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Otel isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Déniik Adalet Algisinin
Psikolojik Rahathga Etkisinde Kuruma Giivenin Aracilik Rolii

The Mediating Role of Instutional Trust in the Effect of Justice Perception From Human
Resources Management Practices Human At Hotel Businesses on Psychological Safety

Neslihan Derin®, Hakan Tuna™

Oz: Bu caligmanin amaci otel isletmelerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalarmin, galisanlarinin
kuruma olan giivenlerine ve psikolojik rahatliklarina etkisini tespit etmek ve IKY uygulamalarina yonelik adalet
algis1 ile psikolojik rahatlik iliskisinde kuruma duyulan giivenin aracilik roliiniin var olup olmadigini tespit
etmektir. Arastirmanin hipotezleri, TR1 bdlgesi i¢cinde yer alan Malatya, Elazig, Tunceli ve Bing6l illerinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢aligan 330 kisiden toplanan veriler {izerinde test edilmistir.
Arastirma 2018 yilinda Ocak-Eyliil aylar1 arasinda toplanan veriler neticesinde gerceklestirilmistir. Aragtirma
sonucunda, otel ¢alisanlarinin IK'Y uygulamalari kaynakli adalet algisinin, kurumsal giiven ve psikolojik rahatlik
iizerinde orta diizeyde pozitif yonlii etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgularda isletmeler,
calisanlarin dolayisiyla kurumlarinin performanslarini artirmak istiyorlarsa oncelikli olarak insan kaynaklar
uygulamalarinda adil olmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarmin “adaletli” olarak algilanmasi
basta kuruma giiven olmak iizere bir¢ok olumlu tutum ve davranis i¢in 6nciil olusturur. Ayrica, kuruma duyulan
giivenin, IKY uygulamalar1 ve psikolojik rahatlik arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel isletmeleri, insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari, Kuruma Giiven, Psikolojik
Rahatlik

Abstract: The aim of this study is to determine the effect of Human Resources Management (HRM) practices of
hotel businesses on the trust and psychological comfort of their employees and to determine whether there is a
mediating role of trust in the institution in the relationship between the perception of justice and psychological
comfort towards HRM practices. The hypotheses of the research were tested on the data collected from 330 people
working in four- and five-star hotels operating in Malatya, Elazig, Tunceli and Bingol provinces in the TR1 region.
The research was carried out as a result of the data collected between January and September in 2018. As a result
of the research, it was determined that the hotel employees' perception of justice stemming from HRM practices
had moderate positive effects on corporate trust and psychological comfort. According to the findings, if
businesses want to increase the performance of their employees, and therefore their institutions, they should
primarily be fair in their human resources practices. The perception of human resources practices as “fair” creates
a premise for many positive attitudes and behaviors, especially trust in the institution. In addition, it was
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determined that trust in the institution had a mediating role in the relationship between HRM practices and
psychological comfort.

Keywords: Hotel Businessess, Human Resource Management Practices, Instutional Trust, Psychological Safety

1. Giris

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanimin etkin ve verimli sekilde calismasimnin, drgiitlerin
rekabet avantaji elde etmesinde ve bu avantaji siirdiirmesinde 6nemli bir kaynak olusturdugu
bilinmektedir (Bite, 2011:391; Huselid, 1995:636). Bu durum turizm sektorii igin de gegerlidir. 1950°1i
yillardan sonra gelisme gosteren turizm sektorii, Tiirkiye’de de 6nemi giderek artirmaktadir. Hizmet
odakli faaliyet gosteren turizm sektdriinde insan unsuru 6n plandadir ve bu agidan igletmelerde insan
kaynaklar1 konusunun gérmezden gelinmesi miimkiin degildir (Kalipg1, 2014:1). Turizm sektoriiniin
emek yogun olmasindan dolay1 (Xu vd. 2019: 441) isgorenlerin kuruma karsi olumlu tutum ve davranig
gelistirmesi kurumun performansimi da artiracaktir. Insan kaynaklari uygulamalar1 ile kurumsal
performans arasindaki iliski akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan biiyiik ilgi gormiistiir. Bu ilgi
dogrultusunda birgok ¢aligma yapilmig (Innocenti vd. 2011:303; Truss, 2001:1121) ve insan kaynaklari
uygulamalarinin hem bireysel hem de orgiitsel performans iizerinde dnemli bir katkiya sahip oldugu
ortaya konmustur (Erdil vd., 2004; Edgar ve Geare, 2007:221). Ancak bu katki dogrudan
gerceklesmemektedir. Bu katkinin olusmasinda insan kaynaklar1 uygulamalarindan etkilenmis, olumlu
calisan duygu, tutum ve davraniglarinin aracilik rolii oynadigi daha onceki arastirmalarla ortaya
konmustur (Edgar ve Geare, 2007; Meyer ve Simith, 2000; Nishii vd., 2008, Pare ve Tremblay, 2007).
Bu alanda aracilik rolii oynayan duygulardan birisi de ¢calisanin kuruma olan giivenidir (Edgar ve Geare,
2007:222; Gould-Williams, 2003; Innocenti vd. 2011:305). Kuruma giiven, g¢alisanin kurumun
yetenegine ve adaletli uygulamalarina doniik beklentileriyle sekillenebilmektedir (Vanhala ve Ritala,
2016: 96). Yapilan arastirmalarla, kuruma giivenin birtakim yonetimsel faaliyetlerden etkilendigi,
calisanlarin kuruma yonelik diger bir takim tutum ve davranisi da etkiledigi ortaya konmustur.
(Demircan ve Ceylan 2003; Kath vd, 2010; Vanhala ve Ahteela, 2011; Wong vd., 2006). Kuruma giiven
kisinin ve dolayisiyla kurumun performansinda oldukca etkili olan psikolojik rahatlig
etkileyebilmektedir (Zhang vd., 2010).

Gegmis ¢alismalarda IK'Y uygulamalari ve calisan tutum ve davranislar: arasindaki iliski siklikla
islenmistir. Bu caligmalarda IKY uygulamalarmin, orgiitsel baglihga, isten ayrilma niyetine, is
tatminine, oOrgiitsel vatandaslik davramisina ve Orgiitsel glivene olan olumlu yonde ki etkileri
aragtirtlmigtir (Alfes, vd., 2013; Edgar ve Geare, 2005; Huselid,1995; Innocenti vd., 2011; Meyer ve
Smith, 2000; Nishii vd. 2008; Pare ve Tremblay,2007; Subramony, 2009). Ancak insan kaynaklar1
uygulamalari ile psikolojik rahatlik gibi farkli 6rgiitsel tutum ve davranislar arasindaki iliskide kuruma
giivenin aracilik roliinii inceleyen kisith sayida caligmanin oldugu goézlemlenmistir. Dolayisiyla
kurumsal performansi yakindan etkileyecek bu ti¢ degisken arasindaki iligki yeterince irdelenmemistir.

Yukaridaki bilgilerden hareketle bu calismanin iki temel amaci vardir. Birincisi, otel
calisanlarinin IKY uygulamalarina déniik adalet algisin, kuruma giiven ve psikolojik rahatliklarina olan
etkisini tespit etmektir. Ikincisi ise IKY uygulamalari ile olusan adalet algisi ile psikolojik rahatlik
arasindaki iligki de kuruma giivenin aracilik roliiniin olup olmadigin1 belirlemektir.

Daha once yapilmis calismalarda IKY uygulamalarinin kuruma giiven iizerindeki etkisi
incelenmis olmakla birlikte bu c¢alismayla yazina ve uygulamaya birka¢ acidan katki saglanacagi
diisiiniilmektedir. Bunlar:

e Calismada IKY uygulamalarmin psikolojik rahathk algis1 iizerindeki etkisini
incelenmesidir. Psikolojik rahatlik algisindan bahsedilen ilk arastirmalarin ge¢cmisi eski olsa da
ulusal ve uluslararasi alan yazinda dikkat ¢eken ¢alismalara konu olmasi ¢ok eski degildir (Yener,
2016: 183). Bu yiizden konu 6zellikle Tiirk¢e yazinda oldukga kisith bir sekilde yer almaktadir.

e  Orneklem olarak, is devir oraninin yiiksek oldugu ancak giderek artan énemiyle dikkat
¢eken bir hizmet sektorii olan turizm sektorii ¢alisanlarinin hedef alinmasidir.
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e Kuruma giiveninin IKY uygulamalarma yonelik adalet algis1 ile psikolojik rahatlik
iligkisinde aracilik roliiniin etkisini test etmesi nedeniyle, literatiire ve uygulamaya 6nemli katkilar
saglayacag: diistiniilmektedir. Boylelikle kurum performansinda etkili olan kara kutunun birazda
olsa aralanmas1 miimkiin olacaktir.

