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OZET

Calisma hayatinda is ¢iktilarini etkileyen onemli bir faktor olarak goriilen etik
iklimi, etik sorunlarin iistesinden nasil gelinebilecegi hakkinda c¢alisanlara gesitli
alternatifleri degerlendirme firsati verecek oOrgilitsel degerleri igeren bir
mekanizmadir. Temelde Adams’in esitlik kuramina dayanan Orgiitsel adalet
yaklagimi, orgiitii ilgilendiren kararlarin alinma siirecinin c¢aliganlar tarafindan adil
olarak algilanmasini ifade etmektedir. Olumlu is sonuglarinin elde edilmesinde etkili
bir faktor olan orgiitsel baglilik, bireyin orgiitsel amag ve degerleri kabul etmesi, bu
amaglara ulagilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve Orgiit liyeligini devam ettirme

arzusu olarak agiklanmaktadir.

Bu tez calismasi, etik degerleri yiiksek olan konaklama isletmelerinde
calisanlarin adalet algilarinin Orgiitsel baglanma diizeylerini etkiledigini, bunun
sonucunda da ¢alisanlarin kaliteli hizmet sunumu gergeklestirdikleri ve etik
sorunlarla kolay bir sekilde basa ¢ikabildiklerini ortaya koymak amactyla yapilmistir.
Ayn1 zamanda 0Orgiit icindeki etik dis1 uygulamalarin ¢aliganlarin adalet algilarini ve
orgiitsel bagliligr zayiflatarak orglitsel yasam kalitesini olumsuz yonde etkileyecegi

gosterilmek istenmistir.

Antalya, Bodrum ve Kusadasi Boélgelerinde faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli konaklama isletmelerinde calisan toplam 650 kisiye anket uygulanmstir.
Bunlarin 484’1 adeti degerlendirmeye alinmistir. Verilerin analizinde PASW 18 ve
LISREL 8.80 istatistik paket programlar1 kullanilmigtir. Verilerin yapisal gecerliligi
faktor analizi ile ortaya konmustur. LISREL programi araciligiyla faktorler
arasindaki iliskiler Yapisal Esitlik Modeliyle (YEM) analiz edilerek sonuclara
ulagilmistir. Analizler sonucunda arastirmaya konu olan degiskenlerin birbirleri ile
anlaml iligkide oldugu saptanmistir. Etige dayali bir 6rgiit ikliminde isgdrenlerde

olugsan Orgiitsel adalet algisinin, oOrgiitsel baghilig1 yikselttigi tespit edilmistir



ABSTRACT

Ethical climate, as an important factor, which affects the output of work on a
working life, is a mechanism that includes organizational qualifications that gives an
opportunity to analyze of various alternatives to employees about how they can
handle the ethical problems. Organizational justice approach based on Adam’s
Equality Theory specifies that all the employees should understand the resolutions
about the organization fairly. The organizational commitment, which is an efficient
factor that obtains positive work results getting at giving success in working life, is
explained that the individual accepts the organizational goals and morals make an
effort to reach these goals and a desire of keeping on being a membership of the

organization.

This thesis is studied to prove the emphasis of employees’ organizational
justice perceptions on the level of organizational commitment who work in
hospitality business that has high ethical values. At the result, it is directed to show
struggling somehow with ethical issues easily and occurred by them, which is
qualified working project. According to unethical practising in organization the
justice perception of the employees and organizational perception is emphasised to
increase. As a result, negative effect to the quality of organizational life intended to

be shown.

Through conducting a face-to-face interview, 650 questionnaires were collected
at four or five star hospitality business in Antalya, Bodrum and Kusadasi, and 484 of
them were evaluated. PASW 18 and LISREL 8.80 statistics package programs are
used in the analysis of datum. The structural validity of datum is carried out with
factor analysis. By the means of LISREL program, the relationships with factors are
reached to conclusion by analysing with analyzed with the Structural Equation
Modelling (SEM). It has determined that the changes, which are used in the lot of the
research, have a meaningful relationship with each other. It is also determined that
occurring of the organizational justice perception in the minds of employees who
work organizational climate tied to ethic and increasing of organizational

commitment.
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BIiRINCi BOLUM
ETIiK iKLiMi
1.1. GIRIS

Ideal ve soyut olana isaret eden ve kdkeni Yunancada karakter anlamina gelen
“ethos” sozcligiine dayanan etik kavrami, insanlar arasindaki temel iligkileri
yorumlayan felsefenin ahlaki degerleri inceleyen bir dali olarak goriilmektedir (Sims,
1992; Atayman, 2004; Varinli ve Kurtoglu, 2005; Aydm, 2011). Bireylerin
eylemlerini temel alarak ahlaki bakimdan degerini ortaya koyan (Yilmaz ve Bayram,
2007; Webber, 2007) ve basit bir sekilde acgiklanmas1 gii¢ bir kavram olan etik ile
ilgili olarak literatiirde bir¢ok tanim yapilmis olmakla birlikte, heniiz ortak bir tanim
lizerinde karar kilmamamistir. Iceriginin ne oldugu konusunun agiklanmasinda da
zorluklar yasanan ve sik sik tartisilan bir konudur. Genel olarak etik tanimlamalar
incelendiginde ahlaki da kapsayan genis boyutlu bir kavram goze ¢arpmaktadir. Etik
kavrami, degisik ahlak anlayislarinin kesistigi ortak noktadan c¢ikarak evrensel

normlar olusturmaktadir (Tansal, 2002; Kale, 2004).

Yaklasik 2500 y1l 6nce Antik Yunan’da diisiiniirler, insan dogasinda ve her
toplumda yer alan ahlak 0&gesinin dogal bir aciklamasi oldugunu bulmaya
calismiglardir. Sokrates, Platon, Aristo, Epikuros ve ardindan Stoacilar, 400 yil
boyunca aradiklar1 cevaplarla ahlaki kavramlarin ve duygularin kokenini bulmus ve
ahlakin temel ilkelerini belirleyip, bu yolla etigin olusmasina neden olmuslardir. Etik
konusunda ilk ¢alismay1 Aristoteles yapmis ve Nikomakhos’a Etik adli bir kitap
yazmistir. Aristo etigi, insanin giinlilk hayatinda yararli olacak davranislarin kesfi
olarak tanimlamaktadir (Irwin, 2007; Kraut, 2010). Aristoteles’in ardindan bireylerin
eylemlerini degerlendirmenin, etik uygulamalarla yakindan iligkili oldugunun

anlasilma siireci baslamistir (Morell, 2004).



1.2. ETIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Shafer (2009) tarafindan bireylerin hangi davranislar1 yapmalari, hangilerini
yapmamalar1 gerektigini ifade eden kurallar biitiinii olarak degerlendirilen etik
olgusu Webber (2007) tarafindan ise orgiitteki bireyler, iliskiler, faaliyetler ve
ciktilar etrafinda olusan ortak algi olarak ifade edilmektedir. Etik, insanlarin kurdugu
bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olusturan degerlerin, normlarin, kurallarin,
dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi 6zelliklerinin arastirildigi ahlak felsefesi olarak
aciklanabilmektedir (Sims, 1992; Bauman, 1998; Pehlivan, 1998; Tung¢ ve Yiiksel,
2001; Weber, 2007). Giiniin degisen kosullarina gore farklilasabilen etik kavraminin
Oziinde 1yilik, dogruluk gibi temel diisiincelerle birlikte ahlaki tutumlarin ardinda
yatan yargilarin da ele alindigi goriilmektedir (Babiir, 1998; Obuz, 2009). Sims

(1992) etigin evrensel bir konu oldugu sonucunu ortaya koymustur

Etik anlayis, aklin ve sagduyunun yonlendirdigi goriisleri izlemek, toplum ve
ahlak kurallarina saygili davranarak kisisel istek ve c¢ikardan 6zveride bulunmak
anlamma gelmektedir (Barutgugil, 2004). Etik, insan unsurunun var oldugu her
alanda sikc¢a rastlanilan bir kavramdir (Varinli ve Kurtoglu, 2005). Etik konusu,
orgiitsel davramis kapsaminda bireylerin ahlaki davramiglarii 6n planda tutmasi
nedeniyle arastirmacilar i¢in her zaman bir merak uyandirmistir (Sims ve Kroeck,
1994; Fritzsche, 2000). Bireylerin toplumsal anlamda kabul edilirligini, etik anlamda
sahip olduklar1 degerler belirlemektedir. Orgiitlerin insanlara daha nitelikli hizmet
sunabilmeleri i¢in var olmalart gerektigi, Ozellikle hizmet sunumunda belirli
kriterlere gore davranmay1 gerektirmekte ve bu uyulmasi gereken kriter ve degerler

ise etik olgusuyla agiklanabilmektedir (Kilavuz, 2002).

Etik ve ahlak kavramlar1 ¢ogu zaman birbirinin yerine kullanilsa da, bu iki
kavram 6zdes degildir. Etik, bir ahlak felsefesi olmakla beraber ayni zamanda ahlak
kavramint da kendi uygulama alani igerisinde tutmaktadir (Giil ve Gokge, 2008).
Ahlaktan farkli olarak, insanlarin kendi ilke ve kurallarini felsefi olarak inceleyen,
aciklayan bir felsefi sorusturma alam (Ozdemir, 2008) olan etik, karsilikli giiven,
kisisel ve Orgiitsel basar1 i¢in gerekli somut davramiglar sergilemek amaciyla
olusturulan uygulamalardir. Sorumlu ve etik uygulamalar ile ilke ve deger odakh

davraniglarin tesviki, Orgiitlerin performansini arttirmakta ve yapisal olarak onlar



giiclendirmeye yardimci olmaktadir (Rion, 2002). Etik, bir organizasyondaki orgiitsel
uygulamalari, orgiit i¢indeki glic dengesi, giiven ve karsilikli etkilesimleri igeren

ortak algilamalar1 temsil etmektedir (Ulrich, Wallen ve Grady, 2008).

Etik ve giliven, giinlilk yasamda birbirleriyle yakindan iliskili i¢ ice gegmis
kavramlardir (Akker, Heres, Lasthuizen ve Six, 2009). Isletmelerin uzun dénemde
basarili olabilmeleri, onlarin giivenilir olmalarina ve etik degerlere sahip ¢ikmalarina
bagli bulunmaktadir. Etik giivenirligin yani sira agik¢a tanimlanmis ve iletisime
acilmis bir dizi etik standardin olusturulmasi da isletmeler icin hayati bir 6nem
tagimaktadir (Fichte, 2002). Etik lider davraniglari, bir organizasyon kiiltiiriiniin en
onemli parcalarindan birisidir. Liderler ile ¢alisanlarin degerlerinin, beklentilerinin
birbirleriyle uyumlu olmas1 sayesinde, birinin digerinden ne bekleyecegi konusunda
ortak bir anlayis gelistirilebilmektedir. Etik amaglar, bireyler arasinda karsilikli
anlayis ve giiven duygularini olusturarak toplumda sosyal bir denge saglamaktadirlar
(Kelloway, Francis, Prosser ve Cameron, 2010). Orgiitsel etik, orgiitiin genel
degerler sistemini tanimlayan, orgiit iiyeleri arasindaki iletisim ile orgiitsel isleyisin

nasil olacagin belirleyen yazili ve yazili olmayan diizenlemelerdir (Giil, 2006).

Orgiitsel anlamda etik, isgorenlerin eylemlerini, &rgiitsel hedeflerin
gerceklesmesi amaciyla belirlenmis kurallara gére yapmalaridir (Ozdemir, 2008).
Etik ilkeleri 6n planda tutan bir orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasi isletmeler agisindan
onemlidir (Giil, 2006). Etik degerleri benimseyen sirketlerin calisanlarinin etik
algilar1 da yiiksektir (Valentine, Godkin ve Lucero, 2002). Etik davraniglar gelismis
kurumsal itibar, artan memnuniyet gibi bircok dis bilesenle pozitif iliski
igerisindedir. Bu durum oOrgiitsel vatandaslik davranisini olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Bunun da 6tesinde yiiksek etik davranis, orgilitsel baglilig1 arttirarak
orgiitsel performansin yiikselmesine yol agmaktadir (Baker, Hunt ve Andrews,
2006).

Birey vicdan etigin zorlayici giictidiir (Karsli, 2004). Etik bir isletmenin belirli
ilkeler ve uygulamalar ile ilgili olarak, insan i¢in savunuculuk yapan en Onemli
kaynagi olarak goriilmektedir. Modern Orgiitlerde etigin ¢alisanlar tarafindan ciddiye
alinmasi rekabet {Ustiinliigli saglamakta ve basarili bir is performansi ortaya

cikarmaktadir. Aksi halde etik, basar1 i¢in bir engel olarak algilanir. Bir firmanin



rekabetci Ustiinliigii ve genel performansi, is etigini kullanarak meydan okumasina
firsat verebilir. Etik kavraminin 6zilinde, ahlak ve ¢ikar arasinda algilanan ¢atisma yer
alir. Etik kavraminin tam olarak anlasilamamasindan dolayr bazi1 karisikliklar ile

kars1 karsiya kalmak kaginilmaz olmaktadir (Smith, 2006).
1.3. ETIK IKLIMI

Etik iklimi beklenen, desteklenen ve ddiillendirilen davraniglarin gesitliligi ve
uygulamalarin ortak algilamalar1 olarak calisma yasaminda Onemli bir yer
tutmaktadir. Orgiitsel diizeyde yoneticilerin etkin iletisim teknikleri ile orgiitsel
giiveni gelistirebilecekleri ve giliven algilamalar1 yoluyla da 6rgiit ikliminin olumlu
olarak sekillenebilecegi goriilmektedir (Ruppel ve Harrington, 2000). Orgiitsel
diizeyde etik iklimi algilamalar1 bireysel o6zelliklere ve c¢alisma gruplarina gore
degisebilmektedir. Bir isletmenin etik iklimi, c¢alisanlarinin olumlu tutum ve
davraniglar sergilemelerinde etkili olmaktadir. Organizasyonda etik iklimi
olusturmak, isletmenin uzun omiirlii olmasi agisindan tavsiye edilir bir durumdur
(Schwepker, 1999). isletmenin kendi etik uygulama cercevelerinin, agik bir sekilde
calisanlar tarafindan bilinmesi 6nemlidir. Baker ve arkadaslarina (2006) gore, bir
orgiitiin eylemleri etik olmayan davraniglar igermemelidir. Calisanlardan Orgiitiin
degerleri ile tutarli, ortak etik degerler gelistirmeleri beklenmektedir. Onlarin 6rgiitiin
etik politikalarima iliskin gorlislerinin takip edilmesi gerekmektedir. Yiiksek
seviyedeki etik uygulamalar Orgiit tarafindan istenilen Orgiitsel vatandaslik

davranigini olusturmaktadir.

Etik iklimi, tipik Orgiitsel uygulamalarin hakim algilamalar1 ve etik icerige
sahip siirecler olarak tanimlanmakta ve Orgiit liyeleri tarafindan uygulanan ve
desteklenen davraniglar1 ve etik degerlerin bilesik algilamalari, bir firmanm etik
iklimi olarak goriilmektedir (Kitap¢1t ve Elgi, 2005). Etik, ahlaki bilinci gelistirerek
(Holian, 2006), etik kiiltiiriin olusmasinda énemli bir yer tutmaktadir. Orgiitlerde etik
davraniglarin gerceklesmesi i¢in cezalandirma yerine ilkeli orgiitsel muhalefet tesvik
edilerek hazirlanan etik egitimi programlarinin tiim ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde
yapilmasi etik iklimi agisindan Onemlidir (Kickul, Gundry ve Posig, 2005).
Yoneticilerin etik davranis sergilemesi kadar bu davranisi 6gretmesi de gereklidir.

Yonetsel kararlarla ilgili dogru algilamalar olusturmanin temelinde etik bilincin



yerlestirilmesi yatmaktadir. Etik diisiinme ve davranis programlart gelistirilerek
orgiitlerin daha uzun siire hayatta kalabilmeleri miimkiindiir. isletmelerin, toplumun
istek ve gereksinimlerine cevap verirken ayni zamanda toplumun kiiltiir ve degerleri

ile uyumlu olmalar1 olduk¢a dnemlidir (Valentine vd., 2002).

