almalart gerektigini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Aragtirmanin sonuglart c¢ercevesinde konaklama sektoriindeki yoneticilere ve calisanlara belirli Oneriler
sunulmustur. Oncelikle yoneticiler bu siirecte drgiitsel kararlarin ve dagitim siireclerinin agik bir sekilde ¢alisanlara
iletilmesini saglamalidir. Seffafligin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlar, kararlarin adil olduguna dair giiven
duymaktadirlar. Bu durum dedikodu ortamini minimize etmektedir. Dolayisiyla 6diil, terfi ve kaynak dagitimi gibi
kararlarin belirli kriterlere dayandirildigina dair bilgilerin ¢alisanlarla paylasilmasi gerekmektedir. Bu siirecte
iletisim kanallarinin ¢ift yonlii olmasi ve ¢alisanlarin geri bildirimlerini iletebilecekleri 6rgiit ortaminin saglanmast
onem arz etmektedir. Dagitim adaletsizligi algisin1 onlemek adina esit ve objektif bir performans degerlendirme
sisteminin uygulanmasi sarttir. Bu durumda yoneticiler, ¢alisanlarinin performansini 6lgerken nesnel kriterlerden
yararlanmali ve keyfi uygulamalardan kaginmalidir. Calisanlarin endiselerini ve sikayetlerini rahatlikla
paylasabilecekleri bir iletisim ortami yaratmasi gereken yoneticiler, orgiit ici siireglere ¢alisan katilimini
saglamalidirlar. Boylece hem aidiyet duygusunun artmasina hem de dedikodularin kaynaginin ortadan kalkmasina
imkan tanmacaktir. Dolayisiyla yoneticiler, orgiitiin tiim ¢aliganlarinin esit imkanlara sahip oldugunu hissettirecek
politikalarm gelistirilmesini saglamalidirlar. Negatif dedikodularin kaynagi zayif bir kurum kiiltiirii olabilir. Bu
nedenle yoneticilerin olumlu bir iletisim kiiltiirii olusturabilmek admna, dedikodularin kaynagini anlamaya
caligmalar1 ve olas1 sorunlar1 dogrudan ele almalar1 gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin olumlu davranislarini tegvik
eden bir o6dillendirme sisteminin kurulmasi, orgiit ig¢i gliven ve is birligini arttiracak etkinliklerin organize
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edilmesi, ekip dinamiklerini gliglendirmeye yardimci olacaktir. Calisanlar arasinda esitlik ve adalet algisini
giiclendirmek icin ig siiregleri diizenli olarak gézden gegirilmelidir. Boylece negatif dedikodularin yogun oldugu
birimlerde gerekli miidahale stratejileri gelistirilmelidir. Yoneticilerin giivenilir, kapsayici ve empatik liderlik
davranislar ile ¢aliganlarma yaklagim gdstermesi hem dedikodulara hem de adaletsizlik algisina karst direnci
azaltabilir. Bu nedenle yoneticilerin her caligsaninin katkisini takdir etmesi ve bu durumu agik¢a gdstermesi
gereklidir. Ornek davranislar sergileyen yoneticiler, calisanlar arasinda giiven ortammi insaa etmekte, empatik bir
yaklasimla onlarin sorunlarini anlamaya ve ¢dziim iiretmeye daha yatkin olmaktadirlar. Olasi ¢atismalar1 ¢ozmede
etkin bir rol almasi gereken yoneticilerin, dedikodularin yayilmasini engellemek igin erken miidahalelerde
bulunmalart sarttir. Konaklama sektoriinde yogun calisma saatleri ve stres, negatif dedikodu ortamini arttirabilir.
Bu nedenle adil bir is yiikii dagilimi saglanmali, asir1 is yiikiinden kaynaklanan memnuniyetsizlik azaltilmalidir.
Ayrica dinlenme siirelerinin ve mola saatlerinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel olarak
dinlenmesine katki sunacaktir. Bu durum orgiit ici iliskileri olumlu yonde etkileyecektir. Konaklama sektoriinde
negatif dedikodu ve dagitim adaletsizligini azaltmak, ise adanmay1 arttirmak i¢in kritik bir siirectir. Belirtilen
stratejiler, calisanlar arasinda giiven ortamini olugturacak ve is yeri kiiltiiriiniin iyilestirilmesini saglayacaktir.

Calismanin yalnizca belirli bir sektdrle sinirli olmasi, bulgularin genellenebilirligini siirlamaktadir. leride farkli
sektorlerde veya kiiltiirel baglamlarda benzer arastirmalar yapilmasi, dagitim adaletsizliginin aracilik roliiniin daha
genis bir ¢cergevede degerlendirilmesine katki saglayacaktir. Dagitim adaletsizliginin yani sira, etkilesim adaleti ve
prosediirel adalet gibi diger orgiitsel adalet boyutlarinin ige adanmama {izerindeki etkisi ve bu etkide negatif
dedikodunun rolii ele alinabilir. Dagitim adaletsizliginin haricinde, is stresinin, orgiitsel giivenin ya da ¢alisan
motivasyonunun aracilik rolii de arastirilabilir. Bu degiskenlerin eklenmesi ile negatif dedikodunun ise adanmama
tizerindeki etkisinin daha biitlinciil bir sekilde anlagilmasina katki saglanabilir. Konaklama sektorii ¢alisanlariin
bireysel dzelliklerinin veya orgiitsel faktorlerin bu iligkilerde nasil rol oynadig ele alinabilir.

Belirtilen agiklamalar, ise adanmama durumunda olan ¢alisanlarin mevcut is diizeninden uzak hareket ettiklerini
ve tepkisiz kalmayu tercih ettiklerini ifade etmektedir (Okyere vd., 2024). Ise adanmama halinin érgiitlerde kartopu
etkisi yaratabilecegi goz oniinde bulunduruldugunda bu durumla karsi karsiya kalmamak adina calisanlarin
ihtiyaclarmin dogru bir sekilde analiz edilmesi, kapsayict bir ig kiiltiiriiniin olusturulmasi ve psikolojik olarak
destekleyici bir ¢aligma ortaminin saglanmasi énem arz etmektedir. Ise adanmama, dagitim adaletsizligi ve negatif
is yeri dedikodusu gibi faktorlerden de giiglii bir sekilde etkilenmektedir (Schmader vd., 2001). Adaletsizlik algisi,
calisanlarin ise adanma seviyeleri en aza indirirken, dedikodu ortami, giiven duygusunu ve sosyal iliskileri
zedeleyerek, ise adanmama halini tetiklemektedir. Bu nedenle, adalet algisini gii¢lendiren ve saglikli bir iletigsim
kiiltiir olusturan stratejiler, ise adanmama halinin 6nlenmesinde kritik bir rol oynayacaktir.

Aragtirmanin konaklama sektorii odakli olarak ele alinmasi, ¢aligmanin kapsamini belirleyen bir sektor kisitidir.
Bu nedenle, ¢alisma genellenememektedir. Farkli aragtirmalardaki degiskenler arasindaki iligkiler, sektorlere ve
orneklem biiyiikliigiine bagl olarak degiskenlik gdsterebilmektedir. Bu ¢alisma, konaklama sektoriinde literatiire
onemli katkilarda bulunmasmin yani sira, sektorel uygulamalar i¢in de Ozgiin iggériiler sunarak pratikteki
bosluklart doldurmaktadir. Ayrica yerel literatiirde bu degiskenler arasindaki iligkinin irdelenmemis olmasi,
calismanin dzgiinliigiinii vurgulamaktadir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamuisgtr.

Catisma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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