2. Kuramsal Cerceve

Bu kisimda, aragtirmanin asil degiskenleri olan IKY uygulamalari ve IKY uygulamalarina bagh
adalet algis1, kuruma giiven ve psikolojik rahatlik algisina iligskin kuramsal arka plan irdelenmistir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ve Bu Uygulamalarla Olusan Adalet Algisi

Son yillarda ¢agdas yonetim anlayisinda isletmeyi basarili ya da basarisiz kilan en 6nemli
faktoriin insan oldugu (Develioglu vd., 2006:195) ve bir drgiitun en blyik ve en zor maliyeti kontrol
edilebilir kaynagimin yine insan oldugu genel kabul gdrmiis bir goriistiir (Aybars, 2014: 46). Insan
kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin politikasinin, stratejisinin, yapisinin ve kiiltiiriiniin sekillenmesinin hayati
bir pargasi oldugu igin Orgiitiin siirdiiriilebilir gelismesini saglamakta 6nemli bir oyuncudur (Masri ve
Jaaron, 2017:475).

IKYY, Uyargil (2010: 3) tarafindan “herhangi bir &rgiitsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarinin
Orgute, bireye ve cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev
ve calismalarinin tiimii” olarak tanimlanmaktadir. IKY, isletmelerin rekabet icin gereksinim duydugu
bilgi, beceri ve tutum kiimesinin tiimiiyle ilgilidir (Calik ve Sehitoglu, 2006: 2). Ayrica iKY, drgiitiin
ihtiyaglar1 dogrultusunda, en uygun insan kaynagini en ekonomik bi¢cimde temin etme, gelistirme ve
yetistirme, performans 6lgme, kariyer planlama ve {icretini belirleme faaliyetlerinden olusan yonetim
siireci olarak tanimlanabilir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 21).

Insan kaynaklar1 uygulamalari, kalifiye isgiiciiniin istihdam edilmesi, is giiciiniin becerilerinin
gelistirilmesi, giiclendirilmesi ve bu isgiicliniin isletme amaglari dogrultusunda etkin bir bigimde
kullanilabilmesine imkan vermektedir. Bunun yaninda motivasyonunu artirarak, isletmelere biiyiik
Olciide rekabet avantaji saglamakta ve isletme performansini artirmaktadir (Erdil vd., 2004: 102;
Huselid, 1995:637; Subramony, 2009: 745). Insan kaynaklar1 yonetiminin yukarida belirtilen faydalari
isletmeye kazandirabilmesi icin 6ncelikle politika ve uygulamalariyla calisanlarinda adalet algisi
olusturmasi gerekir. Giiniimiiz is ortamui insan kaynaklari yapisi (yas, cinsiyet, ik, etnik kdken) oldukca
heterojenlik gostermektedir. Boyle bir ortamda insan kaynaklar1 uygulamalarinin galisanlar tarafindan
“adaletli” olarak algilanmamasi, ayrimcilik yapildig: diisiincesi, ¢alisanlarda kuruma yonelik olumsuz
duygu, tutum ve davranislara yol agabilmektedir (Singh, vd., 2013: 243). IKY politikalari, sistemleri,
siiregleri, 6n yargidan uzak ve adaletli bir sekilde isletilip isletilmedigi ¢aligsanlar tarafindan siirekli
olarak degerlendirilir. Eger ¢alisanlar bu siireglerde adaletin varligina inanirlarsa kuruma karsi olumlu
tutum ve davranista bulunurlar. Fakat inanmazlarsa da kuruma karsi olumsuz tutum ve davranis
gelistirirler (Edgar ve Geare, 2005:537). IKYY, esitlikci ve hakka riayet eden adaletli iicret ve ddiillerle,
egitim ve gelistirmeyle, performans degerlendirme ve kariyer sistemiyle kuruma giiveni tesis edebilir
(Vanhala ve Ahteela, 2011:873).

2.1.1. Ucret ve Odullendirme

Ucret ve 6diil yonetimi, kaliteli ve iistiin nitelikli ¢alisanlarn kuruma dahil edilmesi ve
motivasyonun siirekli artirtlarak elde tutulmasi, bireysel ve kurumsal performansi artirmasi agisindan
stratejik oneme sahip bir insan kaynaklar1 islevidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 191). Konaklama
isletmelerinde {icretlendirme, 6zellikle sezonluk ¢alisanlar icin, personel devir hizini etkileyen onemli
bir faktordiir. Bu agidan yapilacak dogru bir {icretlendirme ve etkili bir {icret politikasi, personel devir
hizinin diisiik seviyelerde kalmasimi saglayacaktir (Kalipet, 2014:10). Ozellikle i¢ ve dis esitligi dikkate
alan esit ve adil bir iicretlendirme sistemi, ¢alisanlarin mevcut islerinde ¢alismaya devam etmelerinde
ve yiiksek verimli performans sergilemelerinde yararli olacaktir (Snell ve Dean, 1992; 475-476; Akt:
Aybars 2014:56).
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2.1.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalar

Hizli degisen ¢evreye ayak uydurabilmek igin isletmeler ¢aliganlarini egitim faaliyetleri ile siirekli
olarak gelistirmeye ¢alismaktadirlar. Otel isletmeleri i¢inde durum aynidir. Diinyanin farkli yerlerinden,
farkli insanlar otellerin miisterisi olabilmekteler. Ayrica otel ¢alisanlari en beklenmedik durumlarla
yiizlesmeye hazir olmalidir. Bu yiizden her alanda ¢aligan kisiler siirekli olarak egitime tabii tutulmalidir
(Diniz de Sé casos, vd., 2017:5).

Schuler (1998), bir kurumda egitim ve gelisme faaliyetlerinin, personelin performans ve
yetenegini artirmak icin ihtiyag duyulan egitim konularinin ve programlarin belirlenmesi ve
uygulanmasi, orgiit personeline siirekli 6grenme kiiltiirliniin agilanmasi uygulamalarini kapsadigin
ifade etmektedir (Akt: Akin ve Erdost Colak, 2012:92). Bergamini (1980), egitim ve gelistirme icin
"farkli pozisyonlardan olusan cesitli gorevlerde iyi bir performans sergilemek icin 6zel bir hazirlik"
terimini kullanir. Turizm, insan kaynaklarinda yiiksek seviyede kalite ve {iretkenlige ihtiya¢ duyulan bir
alandir. Dolayisiyla, egitim gerektiren girisimlerin, kisisel gelisimi ve turistik organizasyonlardaki kalite
standartlarinin iyilestirilmesinde 6nemli katkida bulunacagi bir gercektir. Egitimle, ¢alisanin isletme ve
meslektaglar ile entegrasyonu, karsi esneklik ve aciklik kabiliyetinin gelismesi, takim g¢aligmasi
uyumunun gelismesi hedeflenmektedir. Ancak egitim ve gelistirmeden beklenen faydayi elde edebilmek
icin ¢aligan herkese adil, esit tarzda egitimler verilmelidir (Akt. Diniz de Sa casos, vd, 2017:5). Adil ve
esit tarzda verilen egitimler kuruma olan giivene de etki edecektir (Vanhala ve Ahteela, 2011:874).

2.1.3. Performans Degerlendirme

Palmer (1993)’e gore performans degerlendirme, orgiitlerde amaclara ulagmak icin yapilan
islemlerin ve kullanilan araglarin, etkinligini ve verimliligini belirleme siirecidir (Akt. Murat ve Bakan,
2011). Performans degerlendirme, yoneticiler igin insan kaynaklarinin yonetilmesinde ¢ok 6nemli bir
ara¢ niteligindedir ve orgiit yasam agisindan da bir zorunluluktur (Erdil vd., 2004: 103). Performans
degerlendirme yoneticilerin kendileri ve ¢alisanlar1 icin amag ve beklentileri sekillendirmelerinde ve
netlestirmelerinde ~ yardimc1  olmaktadir.  Ozellikle  diisiik-zayif performansin  diizeltilmesi,
iyilestirilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir (Aybars, 2014:54). Performans degerleme sisteminin
esit bir sekilde uygulanmasi, caligsanlar tarafindan adil olarak algilanmasi kuruma olan giiveni
artiracaktir (Vanhala ve Ahteela, 2011:875).