Bir orgiitiin etik iklimi, etik sorunlarin nasil ele alinmasi gerektigini agiklayan,
etik dogrularin neler oldugunu tanimlayan (Conine, Clyde, Rowden, Robert, 2006)
ve etik icerige sahip, tipik Orgiitsel uygulamalar ve prosediirlerin hakim oldugu
(Fritzsche, 2000; Ruppel ve Harrington, 2000) eylemlerine orgiitsel bir yol gosteren
ortak algilamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Schwepker, 1999). Etik iklimi orgiitlerde
etik kurallarin degerlendirilmesi bakimindan olduk¢a belirgin bir ¢ergeve
olusturmaktadir. Ulrich ve arkadaslarina (2008) gore oncelikle normatif dogru ve
yanlig davraniglarin, orgiitsel etik agisindan belirlenmesi 6nemlidir. Etik dig1 davranis
ve uygulamalar orgiitlerin sayginligini azaltmakta, hizmet maliyetlerini yiikseltmekte
ve hizmetlerin verimli sunumunu engellemektedir (Kilavuz, 2002). Etik degerlerin
yiiksek oldugu orgiitlerde kalite ve verimlilik olumlu yonde etkilenirken orgiitiin
pazar payinda da artis gozlenmektedir. Etik olmayan davraniglar sergileyen bir
orgiitiin mevcut ve gelecekteki miisterilerini ve buna bagl olarak karmi kaybetme
riski bulunmaktadir. Yiiksek etik degerler oOrgiitlerin etik temelini olusturmakta ve
onlarin etkin bir sekilde yiikselip gelismesini saglamaktadir (Bilgin, Ergiin ve
Aytekin, 2007).

Appelbaum, Deguire ve Lay (2005) tarafindan normlar ve standartlar olarak
nitelendirilen i etigi, oOrgiitsel davranisi olusturan ilkeler ve degerlerin
belirlenmesinde ©6nemli bir rol oynamaktadir. Etik standartlar, her orgiitte
isgorenlerin davraniglarin1 diizenleyerek gorev ve sorumluluklarin en iyi sekilde
yerine getirilmesine yardimci olmaktadir (Yilmaz ve Bayram, 2007). Orgiitlerde
olusturulan etik iklimi, iggorenlerin ¢esitli sorunlarla basa g¢ikabilmesinde gerekli
ortamin saglanmasini kolaylastirmaktadir. Etik dis1 davraniglar, isgorenin orgiit
icinde farkli arayislara yonelmesine neden olabilirken, etik iklimi orgiitsel iletisimin
ve iliskilerin gili¢lendirilmesine ve isletmenin kaynaklarinin etkin kullanilmasina

katk1 saglamaktadir (Bartels, Harrick, Martell ve Strickland, 1998).



Mevcut yasa ve yonetmeliklerin yetersiz kaldigi durumlarda Orgiitii zor
durumda birakabilecek olasi risklere kars1 yonetimin aldig1 bir dizi yazili veya sozli
kurallar, orgiitiin etik kodlarin1 olusturmaktadir (Sarusik, Akova ve Contu, 2006).
Orgiitte etik kodlarm var olmasi, 6rgiit calisanlarmin birbirlerine yonelik davranis
standartlarin1 belirlemekte ve bu yolla belirsizlik ve kararsizlik 6nlenmis olmaktadir.
Belirsizlikten uzak Orgiit ortamindaki iligkiler ise ¢alisanlar arasinda giliven
duygusunu gelistirmektedir. Farkli karakterdeki insanlarin Orgiitiin ortak amaglarini
gerceklestirmek iizere bir araya gelmesi, orgiitte yerlesmis bir etik iklimin varligiyla
denge bulmaktadir. Orgiit icerisinde belirlenmis olan etik ilkeler, calisanlara iyi isleri
yapma ve kotii islerden sakinma bakimindan yol gostericidirler (Asunakutlu, 2002).
Etik degerler, iletisim ve karar verme gibi siireclerde iyi ya da kotli kavramlariyla

iligkili standartlarin olusumunu saglar (Obuz, 2009).

Bireylerin orgiite olan tavirlarinda etik inanglarin etkisi oldukga fazladir (Vitell,
Sing ve Paolillo, 2006). Etik degerlere sahip orgiitler, iyi is iliskileri, miisteri
memnuniyeti ve bunun sonucunda da yiiksek motivasyon, yiliksek performans ve
yiiksek is verimliligi saglamaktadirlar (Demir, 2010). Orgiitsel sapma davramglarinin
onlenmesinde etik iklimi 6nemli bir rol oynamaktadir (Peterson, 2002). Etik kurallar
orgilit iyelerinin her zaman dogru davraniglarda bulunarak istenilen sonuclara
ulasilmasinda etkili olabilmektedir. Yerlesmis etik degerlerin farkinda olan

calisanlar, zararin her zaman Onlenebilir oldugunu hissedebilmektedirler (Fernando,

Dharmage ve Almeida, 2007).

Etik iklimi yoluyla olusan g¢alisanlar arasinda yiiksek baglilik, yatirimcilarin
yatirim yapmada daha istekli davranmalar1 ve miisteri memnuniyetinin artmasi gibi
hususlar isletmenin finansal performansini arttirabilmektedir. Bu bakimdan etik,
isletmeleri miikemmellige ve her alanda kaliteye gotiiren bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir (Demir, 2010). Lo, Kriegstein ve Grady (2008), kurumsal etik
uygulamalar ile ¢alisanin Orgiite olan baglilig1 arasinda pozitif iliski oldugunu 6ne
stirmektedirler. Bu durum, orgiitlerde rekabet avantaji saglayan bir unsur olarak

goriilmektedir.

Acik ve net bir sekilde orgiitsel beklentilerin, etik davranigin neler oldugu ve

calisanlardan ne beklendiginin agiklanmasiyla birlikte, giiclii etik iklime sahip



orgiitlerdeki bireylerin ortaya ¢ikacak bir ikilemde, etik davranislardan yana se¢im
kullanma olasiligi yiiksektir. Kuruluslarin {iyeleri, etik olmayan davraniglar
sergilemeye egilimli olmaktadirlar. Bu nedenle calisanlarin giinliik is yasamlarinda
karsilastiklar etik sorunlarla nasil bas edebilecekleri ile ilgili olarak orgiitler gereken
tedbirleri almak zorundadirlar (Sims vd., 1992; Akker vd., 2009). Bununla birlikte
calisanlarin temel etik degerler etrafinda tutarli ve biitiinciil bir yaklagimla, orgiit
kiltlirii olusturmaya yonelik egilim ve gayret icinde olmasi beklenir (Appelbaum vd.,
2005; Peterson, 2002). Buradaki temel amag, etik dis1 davranislarin hareket alanin

daraltarak etkilerini en aza indirgemektir (Giil, 2006).

Orgiitlerde etik iklimi olusturmak, isletmenin uzun &miirlii olmasi agisindan
tavsiye edilir bir davramis olmakla birlikte Orgiit i¢in de Orgiitsel baglilik, rol
catismasi, i§ tatmini, isten ayrilma ve verim ile anlamli bir iligki igerisindedir.
Schwepker (1999), orgiit igerisinde etik dist davraniglari engellemek igin etik
kodlarin ve caydirici politikalarin yasallagtirilmasi ile olusturulan iklimin, son derece
biiylik bir is tatmini, daha gii¢lii bir orgiitsel baglilik ve daha diisiik isten ayrilma
niyeti gibi ek yararlar sunabilecegini belirtmektedir. Her orgiit, ¢alisanlarin
davraniglart ilizerinde Onemli etkileri olan kiiltiire sahiptir. Kurumsal kiiltiir bir
sirketin degerleri, geleneksel uygulamalar1 ve ortak anlamlarin karisimidir. Bu
kiltliriin icerisinde degerler, sorumluluklar, faydalar, giiven, diiriistliik, dogruluk
paylasimi ve acik iletisim ile saygi yer almaktadir. Kurum kiiltiiri ve etik iklimi,
sirket tarafindan istenilen eylemlerin gerceklestirilmesi amaciyla tiim paydaslar
tizerinde baski uygulayabilmektedir (Shafer, 2009). Schwepker (1999) etik ikliminin,
i ciktilari dolayli ve dogrudan etkiledigini belirtmektedir. Kinama cezalari,
politikalar, kodlar araciligiyla etik iklimi giliclendirmek ve etik iklimi olusturacak
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda etik degerlerin

Oonemli bir rol oynadig: goriilmektedir.
1.3.1. Etik Iklimi ile lgili Yapilmis Calismalar

Bir orgiit iklimi ve tiilkenmislik arasindaki negatif iliskinin olusmasi ve bu
olumsuzlugun kurulus ¢alisanlarinin sundugu hizmetin kalitesine yansimasi riskinin
azaltilmasi i¢in, siirekli iyilestirmeler kapsaminda etik konusunun ele alinmasi

gerekmektedir (Tiitiincti, 2007).



Etik dis1 davraniglar  Orgiit igerisinde bireysel algilama hatalarindan
kaynaklanabildigi gibi (Henle vd, 2005) orgiitsel nedenlerden dolayr da
goriilebilmektedir (Giil, 2006). Isgoren iicretlerinin diisiik olmasi, etik dist
davraniglara imkan saglayacak firsatlarin olugsmasi ve cezalandirici uygulamalarin
gorece diisilk olmasi gibi nedenlerle olusan etik dig1 davranislar hangi nedenlerle ve
hangi diizeyde gergeklesmis olursa olsun oOrglitsel yasamin kalitesini, ¢alisanlarin
motivasyonunu, performansini, baghligmi ve tatminini olumsuz yonde
etkilemektedir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005). Isyeri sapkiligi davranisi, kurulusun
normlarina aykir1 ve ¢alisanlarin istege bagli davraniglari olarak tanimlanmakta ve
organizasyonu veya tiyelerini siire¢ igerisinde tehdit etmektedir (Appelbaum vd.,

2005) ki bu durum, etik degerlere ters diismektedir.

Parasuraman’in 1989 yilinda yaptig1 arastirmasinda rol ¢atismasi, yas, stres,
kuruma baglilk gibi degiskenlerin is doyumunu etkiledigi belirlenmistir. s
doyumunun isten ayrilma niyetiyle karsilastirllmasinda olumsuz bir iliski
saptanmistir. Is doyumu arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Calisanin
verimliligi, i memnuniyeti ve baglhlig1 arasinda pozitif bir iligki gortilmustiir
(Duygulu ve Abaan, 2007). Sims ve arkadaslari (1994) bireysel ozellikler ve
orgiitsel ozellikler arasinda bir rekabet oldugu zaman performans ve memnuniyetin
yiiksek, stresin ise diisiik olma egilimi gosterdigini, ayn1 zamanda diislik performans,
tatminsizlik ve stresin olmasinin, sistemi olumsuz etkiledigini belirtmektedirler.
Belirli pozisyonlar i¢in yapilan is tanimlar1 sayesinde performans ve ig doyumu
artmaktadir (Bartels vd., 1998). Etik dis1 davranislar, rekabet giiciinii tehdit altina
sokmaktadir (Sims vd., 1994).

Isgdren devir hiz1 ile etik iklimi arasinda ters ynlii bir iliski oldugu Conine ve
arkadaslarinin (2006) arastirmalar1 socununda goriilmiistiir. Yapilan bir ¢calismada is
doyumunu arttirmak ve siirdiirmenin ancak etik ortamda miimkiin olabilecegi, etik
davraniglarin {ist yonetim tarafindan desteklendigi Orgiit ortaminda algilanmasi
durumunda c¢alisanlarin daha memnun ve is doyumu elde etmis oldugu; etik dist
davraniglarin desteklenmesi durumunda ise isgdrenin daha az tatmin oldugu tespit

edilmistir (Vitell ve Davis, 1990). Deshpande (1996) isletme kurallari, siiregleri ve



politikalar1 ile calisanlar iizerinde tam bir kontrol saglayan iklim ortaminin, is

doyumu iizerinde etkisi olmadigini belirtmektedir.

Bir isletmede profesyonel ideallerine baglilik diizeyi yliksek olan c¢alisanlar
oldugu gibi, baghilig1 diisiik ve etik olmayan bir iklime sahip c¢alisanlarin da olmasi,
isletme icerisinde ¢atigmalar yaganmasina sebep olmaktadir. Ayni zamanda yasanan
etik kararsizliklar da oOrgiitii ideallerinden uzaklagtirabilmektedir (Shafer, 2009).
Orgiitiin etik ilkelerini kabul edemeyen, kendi etik ilkeleri ile bagdastiramayanlar,
isten ayrilmak durumunda kalabilmektedirler. Kisisel ve orgiitsel etik konusunda
fikir birligi olmamasi, kriz ortaminin olugsmasina sebep olabilmektedir. Calisanlarin
orgiitsel standartlar1 benimsemeleri ve oOrgiitsel uygulamalar1 gerceklestirmeleri,
onlarin Orgiite baghliklarini arttirmakta, Orgiitsel kimliklerini giiclendirmektedir
(Fritz vd., 1999). Valentine ve arkadaslar1 (2002) orgiitiin etik anlayisinin, liyeleri
tarafindan benimsenen ahlaki ideolojileri, ilkeli davranig konusundaki felsefeleri ve
kurumsal eylem seklindeki etik kodlar tarafindan olusturuldugunu belirtmektedirler.
Orgiitsel baglilik ile kurumsal etik degerler, pozitif iliskidedir. Yéneticiler, etik ortam
olusturmada énemli rol oynamaktadirlar. Isle ilgili gerginligin iste verimi ve {iretimi
diisiirme, i doyumunu azaltma, ise gecikme, Oziir uydurarak hi¢ gelmeme ya da isi
tamamen birakma, sonucta da deneyimli personelin elde tutulamamasi gibi kurumsal

sonuglar1 da bulunmaktadir (Aslan, Alparslan, Aslan, Kesepara ve Unal, 1998).

Orgiitlerde etik ikliminin belirleyicileri 6zellikle orgiitiin faaliyette bulundugu
cevre, Orgiit yapist ve gecmis Orgiitsel iklim degerleridir (Victor ve Cullen, 1988).
Bir baska goriis, orgiitiin etik ikliminin etik degerler tarafindan belirlendigini 6ne
siirmektedir (Pardue, 2002). Orgiit iiyelerinden beklenen davranislara isaret eden etik
degerler insan kaynaklari iizerine kurgulanmistir. Oyle ki, insanlara yardim etme ya
da zarar verme gibi konular1 iceren etik degerler, 6zellikle karar alma asamasinda

onemli bir konudur.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) isletme icerisinde isgoren, isveren ve yonetici
olarak tiim insan gruplar1 arasindaki iligkilerin yonetilmesi ile ilgili bir siiregtir. Bu
islevde her iki tarafin haklarmi koruyarak, adil muamele sorumlulugu yonetime aittir
(Rose, 2007). Bir baska deyisle IKY insan davranislar1 ve bu davranislarin pratik

sonuglart ile ilgilenmektedir (Johnson, 2003). Yonetimin temel unsuru olan insan
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kaynaklarindan kurumsal amagclar dogrultusunda en etkin sekilde yararlanilmasi, etik
ilke ve kurallar arasinda giicli bir bag kurularak, calisanlarin katilim ve
motivasyonlarimin  saglanmasi, etik kodlarin  gelistirilmesi, etik  egitimin
yayginlastirilmasi, kurumun vizyon ve misyonu baglaminda verimliligin arttirilmasi
onem kazanmaktadir (Atmaca, 2010). Etik ikliminin énemi konusunda fikir birligi
olmasima ragmen ¢ok az sayida ¢alisma, etik iklimi ve IKY iginde etik sorunlarin
ortaya c¢ikmasi arasindaki iligkiyi incelemeye yonelmistir (Mayer, Kuenzi ve
Greenbaum, 2009). IKY genellikle, yonetim literatiirinde kullanilan ve bir
organizasyon ile i¢ginde bulundugu toplum arasindaki iligkileri ve faaliyetleri de
kapsayan, sirketin misyonuna, bireysel uygulamalara ve prosediirlere odaklanan

sorumluluklart etik bir temele dayandiran uygulamalari ifade etmektedir (Rose,

2007).

IKY, bireysel calismayr daha verimli bir sekilde kullanip isgdrenlerin
memnuniyetini de saglayarak orgiitiin stratejik is hedeflerine ulagmasinda kolaylik
saglamaktadir (Baker vd., 2006). Tiim calisanlarin giivenli bir ortami paylasmasi,
stresli ¢aligma ortaminin ortadan kaldirilip is-yasam dengesinin tehlikeye atilmamasi,
esit firsatlar ve esit erisimin saglanmas1 IKY nin sorumlulugundadir. Ise alma ve
secim sirasinda, 6diil ydnetiminde dagitim ve faydalanmada IKY yetkilileri adil
davranmalidirlar (Torka, Looise, Riemsdijk ve Velzen, 2007). Insan kaynaklari
uzmanlari, etik yonetimde rol oynayarak oOrgiit kiiltiiriinii korumak ve adil
degerlendirmelerle sistemi olusturmakla sorumludurlar (Pavithira ve Yuvarani,
2009). Sayli ve Kizildag (2007), insan kaynagi politikalarinda etik kodlarin temel
alinmasi, etik kodlar ile Kkiiltiirin uyumlastirilmasi, etik kodlarin ¢alisanlara
ogretilmesi ve benimsetilmesi IKY’nin islevidir. 1KY, orgiit icerisinde etik bir
orgiitsel yapiin olusturulmasinda ve bu yapinin siirdiiriilmesinde 6nemli katkilar

saglamakta oldugunu belirtmektedirler.