2.1.4. Kariyer Sistemi

Iyi isleyen bir kariyer sistemi isletme de kritik olarak nitelendirilen becerilerin gelismesi dahil
calisanlar1, kendi kariyerleriyle ilgili daha fazla sorumluluk almaya yoneltir. lyi isleyen kariyer planlama
sistemi, kisileri isletme igerisinde yilikselmesine firsat vererek, motivasyonunu artirir (Sing, 2004: 304).
Agik net bir sekilde tanimlanmig kariyer yollarinin herkese esit bir sekilde uygulanmasi ¢alisanlarin
kurumlarina olan giiven duygusunda artisa da yol acacaktir (Vanhala ve Ahteela, 2011:875).

IK'Y nin tiim bu fonksiyonlar1 yerine getirmesindeki temel amac1 bir yandan insanlarin rgiit igi
performansini arttirmak, diger yandan da calisanlarin yasam kalitesini yiikseltmektir (Calik ve
Sehitoglu, 2006: 2). Bu yiizden 6ncelikle yaptig1 uygulamalarda ¢alisanlarda yiiksek derecede adalet
algis1 olusturarak kuruma olan giivenlerini temin etmesi gerekir.

2.2. Kuruma Guven

Kiresel ekonomi, artan rekabet, gelisen teknolojiler ve hizli iiriin gelistirme tarafindan
yonlendirilen giiniimiiz is diinyasinda, siirekli degisim ve oOrgiitsel etkililik tizerinde yeni bir vurgu
getirilmektedir. Vurgu yapilan etkinlige ulagilmasi i¢in en 6nemli katkiy1 orgiitsel giivenin sagladigi
disiiniilmektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 8). Tiim bu gelismeler dogrultusunda orgiitsel giiven,
kurumsal performansi ve galisanlarin kuruma yonelik olumlu tutumlarini tegvik eden kilit unsurlardan
biri olarak énem kazanmaktadir. Orgiitsel giiven temel olarak iki boyutta ele almir. Bunlardan birisi
kisileraras1 giiven digeri ise bir biitiin olarak kuruma giivendir (Vanhala vd., 2016:46).

Cummings ve Bromiley (1995)’e gore kuruma giiven, “Bir birey ya da orgiitlin agik veya ortiilii
bicimde verilen sozlere uygun sekilde davranmaya iyi niyetle ¢caba gosterecegine, yasanan iliskilerde
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verilen sozlerden dolay: diiriist olacagina, firsat olsa bile bagkalarindan avantaj saglamayacagina olan
bireysel veya genel grup inanci” olarak tanimlanmaktadir (Altuntas ve Baykal, 2010: 11). Bir baska
ifadeyle kuruma giiven, riskin s6z konusu oldugu durumlarda kurumun elemanlarinin ihtiyaglarin1 goz
Oniine alan politikalar uygulayacagi konusunda g¢alisanin olumlu beklentilere sahip olmasi seklinde
tanimlamaktadir (Borii vd., 2007: 50). Kurumun ¢aligan yararina, en azindan zararina tutum
gostermeyecegine yonelik inangtir (Tan ve Tan, 2000:243). Bu yiizden kuruma giiven, kurumda yer
alanlarin kuruma kars1 hissettikleri inang egilimlerini yansitir (Yazicioglu, 2009: 236).

Kuruma giiven, kurumun kabiliyetlerine ve kurum i¢indeki adalet algisina bagl olarak geligir
(Vanhala ve Ahteela, 2011:872). Kuruma giivenin &nemli belirleyicilerinden birisi de 1KY
uygulamalarinda ve karar verme siireglerinde ¢alisanlarin adalet algisidir (Vanhala, vd. 2016: 46).
Kurum i¢i adaletin saglanmasi, tepe yonetimin personeli destegi, personelin istek ve ihtiyaclarinin
giderilmesi, kurum igi sosyal iligkilerin gelistirilmesi ve iggorenler arasi ig birliginin artirilmasi ile
olugsan olumlu bir ortamdir (Cubuk¢u ve Tarakg¢ioglu, 2010: 59). Bu olumlu atmosfer insanlarin
kendilerini rahat, stresten ve kaygidan uzak olarak hissetmelerine yol acabilecektir.

2.3. Psikolojik Rahathk

Psikolojik rahatlik olgusu Edmondson (2004) tarafindan agik ve kisisel risk almayi ifade eden bir
degisken ve bireylerin ortak hedef ve beklentilerini gergeklestirebilecekleri bir ortam olarak
tanimlanmustir. Psikolojik rahatlik, ¢alisanin kariyerine, imajina, statiisiine hi¢bir zarar gelmeyecegini
diistinerek, kendisini ifade edebilecegi hissi olarak algilanir (Zhang, vd., 2010: 422). Psikolojik rahatlik,
gercek benligin ifade 6zgiirliigii olarak tanimlanir. Bir birey, diisiincelerini ve inanglarini korkmadan
ifade edebilmesi icin kendinden emin olmast durumudur (Singh,vd., 2013:243-244). Ayrica ekip
ilyelerinin konusma, fikir paylasma, soru sorma, endiselerini dile getirme veya hata yapma konusunda
cezalandirilmayacaklar1 ve utanmayacaklarina dair ortak bir inangtir (Green vd.; 2019: 1). Bir diger
ifade ile psikolojik rahatlik, kisinin misilleme veya olumsuz sonuglardan korkmadan kendisinin gergek
bir kisi oldugu konusunda 6zgiir oldugu algis1 seklindedir. Calisanlar, “uygun davranis siirlar iginde
kaldiklarinda” psikolojik olarak giivende hissederler (Xu vd., 2019: 443).

Diger taraftan psikolojik rahatlik, ¢alisanlarin iyi niyetle almis olduklarin risklerin, grup icinde,
olumsuz sonuglanmayacagina dair olusan giiven duygusunu ifade etmektedir (Edmondson, 1999: 354;
Guchait vd. 2014:31; Kruzich vd. 2014). Kisiler bu giiven duygusu neticesinde asir1 risk altinda
olmadigin algilayarak islerini yaparken farkli yollar denemek igin daha istekli olacaklardir. Bu durum
onlarin, yaraticiliklarini yenilikgiliklerini, 6grenme kabiliyetleri, katilimciliklarini, bagliliklarin
dolayisiyla, bireysel c¢alisma performanslarini artiracagi soylenebilir (Alkan ve Turgut,2015:188;
Newman vd. 2017:7; Schepers, vd, 2008: 758). Son gorgiil arastirmalar psikolojik rahatligin isle
biitiinlesmeyi destekledigini de ortaya koymustur (Giiglii Nergiz, 2015:225). Psikolojik olarak rahat
olamayan calisan stres altindadir, giivencesizdir, sessizdir, isten ayrilma niyeti ve devamsizlik orani
yiiksektir, dolayisiyla performansi da diistiktiir (Dollard vd. 2012).

Psikolojik rahatlik, kiginin kendini degerli ve rahat hissetmesidir (Schepers, vd, 2008: 758).
Kisinin kendini rahat ve degerli hissetmesi kurum yonetiminin uygulamalariyla 6zellikle de insan
kaynaklar1 uygulamalariyla ilgilidir. IKY uygulamalarinin belli bir prosediir dahilinde adaletli
uygulanmasi g¢alisanlarin kendilerini giivende hissetmelerine, risk algilarimin diisiik olmasia yol
acabilir. Bu durumda caliganlar psikolojik olarak rahat olacaklardir.