IKY alaninda giin gectikce dnem kazanan etik kavrami, basarili bir orgiit
yapisinin  sekillendirilmesinde kilit noktasini olusturmaktadir (Atmaca, 2010).
Isletme ydnetimindeki modern gelismeler, etik degerlere sahip olmanin kurumsal
performansi yiikselterek, memnuniyetsizligi azalttigin1 gostermektedir. Kurumsal

yonetimdeki tutum degisiklikleri, isletmelerin etik konulara ve yonetici ahlakina
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deger vermek iizerine yogunlasmistir. Ahlaki ilkeler ve degerler kiimesi olan etik
olgusu, kisinin hayatimin kilavuzudur (Minett, Yaman ve Denizci, 2009). Orgiitiin
insan kaynaklar1 politikasinin, etik degerleri gelismis kisilerden olusan bir orgiitsel
yapt kurmaya yonelik olmasi 6nemlidir. Isletmenin sahip oldugu etik degerler
giivenli bir c¢alisma ortami olusturmakta, bu durum da orgiitsel performansi
yiikseltmektedir (Becker ve Huselid, 1999). Konumu itibariyle insan kaynaklari
departmani etik degerlerin tam ortasinda yer almaktadir (Smedley, 2008).

Bir organizasyonda etik kurallar, organizasyonun insan kaynaklarina etik
bakimdan neyin dogru veya neyin yanlis olduguna karar vermede yol gosterir. Etik
sorumluluk, bir bireyin diger bireyden bekledigi manevi degerleri iceren toplumsal
davranis bi¢imidir (Marsap, 2006). Isletmelerin iclerinde bulunduklari toplumsal
cevrede basarili olabilmeleri i¢in, etik degerlere sahip olmalar1 gerekmektedir
(Demir, 2010). Iletisim ve karar verme gibi siireclerde iyi ya da kotii kavramlariyla
iligkili standartlarin olusumunu saglayan etik degerler, tiim insan kaynaklari
uygulamalarinda kendini gostermelidir (Greenberg, 1990; Longstaff, 1995).
Kurulusun iist yonetiminden baglayip, en alt seviyede calisanina kadar saglam
degerlere dayali etik kiltiirii olmadiginda oOrgiitsel faaliyetlerde basarili olmasi
miimkiin degildir (Caldwell, Truong, Linh ve Tuan, 2011). Gergekten hayatta kalma
ve rekabet endisesi tasiyan kuruluslar, i¢lerinde bulunduklari toplumsal ¢evrede etik
davranis siireclerini ortaya koyarak, olusturduklar etik kiiltiir ile bir adim daha ileri
gidebilmektedirler. Orgiitler, galisanlarmin giinliik etik sorunlari ile ilgilenmek
durumundadirlar. Etik iklimi belirginlestirildigi ve net bir sekilde ortaya
konuldugunda orgiit iiyeleri, kagmilmaz etik ikilemlerle ugrasmak zorunda
kalmayacaklardir. Etik ikliminin net bir sekilde ortaya konmus olmasi, isgdrenlerin
etik olmayan davraniglarda bulunmamalarini saglayacak ve yapacaklari dogru
eylemler, tiim orgiit ve list yonetim tarafindan desteklenecektir. Etkin bir kurumsal
kiiltiir, etik davranmay1 tesvik etmektedir (Trevino ve Youngblood, 1990; Caldwell
vd., 2011).

Etik ikliminin uygulamada basarili olabilmesi igin, dncelikle etik standartlarin
belirlenmesi ve ahlaki belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi1 6nem kazanir. Daha sonra

etik standartlar dikkate alinarak, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kapasitesini



12

arttirmak gerekir. Etik standartlarin tanitilmasi, IKY’nin organizasyon icinde etik
sorunlarla ugrasmasmi kolaylastirmaktadir. Isyerinde belirsizliklerin yasanmasi
muhtemeldir. Coziimlenmemis etik problemler, insan kaynaklar1 uygulamalarini ve
uzmanlarm ¢abalarmi olumsuz yonde etkilemektedir. IKY etigi orgiitiin hedeflerine
odaklanarak, algiladiklar1 faydalar sergileyip, paydaslarin zarara ugramasina engel
olur. Her seyin adil olmasi performans: gelistirir. IKY nin ahlaki duyarhliklarmi
siirdiirmeleri ve olumlu ve yapici olarak deneyimli tavirlar sergilemeleri sonucu is
kapasitesi artar. Standartlart uygulamak, IKY’ne temel etik sorunlarm orgiit
igerisinde ¢Oziimiinli kolaylagtirmasina yardimer olur (Greenwood, 2002; Margolis,

Grant ve Molinsky, 2007; Rose 2007).

IKY, tiim paydaslara karsi olan sosyal sorumluluklarinin farkinda olarak
isletmenin her tiirlii yatirrminin en iyi sekilde geri doniisiimiinii saglamak amaciyla
dengeli bir sistem kurup, ekonomik basarisizligi geride birakacak etik kararlar
almalidir. Bu kapsamda ekonomik basarisizlik etik standartlarin olumsuz sonuglari
arasinda sayilan unsurlardan birisidir (Rose, 2007). Isletmelerde etik sorunlar IKY
konularinda sik¢a ortaya g¢ikmaktadir. Bu durumda organizasyonlar, g¢alisanlarin
giivenini ve istikrarini garanti altina alabilmek amaciyla yonetim felsefesini, tarzini
ve temel degerlerini gozden ge¢irmek durumundadirlar (Bratton ve Gold, 2000). Etik
davranig, rgiitiin tamaminda yer almaldir. Is yasamindaki degisim siirecinde etik,

insan kaynaklari igin 6ncelikli bir konu haline gelmektedir (Pardue, 2002).

Calisanlar arasindaki etik kaygilar, IKY nin takip etmesi gereken 6nemli bir
konudur. Etik kiiltiiriin anahtari, IKY olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkili etik
yonetim icin, etik kiiltiirtin siirekli olarak denetlenmesi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir (Pavithira ve Yuvarani, 2009). insan kaynaklar1 departmani liderleri
gelistirdikleri stratejilerle, kurulusun kendi iyiligi i¢in organizasyona destek vererek,
isletme igerisinde etik ihlallerin yasanmasma izin vermemelidirler. Belirsiz
standartlar ve degisim nedeniyle olusan etik ihlaller, organizasyonlar i¢in yikici
olabilmektedir (Smedley, 2008). Kuruluslar saglam bir degere dayali kiiltiir
olusturamadiklarinda, etik uygulamalar basarisiz olabilmektedir. Genellikle boyle

durumlarda, insan kaynaklarinin miidahalesi gerekir. Bir igyerinde yonetimin etik
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kiiltiiriiniin olmasi, etik eylemlerin gerceklesmesi, IKY’nin etik kodu havasimi

yansitmaktadir (Jackson ve Schuler, 2005).

Etik degerlere sahip sirketin etik kodlarin1 ve uygulamalarini ihlal eden, bencil,
kisisel ¢ikar pesinde olan insan kaynaklar1 yoneticisi kisa bir siire i¢inde moral ve
verimliligin yok edilmesine sebep olur. Dikkat edilmesi gereken nokta, etik ihlalin
bir el bombasindan daha kotii etkilerinin olabileceginin géz ardi edilmemesi
gerektigidir (Wiley, 2000). Gelistirilmesi gereken bir kurumsal sosyal sorumluluk
stratejisinin parcasi olarak yararlanilabilecek pazarda benzersiz bir avantaj saglamak
i¢in, IKY nin isletmenin etik uygulamalarinin isletme igin faydalarin1 benimseyerek,
beseri sermaye olarak nitelendirilen calisanlarin etik uygulamalara katilimini
saglamasi beklenir. Uretim ciktistnin  artmasi icin c¢alisanlar, IKY’nin etik
uygulamalar1 ile motive edilebilirler. IKY acisindan etik, isgorenlerin orgiitle
ozdeslemesini kolaylastirir (Trevino ve Nelson, 2003). IKY etik sorunlar ve etik
konularla ilgili olarak etik ikliminin giiclinii belirlemek ve Orgilitsel basarinin

ciddiyetini vurgulamak durumundadir (Bartels vd., 1998).

Etik, dogruyu yargilayan standartlar kiimesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. En
temel diizeyde, bireylerin adil ve diiriist bir sekilde grup karar1 vermesini ifade eder.
Etik kararlarin herkes tarafindan benimsenmesi 6nemlidir. Giinliikk sorunlar, etik
kararlar alinarak hafifletilir. Disiplin uygulamalarinda adil ve tutarli olmak yonetimin
sorumlulugundadir. Isletme iginde etik sorumluluklarinin farkina vararak, olusturulan
modele uygun davranista bulunmak, isleri etik kurallar ¢ercevesinde yapmak tiim
calisanlarin  gérevidir (Rose, 2007). Isletmeler c¢alisanlariyla hem etik konular
noktasinda, hem de etik degerleri dogru bir sekilde 6grenebilmek amaciyla yeni
programlar gelistirip, konu ile ilgili olarak uzman kisilerin goriislerinden
yararlanmak durumundadirlar. Etik sistemlerin olusturulmasi i¢in, bu alanda yetigmis
isgorenler istihdam edilmeye calisilmakla beraber, kimi isletmeler de mevcut
calisanlarim1 etik programlara ydnlendirebilmektedirler. Isletmeler etik degerler
tizerine bir yonetim gelistirmenin 6nemini kavradikga, 6rgiit iginde adaletli uygulama
davraniglarinin  sergilenmesine daha sik rastlanilabilmektedir. Demir (2010),

bireylerin kendi kendilerine verdikleri bazi kararlarin kabul edilen temel etik
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degerlere gore sckillenmeleri ile kisilerin otokontrol yapilarinin da gelismekte

oldugunu vurgulamkatadir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL ADALET
2.1. GIRIS

Biitiin insani iligkilerin 1ilgi merkezi olan adalet olgusu Platon’a gore,
medeniyetin semboliidiir (Chegini, 2009). Herkesin hak ettigini almasi olarak
tanimlanabilen adalet kavrami (Toremen ve Tan, 2010), toplumsal 6rgiitlenmenin
geregidir (Chegini, 2009). 1970’11 yillarda bat1 bilim adamlari tarafindan gelistirilen
orgiitsel adalet uygulamalarinin temelini, sosyal adalet ¢aligmalar1 olusturmaktadir.
Fatt ve arkadaslar1 (2010) sosyal hayatin en degerli kriterleri arasinda yer alan adalet

calismalarinin, tiim dogru davranislarin temelini olusturdugunu belirtmektedirler.

Orgiitsel adalet, orgiit ¢alisanlarmin kendilerine is yerinde ne kadar adil
davranildig1 konusundaki algilar1 (Greenberg, 1990; Devonish ve Greenidge, 2010)
ve bu algilarin orgiitler agisindan orgiitsel vatandaslik davranisi, iste kalma niyeti,
isten ayrilma egilimi, i doyumu, ise devam, sapma gibi is sonuglarini nasil
etkiledigini igeren bir kavramdir (Tan, 2006). Orgiitsel adalet uygulamalar:
kazanimlarin dagitimi, dagitim kararlarmin verilmesinde kullanilan prosediirler veya

bireyler arasi iliskileri yoneten sosyal norm ve kurallarla ilgilidir (Y{riir, 2008).

Orgiitsel adalet yaklasimi temelde, Adams’in gelistirdigi esitlik kuramina
dayanmaktadir (Ismail vd., 2009; Thurston ve McNall, 2010). Esitlik kurami, orgiitte
alinan dagitim kararlarina iligkin olarak bireylerin algiladiklar1 adillik derecesi ile
orgiitteki adil olmayan durumlar karsisinda gostermis olduklar1 tepkiler iizerine
odaklanmaktadir (Greenberg, 1990). Adams’a gore bireyler, kendi konumlarim
siirekli olarak kendileri ile aym1 konumda olanlarla karsilagtirmaktadirlar. Bu
karsilastirmalar sonucu edindikleri diisiinceler, bireylerin tutumlarini etkileyerek,
orgiite yonelik belirli davraniglar gelistirmelerine sebep olmaktadir (Greenberg,
1990; Altintas, 2006; Acquaach ve Tukamushaba, 2009; Ponnu ve Chuach, 2010).
Esitlik kuramina gore sosyal bir ortamda bulunan bireyler, 6rgiite sagladiklar1 katki
ile Orgiitlin kendilerine sagladigi faydayi kiyaslama yaparak, oOrgiitiin adil olup

olmadig1 sonucuna varmaktadirlar (Ponnu ve Chuach, 2010).
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2.2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI VE KAPSAMI

Orgiitsel adalet uygulamalar1 orgiit igerisindeki eylemlerin kontrol altinda
gelismesini  saglarken ayni zamanda c¢alisma hayatindaki belirsizlikleri de
azaltmaktadir. Insanlar igin yasamda denge unsuru olarak algilanan adalet
uygulamalarinda orgilitler, adil olabildikleri Olgiide bireysel farkliliklardan
kaynaklanan tepkilerle daha az karsilasabilmektedirler (Colquitt, Scott, Judge ve
Shaw, 2006; Toremen ve Tan, 2010).

Arastirma sonuglar1 orgiitlerin sahip olduklar1 en biiyiik deger olan insan giicii
tarafindan, liderin yonetim deneyimi ve yeterliliginin oldugunun algilanmasiyla adil
davranacag diisiincesinin olustugunu desteklemektedir (Ergiin ve Arslantiirk, 2010).
Orgiit i¢inde hak edilen kazanimlarin tiim calisanlar arasinda dagitilmasinda ve
dagitimla ilgili orgiitsel kararlarin alinmasinda karar alma ile ilgili siireglerin adil bir
sekilde uygulanarak bu kararlarin calisanlara tarafsiz bir sekilde iletilebilmesi,
calisanlar arasinda olumlu adalet algilarina neden olmaktadir. Ortak degerler
olusturan Orgiit {yeleri birbirlerine baglanarak biitlinlesmekte ve Orgiitiin
stirekliligine, orgiitlin amaclarma ulagsmasina katki saglamaktadirlar (Dogan 2002;
Yaylit ve Cop, 2009; Fatt vd., 2010; Tas, 2010). Sonuca yol acan siirecin adil olarak
algilanmasi, c¢alisanlarin memnuniyetsizligini hafifletmektedir (Ismail ve Halim,
2008). Adalet algisinin yiiksekligi, iggérenlerde olumlu davranislarin artmasina,

istenmeyen davranislarin azalmasina neden olmaktadir (Yiiriir, 2008).

Algilanan orgiitsel adalet diizeyinin diisiik olmasi, calisanlarin Orgiit
faaliyetlerine olan ilgilerini azaltmaktadir (Devonish ve Greenidge, 2010). Farkli
smiflar arasinda adalesizlik algilandiginda, Orgiitsel iliskilerde gerileme
yasanabilmekte ve bu durum genel istikrarli gelisim siirecine engel olabilmektedir.
Kendilerine adaletsiz davranildigini hisseden oOrgiit c¢alisanlari, durumlarini
dengelemek ic¢in diismanca veya acgik saldirgan davranislar sergilemektedirler
(Ozdevecioglu, 2003). Aym1 zamanda orgiitsel adaletsizligin goriildiigi ¢alisma
ortaminda, iggorenlerin duyarsizlagsmasi olarak ifade edilebilen sessiz kalma durumu
ile karsilagilabilinmektedir (Demir, 2010). Demir’e (2010) gore orgiitsel sessizlik,

bireysel beklentilere cevap verse de 6rgiitsel boyutta zarar verici olmaktadir.
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Ismail ve Halim’in (2008) arastirmasinda is tatminini arttirici, isgiicii devir
hizim1 disiirlici kararlar alinarak, calisanlarin orgiite baglanmalari ile tim adalet
uygulamalarinin  yonetime dahil edilmesinin gerekliligi sonucuna ulasildigi
goriilmektedir. Orgiitsel adalet baglilik, performans, is tatmini, drgiitsel vatandaslik
davranisi gibi kritik orgiitsel siiregler ile iliski igerisinde oldugundan dolay1 oldukca
onemli bir olgudur. Orgiitsel uygulamalar siirecinde orgiitsel adalet algisi, siireg ve
sonu¢ kolaylig1 saglamaktadir. Calisanlarin is modellerini etkileyen ve belirleyen

kaliteli bir yapidir (Ince ve Giil, 2011).

Ozdevecioglu (2003) Levental’a gore, orgiit iginde adalet algilamalarimi
dogrudan etkileyecek alti temel kural bulundugunu ifade etmektedir. Tutarlilik
kurali, bu kurallardan ilkidir. Dagitim kararlariyla ilgili alinacak kararlarin
birbirleriyle tutarli olmasini ifade eder. ikinci kural, ényargili olmamak kuralidir.
Dagitimda veya islemde karar vericilerin, Orgiit ¢alisanlarina yonelik bireysel
onyargilarmin olmamasidir. Ugiincii kural olan dogruluk kuralinda, kisilere verilen
bilgilerin dogrulugu 6nem kazanir. Dordiincii kural diizeltebilme kuralidir. Alinan
bazi kararlara c¢alisanlarin itiraz edebilmeleri veya o kararlar1 diizelttirebilme
haklarinin olmasi ile ilgili kuraldir. Temsilcilik kuralinda, c¢alisanlar etkileyecek
kararlarin alinmasinda kararlardan etkilenecek kisilerden temsilciler segilmesi
anlagilmaktadir. Altinct kural ise oOzellikle dagitim ve islemle ilgili kararlarin,
calisanlarin etik degerleri ile ayn1 yonde ve gecerli etik standartlara uygun olarak

alinmasi gerektigine iliskin etik kuraldir.
2.2.1. Orgiitsel Adalet-is Sonuclar iliskisi Uzerine Yapilan Cahsmalar

Son yillarda yapilan ¢alismalarda, isyerinde adalet iklimi ve isbirlik¢i
davraniglar arasindaki korelasyonun yiiksek derecede oldugu belirlenmistir. Orgiit
icerisindeki adalet ortaminin iyilestirilmesi, sapkin igyeri davranislarini azaltmak
adina Onemli bir yere sahiptir. Aynm1 zamanda kuruluslarin olumlu davranis
sergilemeleri i¢in adalet ortaminin 6nemi arastirma bulgular ile desteklenmektedir.
Orgiitsel adalet, drgiitsel verimliligi arttirmaktadir (Cremer, 2005; Zapata, Colquitt,
Scott ve Livingston, 2009). Charash ve Spector’un (2001) arastirma bulgulari,
calisanlar arasindaki orgiitsel adalet algilamalarinin 6rgiitsel sonuglar1 bulundugunu,

bireylerin i tutum ve davraniglarinda etkili oldugunu gostermektedir.
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Calisanlar ¢iktinin  belirlendigi  siireci adil olarak algiladiklart zaman
arzulanmayan bir ¢ikt1 ile karsilasmis olsalar da, ¢iktiyr daha olumlu degerlendirme
egiliminde olmaktadirlar (Ozmen vd., 2007). Son yillarda &rgiitsel adalet kavraminin
IKY ve orgiitsel davranis arastirmacilarinin ilgisini ¢ektigi goriilmektedir (Lee ve
Peccei, 2007). IKY siirecinde calisanlarm tutumlari, organizasyonun dogrudan
etkilenmesi nedeniyle son derece 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Ding

ve Ceylan, 2008).

Daha ¢ok is tatmini gibi kisisel ¢iktilar izerinde etkili olan dagitimsal adaleti de
belirlemesi agisindan islemsel adaletin 6rgiit yonetimi ve basarisindaki énemi son
derece biiyiiktiir (Dogan, 2002; Chugtai ve Zafar, 2006). Is tatmini, 6deme tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda kurulmus olan 6nemli adil iligkiler, islemsel ve dagitimsal
adalet arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugunu belgelemektedir (Lam vd., 2002;
Liao, 2007). Isten ayrilma niyeti iizerinde adalet algilarmin etkisinin yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Ismail ve Halim, 2008). Orgiitsel destegin bozuldugunu algilayan
hizmet sektorii ¢alisaninin, olumsuz tutum ve davraniglar gelistirmesinin muhtemel

oldugu bilinmektedir (Halis ve Akova, 2008).

Orgiitsel adalet iizerinde yapilmis calismalarm genel bulgulari dagitimsal
adaletin, islemsel adalete gore insan merkezli olmasi nedeniyle giiglii bir sekilde is
tatmini, calisma performansi gibi kisisel c¢iktilarla iliskide oldugunu, islemsel
adaletin ise dagitimsal adalete gore ¢alisanlarin kuruma olan katkilarr gibi orgiitsel
sonugclar ile daha giiglii iligkisi bulundugunu gostermektedir (Cremer, 2005; Acquach

ve Tukamushaba, 2009; Dzansi ve Dzansi, 2010).

Cremer (2005) isyerinde insanlarin tepkileri lizerine yaptig1 arastirmada,
istenmeyen sonucglar oldugu zaman islemsel adaletin etkilerinin oldukca giiglii
olduguyla ilgili kanitlara ulagmstir. Ozellikle son yillarda yapilan arastirmalarda
islemsel ve dagitimsal adaletin etkilerinin entegre edilerek, orgiitsel adaletin daha iyi
anlasildig1 belirlenmistir (Colquitt, 2001; Cremer, 2005). Dagitimsal ve islemsel
adalet algis1 yiiksek ve politikalardan, ticretten ve yonetimden memnuniyet seviyesi
fazla olan c¢alisanlarin isle 1ilgili tutumlarinda olumlu yonde gelismeler
gozlenebilecegi ortaya konulmustur. Elde edilen bulgular, isle ilgili tutumlarin

orgilitsel adalet boyutlarindan dagitimsal ve islemsel adalet algisi ile iliski i¢erisinde
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oldugunu, aym1 zamanda s6z konusu degiskenlerin i3 memnuniyeti ile birlikte
calisanin igle ilgili tutumu iizerinde agiklayiciliginin oldugunu gostermektedir (Ding
ve Ceylan, 2008). Folger ve Konovsky (1989) analizlerinde islemsel adalet ile
orglitsel baglilig1 iceren is tutumlar1 arasinda iliski bulurken, dagitimsal adaletin ise

sadece ticret tatmini ile iligkisini ortaya koymuslardir.

Calisanlar kendilerine haksiz davranildigini hissettiklerinde, ¢alistiklar: orgiite
yonelik olumsuz duygular gelistirebilmektedirler. Moorman (1991) ¢alismasinda adil
bir yonetim uygulandigina inanan c¢alisanlarin, orglitsel vatandaslik davranislarinda
artis oldugunu belirtmektedir. Malatesta ve Byrne (1997), calisanlarin etkilesimsel
adalet algilamalarinin baglilik ve vatandaslik davranisi sergileme egilimi ile iligkili
oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde, Basim ve Sesen’in (2009) ¢alisma sonucu da
calisanlarin adaletli bir ortamda calistiklarina olan inanglar ile daha fazla orgiitsel
vatandashik davranigi sergiledikleri yoniindedir. Tarkan ve Tepeci’nin (2006)
arastirma bulgular1 ile etkilesimsel adaletin turizm sektoriine yonelik hirsizlik
davranis1 iizerinde azaltici etkisi oldugu belirlenmistir. Algilanan etkilesimsel
adaletin calisanlarin yoneticilere yonelik tutum ve davranislarinda etkisi son derece
onemlidir (Bies ve Moag, 1986). Soyiik’iin (2007) arastirma sonuglari, ¢alisanlarin
orgiit icinde alinan kararlarda s6z sahibi olduklar1 zaman, elde ettikleri sonuglarin
hayal ettikleri alternatif sonug¢lardan olduk¢a diisiik olmas1 durumunda orgiite karsi
olumsuz tepki gostermediklerini yoniindedir. Aynm1 zamanda islemsel ve/veya
etkilesimsel adaletin caliganlar tarafindan yiiksek algilanmasi, dagitimsal adalet

algilarinin da ytiksek olacagini kanitlamaktadir.

IKY nin isgérenler arasinda ddeme sistemindeki adil uygulamalari, ¢alisanlarin
performanslarint  etkilemektedir. Bu durum Orgilitsel hedeflere ulasmay1
kolaylastirmaktadir. Iletisimde agiklik, iyi tasarlanmis ve uygulamaya konulan
yonetim gelistirme programlari, motivasyonu da etkilemektedir (Ismail ve Halim
2008). Olas1 degisikliklerle ilgili olarak calisanlarin bilgilendirilmesi, onlarin is
tutumlarinin  bozulmasini engellemektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarina kararlara
katilim ve iki yonlii iletisim olanag: saglamasi ile adil bir ortam olusturmalar1 6nem

kazanmaktadir.
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Folger ve arkadaslar1 (1996) ile Ferris, Brown ve Heler (1996) islemsel
adaletin, insan kaynaklari sistemlerinin verimliligi ve karar verme siireci ile ilgili
oldugunu agiklamislardir. Insan kaynaklari sistemleri, islemsel adaleti olumlu bir

sekilde etkilemektedir (Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner, 1998).
2.3. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

Literatiir taramas1 yapildiginda, aragtirmacilar arasinda orgiitsel adaletin kag
boyutla tanimlanacagi konusunun tartismali kaldig1 gdze carpmaktadir. Isgdren
bagliligiin temel belirleyicilerinden bir tanesi olmasi itibariyle orgiit yonetiminde
cok ayr1 bir yer tutan orgiitsel adalet kavramini dagitimsal adalet, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet olmak {iizere {ii¢ temel boyutta inceleyen arastirmacilar
bulunmaktadir (Hassan, 2002; Colquitt vd., 2006; Acquach ve Tukamushaba, 2009;
Devonish ve Greenidge, 2010; Fatt vd., 2010). Literatiirde orgiitsel baglamda adaleti
dagitimsal adalet ve islemsel adalet olmak iizere iki grup altinda inceleyen
teorisyenler de goriilmektedir (Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney,
1992; Martin ve Bennett, 1996; Yusof ve Shamsuri, 2006; Liao, 2007; Ngodo, 2008).
Miller (2001) ise ¢alismasinda Orgiitsel adaletin; islemsel adalet, etkilesimsel adalet,
dagitimsal adalet, cezalandirict adalet olmak {izere dort boyutu oldugunu ifade

etmektedir.
2.3.1. Dagitimsal Adalet

Orgiitsel adalet iizerinde ilk calismalarin daha cok dagitimsal adalet iizerine
yogunlastigr bilinmektedir. Calisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini orgiitiin
amaglaria kanalize etmesi yoluyla hak ettikleri ile aldiklar1 6diil arasinda dogru
orantil1 bir iliski olmasm ifade eden dagitimsal adalet (Ozmen vd., 2007; Wu ve
Wang., 2008), isletme ¢alisanlarina kaynaklarin adil ve diiriist olarak paylastirilmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Ngodo, 2008; Yenigeri, Demirel ve Seckin, 2009;
Devonish ve Greenidge, 2010). Calisanlar tarafindan alinan 6diillerin derecesinin,
onlarin performans girisleri ile ilgili olarak degerlendirilmesinde (Colquitt, 2001;
Hassan, 2002; Ngodo, 2008; Tas, 2010) esitlik teorisinin hakim oldugu
goriilmektedir (Wu ve Wang, 2008; Ponnu ve Chuah, 2010). Bu teoriye gore

calisanlar aldiklan terfi, 6diil, ikramiye gibi ¢iktilara harcadiklar1 emek, zaman gibi
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girdiler arasindaki adilligi veya haksiz muameleyi bilmektedirler (Lam, Lo ve Chan,
2002). Yapilan calismalar, bireylerin isleri icin ortaya koyduklari performans
girdileri ile aldiklar1 ¢iktilar arasinda bir esitsizlik oldugunu algiladiklar1 zaman,
davraniglarinin  olumsuz tutum gelistirme yoOniinde etkilendigini gdstermektedir
(Colquitt vd., 2006; Acquach ve Tukamushaba, 2009). Beklenenin altinda o6diil
alinmasma dair esitsizlik algist  bireylerde oOrgiitsel vatandashik bilincinin
zayiflamasina, verimsizligin ortaya ¢ikmasina, 6tke duygusunun gelismesine neden
olmakta iken, beklenenden fazla ddiillendirmenin olmasi ise ¢alisanlarda sugluluk ve
tatminsizlik duygularini gelistirebilmektedir (Téremen ve Tan, 2010). Dagitimsal
adaletin olmayisi, bireyin performansinin diismesine, hirsizlik yapmasina, is
yapmaktan vazgecmesine, isin kalitesini diislirmesine, calisma arkadaglariyla

isbirligini azaltmasina ve strese girmesine yol acabilmektedir (Halis ve Akova,

2008).

Esitlik kurami ve diger dagitimsal adalet modelleri adaletsizlik algilarina
iligkin tepkileri agiklamakta yetersiz kaldiklari i¢in, arastirmacilarin islemsel adalet

kavramini inceleme konusu yapmaya basladiklari gériilmektedir (Ozmen vd., 2007).
2.3.2. Islemsel Adalet

Genel olarak islemsel adalet, calisanlar1 etkileyen kararlarin alinmasinda
kullanilan siireclerin (Colquitt vd., 2006), kullanilan prosediirlerin adil olup
olmadigina dair bireysel algilardaki farkliliklar (Greenberg, 1990; Fischer, 2004),
ticretlerin adaletsiz dagitimindan kaginma, alinan kararlara katilim, bilgi paylasimi
gibi Orgiitsel islemlerin ¢alisanlar arasinda esit uygulanmasi (Colquitt ve Chertkoff,
2002) ve calisanlarin dagitim kararlarindan  etkilenme derecesi olarak
tanimlanmaktadir (Cremer, 2005). Islemsel adaletin temelinde, diiriistliik ve adilligin
calisanlar tarafindan dogru bicimde algilanabilmesi yer almaktadir (Ngodo, 2008;
Acquaach ve Tukamushaba, 2009).

Orgiitsel adaletin boyutlarindan olan ve calisanlarm tutumunu ve orgiite
bagliligini olumlu yonde etkiledigi gozlenen islemsel adaletin, Orgiitsel ¢iktilarin
giiclii bir gostergesi oldugunu kanitlayan arastirmalar bulunmaktadir (Konovsky,

2000; Chugtai ve Zafar, 2006; Loi, Ngo ve Foley, 2006). Islemsel adalet, lidere olan
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giiveni ve Orglite olan bagliligi olumlu sonuglar dogurmak iizere etkilemektedir. Ayni
zamanda lideri ve astlar1 arasinda giiven kurulmasi ve siirdiiriilmesi siirecinde énemli
bir bilesendir (Ngodo, 2008). Greenberg ve Colquitt (2005) islemsel adaleti adil
resmi uygulamalar, adil sonuglar, kisileraras1 adalet, bilgilendirme adaleti olmak

tizere dort boyutuyla kavramsallagtirmaktadirlar.

Dagitimsal ve islemsel adalet ile ilgili c¢aligmalar siirerken oOrgiitsel
uygulamalarin kisilerarasi yoniine odakli, 6zellikle kisilerarasi tavirlar ve yonetim ile
calisanlar arasindaki iletisimle ilgili etkilesimsel adalet arastirma konusu olmaya

baslamistir (Ozmen vd., 2007).
2.3.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, orgiitsel adaletin 6nemli bir unsuru olarak (Devonish ve
Greenidge, 2010) karar alma siirecinde kullanilan politika ve uygulamalarin, karar
alicilar tarafindan uygulama bicimi ile ilgili olan etkilesime dayali boyutu seklinde
ortaya ¢ikmistir (Bies ve Moag, 1986; Greenberg, 1990; Moorman, 1991). Orgiitsel
adaletin sosyal yoniine vurgu yaparak (Yenigeri vd., 2009) orgiitsel anlamda insan
unsuruna verdigi deger nedeniyle arastirmacilarm ilgisini cekmektedir (Ozmen vd.,
2007). Bireylerin isyerinde prosediirlerin uygulanmasi esnasinda karsilastigi kisiler
arasi iliskilere odaklanan etkilesimsel adalet (Colquitt vd., 2006; Devonish ve
Greenidge, 2010), bireyler arast iliskilerin niteligine iliskin algilamalar
kapsamaktadir (Isbas1, 2000). Etkilesimsel adaleti Acquach ve Tukamushaba (2009),
bir orgiit yoneticileri tarafindan bireyin gordigii kisiler aras1 muamelenin bireysel
algis1 ve orgiitsel uygulamalarin kabulii olarak tanimlamaktadirlar. Prosediirler
uygulanirken bireylerin, kendilerine nasil davranildigina ve yeterli bilgilendirmenin
yapilip yapilmadigina iliskin muamelenin kalitesine iliskin algilari, etkilesimsel

adaleti olusturmaktadir (Cop, 2008).

Organizasyon igerisinde isgorenlerin tutumunu etkileyen olagan dist
davraniglar lizerinde etkilesimsel adalet algisinin belirleyiciliginin diger boyutlar
olan islemsel ve dagitimsal adalet algisina nazaran daha fazla oldugu goériilmektedir
(Ding ve Ceylan 2008). ince ve Giil’e (2011) gore isgdrenlerin kararlara, kurallara,

faaliyetlere ve politikalar ile ilgili bilgilendirildiklerine inanmalar ile etkilesimsel
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adaleti algilama dereceleri artmaktadir. Bu durum, calisanlarin yonetici ve is

arkadaglarina duyduklar1 giiven ve inancla ilgilidir.