3. Arastirmanmin Hipotezleri ve Modeli

Daha onceki yapilan arastirmalarla g¢alisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina doéniik
algilamalari, ¢alisanlarin farkli tutum ve davranislarinin etkileyebildigini ortaya konmustur (Alfes, vd.,
2013:332). IKY uygulamalarina doniik adalet algistyla galisanlarn tutum ve davraniglari arasidaki
iliski sosyal miibadele kuramindan hareketle agiklanabilir. IKY uygulamalariyla ¢alisanlara sunulan
firsatlar, ¢aliganlarda kurumun amaglarinin yerine getirilmesine doniik olumlu tutum ve davraniglara yol
acabilecektir (Innocenti vd. 2011:305). Ayni1 zamanda ayni teori, giiven ve ¢alisanlarin diger tutum,
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davranis ve faaliyetleri arasindaki iliskiyi, acikliga kavusturmak i¢in de kullanilmaktadir (Tzafrir ve
Eitam-Meilik, 2005:196). Dolayisiyla arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkiler sosyal miibadele
kuramina dayandirilmistir. Sosyal miibadele kurami ve bu konuda yapilmis olan caligmalarin
bulgularindan hareketle arastirmanin modeli ve hipotezleri gelistirilmistir.

3.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarimn Kuruma Giiven ve Psikolojik Rahathikla
Tliskisi

Insan kaynaklari, isletmelerde, orgiitsel hedeflere ulagmada stratejik bir giictiir (Calik ve
Sehitoglu, 2006: 2). Ciinkii insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin kuruma yonelik duygu, diisiince,
algi ve tutumlarinmi etkilemektedir (Alfes, vd., 2013; Edgar ve Geare, 2005; Huselid,1995; Nishii vd.
2008; Pare ve Tremblay,2007; Subramony, 2009). Turizm sektorii dahil birgok sektorde isletmeler;
varliklarinin devamini saglamakta temel unsur olan insanin degerini anlamislar, bu dogrultuda insanin
kuruma yonelik besledigi duygu, diisiince ve algilamalarina son derece 6nem vermislerdir. Calisanlarin
kuruma besledigi duygulardan birisi de giivendir. IKY uygulamalari, kurum i¢indeki her tiirlii istihdam
iligkilerini etkilemekte ve sekillendirdigi i¢in gliveni olusturma ve korumada, anahtar bir araci olarak
gorulmektedir (Edgar ve Geare, 2007:221). Her orgiit insan kaynaklari yonetimi politika ve
prosediirlerine doniik kararlar alir. Bu kararlar, ¢alisanlara, kuruma giivenilip giivenilmeyecegine iliskin
ipuglar1 verir. Calisanlar, kararlarin iyi niyetle alindigi, uygulamalarin adaletli bir sekilde
gerceklestirildigine inanirlarsa kuruma giivenleri gergeklesir. Tam tersi durumda ise ¢alisanlarin kuruma
giivenleri kirilir (Searle ve Dietz, 2012: 334). Dolayisiyla orgiitlerde insan kaynaklar1 politika ve
prosedrleri, 6rgt i¢inde glvenilir davranis sekillerini 6zendirebilecegi gibi bu tiir davranislara yonelik
motivasyonu da kirabilir (Korsgaard vd., 2002: 314).

Bir orgiitte iiyelerin en fazla emin olmak istedikleri politikalar insan kaynaklar1 politikalardir. Bu
nedenle ige alma, terfi, kariyer gelistirme, disiplin, performans degerlendirme ve ddiillendirme gibi
temel insan kaynaklar1 politika ve prosediirlerinin, tatmin edici, adil ve esitlik¢i 6zellikleri kapsayacak
bicimde olusturulmasi; Orglitte giivenilir davraniglart tanimlayabilecek, tesvik edebilecek,
Odiillendirecek; giivensizlik yaratabilecek davramis ve eylemleri ise caydirabilecek sekilde
yapilandirilmalari son derece dnemlidir (Erdem, 2003: 178). IKY uygulamalarina déniik adalet algisinin
kuruma yonelik giiven duygusunun 6nemli bir 6nciilii oldugu sdylenebilir (Vanhala ve Ahteela,
2011:870; Vanhala ve Ritala, 2016:96). Nitekim Kalip¢1 (2014), Manavgat’ta 4-5 yildizli otellerde
yaptig1 calismada IKY uygulamalarmin kuruma giiven iizerinde onemli belirleyici bir etkiye sahip
olugunu ortaya koymustur.

Isletmelerdeki yonetim uygulamalari, 6zellikle IK'Y uygulamalari, isletme igerisindeki psikolojik
rahatlik ikliminin temel belirleyicilerindendir. Bu iklimin olumlu olup olamamasi is stresinin temel
belirleyicilerindendir (Dollard vd., 2012). Psikolojik rahatlik algisi, organizasyon igerisindeki stres
olgusunun etkisiyle alakalidir. Organizasyondan kaynaklanan stres faktorleri su sekilde siralanmaktadir
(Yener, 2016: 173):

e Isinin gerekleriyle kisinin yeteneklerinin uyusmamast,

e Isin niteligi,

e Diger faktorler (calisma ortaminin sosyal olmayisi, iletisimin monolog (tek yonlii)
olmasi, otokratik yonetim anlayisi, degerlendirmede objektif kriterlerin olmayisi, kayirmacilik,
liyakatsizlik, yetersiz ¢aligma kosullari, gelisme ve degismelerde yetersizliklerin olmasi, kariyer

beklentilerinin yerine getirilememesi, tatmin edici iicret sisteminin olmayisi, ¢alisanlar arasinda
gruplasmanin artmast, birlik ve beraberlik duygusunun bulunmayisi vb. faktorler).

Goriildiigii gibi organizasyon kaynakli stres kaynaklarinin tiimii ashnda iKY uygulamalariyla
ilgilidir. IKY uygulamalariyla adil bir sekilde gerceklestirilen iicret ve ddiillendirme, performans
degerlendirme, egitim, kariyer uygulamalari, ¢calisanlarda yiiksek seviyede algilanan adalet sinyallerine,
kurulusun onlar1 destekledigi algisima ve kalplerinde ferahlik duygusuna yol acacaktir (Pare ve
Tremblay,2007: 330). Dolaysiyla adil ve esitlikci bir sekilde gerceklestirilen IKY uygulamalari,
caliganlarin kendilerini psikolojik olarak rahat hissetmelerine yol agabilecektir.
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Yukarda verilen bilgilerden hareketle H1 ve H2 hipotezi gelistirilmistir.

Hi: Otel galisanlarmin IKY uygulamalarma doniik adalet algilari, psikolojik rahatlik algilarmi olumlu
yonde, anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H,: Otel calisanlarinin IKY uygulamalarina déniik adalet algilari, kuruma olan giivenlerini olumlu
yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir.

3.2. Kuruma Giiven ve Psikolojik Rahathk Iliskisi

Kurumlardaki giiven ortami, personelin diger calisanlarla iliskilerinde diisiince ve duygularini
rahat¢a ifade edebildigi ve bunun yaninda o6rgiit icinde de motivasyonu, orgiitsel bagliligi, verimliligi,
is tatminini, igbirligini, yaraticiligi artirdigi ve bunun sonucunda da isten ayrilmalar1 azalttig
goriilmektedir (Saglam Ar1 ve Tungay, 2010:114-117). Giiven sayesinde 6rgiit iginde bilgi paylasimi ve
acik iletisim artar, catisma yonetimi kolaylasir, sosyal karmasa, menfaatcilik, firsatgilik azalir. Orgiitiin
gelecegi Ongodrebilme, degisikliklere ¢abuk ayak uydurabilme ve stratejik esneklik kazanabilme
kabiliyetleri artar (Ratnasingam, 2005: 526; Seppanen vd., 2007: 249). Boyle bir ortam aslinda
psikolojik rahatlik algisini da artirir.