24

UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
3.1 GIRIS

Sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve Orgiitsel davramis gibi farkh
disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalarindan dolayr (Col ve Ardig, 2008), orgiitsel baghlik kavraminin
tanimlanmasinda fikir birligine varilamadig1 dikkat ¢cekmektedir (Mathebula, 2004).
Kavramin genel olarak, bir ¢alisanin Orgiitiiyle biitlinlesme ve Orgiitiin degerlerini
benimseme derecesini ve Orglitiin bir iiyesi olarak orgiitte kalma istekliligini ifade

ettigi goze ¢arpmaktadir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011).

Orgiitsel fayda icin bir 6l¢ii olarak kabul edilen etkinlik olan &rgiitsel baglilik
kavramint Steers (1977), orgiit iiyeligini korumak i¢in ¢alisanin giiclii bir istek
duyarak ¢aba harcamasi yoniindeki tavri ve davranigsal niyetlerinin bir kiimesi olarak
tanimlamaktadir. Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan ise orgiitsel baglilik,

calisanlarin;

e Orgiitiin amag ve degerlerini giiclii bir inang duyarak kabul etmeleri,

e Orgiitiin amaglar1 icin goniillii ve istekli bir sekilde ¢alisma gayreti sarf
etmeleri,

e Orgiitte kalmak ve orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi konusunda gii¢lii bir istek

duymalari ile ifade edilmektedir.

Calisanlarin  orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin bosa gidecegi endisesiyle
gerceklesen Orgiitsel baglilik olgusu (Becker, 1960), orgiitlerde etkinlik ve
verimliligin arttirilmasina yonelik davraniglar i¢cinde yer almaktadir (Ada, Alver ve
Atli, 2008). Orgiite deger katan tutum ve davramslar ifade eden orgiitsel baglilik
kavraminin (Mortazavi ve Shirazi, 2010) en sik kullanilan tanimi Allen ve Meyer
(1990) tarafindan, bireyi Orglite baglayan psikolojik bir durum olmasina yonelik
yapilan agiklamadir. Isgoren agisindan 6rgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in bir zorunluluk,

bir istek veya ihtiyactan ortaya ¢ikabilen orgiitsel baglilik duygusu (Meyer ve Allen,
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1991), bireye orgiitte kalmayr siirdiirme karar1 aldiran psikolojik bir davranistir

(Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan uzun yillardan beri ele alinmakta olan orgiitsel
baglilik konusu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan incelenmis, 1975 yilinda
Porter’in “Orgiite Baglilik Olgegi” ile dlgiilmeye calisiimistir. 1982 yilinda Mowday
tarafindan yapilan ¢alismada, kurumlarin ¢iktilart ile orgiitsel baglilik degiskeninin
yakin iligkili oldugu bulunmustur (Saridede ve Doyuran, 2004). Sabuncuoglu (2007),
Becker’in 1960 yilinda davranigsal, Porter ve arkadaslarinin 1974 yilinda tutumsal ve
Weiner’in 1982 yilinda normatif baglilik {izerinde durdugunu belirtmektedir. insan
kaynaklart uygulamalari, oOrgiitsel bagliligin ortaya g¢ikmasini saglayan oOrgiitsel

faktorlerden birisidir (Meyer ve Allen, 1997).

Devamsizliklart ortadan kaldirmasi, isgoren devir hizin1 azaltmasi, kisisel ve
orgiitsel performans tlizerinde olumlu etki yapmasi gibi bireyin orgiite olan katkilari
seklindeki duygusal tepkiler ile ifade bulan oOrgiitsel baglilik kavrami (Cheng ve
Stockdole, 2003; Ericksson, 2007; Wright ve Kehoe, 2007), son zamanlarda {izerinde
en fazla arastirma yapilan konulardandir (Wasti, 2000; Cohen, 1999). Orgiite olan
sadakatin 6n planda oldugu orgiitsel baglilik anlayis1 (Demir, 2007), orgiitsel
hedeflere ulasmada (Cavus ve Giirdogan, 2008) ve kuruluslarin ¢alisanlarinin isle
ilgili davranislarii aciklamada kritik bir faktor olarak tespit edilmistir (Bakhsi,
Kumar ve Rani, 2009).

3.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Orgiitsel baglilik, bireyin kurumuyla ve onun amaglariyla uyumlu olmasi
seklinde aciklanirken (Whitener vd., 1998; Yew, 2007) bireylerin ve orgiitlerin
kimliklerinin birbirleri ile farkli yonlerden 6zdeslesmesinde ifade bulmaktadir
(Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974; Reichers, 1985; Camp, 1992; Cheng ve
Stockdale, 2003). Karmasik ve c¢ok boyutlu 6zellikler tasiyan bir kavram olan
orgiitsel baglilik (Seymen, 2008), kurumun tamamina yonelik genel bir tepkiyi ifade
etmekte ve bireyin orgiite olan baginin nispi giicii seklinde agiklanmaktadir (Song,

Kim ve Kolb, 2009).



26

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasi kadar, siniflandirilmasinda da farkli
yaklasimlar oldugu goriilmektedir. Yapilan literatiir arastirmasina gore Orgiitsel
bagliligin tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki farkli sekilde incelenmesinin
sebebi, oOrgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkli agilardan
yaklagmig olmalaridir. Tutumsal baglilik, bireyin orgiitiin amag ve degerlerine giiclii
bir inan¢ duymasini, Orgiitiiyle 6zdeslesmesini, orgiite katilimini ve sadakatini
saglayan (Mortazavi ve Shirazi, 2010), orgiite dogru yonelmeyi ifade eden bir
kavramdir (Mottaz, 1989). Yiiksek performans sergileme ve diisiik isgiicli devri gibi
olumlu sonuglar olusturan tutumsal baghlik ile ilgili yaklasimlarin literatiirde yer
alan en dnemlileri Kanter, Etzioni, O’Reilly, Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve

Meyer tarafindan gelistirilen yaklagimlardir (Ada vd., 2008).

Orgiitsel davranis arastirmacilarimin tutumsal baglilik kavramina karsilik sosyal
psikologlar, davranigsal baglilik kavramini kullanmiglardir. Baghiligin disa vurumu
olarak degerlendirilebilen davranigsal baglilik, orgiite bagli kalmaya niyetli olma,
Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama ile iligkilidir. Davranigsal boyuta gore
orgiitsel baglilik, isgérenlerin sadece orgiite degil kendi faaliyetlerine de baglilik
duygusu gelistirdikleri bir siire¢ olarak ele alinmaktadir (Gozen, 2007; Mortazavi ve
Shirazi, 2010). Tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik kavramlarinin her ikisinde
de bireyler belirli amaclar, degerler ya da maddi kosullar nedeniyle orgiite

baglanmaktadirlar (Cengiz, 2008).
3.2.1. Orgiitsel Baghhk-is Sonuclar Iliskisi Uzerine Yapilan Calismalar

Giil (2002) ¢alismasinda orgiitsel bagliligin, cesitli faktorlerden etkilenebilen
ve algilanmas1 bireye ve zamana gore degisebilen 6znel bir yapi oldugunu
belirtmektedir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen demografik ve orgiitsel faktorler oldugu
yapilan literatiir arastirmasindan anlasilmaktadir. Demografik faktorler ile orgiitsel
baglilik arasindaki giiclii iliskilerin, yapilan g¢aligmalarla desteklenmekte oldugu
goriilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Cohen, 1999; Durna ve Eren, 2005).
Isgdrenlerin kisisel yatirimlari, onlari érgiite baglayan en énemli unsurlardan birisidir

(Yalcin ve Iplik, 2005).
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Demir (2007) satis ve pazarlama iggdrenlerinin i tatmini ve orgiitsel baglilik
derecelerini 6l¢meye yonelik ¢alismasinda, ¢alisanlarin isten aldiklar1 tatmin diizeyi
arttikca, orgiite baglanmalarinin artabilecegini gostermistir. Yew’in (2007) yaptigi
arastirma, duygusal baglilik ve is tatmini arasinda, ¢alisanlarin yaslarina bagl olarak
olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir. Isgorenler yaslandikga, istihdam
alternatiflerinin genc calisanlara gore daha az olmasindan dolayi, daha mantikli
davranmakta ve orgiite daha fazla bagl olmaktadirlar. C6l ve Giil (2005), duygusal
bagliligin calisanin yasiyla birlikte artis gosterirken devamlilik bagliliginin, ¢alisanin
yasindan etkilenmedigini belirtmektedirler. Calisma siiresi arttik¢a isgoren, Orgiite
yapmis oldugu yatirnmi kaybetmek istememekte ve Orgiitine daha ¢ok
baglanmaktadir (Cohen, 1999). Cengiz (2008) orgiitte ¢aligma siiresi ile Orgiitsel
baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmisken, Ozdipginer ve Kalinkara

(2005) pozitif iligki oldugu sonucuna ulagmislardir.

Isgorenlerin egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir iligki
bulunmaktadir (C6l ve Giil, 2005). Isgorenin egitim diizeyi arttikga, ¢alistign orgiite
kars1 olan bagliligr azalmaktadir. Bu durum, egitim diizeyi artan igsgorenin Orgiitten
beklentilerinin artmasiyla birlikte, alternatif i imkanlarinin da fazla olmas1 seklinde
aciklanabilmektedir. Lam ve arkadaglarinin (2002) yaptigi calismanin sonuglarina

gore egitim, isgoren devrini azaltmaya yardimci olma yoniindedir.

Ozkaya, Kocako¢ ve Karaa (2006) orgiitsel baghlik ile cinsiyet faktorii
arasindaki iligkileri inceleyen ¢aligsmalarin geligkili sonuglar verdigini belirtmekte, bu
iki faktor arasinda anlamli bir iliski bulundugunu ifade etmektedirler. Mathieu ve
Zajac’m (1990) arastirma bulgular ise bireyin orgiitii algilamasinda ve orgilite karsi

gelistirecegi tutumsal tepkilerinde cinsiyet faktoriiniin etkili oldugu iizerinedir.

Gilindogan’in (2009) ¢alismasinda evli olan ¢alisanlarin, ailelerine karsi maddi
sorumluluklar1 olmasi nedeniyle yatirnmlarini kaybetmek ve issiz kalma tehlikesini
goze almak istemeyecekleri ifade edilmektedir. Ozkaya ve arkadaslari (2006)
caligmalarinda, orgiitsel bagliligin saglanmasinda demografik faktorlerin son derece
etkili oldugu sonucuna ulasmislardir. Ac¢iklanan yas, cinsiyet, medeni durum, kidem

ve egitim durumu gibi kisisel 6zelliklerin yani sira ¢alisanin saglik durumu, ailevi
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durumu, ekonomik durumu gibi ¢alisana 6zgii bircok degiskenin de orgiitsel baglilig

etkiledigi Giindogan (2009) tarafindan vurgulanmaktadir.

Literatiir bulgulari, demografik faktorlerin yani sira oOrgiitsel faktorlerin de
orgiitsel baglilig1 etkiledigini gostermektedir. Orgiitiin biiyiikliigii ve yapisinmn,
isgéren bagliligin1 etkileyen Onemli bir oOrgiitsel faktor oldugu bilinmektedir.
Orgiitteki isgdren sayis1 drgiitiin biiyiikliigiinii belirten en énemli gostergelerden biri
olmakla birlikte, turizm igletmelerinde 6rgiitiin biiyiikliigiinii belirlemede otelin yatak
kapasitesi 0l¢ii araci olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin gorev alanlar1 genisledikce
deneyimleri artar ve buna bagli olarak orgiitsel baghiliklarinin artacagi hipotezi,

yapilan ¢alismalarla desteklenmistir (Giiglii, 2006).

Isin kendisi, konaklama sektériinde drgiitsel baglilik icin son derece énemlidir.
Lam ve arkadaslar1 (2002) is zenginlestirme, kaliteli rehberlik gibi faaliyetlerin
orgiitsel baglilik icin olasi ¢dziimler oldugunu belirtmektedirler. Is tatmini ve
orgiitsel bagliligin belirlenmesinde yonetime katilma, islerin yeniden tasarlanmasi,
farkli pozisyonlarda ¢alisma, i rotasyonlari, 6grenmeye acgik olmalarinin saglanmasi
seklindeki gelisim firsatlar1 tanmnmalidir. Isin gerekleri ile bireylerin tutum ve
becerilerinin eslesmesi, is doyumu, baghlik ve verimli bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasim1 kolaylastirmaktadir (Wright ve Kohoe, 2007; Lok, Westwood,
Rhodes ve Wang 2009). Bireyin kisisel psikolojik dzellikleri ige alim siirecinde tespit
edilerek, kendisi i¢in en uygun islerde c¢alistirilmasi ise baghiligim

kolaylastirmaktadir (Kuruiiziim, Irmak ve Cetin, 2010).

Yonetim tarafindan olusturulan katilimci1 bir iklim Orgiitsel baglilig
etkilemektedir (Song vd., 2009). Liderlik tarzi, ¢alisanlarin rol algilari, is kaygisi, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve devir orani gibi tutum ve davraniglariyla ilgilidir
(Mulki vd., 2006). Orgiitii tarafindan desteklenen bireylerin duygusal baglliklart
yiiksek olmaktadir (Vanderberghe ve Tremblay, 2008). Giiglii’niin (2006) arastirma
bulgularina gére normatif bagliligi etkileyen en Onemli degisken yOnetim tarzi
olmustur. Orgiitsel bagliligi etkileyen unsurlarin basinda calisanin {icret diizeyi
oldugu bilinmektedir. Algilanan iicret memnuniyeti i performansinin bir gostergesi
olabilmektedir ve normatif baglilik ile anlamli bir iliski igerisindedir (Vanderberghe
ve Tremblay, 2008).
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Takim g¢alismalari, insan kaynaklar1 uygulamalarinin gii¢lendiricisi olarak ifade
edilmektedir. Takim faaliyetleri kaliteyi, verimlilik ve performans arttirarak stratejik
amaclan ger¢eklestirme hususunda oOrgiite avantaj kazandirabilmektedir(Wright ve
Kehoe, 2007; Giimiistekin ve Met, 2011). Allen ve Meyer (1990), rol belirsizligi ve
rol catigmasina sahip c¢alisanlarin, Orgiitlerine olan duygusal bagliliklarinin daha
zayif oldugunu belirtmektedirler. Orgiitin kendisinden ne bekledigini bilmeyen
calisan, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi durumu ile karsi karsiya kalmaktadir. Sag
(2009) da c¢alismasinda benzer sekilde roliinii tam olarak bilmeyen isgoérenin

orgiitiine olan baglilik diizeyinin olumsuz yonde etkilenecegini belirtmektedir.

Orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve orgiitsel kiiltiir arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Rousseau (1990) ile Whitener ve arkadaslar1 (1998) kisiler arasi
giiven diizeyinin, kurulusun iiyeleri arasindaki sosyal etkilesimden kaynaklanan
orgilit kiiltiiriiniin  gelistirilmesinin temel bileseni oldugunu sdylemektedirler.
Destekleyici bir oOrgiit kiiltiirti, orgiitsel baglhiligi ve verimliligi arttirmaktadir.
Orgiitsel kiiltiir de kisiler aras1 giiven, siirekli bilgi paylasimi ve dinamik is birligini
gerektirmektedir. Bu uygulama performans yaratir ve oOrgiit kiltiri igin
tyilestiricidir. Yapilan akademik ¢alismalarla 6grenen Orgiit kiiltiiriiniin, Orgiitsel
baghihigin, kisiler aras1 giivenin, Orgiitsel diizeyde topluluk davraniglarini
etkileyebilecegi sonucuna ulasilmistir (Song vd., 2009). Orgiit ikliminin de orgiitsel
bagliligin duygusal boyutunu pozitif olarak etkiledigi bilinmektedir (Giirbiiz, 2006).

Adalet algisinin ¢alisanlar tarafindan ¢ok Onemsendigi, calisanlarin Grgiitsel
baglilik gibi isle ilgili tutumlarinda giiclii bir etkiye sahip oldugu Cihangiroglu
(2011) tarafindan vurgulanmaktadir. Algilanan adaletsizligin kurumla 6zdeslesme
sorununu giindeme getirdigi, bu durumun ise orgiitsel baglhiligin zayiflamasia neden

oldugu agiklanmaktadir (Mortazavi ve Shirazi, 2010).

Orgiitsel baghiligin 6zellikle hizmet sektdriinde bulunan isletmelerde, dnceden
tahmin edilemeyen miisteri taleplerini karsilayacak olan insan giiciiniin
davraniglarina yon veren bir konu oldugu Giiclii (2006) tarafindan ifade edilmektedir.
Konaklama isletmelerinde ayri bir 6nemi olan orgiitsel baglilik duygusunun yiiksek
olmasmin orgiite sagladig faydalar yiiksek verimlilik, kaliteli tiretim, etkili iletisim

ve yiiksek diizeyde Orgiite sadakat seklinde siralanmaktadir.


http://sbe.dpu.edu.tr/17/90-116.pdf
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Cekmecelioglu (2006) orgiitsel bagliligin en 6nemli belirleyicisinin, is tatmini
oldugunu belirtmektedir. Is doyumunun duygusal ve normatif baglilik iizerinde
pozitif, devamlilik baglilig1 {izerinde ise negatif etkisi oldugunu gosteren ¢alismalar
bulunmaktadir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004). Demir (2007) calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik derecelerini incelemeye yonelik calismasinda, tatmin diizeyleri
arttikca orgiitsel bagliligin artabildigini gdstermistir. Is tatmini, orgiitsel baglilik
tutumlarinin, isletmelerin dinamik pazarlarda yasamini stirdiirebilmeleri ve
gelistirebilmeleri icin gerekli olan verimlilik iizerinde pozitif etkilere, isten ayrilma
niyetinin ise negatif etkilere sahip oldugunu gostermektedir (Cekmecelioglu, 2006).
Mulki ve arkadaslar1 (2006), yaptiklart isten memnun olan bireylerin isten ayrilma
niyetinin ve sapkin davraniglar sergileme diizeyinin daha diisiik oldugu iizerinde
durmaktadirlar. Bu durum, orgiitiin duygusal yonden kendisine bagli calisanlari

oldugunun gostergesi olarak nitelendirilir.

Ozellikle konaklama sektdriinde yiiksek diizeyde isgdren bagliligi, isgdrenlerin
performansini arttirmakta ve miisteri memnuniyeti acisindan oldukca 6nemli bir hal
almaktadir (Tayfun, Palavar ve Yazicioglu, 2008). Konaklama isletmeleri
kaynaklarmi etkin kullanarak, degerli insan kaynaginin isletmeye bagliligim
saglayabilmektedirler. Isgéren performansmin arttirilmasmi saglamak, isletmeye
onemli Olgiide rekabet istiinliigi kazandirmaktadir. Konaklama isletmeleri, turizm
sektoriinde yogun rekabet ortaminda tiiketici istek ve ihtiyaglarini karsilayabilmek
amaciyla iggorenlerinin islerinden tatmin olmalarina, iggoren performansi ile orgiitsel

baglilik diizeyini zenginlestirmeye dikkat etmelidirler (Cengiz, 2008).

Aslan (2008) arastirmasinda, orgiitsel vatandaglik davranisi ile meslege baglilik
arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski tespit etmistir. Bireyin meslegine bagli olmasi,
mesleginden ayrilmayr diisiinmiiyor olmasi ve bireyin yasam tatmini ile pozitif
iligkili olmas1 beklenmektedir. Bireylerin mesleki bagliliklar ile orgiitsel bagliliklar:
arasinda yiiksek korelasyon bulunmustur (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007). Meslegine
bagli bireylerin, ayn1 zamanda Orgiitiine de bagli olabilecekleri yapilan arastirmalarla

desteklenmistir (Balay, 2010).

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin diger iiyeleriyle 6zdeslesmesi ve onlara

baglilik duydugunu hissetmesi ile agiklanabilmektedir. Calisma arkadaglari, bireyin
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performansini olumlu yonde etkileyebilmekte, is ile ilgili sorunlara olumlu katkilar
saglayabilmekte ve ayni zamanda sosyal dayanigsma duygusunu arttirarak giiclii bir
orgiitsel bagliligin olusmasi ve gelismesi i¢in gerekli alt yapiy1 hazirlayabilmektedir
(Karatepe ve Halic1, 1998; ince ve Giil, 2005).

Wasti (2000) tarafindan yapilan bir aragtirmada, duygusal ve normatif baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski tespit edilmistir. Meyer ve Allen (2001)
arastirmalarinda, bagliligin her {i¢ boyutunun da isten ayrilma ile negatif iligki
icerisinde oldugunu tespit etmislerdir. Yiiksek diizeyde devamlilik bagliligina sahip
bireyler, duygusal ve normatif baglilik diizeyleri diisiik olsa da, ayrilma
maliyetlerinden kacinma amaciyla oOrgiitte kalma niyeti gosterebilmektedirler
(Ceylan ve Bayram, 2006). Meyer ve Schoorman (1992) tarafindan yapilan bir
arastirmaya gore is birakma davranisinin devamlilik bagliligi ile giiclii bir iliski
icerisinde oldugu belirlenmistir (Balay, 2010). Orgiitsel bagliligm isgiicii devriyle
iligkili oldugu, calisanlarin is motivasyonlarinin orgiitte kalma ve oOrgiitten ayrilma
kadar énemli oldugu Meyer ve Allen (1997) tarafindan vurgulanmistir. islerine bagl
bireylerin baska faaliyetlerden cok, kendi isleriyle ilgilenme egiliminde olduklari
Cakar ve Ceylan (2005) tarafindan belirtilmektedir. Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi konu alan ¢alismada, iki kavram arasinda negatif yonlii bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Ayn1 ¢aligmada duygusal baghlik, devamlilik baglilig
ve normatif baglilik arasinda anlamli korelasyonlar tespit edilmis ve en giiglii
iliskinin, duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Aragtirmacilarin  bulgularina gore, c¢alisanlarin  Orgiitten ayrilma konusunda
hissettikleri ahlaki sorumluluk, giiclii bir sekilde artmaktadir. Calisanlarin orgiitten
ayrilmay1 goze alamamalart ile olusan devamlilik baghliginin artmasiyla birlikte
normatif bagliligin da yiikseldigi, literatiir bulgularindan anlasilmaktadir. Duygusal
bagliligin, isten ayrilma egilimi iizerinde diger baglilik bigcimlerinden daha etkili

oldugu goriilmektedir.
3.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Bagliligin igeriginin ¢ok farkli olgular1 kapsamasi nedeniyle farkli modeller
ileri siiriilmiistiir. Bu modeller icerisinde Allen ve Meyer’in modeli en yaygin kabul

goren model olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Wasti, 2005). Orgiitsel baghilik ile ilgili
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literatiirde siklikla ele alinan smiflamalar ve goriisler asagida agiklanmaya
calistimistir. Cok boyutlu olarak tanimlanan orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik
ve normatif boyutu bulunmaktadir. Her boyutun, calisanin orgiitiine tyeliginin
devamui i¢in katkida bulunacak etkileri vardir ve her boyut, dnciillerinden etkilenerek

farkli sonuglara neden olabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991).
3.3.1. Devamhilik Baghhg:

Meyer ve Allen (1997) tarafindan devamlilik baghligi, calisanlarin bir
zorunluluk ile calismaya devam etmeleri seklinde tanimlanmaktadir. Calisanin
ekonomik menfaatine dayanan baglilik tiirii olan devamlilik bagliliginda (Demirel
2008) calisanlar, Orgiitte kalmanin getirilerini g6z Oniinde bulundurmaktadirlar
(Felfe, Wenhua ve Six, 2008). Devamlilik bagliligi olan bireyler, 6rgiitii terk etmenin
getirecegi olumsuzluklarla yiiz yiize gelmek durumunda kalinacagiin bilinciyle
hareket etmektedirler (Chen ve Francesco, 2000; Anvari, Amin, Ismail ve Ahmad,
2010). Bireyler, isten ayrilmalar1 durumunda katlanmalar1 gereken bir maliyet, bagka
bir sirketin c¢alisma sartlarina uyum saglama, bagka bir sehre taginma, hak edilen
tazminatlar konusunda zarara ugrama, bagka bir ig bulamama gibi giigliiklerle
karsilasabileceklerini bilmektedirler (Col ve Giil, 2005; Yew, 2007). Belirtilen
kayiplarla karsilasmamak icin bireyler, Orgiitte zorunlu olarak kalmay:
siirdiirmektedirler (Hackett, Schlager ve Walker, 1994; Smeenk, Eisinga, Teelken ve
Dooreward, 2006).

Calisanlarin kendileri i¢in uygun is alternatiflerinin az olduguna inanmalari
durumunda, Orgiitlerine baghiliklar1 yiiksek olmaktadir. Orgiitte calistig1 siire
boyunca emek ve zaman harcayarak elde ettigi statiiyii, orgiitten ayrildig1 takdirde
kaybedecegini ve tekrar baska bir yerde elde edemeyecegini diisiinerek orgiite baglh
olan kisilerin orgiitte kalma giidiisii, gereksinime dayanmaktadir. Bu durumda
calisanlarin sergileyebilecekleri kotii 1 aliskanliklar1 ile beraber takinacaklari
olumsuz tavirlar1 orgiitler agisindan sorun teskil edebileceginden (Ada vd., 2008),
istenmeyen bir baghiligin gerceklesmesine sebep olabilmektedir (Tett ve Meyer,

1993; Anvari vd., 2010).
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Schultz (2011), Meyer ve Allen’in (1997) bireyin sahip oldugu devredilemeyen
orgiit i¢i yatirimlar1 sebebiyle isletmede kalma istegi olarak tanimladigi devamlilik
baglilig1 ile orgiite bagl olan bireyler i¢in orglitten ayrilmanin oldukga zor oldugunu
vurgulamaktadir. Devamlilik bagliligi, ihtiyagtan kaynaklanan bir baglilik tiirtidiir.
Orgiitii terk etmenin maliyetinin yiiksek olacagmn bilinci ile kisi, istemese de
orgiitte kalmaya devam etmektedir (Bayram, 2010). Devamlilik bagliliginin ytiksek
olmasi, is giicii devir hizinin azalmasiyla sonuglanmasina ragmen en az istenilen
baglilik tiirii oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Bireyin harcadigi zaman,
emeklilik i¢in c¢alisma, Orgilit arkadaslartyla kurulan dostluklar seklinde orgiite
yapmis oldugu yatirimlar arttik¢a ve alternatif is olanaklari azaldik¢a devamlilik

baglilig1 artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).
3.3.2. Duygusal Baghhk

Orgiite psikolojik olarak baglanmay: ifade eden duygusal bagllik, orgiitler
tarafindan en fazla arzu edilen baghlik tiriidiir (Allen ve Meyer, 1991; Jaros,
Jermier, Koehler ve Sincich, 1993; Mathebula, 2004; Tan ve Lim, 2009). Giicli
duygusal bagliliga sahip olan bireyler, orgiitiin amag ve degerlerini benimseyerek,
orglit yararina beklenenden daha fazla ¢aba sarf ederek (Cheng ve Stockdale, 2003),
kendi istekleri ile tyeliklerini devam ettirmektedirler (Meyer ve Allen, 1997;
Smeenk vd., 2006). Kendi istekleri ile orgiite istthdamlarina devam eden calisanlar
ek sorumluluklar almak igin hevesli olduklarindan, ise karsi olumlu tutum
sergilemektedirler (Davila, Morales, Pasquini ve Gianning, 2010). Bireyin kendi
degerleri ile orgiitiin degerlerinin uyumlu oldugunu hissetmesiyle olusan duygusal
baglanma (Wiener, 1982) ile c¢alisanlar, orgiitii kimliklestirerek oOrgiitleriyle
biitlinlesmekte, istege bagli olarak oOrgiite katilmakta ve Orgiitte kalma giidiisii
tagimaktadirlar. Tutumsal kaynakli olan duygusal baglilik kavrami, ¢alisanlarin
tutumlart ile davraniglar1 arasindaki uyumun siirmesini saglamaktadir (Tan ve Lim,

2009; Davila vd., 2010).

Orgiitiin bir pargas olarak drgiitte kalmay1 arzu eden isgdrenin (Giirbiiz, 2006),
orgiitliyle biitiinlesmesini ifade eden duygusal baghiligin kisisel faktorler, ise iliskin
faktorler, is yasantilar1 ve yapisal faktorler gibi c¢esitli faktorlerden etkilendigi ileri
siiriilmektedir (Balay, 2010). Allen ve Mayer (1991) is giicliigii, rol netligi, amag
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farklilig1, yonetimin Oneriye agikligi, amaclarin giicliigii, orgiite giiven, bireyin orgiit
icin Onemi, arkadas uyumlulugu, etiklik ve adalet, kisisel 6nem, geri bildirim ve
katilimin, duygusal baghiligin yordayicilari oldugunu belirtmektedirler (Cheng ve
Stockdale, 2003; Oktay ve Giil, 2003; Yildirrm, 2003). Isletmede calismaktan
hoslandig1 i¢in bireyin gosterdigi baglilik tiirii olan duygusal baglilik (Anvari vd.,
2010), Leow ve Khong’a gore (2009) orgiitsel bagliligr ifade etmenin en etkili

Olciitiidiir.
3.3.3. Normatif Baghhk

Calisanlarin ahlaki gorev anlayisiyla, isletmeden ayrilmama geregine duydugu
inancla, kendilerini orgiitlerine bagl hissetmeleri olarak tanimlanan normatif baglilik
kavrami, calisanlar ve Orgiit arasindaki psikolojik anlagsmaya bagli olarak
gerceklesmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Algilanan yiikiimliilige dayali olarak
isletmesine bagli kalan bireyler (Vandenberghe ve Tremblay, 2008), oOrgiitte
calismay1 kendisinin bliylik bir sorumlulugu olarak gormektedirler (Cheng ve
Stockdale, 2003). Orgiitsel bagliligin ahlaki boyutunu temsil etmekte olan normatif
baglilik duygusu (Liou ve Nyhan, 1994) kisi ve orgiit icin, yiikiimliiliik duygular ile
zorunlu olarak baglanmay1 ifade etmektedir (Weiner, 1982). Sadakatin onemini
kavrayan birey, bu sekilde davranmasinin dogru olduguna duydugu inangla orgiitte
kalmaya devam eder (Mortazavi ve Shirazi, 2010). Ada ve arkadaslari (2008),
normatif bagliligin gelismesinde sosyal baskilarin, kiiltiirel birikimlerin  ve

sosyallesme siireci ile kazanilan deneyimlerin etkisi oldugunu savunmaktadirlar.

Normatif baghligi yiiksek diizeyde olan calisanlar, orgiitten ayrilma sonucu
ortaya cikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedirler (Mathebula, 2004;
Bayram, 2010). Weiner (1982) tarafindan gelistirilen ahlaki baglilik boyutu,
caliganin Orgiit liyeligini slirdiirme hususundaki duygularindan kaynaklanmaktadir.
Normatif baghliktaki zorunluluk devam bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil,
erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (Giil, 2002). Giines, Bayraktaroglu ve
Kutanis (2009), isgorenin duyarsizlasmasina ragmen, orgiite yiiksek diizeyde baglh

olmalarinin nedeni olarak, kendi mesleki 6zellikleri oldugunu belirtmektedirler.
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3.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiite bagliliklar1 yiiksek olan isgdrenlerin gdrevlerini yerine getirmede,
orgiitsel kural ve normlara uymada, orgiitsel amaglara uygun davranmada daha
duyarli olduklar1 ve orgiit iiyeliklerini devam ettirme konusunda daha istekli
davrandiklar1 anlagilmaktadir (Tutar, 2007). Bagliliklar1 ile birlikte bireysel
performanslar1 artan calisanlarin, ise devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma
oranlarinda azalma yasanmaktadir. Buna karsilik is kalitesi, oOrglite sadakat, is
cabalari, is tatmini yiikselmekte ve Orgilitsel vatandaslik davranisi sergileme
hususunda artig goriilmektedir. Yiiksek performansa sahip isgdrenler, oOrgiitiin
etkinligi ve verimliligini arttirmaktadirlar (Becker, 1960; Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve Allen, 1997; Shalley, Gilson ve Blum, 2000; Ozler, Atalay ve Sahin,
2008).

Orgiitlerde olusan isgdren baghliginda, orgiit tarafindan isgdrene verilen deger
son derece Onemlidir (Cavus ve Giirdogan, 2008). Baghlik diizeyi diisiik olan
isgorenler, sapkin davranislar sergileyebilmektedirler. Bunun yaninda yiiksek
sadakati olan c¢alisanlarin Orgiitsel hedef ve normlar ile tutarli davranislar
sergileyememeleri ile birlikte, kurulusa zarar veren davranislar sergilenebilmekte ve
bu durum da sirket i¢in olumsuz imaj ¢izebilmektedir (Mulki vd., 2006; Ferris vd.,
2009). Mowday ve arkadaslar1 (1992) tarafindan bireyin belirli bir 6rgiit iginde,
kendi kimligini bulma ve bu orgiite katilim etkinligi olarak tanimlanan duygusal

bagliligin sonuglar1 calisanlarin orgiite baglhiligin1 saglamaktadir (Dawley, Stephens

ve Stephens, 2005).