Schepers vd. (2007), psikolojik rahatlik olgusunu Maslow™“un motivasyon teorisine
dayandirmistir. Bu noktada insanlarn ihtiyaglar hiyerarsisinde temel fizyolojik ihtiyaglardan sonra
giivenlik ihtiyacinin oldugunu belirtmis ve ¢alisanlarin, calisma ortamlarinda amagclarina ulagmak i¢in
giiven duyduklar1 cgevreler aradiklarimi ifade etmistir (Akt.Yener 2016: 173). Psikolojik rahatligin
onciillerinden birisini sosyal iligkiler kaynakli giiven oldugu sdylenebilir (Zhang vd. 2010: 427). Tiim
bu unsurlar g6z 6niine alinarak H3 hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Otel calisanlarinin kuruma duydugu giiven, psikolojik rahatlik algilarini olumlu yonde, anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Psikolojik rahatlikla ilgili yapilan ¢alismalar psikolojik rahatligin kisilerin hem mental hem de
fiziksel performansim artirdigim ortaya koymaktadir (Newman vd. 2017). insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ve performans iligkisini inceleyen bazi arastirmalar, insan kaynaklari yoOnetimi
uygulamalarmin ve sistemlerinin direkt olarak orgiit performansini etkilemedigi yoniindedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve sistemleri 6nce Orgiitteki personelin tutum ve davraniglarini
etkilemekte, daha sonra ise bu durumdan isletme performansi etkilenmektedir. Bu anlayis, 1KY
uygulamalar1 ile psikolojik rahatlik arasinda iligkiyi agiklayan ara degiskenlerin varligimi
diistindiirtmektedir (Akin ve Erdost Colak, 2012:88; Innocenti vd.,2011:303). Giiven psikolojik
rahathin potansiyel bir &nciilii oldugu gibi, IKY uygulamalari ile psikolojik rahatlik arasindaki iliskide
aracilik roliine de sahip olabilir (Searle ve Dietz, 2012:339).

Hs: IKY uygulamalarina doniik adalet algisi ile psikolojik rahatlik iliskisinde kuruma olan giivenin
aracilik rolii vardir.

Bu arastirmanin hipotetik modeli, yukarida aktarilan kuramsal bilgiler ve onceki caligmalar
15181nda gelistirilmistir (Sekil 1). Bu model kapsaminda dort hipotez sinanmugtir.

& U

‘!KY Uygulamalari / e

Qdiillcndinu;

T

Egitim Sistemi Hi
Performans -
Degerlendirme Sistemi

Sekil 1. Aragtirmanin Hipotetik Modeli
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4. Arastirmanin Metodolojisi
4.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Turizm sektoriiniin en Onemli temel taslarindan birisi konaklama isletmeleridir. Konaklama
isletmelerinde, faaliyetlerin siirdiiriilmesi, kaliteli hizmet verilmesi, konuklarin memnuniyeti ve
isletmenin devamliligi gibi hayati konular, personelin egitilmesi, dogru yonlendirilmesi, takim
calismasiyla dolayisiyla 1KY uygulamalariyla ilgilidir (Kalipgi, 2014:10). Yazinda kurum
performansina dolayli olarak etki eden insan kaynaklari uygulamalarin yol actig1 tutum ve davraniglar
kurumlar icin kara kutu olarak nitelendirilmektedir (Edgar ve Geare (2007).

Bu calismada dort ve bes yildizl otel isletmelerinde ¢alisanlarin IKY uygulamalarina yénelik
adalet algilarinin psikolojik rahatlikla iliskisinde, kuruma giivenin aracilik roliiniin ortaya konulmasi
amaglanmigtir. Bu amacin gergeklestirilmesi ile konaklama isletmelerinin performansina etki eden kara
kutunun kismen belirlenmesine katki saglanacaktir.

4.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, TR1 bdlgesi icinde yer alan Malatya, Elazig, Tunceli, Bingol illerinde
turizm sektoriinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlari olugturmaktadir.
Turizm il Miidiirliiklerinin internet sitesinden elde edilen bilgiler kapsaminda 4 ve 5 yildizli otellerin
listesi olusturulmus ve bu otellerin yoneticileri ile isgdren sayisin1 belirlemeye yonelik birebir goriisme
gerceklestirilmistir. Elde edilen bilgiler kapsaminda evrenin yaklagik 400 kisi oldugu tespit edilmistir.
Bu yiizden verinin toplanmasinda tam sayim yontemi tercih edilmis ve sahada 400 anket formu
dagitilmistir. Bu formlardan 348 adeti doldurulmus olarak geri donmiistiir. Dolayistyla anket formlarinin
geri doniis orant %87’°dir. Toplanan anket formlarindan 18 tanesinde ¢ok fazla eksik cevap bulunmasi
nedeniyle degerlendirmeye alinmamis ve analizler 330 anket {izerinden yapilmistir. Dort ve bes yildizli
otel isletmelerinin hedef alinmasinin nedeni, bu isletmelerdeki IK'Y uygulama ve politikalarmin kiigiik
otellere gore daha profesyonelce yapildigi diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Anket formlarinin
deneklere ulastirilmasinda, ilgili otellerin insan kaynaklar1 yoneticilerinden ve yazarlarin sosyal
aglarindan faydalanilmistir.

4.3. Veri Toplama Araci ve Siireci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmustir. iki boliimden olusan anketin
ilk kisminda, otel galisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin ifadeler yer almaktadir. ikinci kisimda
ise ¢alismanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri ile ilgili 6l¢cekler bulunmaktadir. Aragtirma 2018 yilinda
Ocak-Eyliil aylar1 arasinda toplanan veriler neticesinde gergeklestirilmistir.

Arastirmanin verileri, SPSS 23 ve SmartPLS paket programiyla analiz edilmistir. Bu programlar
yardimiyla normallik testi, giivenirliligi ve gecerlilik analizleri, yakinsaklik gegerliligi, ayirt edici
gecerliligi uygulanarak arastirmaya iligskin yapisal model test edilerek modele ait degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmistir. Caligsma kapsaminda her bir 6lgek maddesinin carpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmig ve carpiklik degerlerinin +0,083 ile -0,857 sinirlar1 igerisinde degerler aldigi, basiklik
degerlerinin de +0,181 ile-1,255 simirlar igerisinde yer aldigi goriilmiistiir. Tabachnick ve Fidell
(2013)’e gore carpiklik ve basiklik indekslerinin 1,5 sinirlar1 iginde 0’a yakin olmasi normal dagilimin
oldugunu gostermektedir. Fakat verilerin ¢oklu normalligi saglamadigi tespit edilmistir. Buradan
hareketle veri analizi igin PLS yontemi kullanilmistir.

4.3.1. Olgiim Araclar

IKY Uygulamalarina Yénelik Adalet Algis1 Olgegi: Katilimcilarin kurumlarindaki mevcut
IKY uygulamalarina yénelik adalet algilarini dlgmek igin Celiker (2014) in gelistirdigi Slcekten
faydalanilmigtir. Olgekte; IKY nin, egitim ve gelistirme, kariyer sistemi, ddiillendirme, iicretlendirme
ve performans degerlendirme uygulamalarina yonelik toplam 25 ifade yer almaktadir (Or.: 1.
Sirketimizde 6diil sistemi Ustlin performansli personeli motive edecek) sekildedir.

Kuruma Giiven Olgegi: Katilimcilarin kuruma giiven diizeylerini belirlemek icin; Mayer vd.
(1995)’nin gelistirdikleri, Tiirk¢e gecerlilik ve giivenirlilik ¢aligmasinin da Tokgoz ve Aytemiz Seymen
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(2013) tarafindan yapildigi, sekiz maddelik 6lcekten faydalanilmustir. Olgek besli likert oSlgegi
tipindedir.

Psikolojik Rahathk Olgegi: Psikolojik rahatlik, yoneticiye giiven ve isgoren sesligi dlgekleri
bulunmaktadir. Edmondson,(1999) tarafinda gelistirilen psikolojik rahatlik 6l¢eginin, Tiirkce gecerlilik
ve glvenirlilik calismasini, Yener (2015) yapmustir. Olcek 7 maddeden olusmakta olup besli likert
olcegidir.

4.3.2. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenirliligi

Aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezleri test edebilmek adina yapisal esitlik modellemesi
kullanilmigtir. Yapisal esitlik modellemesi, 6lglim modeli ve yapisal model olarak iki asamadan
olusmaktadir (Anderson ve Gerbing 1988). Ol¢iim modeli ve yapisal modeli olusturabilmek adina PLS
yontemi kullanilmistir. Bu yontem bircok ¢alismada kullanilmakta olup normal dagilim gerektirmeyen
hem biiylik hem de kiigiik 6rneklemlerin raporlanmasinda kullanilabilmektedir (Hair vd. 2017).
Arastirma verilerinin analizi siirecinde faktor yiiklerinin ve yol katsayilarinin anlamliliklari 6nytikleme
(bootstrapping) teknigi kullanilarak olgiilmiistiir. Arastirmanin diger bir hipotezini olusturan kuruma
giiven Glgeginin aracilik etkisine iligkin analiz gergeklestirilmistir.