Mathebula (2004) ile Song ve arkadaslar1 (2009) aragtirmalarinda duygusal
bagliligin isgéren devri, devamsizlik, is performansi ve OoOrgiitsel vatandaslhik
davranis1 gibi sonuglar ile giiclii bir iliskide oldugunu rapor etmislerdir. Orgiite
normatif baghligin, goniillii davranislarla pozitif iligkisini tespit etmis olan Meyer,
Allen ve Smith’ in (1993) aksine Aslan (2008) arastirmasinda, orgilite normatif
baghiligin orgiitsel vatandaghk davranigina negatif etkileri oldugu sonucuna

ulasmustir.
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Song ve arkadaslar1 (2009), duygusal baglilik ile performans arasinda gii¢lii bir
pozitif ilisgki bulundugunu belirtmektedirler. Yildirnm (2003) orgiitsel iklimin,
orgiitsel bagliligin duygusal boyutunu pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagmistir.
Meyer ve Allen (1997) gii¢lii bir duygusal baglilik ile ¢alisanlarin daha fazla motive
olacagini agiklamis, normatif ve devam bagliligi ile orgiite bagl bireylerin ¢ok daha
anlamli katkilar yaptig1 tizerinde durarak, duygusal bagliligin 6nemini desteklemistir
(Yalgin ve Iplik, 2005). Agca ve Ertan’m (2008) 5 yildizli konaklama isletmelerinde
calisanlar {izerinde yaptiklar1 arastirma sonucglari, duygusal baghlik ile igsel
motivasyon arasinda pozitif, anlamli fakat orta diizeyde bir iliski oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin duygusal bagliliklar: arttikga, i¢sel motivasyonlarinin da
artacagini belirtmislerdir. Yew’in (2007) arastirma bulgulari, turizm sektori
calisanlarinin baglilig1 i¢in iicret, terfi, is tatmini, isin kendisi, denetimin Onemli

oldugunu gostermektedir.

Irving, Coleman ve Cooper’in (1997) arastirma bulgulari, is tatmini ile
duygusal ve normatif bagliligin olumlu iliskide oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak
is doyumu, devam baglilig1 ile olumsuz iligkili bulunmustur. Her ii¢ baghlik tiirii ile
olumsuz iligski yasaniyorsa, baglilik ile ayrilma niyeti arasinda gii¢lii negatif bir iligki
mevcuttur. Hackett ve arkadaslar1 (1994) ile Chen ve arkadaslar1 (1998), orgiitsel
bagliligin her ii¢ boyutu ile ayrilma niyeti arasinda negatif iliski tespit etmislerdir.
Ayni zamanda duygusal baghlik ile ayrilma niyeti arasinda, devam baglilig1 ve
ayrilma niyeti arasindaki iliskiden daha giicli bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Benzer sekilde Mortazavi ve Shirazi (2010) de devam baghiligi ve
ayrilma niyeti arasinda oldugundan daha giiclii iliskiyi, duygusal baglilik ve ayrilma
niyeti arasinda saptamuslardir. Orgiitsel baghlik, is giicii devri ve devamsizlik ile
ilgili aragtirmasinda Somers (1995), duygusal bagliligin ve devam bagliliginin,
ayrilma niyeti ile anlamli negatif korelasyonu oldugu sonucuna ulasmistir. Uyguc ve
Cimrin’in (2004) yapmis olduklari ¢alismaya gore, calisanlarin duygusal baghlig: ve
normatif baglilik diizeyleri yiikseldikge, isten ayrilma niyetleri azalmakta, devamlilik
baghhig: diizeyleri yiikseldikge isten ayrilma niyetleri yiikselmektedir. Orgiitsel
bagliligin is giicli devri lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan Angle ve
Perry’nin calismasinda, orgiitsel baglilik ile devir arasinda olumsuz iligki tespit

edilmistir. Isi brrakma niyetinde olan calisanlarm, orgiite bagli olmadiklar:
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goriilmiistiir. Ayn1 zamanda Orgiitsel baglhiligin, is ve kariyer baghlig: ile iliskili
oldugu belirlenmistir. Isinden memnun ¢alisanlarin érgiitsel baglilik diizeyinin daha

yiiksek oldugu bulunmustur (Yal¢in ve Iplik, 2005).

Alternatiflerin algilanabilirligi ile devam baglilig1 arasinda negatif yonli bir
iliski bulunmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005). Her ii¢ bagliligin ortak noktasi,
calisanlarin  Orgiitte kalma veya kalmama niyetlerini ortaya koymalaridir.
Calisanlarin orgiitlerine yonelik diisiik baglilik gostermesi, onlarin 6rgiitten ayrilma
egilimini ve devamsizlik oranini arttirmakta, performanslarini diistirmekte ve sonug

olarak rgiitiin verimliligini ve etkinligini azaltmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005).

3.5. ETiK IKLiMi - ORGUTSEL ADALET — ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSI

Insanlik tarihi boyunca pek ¢ok arastirmacinin iizerinde calistig1 konulardan
birisi olan adalet (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007), 6rgiit icerisindeki calisanlarin is
yerine karsi tutum ve davraniglarinin anlasilmasina katkida bulunan 6nemli bir
kavramdir (Liao, 2007). Calisanlarin orgiit i¢indeki adalet ile ilgili algilar1 anlamina
gelmekte olan oOrgiitsel adalet (Greenberg ve Colquitt, 2005) kavraminin literatiirde,
isgorenlerin davanislar1 iizerindeki etkilerini arastiran birgok ¢alisma bulunmaktadir
(Hassan, 2002; Lam, Schaubroeck ve Aryee, 2002; Cremer, 2005; Eberlin ve Tatum,
2005; Liao, 2007; Ngodo, 2008; Devonish ve Greenidge, 2010). Orgiitsel adalet ile
ilgili yapilan c¢aligmalarda, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki uygulamalara yonelik adalet
algilamalarinin sonuglart ile kisiler arasi iletisimdeki tutum ve davranislarinin
orgiitsel faaliyetlerin performansini etkileyebilecegi goriilmektedir (Acquach ve
Tukamushaba, 2009). Orgiit ¢alisanlarinin is tutumlarm etkileyen orgiitsel adalet
olgusu, bireyin organizasyon icerisinde kendisine ne kadar adil davranildigi
konusundaki algilarin1 ve bu algmin orgiitler acisindan diger sonuglari nasil
etkiledigini de kapsayacak uygulamalarla birlikte orgiit icerisindeki sosyal etkilesim

kalitesini belirleyen yapi olarak ifade edilmektedir (Greenberg, 1990; Tas, 2010).

Isletmelerde isgorenlere yonelik verilen kararlarin adil olup olmadigi zaman
zaman sorgulanmaktadir (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng., 2001). Bir

kurulusta calisanlarin adil muamele goérmeleri calisanlarin zaman ve enerjilerinin
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karsiligini, beklentileri dogrultusunda almalarini ifade etmektedir. Bu beklentilerin
karsiliginda olusan algilanan adalet kavrami, calisanlarin liderler tarafindan
sergilenen adaleti algilama bigimlerinde artan bir kaygiy1 beraberinde getirmektedir
(Eberlin ve Tatum, 2005). Her kurum, adil olabildigi 6l¢iide isgorenlerinin olumlu
tepkisiyle karsilasir. Uzun vadede is kalitesinin ve kendi geleceklerinin son derece
iyi olacagina duyduklari inang, isgorenlere yiiksek is doyumu saglar ve bu durum da
onlarin verimliligini, mesleki performansini, orgiitsel bagliligini, motivasyonunu
arttirir (Fatt, Khin ve Heng, 2010; Téremen ve Tan, 2010). Etik eylemlerin 6ziinde,
adalet bulunmaktadir. Etik liderlik davraniglarina isgérenlerin yiikledikleri anlam adil

ise, Orgiitiin ortak amaglarina ulagmasit daha kolay olmaktadir (Natale ve Ford, 1994).

Bir organizasyonun isgiici davramiglarinin en dogru temsilcileri olarak
liderlerden, adil ve etik muamelede bulunmalari beklenmektedir. Bireylerin adil ve
etik muamele gormesi anlamina gelen Orglitsel adalet; baglilik, orgiitsel vatandaslik,
is tatmini, performans gibi kritik orgiitsel siirecler ile baglantili olmasi nedeniyle
olduk¢a karmasik bir alandir (Eberlin ve Tatum, 2005). Bilgin ve arkadaslarinin
(2005) analiz sonuglarina gore, orgiit ¢alisanlar1 arasinda yonetimin sergileyecegi esit
ve adaletli uygulamalar, onlarin algiladiklar1 etik degerler iizerinde olumlu etki
yapmaktadir. Etik degerlere sahip olunmasi, tim paydaglar arasinda adaletli
uygulamalar gerektirmektedir. Ranney (2008), adaletin gostergelerinden birisinin
gecerli etik standartlara uygun hareket etmek oldugunu belirtmektedir. Cubukcu ve
Tarakcioglu (2010) da calisanlarin adalet algilamalarinda, etik davraniglarla

karsilagsmalarinin 6nemini vurgulamaktadirlar.

Calisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini Orgiitlin amaglarina kanalize etmesi
yoluyla yoneticilerin esit ise esit licret, ¢calisma sartlarinda iyilestirme, odiillerin adil
dagilim1 gibi unsurlar gelistirerek orgiit icerisinde ¢alisanlarin aldiklar1 6diillerin adil
olup olmadigina esitlik kuralina gore karar vermeleri 6nemlidir (Yenigeri vd., 2009;
Devonish ve Greenidge, 2010). Yoneticilerin etik davranislar1 genel olarak orgiitsel
adaleti etkilemektedir. Orgiitsel adalet aginin yiikselmesi, ¢alisanlarm orgiitlerine
bagliliklarinin artmasina neden olmaktadir (Ugurlu, 2009). Topaloglu’na (2010)
gore, isgéren memnuniyeti ve performansinin arttirilmasinin temelinde yer almakta

olan giiven duygusunu, adaletli ve etik davranislar gelistirmektedir. Orgiit icerisinde
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ozellikle dagitim ve islemle ilgili alinacak kararlarin, ¢alisanlarin etik degerleri ile
ayni yonde ve gecerli etik standartlara gore uygulanmasi gerektigini belirten

arastirmalar mevcuttur (McFarlin ve Sweeney, 1992; Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel islemler uygulanirken calisanlarin adalet algilari, drgiitle aralarindaki
iligkilerin kalitesinden etkilenmekte ve bu algi biiyiik oranda aralarindaki etkilesime
dayanmaktadir (Eker, 2006). Etik, orgiitlerde isgérenler arasinda ortak davranig
kaliplar1 ve beraberlik duygusu yaratirken, adalet olgusu ile birlesince giiveni ortaya
cikarmaktadir (Topaloglu, 2010). Rupp, Bashshur ve Liao (2007) tarafindan yapilan
calismada, calisanlar arasindaki isbirlik¢i davranislar ile adalet ikliminin birbiriyle
pozitif iliskide oldugu belirlenmistir. Ayn1 ¢alismada adalet ikliminin kisiler arasi
sapkin davranislar {lizerinde olumsuz yonde bir etkisi oldugu desteklenmis olup
tarafsiz adalet ikliminin, takim davranislar1 arasinda orgiitsel bir arabuluculuk gorevi
istlendigi sonucuna ulasilmistir. Ergiin ve Arslantiirk (2010) ¢alisanlarda siirecin adil
yonetildigi algisinin, onlarin islerinden memnun olmaya ve islerini sevmelerine yol

acmakta oldugunu belirtmektedirler.

Fubara, Capehart ve Orlando (2008) arastirmalarinda, isyerindeki adalet
anlayisinin olumlu eylem gergeklestirmedeki tutumlarin gii¢lii belirleyicilerinden
birisi oldugunu tespit etmislerdir. Topaloglu (2010) ¢alismasinda, isgorenlerin yaslar
ile adalet, etik, giiven ve baglilik algilamalar1 arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.
Ayni calismada egitim diizeyleri artan isgérenlerin, orgiitte adil ve daha etik bir
ortam istedigi sonucuna ulagmistir. Calisanlarin ortak degerlere ve adalet algilarina
sahip olmalari, orgiit iyelerinin birbirlerine baglanarak biitiinlesmelerine ve orgiitiin

stirekliligine katki saglamaktadir (Tas, 2010).

Calisanlarin davranis kararlari, gosterdikleri performans, baglilik duygulari,
kendilerine verilen sonuclarin adil olup olmadigina duyduklari inangla, isyerinde
kalma ya da kalmama tepkisi dogmaktadir. Beklentilerin tam olarak
karsilanmamasma yol acan siirecin adil olarak algilanmasi, c¢alisanlarin
memnuniyetsizligini hafifletmektedir (Ngodo, 2008). Fubara ve arkadaslar1 (2008)
bireysel dogru veya yanlis kavramlarmin, calisanlarin adalet algilarini genis bir
sekilde etkilemekte oldugunu belirtmektedirler. Wu ve Wang (2008) tarafindan

Cin’deki 10 konaklama isletmesinde ¢alisanlarin adalet algilar1 ve is performanslari
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lizerinde yapilan aragtirmanin sonucuna gore, konaklama sektoriinde c¢alisanlarin
tutum, davranis ve is performansi iizerinde, algilanan adaletin olduk¢a 6nemli bir

etkisi bulunmaktadir.

Konaklama isletmelerinin sahip olduklar1 en biiylik degerin insan giicii oldugu
gercegine dayanarak, adilane karar ve eylemler ile onun giivenini kazanmay1 hedef
alan Orgiit politikalar1 ve yonetim anlayisi, bireylerdeki yenilik¢i ve yaratic giicii
harekete gecirmeye yardimci olmaktadir. Bu baglamda ¢alisma kosullari, performans
degerlemesi, ticret ve terfi gibi bir¢ok kritik unsur ile bunlarin belirlenmesinde rol
oynayan prosediir ve politikalarin adil olduguna iliskin iggorenlerde olusacak kanaat,
isgbren motivasyonu ve tatmininin yani sira orgiit amaclari i¢in de ¢ok biiyiik bir
Oonem arz etmektedir. Arastirma sonuglari, isgorenlerde Orgiite yonelik iist diizey
adalet algilamas1 olusturulabilmesi i¢in, etkin bir iletisim ve prosediirel bilgilendirme

stirecine ihtiya¢ oldugunu destekler yondedir (Dogan, 2002; Yenigeri vd., 2009).

Trevino ve Nelson (2010) orgiit kiiltiiriiniin, yonetim ile birlikte etik uyum
programi kapsaminda hazirlanmasi gerektigini diisiinmektedirler. Sirket icerisindeki
adalet uygulamalarinin, son derece 6nemli oldugunu vurgulamaktadirlar. Arastirma
bulgular algilanan genel adil muamele ve etik ile ilgili sonuglar arasinda gii¢lii bir
iliski oldugu yoniindedir. Calisanlar arasinda haksiz muamele gordiiklerine dair algi
olmasi, etik sorunlar1 beraberinde getirmektedir. Turhan (2007), etigin iki onemli
boyutu olan adalet ve esitligin 6nemi iizerinde durmaktadir. Yoneticilerin etik
ilkelere uyma, etik ikilemleri ¢6zme ve etik karar verme, etik bir orgiit kiiltiirii ve
iklimi olusturma, giivene dayali liderlik boyutundaki davranislarinin, sosyal adalet ile

pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde iliskili oldugunu belirtmektedir.

Is ve 6diil dagitiminda adaletsiz bir durum oldugunu algilayan calisanlar,
kendilerini son derece stresli hissetmekte ve Orgilite olan baghliklart ile lidere
duyduklar1 giivende azalma yasayabilmektedirler. Tiim bu memnuniyetsizlik,
performans kaybina sebep olabilmektedir. Calisanlarin aldiklar1 ticret, terfi gibi
odiillerin adil bir sekilde dagitilmasi ve bu dagitilan kaynaklarin, bireyler tarafindan
adil olarak algilanmasi, onlar1 ise ve isletmeye karsi daha duyarli ve istekli

kilmaktadir.
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Etik iklime iliskin olumlu algis1 olan isgdrenler, kazanimlarin hakkaniyetle
dagitiminda, dagitim siirecinin isletilmesinde ve isgdrenlerle iletisimde ve onlara
muamelede etik degerler ¢ergevesinde dogru olanin yapildigina iliskin bir algilamaya

da sahip olurlarsa orgiitsel adalete iligkin algilamalar1 da anlaml1 olur.

Literatiir taramas1 sonucunda ulasilan bilgilerle ¢alismanin amacia yonelik
olarak olusturulan hipotezler arastirma bdliimiinde test edilerek yorumlanmaktadir.
Etik ikliminin algilanan adalet faktori ile olan iliskisini 6lgmeye yonelik olusturulan

hipotezi asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir.

Hi: Etik iklimi ile orgiitsel adalet arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski

vardir.