Arastirma modelinin analizinden 6nce arastirmada yer alan yapilarin gegerlik ve giivenirlik
calismalar1 gergeklestirilmistir. Gegerlik ve giivenirlik calismalar1 kapsaminda; i¢ tutarlilik giivenirligi
(internal consistency reliability), birlesme gecerligi (convergent validity) ve ayrisma gecerligi
(discriminant validity) degerlendirilmistir. I¢ tutarlilk giivenirligi icin Cronbach Alfa ve birlesik
giivenirlik (CR=Composite Reliability) katsayilar1 incelenmistir. Birlesme gecerliginin tespitinde,
faktor yiikleri ile aciklanan ortalama varyans (AVE=Average Variance Extracted) degerleri
kullanilmigtir. Faktor yiiklerinin >0,50; Cronbach Alpha ve birlesik giivenirlik katsayilarinin >0,70;
aciklanan ortalama varyans degerinin de >0,50 olarak gerceklesmesi beklenmektedir (Hair vd., 2006;
Hair vd., 2017; Fornell ve Larcker, 1981). Dogrulayici faktér analizi sirasinda Insan Kaynaklari
Uygulamalarina yonelik adalet algis1 6l¢eginde yer alan 7 ifade ve psikolojik rahatlik 6l¢egindeki 3
ifadenin faktor yiikleri diisiik oldugu ic¢in analizden ¢ikartilmistir. Asagida yer alan Tablo 2’de
arastirmada yer alan yapilarin i¢ tutarlilik giivenirli§i ve birlesme gecerligi ile ilgili sonuglar yer
almaktadir.

Tablo 1. Olgiim Modeli

] Fakidr i (Guvenilirlik)
Faktoriin Adi Boyutlar Ifadeler L <. Cronbach’s AVE CR
Yuku degeri
Alpha
Odillendirme  Tkul 0,866 33,593
Iku2 0,892 62,487
Iku3 0,867 41,797 0,916 0,748 0,937
Iku4 0,870 46,480
Iku5 0,829 26,479
Ucret Sistemi Tku6 0,854 47,888
. Iku8 0,887 56,330 0,830 0,746 0,898
Uygulz{ialarma - 1kU9 0,850 36,659
Yénelik Adalet K_arlye_r !kull 0,840 33,584
Algist Sistemi !kulZ 0,874 53,686 0,788 0,703 0,877
Ikul4 0,800 26,817
Egitim Sistemi Ikul6 0,796 24,722
Ikul8 0,899 81,614 0,783 0,697 0,873
ku20 0,807 27,264
Performans- Iku21 0,801 24,752
Degerlendirme  [ku24 0,896 49,824 0,821 0,738 0,894
Sistemi Iku25 0,877 42,028

Kuruma Guven Kgl 0,881 41,182 0,952 0,749 0,960
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Kg2 0,875 37,632
Kg3 0,772 22,187
Kg4 0,893 54,307
Kg5 0,873 46,005
Kgé 0,876 38,940
Kg7 0,860 38,262
Kg8 0,886 53,794
Pr2 0,791 28,409
Psikolojik Pr4 0,560 8,628
Rahatlik PrG 0840 30 837 0,762 0,585 0,846
Pr7 0,834 35,682

Yapilarin, Cronbach Alfa katsayilarinin 0,762 ile 0,952 arasinda; AVE degerlerinin de 0,568 ile
0,749 arasinda CR katsayilarinin da 0,846 ile 0,960 arasinda ger¢eklesmis olmasi nedeniyle i¢ tutarlilik
giivenirliginin saglandigi; faktor yiiklerinin 0,500 ile 0,893 arasinda olmasi nedeniyle de birlesme
gecerliginin saglandigi goriilmektedir.

Ayrisma gegerliginin tespitinde, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan 6nerilen kriter ile Henseler
vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) kriterleri kullanilmistir. Fornell ve
Larcker (1981) kriterine gore incelenen degerlerin ayirt edici gecerliligi test edebilmek adina ¢apraz
yuklerin (cross-loading) ve Fornell ve Larcker kistasinin incelenmesi geleneksel metotlar olarak
gorilmektedir. Bu nedenle, HTMT oranlarinin incelenmesinin ayirt edici gegerliligi degerlendirebilmek
adina yeterli olacagi belirtilmistir (Henseler vd. 2015; Ali vd. 2018). Tablo 2 incelendiginde, incelenen
yapilarin HTMT oranlarinin belirtilen 0,9 degerinin altinda oldugu tespit edilmistir (Gold vd. 2001). Bu
bulgular dogrultusunda ¢alismanin ayirt edici gegerliligin dogrulandigi goriilmektedir.

Tablo 2. Ayrisma Gegerliligi Sonuglari
Egitim Kariyer Kuruma Performans Psikolojik  Odiillendirme  Ucret

Sistemi  Sistemi  Glven  Degerlendirme Rahathk Sistemi
Egitim Sistemi 0,835
Kariyer 0,568
Sistemi ©0,713) 839
Kuruma 0,353 0,442 0.865
Given (0,397)  (0,505) ’

Performans 5o, 5553 0519

peBerlendirme  (0736) (0.693) (0587) O

S N N TTYmT

Odiillendirme ?5‘;’% ((’6?2980) ?fﬁlél) 0,610 (0,705) ?6?5?31) 0,865

Ucret Sistemi ?66,3704?6) ‘(’6?73:9) ?6?6716) 0,664 (0,804) ?(')f‘gé?) 0,771 (0,885) 0,864

4.4. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirma modeline iliskin; dogrusallik, yol katsayilari, R? ve etki biiyiikliigiinii (f2) hesaplamak
icin PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q?) hesaplamak icin de Blindfolding analizi ¢alistirilmistir. PLS
yol katsayilarimin anlamliliklarimi  degerlendirmek igin yeniden ornekleme (bootstrapping) ile
orneklemden 5000 alt 6rneklem almarak t-degerleri hesaplanmustir. Arastirma sonuglarina iliskin R?, 2,
Q? ve VIF degerleri Tablo 3’te sunulmustur. Degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor)
degerleri incelendiginde, degerlerin esik deger olan 5’in altinda olmasi nedeniyle degiskenler arasinda
dogrusallik problemi olmadig: anlasilmistir (Hair vd., 2017). Modele ait elde edilen R? degerleri
incelendiginde de kuruma giivenin %40 ve psikolojik rahathigin %39 oraninda agiklandigi tespit
edilmistir. Etki biiyiikliigii katsayisinin (f2) 0,02 ve iizeri olmas diisiik; 0,15 ve iizeri olmasi orta; 0,35
ve lizeri olmasi ise yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Sarstedt vd. (2017)’e gore de
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katsayinin 0,02’nin altinda geceklestigi durumlarda da bir etkiden s6z etmenin miimkiin olmadig:
belirtilmigtir. Etki biiyiikliigii katsayilar1 (f2) incelendiginde; kuruma giivenin psikolojik rahatlik
Uzerinde orta; insan kaynaklari uygulamalarina yonelik adalet algisinin kuruma giiven tizerinde yiiksek
ve insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik adalet algisinin psikolojik rahatlik iizerine diisiik seviyede
etki biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica endojen degiskenler i¢in hesaplanan tahmin giicii
katsayilarimn (Q?) sifirdan biiyiik olmasi, arastirma modelinin, endojen degiskenleri tahmin giiciine
sahip oldugunu gostermektedir (Hair vd., 201). Tablo 3’teki Q? degerlerinin sifirdan biiyiik olmasi
nedeniyle aragtirma modelinin tahmin giicline sahip oldugu belirtilebilir.

Tablo 3. Arastirma Modelinin Etki Katsayilar

Standardize Standart T degeri p F2 VIF
B Hata
Kuruma  Given=>Psikolojik 0,505 0,062 8,194 0000 0260 0,699
Rahatlik
TKU => Kuruma Giiven 0,624 0,043 14.559 0000 0638 0649
KU = Psikolojik Rahatlik 0,183 0,057 3.174 0002 0034 0555

Ayrica Tablo 3’teki arastirma modeline iliskin etkilere yonelik sonuglara bakildiginda insan
kaynaklar1 uygulamalarina yonelik adalet algisinin psikolojik rahathigir (B=0,183; p<0,01) etkiledigi
tespit edilmistir. Bu sonuca dayanarak arastirmanin H; desteklenmistir. Ikinci asamada arac1 degiskenler
modele dahil edilerek yol katsayilarinin anlamlilig1 test edilmistir. Kuruma giivenin psikolojik rahatlig
(B=-0,505; p<0,01); insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik adalet algisinin kuruma giiveni (f=0,624;
p<0,01) etkiledigi gbzlemlenmistir. Bu bulgular 1s1ginda H, ve Hs kabul edilmistir.

4.5 Aracilik Etkisi

Aracilik etkilerini degerlendirmek i¢in bootstrapping yonteminin 5000 yinelemesi kullanilmistir.
Zhao ve ark. (2010) dolayl etki 6nemliyse ve giiven aralig1 sifir degerini igermiyorsa, arabuluculuk
etkisi dogrulanir seklinde ifade etmislerdir. Sekil 2'de gosterildigi gibi, kuruma giivenin insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik adalet algis1 ve psikolojik rahatlik arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur
(B=0,318; p<0.01, BCa CI [0,240-0,396]). Bu bulgular 1s1ginda Hs kabul edilmistir.

o A)\\a
P \D ;\)‘0
R’ 5

IKY - KG — PR = p =0,318**

p=0,183

Sekil 2. Arastirmanin Yapisal Modeli

Not: * p<0,005; ** p<0,001
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5. Sonug

Bu calismada dort ve bes yildizl otel isletmelerinde ¢alisanlarin IKY uygulamalarina yonelik
adalet algilarinin psikolojik rahatlikla iligskisinde kuruma giivenin aracilik roliiniin olup olmadiginin
ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Aragtirmanin hipotezleri Tirkiye istatistiki bolge siniflandirilmasinda
tamimlanmis olan TRB-1 bolgesinde (Malatya, Elaz1g, Bing6l, Tunceli) faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli otel isletmelerinin 330 ¢alisani lizerinde test edilmistir. Daha sonra elde edilen veriler, ortaya
konmasi hedeflenen iliskilere iliskin hipotezlerin sinanmas1 amaciyla, basit ve ¢oklu regresyon analizleri
ile degerlendirilmistir.Elde dilen bulgular cergevesinde “otel ¢alisanlarinin IK'Y uygulamalarina déniik
adalet algilar1, psikolojik rahatlik algilarini olumlu yonde anlamli bir sekilde etkilemektedir” hipotezini
(H1) desteklemistir. Son zamanlarda isletme yonetimleri, kazan—kazan felsefesi dogrultusunda hareket
ederek kendilerinin ve calisanlarmin ¢ikarlarini maksimize etmeye ¢aligmaktadirlar. Bunun igin IKY
uygulamalar1 ile gergeklestirecekleri, calisan1 giiclendirme, esnek c¢aligma, giiven araciligiyla
calisanlarin stresini azaltmaya, mutlu bir calisma ortami olusturmaya caligmaktadirlar (Peters,
vd.2014:272). Bu ortamlarda calisanlarda psikolojik olarak rahat olacaklardir. Psikolojik rahatligin
olmadig1 ortamlarda insanlar risk almaya ve yeni girisimlerde bulunmaya isteksiz olacaklardir (Lee, vd.
2004: 311). Dolaysiyla isletmenin yenilikei, yaratici kapasitesi diisecek, rekabet avantaji elde
edemeyecektir. Psikolojik rahatligin oldugu orgiitlerde ise personelin bireysel diizeyde refaha
kavusmasi, orgiitsel etkinligin saglanmas1 ve tiim bunlarin 6nemli bir ¢iktis1 olarak sosyal refahin elde
edilmesi miimkiin olabilecektir (Akin ve Erdost Colak, 2012: 87). Yasar (2009) galismasinda,
calisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina doniik yeterlilik algilartyla kaygi duygulari arasinda
negatif iliski oldugunu ortaya koymustur. Belirtilen calisma ile yapilmis olan bu ¢alismanin sonuglari
paralellik géstermektedir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi (H); “otel ¢alisanlarmin IKY uygulamalarina doniik adalet algilari,
kuruma olan giivenlerini olumlu yonde anlaml bir sekilde etkilemektedir". Yapilan aragtirmalar bu
goriisii destekler niteliktedir. Celiker (2014) konaklama isletmelerinde yaptigi g¢aligmada insan
kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda orgiitsel adalet algisinin; galiganlarin kuruma gilivenlerini pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Vanhala ve Ahteela (2011), Finlandiya’da 715 kisi iizerinden
gerceklestirdigi calismalarinda, kuruma giivenin, ¢alisanlarin adalet algilamalar1 ve insan kaynaklar
uygulamalariyla iligkili oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu; “kuruma giivenin, psikolojik rahatligi olumlu yonde etkiledigi ve
kuruma giivenin, ¢alisanlarin IKY uygulamalarma déniik adalet algilari ile psikolojik rahatlik hisleri
arasinda araci role sahip oldugudur”. Bu bulgu dogrultusunda Hs ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Daha
once psikolojik sozlesme alaninda yapilan ¢aligmalar bizim bulgularimizi destekler niteliktedir. Bu
alanda yapilan ¢alismalarda kuruma olan giivenin, dnciilii olan insan kaynaklari patrikleri ile ¢iktisi veya
sonucu olabilecek olan tutum ve davraniglar (6rn: 6rgiitsel baglilik) arasindaki iliskide araci roliine sahip
oldugu ortaya konmustur (Vanhala vd, 2016: 56). Vanhala ve Ritala (2013) Finlandiya’da bilgi
teknolojileri ve orman endiistrisi alaninda ¢alisan biiyiik isletmelerde yaptiklar1 arastirmada, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile inovasyon arasindaki iliskide kuruma giivenin aracilik roliine sahip
oldugunu ortaya koymuslardir. Gould-Williams (2003) ingiltere'de yerel yénetim ¢alisanlari {izerinde
yaptig1 arastirmada, insan kaynaklari uygulamalari ile orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel
performans arasinda giivenin aracilik rolii oldugunu tespit etmistir. Innocenti vd. (2011) italya’da farkl
isletmelerde yaptiklari arastirmada giivenin, insan kaynaklari uygulamalar1 ile g¢alisgan tutum ve
davranislar iliskisinde araci role sahip olabilecegini ortaya koymuslardir.

Orgiitsel literatiir, giivenin, érgiitiin etkililiginin saglanmasinda temel bilesenlerden oldugunu
desteklemektedir (Kursunoglu, 2009: 915). Her seyden onemlisi giiven, ¢alisanin isyerine yonelik
pozitif niyet ve davranislarini artirarak drgiitsel performansa katki saglar (Ozyilmaz, 2010:1). Ayrica
giivenin disiikk oldugu ortamlarda calisanlar Orgiitten uzaklagir, kisilerin kendilerini koruma ve
mesrulastirma gayretleri ekstra zaman alir. Bunun sonucunda da performanslar1 olumsuz etkilenir, risk
almak istemezler, karar stregleri zarar gorir, higbir yenilige ve degisime yaklagsmazlar. Giivenin diisiik
oldugu boyle bir isletmede, orgiitsel basariin en énemli kosulu olan sinerji olusturulamaz (Erdem,
2003: 166).
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Elde edilen bulgular ve yapilan diger calismalarda da goriildiigli iizere isletmeler, galisanlarin
dolayistyla kurumlarinin performanslarini artirmak istiyorlarsa Oncelikli olarak insan kaynaklari
uygulamalarinda adil olmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmin “adaletli” olarak
algilanmasi basta kuruma giiven olmak {izere bir¢cok olumlu tutum ve davranis i¢in 6nciil olusturur. Otel
isletmelerinde Turizm sektdriinde IKY uygulamalarinin adaletli bir sekilde uygulanmasi, sektoriin
onemli problemlerinden olan ucuz isgilik, isgéren devir hizi ve sezonluk ¢alisma gibi konularda da
¢Oziim yollar iiretilmesine katki sunabilecektir (Kalipgi, 2014:10).

Bu calismayla 6rgiitiin kara kutusunu olusturan ¢esitli tutum ve davranislar arasindaki iligkilerin
acgiklanmasina katkida bulunuldugu diisiiniilmektedir. Psikolojik rahatlik algisinin dogrudan veya
dolayli olarak is hayatina, mikro ve makro ekonomik hayata, sosyolojik hayata ve aile hayatina ciddi
etkileri oldugu aciktir. Bu agidan da giin gectik¢e daha ¢ok arastirmaya konu olacag: diisiiniilmektedir.
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Extended Abstract

It is known that the effective and efficient operation of the human resources department in businesses is an
important resource for organizations to gain competitive advantage and to maintain this advantage (Blite,
2011:391; Huselid, 1995:636). This situation is also valid for the tourism sector. The tourism sector, which has
developed after the 1950s, is also increasing in importance in Turkey. The human factor is at the forefront in the
service-oriented tourism sector and in this respect, it is not possible to ignore the human resources issue in
businesses (Kalipgi, 2014: 1). Due to the labor-intensive nature of the tourism sector (Xu et al. 2019: 441),
employees' positive attitudes and behavior towards the institution will increase the performance of the institution.
The relationship between human resources practices and corporate performance has attracted great attention from
academics and practitioners. In line with this interest, many studies have been conducted (Innocenti et al.2011:
303; Truss, 2001: 1121) and it has been revealed that human resources practices have an important contribution to
both individual and organizational performance (Erdil et al., 2004; Edgar & Geare, 2007:221). However, this
contribution is not realized directly. It has been demonstrated by previous studies that positive employee feelings,
attitudes and behaviors play a mediating role in the formation of this contribution (Edgar & Geare, 2007; Meyer
& Simith, 2000; Nishii et al., 2008, Pare & Tremblay, 2007). One of the emotions that play a mediating role in
this area is the employee's trust in the organization (Edgar ve Geare, 2007:222; Gould-Williams, 2003; Innocenti
vd. 2011:305). Trust in the institution can be shaped by the employee's expectations for the talent and fair practices
of the institution (Vanhala & Ritala, 2016: 96). Research has shown that trust in the institution is affected by some
administrative activities and that employees also affect other attitudes and behaviors towards the organization
(Demircan & Ceylan 2003; Kath et al, 2010; Vanhala & Ahteela, 2011; Wong et al., 2006). Trust in the institution
can affect the psychological comfort, which is very effective in the performance of the person and therefore the
institution. Based on the above information, this study has two main objectives. The first is to determine the effect
of hotel employees' perception of justice towards HRM practices, trust in the institution and their psychological
comfort. The second is to determine whether trust in the institution has a mediating role in the relationship between
the perception of justice and psychological comfort created by HRM practices.

Human resources are a strategic power in companies to achieve organizational goals (Calik & Sehitoglu,
2006: 2) because human resources practices affect employees' feelings, thoughts, perceptions and attitudes towards
the organization (Alfes, et al., 2013; Edgar & Geare, 2005; Huselid, 1995; Nishii et al. 2008; Pare & Tremblay,
2007; Subramony, 2009). In many sectors, including the tourism sector, businesses have understood the value of
human being, which is the main factor in ensuring the continuation of their existence, and in this direction, they
have given utmost importance to the feelings, thoughts and perceptions of people towards the institution. Trust is
one of the emotions that employees have for the organization. HRM practices are seen as a key tool in building
and maintaining trust, as they affect and shape all kinds of employment relationships within the organization
(Edgar and Geare, 2007: 221). Every organization makes decisions regarding human resources management
policies and procedures. These decisions give employees clues as to whether the organization can be trusted. If the
employees believe that the decisions are taken in good faith and that the applications are carried out in a fair way,
their trust in the institution will be realized. In the opposite case, employees' trust in the institution will be broken
(Searle and Dietz, 2012: 334). Therefore, human resources policies and procedures in organizations can encourage
reliable behaviors within the organization as well as break the motivation for such behaviors (Korsgaard et al.,
2002: 314).

The policies that members want to be most sure of in an organization are human resources policies.
Therefore, it is important that basic human resources policies and procedures such as hiring, promotion, career
development, discipline, performance appraisal and reward should be established in a way that includes
satisfactory, fair and equitable features. Additionally, it is extremely important that they are structured in the
organization in a way that can define, encourage, reward, and deter behaviors and actions that may create distrust.
(Erdem, 2003: 178). It can be said that the perception of justice towards HRM practices is an important precursor
of the sense of trust towards the institution (Vanhala & Ahteela, 2011: 870; Vanhala & Ritala, 2016: 96). As a
matter of fact, Kalip¢i (2014), in his study on four- or five- star hotels in Manavgat, revealed that HRM practices
have an important determinant effect on the trust of the institution.

Management practices in businesses, especially HRM practices, are among the main determinants of the
psychological comfort climate within the enterprise. Whether this climate is positive or not is one of the main
determinants of job stress (Dollard et al., 2012). The perception of psychological comfort is related to the impact
of the stress phenomenon within the organization. In the study by Yener (2016: 173), stress factors arising from
the organization are job requirements and abilities of the person do not match, the nature of the job and other
factors (lack of social work environment, monologue (one-way) communication, autocratic management



1352 Derin, N. & Tuna, H. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2021 9(5) 1333-1352

approach, lack of objective criteria in evaluation, favoritism, incompetence, inadequate working conditions,
inadequacy in development and changes, failure to fulfill career expectations, lack of satisfactory wage system).

As it can be seen, all of the organizational stress sources are actually related to HRM practices. Wage and
rewarding, performance evaluation, training, career practices performed fairly through HRM practices will lead to
high perceived signals of justice in employees, the perception that the organization supports them, and a sense of
comfort in their hearts (Pare & Tremblay, 2007: 330). Therefore, HRM practices performed in a fair and equitable
manner may cause employees to feel comfortable psychologically.

The universe of the research consists of four hundred employees of four- and five-star hotel businesses
operating in the tourism sector in the provinces of Malatya, Elaz1g, Tunceli, and Bingol, which are located in the
TR1 region. The complete count method was preferred for data collection. Accordingly, 400 questionnaires were
distributed in the field and 330 questionnaires were evaluated. The data of the study were analyzed with SPSS 23
and SmartPLS package program. With the help of these programs, by applying normality test, reliability and
validity analysis, convergence validity and discriminant validity, the structural model related to the research was
tested and the relations between the variables of the model were examined.

When the R2 values obtained for the model were examined, it was found that trust in the institution was
explained by 40% and psychological comfort was explained by 39%. %. If the effect size coefficient (f2) is 0.02
and above, it is considered low, if it is 0.15 and above, it is moderate, and if it is 0.35 and above, it is high. (Cohen,
1988). Sarstedt et al. (2017) stated that it has been stated that it is not possible to talk about an effect in cases where
the coefficient is below 0.02. When the effect size coefficients (f2) are examined, trust the institution is medium
on psychological comfort. It has been observed that the perception of justice towards human resources practices
has a high level of effect on trust in the institution, and that the perception of justice regarding human resources
practices has a low effect size on psychological comfort. 5000 iterations of the bootstrapping method were used
to evaluate the mediation effects. Zhao et al. (2010) stated that if the indirect effect is significant and the confidence
interval does not contain a value of zero, the mediation effect is justified. At this point, it was found that trust in
the institution mediates the relationship between the perception of justice and psychological comfort for human
resources practices (= 0.318; p <0.01, BCa CI [0.240-0.396]).

According to the findings obtained, if businesses want to increase the performance of their employees and
therefore their institutions, they must first be fair in human resources practices. The perception of human resources
practices as “fair” creates a premise for many positive attitudes and behaviors, especially trust in the institution.
The fair implementation of HRM practices in the tourism sector in hotel enterprises may contribute to the creation
of solutions for issues such as cheap labor, employee turnover and seasonal work, which are among the important
problems of the sector.

It is thought that this study contributes to the explanation of the relationships between various attitudes and
behaviors that make up the black box of the organization. It is clear that the perception of psychological comfort
has serious effects on business life, micro and macroeconomic life, sociological life and family life, directly or
indirectly. In this respect, it is thought that it will be the subject of more research day by day.