Etik iklimi genel oOrgiitsel iklimin bir pargasi olarak, bireysel kararlari
etkilemek i¢in kabul edilmis olan yapilardir (Victor ve Cullen, 1988). Etik ikliminde
calisanlarin algilar1 zamanla giivene yol agmakta ve ayn1 zamanda baglilik, ¢aba,
yenilik ve yaraticiliga sebep olmaktadir. Yenilik¢i bir iklim, bir kurulusun basarisi
icin son derece Onemlidir (Ruppel ve Harrington, 2000). Hem sapkin igyeri
davraniglari, hem de etik davraniglar, bir orgiitiin etik iklimini olusturabilmektedir
(Peterson, 2002). Isgorenler, ahlaki bir ikilemle kars1 karsiya kaldiklari zaman
isgorenlerin etik sorunlar1 ¢ozmelerine etik iklimler yardimer olmakta ve iggdrenlerin

orgiitle 6zdeslesmelerine katki saglamaktadir (Cullen, Parboteeah ve Victor, 2003).

Isletmelerin basarili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmesinde etik kurallarin
olusturulmasi ve calisanlarin bu kurallar dogrultusunda davranislar sergilemesi 6nem
arz etmektedir (Giil, 2006). Isletmede herkes igin en iyisinin saglandigi bir ortam
calisanlarin memnun olmasina ve Orgiitiin daha ¢ok benimsenmesine yardimei
olmaktadir (Deshpande, 1996; Minett vd., 2009). Buna karsin etik olmayan
davraniglar, Orgiitiin tiim paydaslar1 agisindan memnuniyetsizlige neden olurken
orgiite olan bagliligin da azalmasina ortam hazirlamaktadir (Sims ve Kroeck, 1994;
Akker vd., 2009). Giil (2006) yaptig1 ¢aligsmast ile etik dis1 davraniglarin ¢alisanlarda
verimsizlige, diisiik performansa, devamsizliga ve moral bozukluguna neden oldugu

bulgusuna ulagmistir. Ayrica etik dis1 davranislarin 6rgiit yonetimlerince géz ardi
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edilmesi calisanlarin verimlilik diizeylerinin, orgiitsel baglilik ve rekabet giiglerinin

azalmasina yol actig1 sonucuna varilmistir.

Kisisellestirilmis ve tutarsiz disiplin standartlar1 sapkin is yeri davraniglarini
arttirmaktadir (Henle, Giacalone ve Jurkiewicz, 2005). Bu sorunu gidermek igin, etik
dis1 davranislar heniliz olusmadan ortaya konulan orgiitsel baglilig1 artirma, yonetsel
stirecleri yeniden diizenleme, ise alma yontemlerini gozden gecirme, personeli
giiclendirme, egitim programlarini diizenleme, acik bir iletisim sistemi kurma ve
calisma yasaminin kalitesini yiikseltme gibi politikalardan olusan onleyici tedbirler
almmalidir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005). Orgiit yonetimleri etik dis1 davranislarin
ne kadar farkinda olurlarsa, bu tiir problemleri ¢ézmeleri o denli kolay olmaktadir.
Orgiitler, ¢alisanlarin standartlar ile orgiitsel etik standartlari arasindaki ¢atisma
sorunu karsisinda calisanlarin sosyallesmeye uyumunu kolaylastirmak amaciyla,
onlarin kendi etik dogrularinin neler olduguyla da ilgilenmek durumundadirlar. Etik
sistemi benimseyen calisanlarin orgiitten ayrilma olasiliklart hem daha azdir, hem de
bu durum daha az etik gatismaya sebep olmaktadir. Orgiit ve bireyler arasinda ortak
etik standartlarin saglanmasi, ortak bir ¢ikar yaratmaktadir (Fritz, Arnett ve Conkell,
1999). Orgiitsel bagllik, c¢alisanlar ile sirket degerlerinin etik bir cergevede
gostergesi olabilmektedir. Kurumsal degerlere sahip etik bir ortam, duygusal ve

normatif agidan orgiitsel bagliligi desteklemektedir (Valentine vd., 2002).

Etik bir orgiit ikliminde calisanlar ve yonetim arasindaki giiven, iletigimi
kuvvetlendirerek etik calisma ortamim iyilestirmektedir (Akker vd., 2009). Ruppel
ve Harrington (2000) ¢alismalarinda giiven, baglilik ve yenilik algilamalar1 arasinda
pozitif iligki bulundugunu tespit etmislerdir. Etik calisma ikliminde olusan gilivenle
birlikte iggdren baglilig: artarken, yeniliklere uyum kolaylagmaktadir. Ay, Kili¢ ve
Biger (2009) orgiite bagliligin baz1 ¢alisanlari etik sorunlara kars1 korlestirebilecegi,
bireyin yogun baglilik nedeniyle etik dis1 davraniglar1 dahi etik olarak algilayacagi,
belirli bir siire sonra etik iklimi ortaminin genel kabul gérmiis meslek ilkeleriyle
bireyin hak ve Ozgilrliiklerinin ¢eligmesi durumunda birey-6rgiit uyumunun

bozulacagi ve isten ayrilma niyetinin artacagini dngdérmektedirler.

Schwepker (1999) calismasinda etik iklimin is tatmini, orgiitsel baglilik, isten

ayrilma niyeti ve verim ile anlamli bir iliski igerisinde oldugu sonucuna ulagmistir.
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Deshpande ve Joseph (1998) ve Vitell ve Davis (1990) calismalarinda etik iklim ile
ticret memnuniyeti arasinda uyum oldugunu bulmuslar ve is tatmininin, etik davranis
yarattigin1 desteklemislerdir. Ayni zamanda etik iklimi ve is tutumlari, etik iklimi ve
calisanlarin tutumlari, etik calisma ortami ve oOrgiitsel baghlik, etik iklimi ve is
doyumu, etik uyum ve hizmet Kkalitesi arasinda 6nemli ve olumlu baglantilar
oldugunu ortaya koymuslardir. Etik bir organizasyonda etik olmayan isgdrenlerin
organizasyonu terk etmeye daha fazla goniillii olduklar1 belirtilmektedir.

(Schwepker, 1999).

Yapilan akademik c¢aligmalar algilanan etik ikliminin, oOrgiitsel baglilik
tizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu goriisiinii desteklemektedir (Cullen vd.,
2003). Literatiir bulgular etik ikliminin is tatminini olumlu yonde etkiledigi, isten
ayrilma niyetini azalttigi, etik ikilemlerin ¢6ziimiine yardimci oldugu, Orgiitiin ve
yoneticilerin uygulamalarinin dogru olarak algilanmasina katki sagladigi yondedir.
Orgiitiin etik degerleri ile calisanlarn kisisel etik degerleri arasinda uyum saglayan

bir etik iklimin, 6rgiite baglanmay1 gii¢lendirici rolii oldugu anlasilmaktadir.

Literatiir taramas1 sonucunda ulasilan bilgilerle ¢alismanin amacina yonelik
olarak olusturulan hipotezler arastirma boliimiinde test edilerek yorumlanmaktadir.
Etik ikliminin orgiitsel baglilik faktorii ile olan iligkisini 6lgmeye yonelik olusturulan

hipotezi asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir.

Ho: Etik iklimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Literatiirde algilanan adalet ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki
bulundugu goriilmektedir. Leow ve Khong’un (2009) arastirma bulgularina gore
calisanlarin adalet algilamalari, onlarda daha kararl ¢alisma egilimi yaratmaktadir.
Bireylerin adaleti algilama derecelerinin, Orgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglar
olusturdugu bilinmektedir. Calisanlarin baghlik duygular ile ilgili olumlu sonuglar
almak i¢in Orgiit icerisinde islemlerin, uzun vadede adil bir sekilde yiiriitiiliiyor
olmasi gerekmektedir (Greenberg, 1990; Colquitt, 2001; Cremer, 2005; Ergilin ve
Arslantiirk, 2010).
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Yazicioglu ve Topaloglu (2009) orgiitsel bagliligin saglanmasindaki en énemli
faktoriin, isgorenlerin adaletli bir iklimde calistiklarina dair olan algilari oldugunu
belirtmektedirler. Bu nedenle isgorenlerin adalet algilarinin, onlarin baghliklar
tizerindeki etkisinin belirlenmesi orgiitler i¢in biliylik 6nem tagimaktadir. Bir orgiitte
adaletin olmasi, iggorenlerin Orgiitlerine bagli olduklarin1 gostermektedir. Fisher
(2004) de orgiit icerisinde adil uygulamalar oldugunu algilayan isgorenlerin,
orgiitlerine daha fazla baglanarak, daha fazla is doyumu elde ettiklerini

belirtmektedir.

Emek yogun isletmeler olan konaklama isletmelerinde adalet duygusu ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkiler tespit etmis olan Yazicioglu ve Topaloglu
(2009), isgorenlerin adalet algilarmin yiiksekliginin, oOrgiitsel baghlik diizeyini
etkileyerek, isgdrenlerin rollerini iyi bir sekilde yerine getirmeye ve isgoren devir
hizin1 azaltmaya yardimci oldugu ve sunulan hizmetin kalitesinde siireklilik
sagalanabildigi iizerinde durmaktadirlar. Arastirmalarinin sonucundan, turizm
isletmelerinde yoneticilerin isgdrenlerin adalet algilarin1 giiclendirme yoluyla

bagliliklarin arttirabilecekleri anlagilmaktadir.

Colquitt ve arkadaglar1 (2001), adaletin ii¢ farkhi tiirii ile oOrglitsel baglilik
arasinda orta dereceli yiiksek iliski oldugunu tespit etmislerdir. Orgiitsel adalet ile
orgiitsel baghlik arasindaki uyum, Leow ve Khong’un (2009) calismasiyla da
desteklenmigstir. Calisanlar, adilane bir 6diil paylagimi olduguna duyduklar1 inangla
orgiitlerine daha fazla baglanmaktadirlar. Turizm isletmelerinde ¢alisan personelin
orgilitsel adalet algisinin yiiksek olmasi, turizm sektoriiniin sorunlarindan olan isgiicii
devrini azalarak, orgiite karst olumlu duygularimi ve oOrgiite olan bagliliklarini
arttirmaktadir (Yayl ve Cop, 2009). Orgiitsel uygulamalarda adil calisma davranigini
benimseyen isletmelerin, duygusal olarak Orgilite bagl calisanlart oldugu
goriilmektedir. Uzun ve kisa vadeli stratejilerinde esit ve adil uygulamalara yer veren
isletmeler, calisanlarin is tutum ve davranislarinda adalet algilamalarinin 6neminin

farkindadirlar (Charash ve Spector, 2001; Rupp vd., 2007).

Orpen’in (1994) arastirma sonucu, Orgiitsel bagliligin islemsel adalet ve
dagitimsal adalet algis1 ile orta derecede iliskili oldugu ve oOrgiite ¢ok bagl olarak

calisanlarin, siirecteki 1iyiligi, ¢iktimin 1iyiligi ile daha fazla iliskilendirdiklerini
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gostermektedir. Orgiite bagliligin hem dagitimsal hem de islemsel adalet ile anlamli
iligkisi oldugu bulunmustur (Cihangiroglu, 2011). Wu ve Wang (2008) ile Folger ve
Korovsky (1989) etkilesimsel ve dagitimsal adaletin, duygusal baghligin
aciklanmasinda olduk¢a Onemli bir yeri bulundugunu ifade etmektedirler.
Isgorenlerin duygusal baghiligini arttirmak icin Orgiitsel adaletin saglanmasi

Onemlidir.

Mevcut bulgular dagitimsal ve islemsel adalet arasindaki etkilesimin
kalitesinin, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyesine bagli oldugunu gostermektedir.
Islemsel ve dagitimsal adaletin temel etkileri ayr1 ayr incelenmis ve islemsel
adaletin, Orgiitsel baglilik yiiksek oldugunda dagitimsal adalet ile etkilesmekte
oldugu yapilan calismalarla tespit edilmistir (Greenberg, 1990; Colquitt, 2001;
Cremer, 2005). Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel boyutu ile ele alinan orgiitsel
adalet, caligsanlarin algilarina bagli olarak isten tatmin olmalarinda, baglilik
duygularinin derinlesmesinde ve oOrgiitleriyle 6zdeslesmelerinde etkili olmaktadir
(Fatt vd., 2010). Calisanlarin olumsuz adalet algilarinin is tatminini, bagliligi, devri
olumsuz yonde etkileyerek orgiitlerde olumsuz reaksiyonlara neden olabildigi

yapilan ¢alismalarla desteklenmistir.

Yapilan bir¢ok arastirma islemsel adaletin, diger adalet tiirlerine gore orgiitsel
bagliliga ve is tatminine daha fazla pozitif etkide bulundugunu dogrulamaktadir
(Folger ve Korovsky, 1989; Cremer, 2005; Liao, 2007). Ngodo (2008)
aragtirmasinda islemsel adaletin, isgdrenin lidere bagliligini gliclendirdigini ve
doniisiimeii liderlik ile gii¢lii bir iliskisi oldugunu kanitlamustir. Islemsel adaletin,
dagitimsal adalet ile karsilastirilldigi zaman, orgiitsel bagliligin daha 1iyi bir
belirleyicisi oldugu Sweeney ve McFarlin (1993) tarafindan da belirlenmistir.
Colquitt ve arkadaslar1 (2006) da ¢alismalarinda, islemsel adaletin orgiitsel baglilik
ile anlamli pozitif bir iliski icerisinde oldugunu tespit edilmislerdir. Ergiin ve
Arslantiirk’iin (2010) arastirma sonucu da benzer sekilde, islemsel adaletin orgiitsel
baglilikla ve is tatminiyle pozitif iliskide oldugunu gostermektedir. Asamali ¢oklu
regresyon analizi sonucunda Chugtai ve Zafar (2006) islemsel adaletin baglilik

tizerinde etkisinin, dagitim adaletinden daha fazla oldugunu dogrulamaktadir.
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Ismail ve Halim (2008) dagitimsal adalet ve iicret yonetimindeki adaletli
yaklasimin, orgiitsel baghlik ile yakindan iliskili oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Thompson ve Heron’un (2005) arastirma sonucuna gore duygusal baglilik
etkilesimsel ve islemsel adalet algisina bagli olarak artmaktadir. Bu baglamda,
yoneticilerin iggorenlerle iliskilerinde islemsel ve etkilesimsel adalete Onem
vermeleri ile birlikte isgdrenlerin baglilik duyma ve bilgi yaratmaya daha istekli
olacaklarina dikkat ¢ekmektedirler. Calismadaki bulgulara gore islemsel adaletin

yoklugu daha diisiik bir baglilik anlamina gelmektedir (Demirel ve Seckin, 2011).

Amonphaisal ve Ussahawanitchakit (2008) incelemelerinde orgiitsel adalet ve
orgiitsel baglilik iliskisinin sonuglarint asagidaki gibi agiklamaktadirlar:

e Egitim firsatlari, performans degerlendirme ve kariyer gelisimi gibi insan
kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel adalet iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

e Orgiitsel iklimin, islemsel ve dagitimsal adaleti de kapsayan orgiitsel adalet
ve insan kaynaklar1 uygulamalari tizerinde moderator etkisi yoktur.

e insan kaynaklar1 uygulamalari, devamlilik baghligii pozitif ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

e Orgiitsel adalet olumlu bir sekilde duygusal baglilig1 gelistirmektedir.

e Duygusal baglilik, is performansi lizerinde giiclii ve 6nemli bir etkiye sahiptir

Belirtilen caligmalarin ortak noktasini, adalet algisinin ¢alisanlar tarafindan son
derece Oonemsenmesi, Orgiitsel faaliyet ve uygulamalarda dogruluk anlayisina yer
verilmesinin orgiitsel baglilik basta olmak {izere calisanlarin isle ilgili tutumlarinda
giclii bir etkiye sahip olmasi olusturmaktadir. Calisanlarin algilayacaklar
adaletsizlik  kurumlarnyla 6zdeslesme  sorunlarmin  yasanmasina,  Orgiitsel
baghliklarinin zayiflamasina ve sonugta moral ve motivasyonlarinin bozularak

kurumdan ayrilmalar1 gibi énemli maddi ve manevi kayiplara neden olmaktadir

(Cihangiroglu 2011).

Literatiir taramas1 sonucunda ulasilan bilgilerle ¢aligmanin amacina yonelik
olarak olusturulan hipotezler, arastirma boliimiinde test edilerek yorumlanmaktadir.
Orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik faktorii ile olan iligkisini Slgmeye ydnelik

olusturulan hipotezi asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir:
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Ha: Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iligki vardir.
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DORDUNCU BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE
ETIK iKLiMi, ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

4.1. GIRIS

Aragtirma boliimii, ¢calismanin ilk li¢ boliimiinde yer alan teorik bilgiler lizerine
kurulan yapisal model kapsaminda ele alinmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci ve
O6nemi, kapsami ve sinirliliklari, yontemi, bulgulari ve sonug¢ ana bagliklar1 altinda
analiz ve yorumlar yer almaktadir. Arastirma yontemi, kullanilan 6lgekler, analiz
yontemi, bulgular kisminda agiklayict ve dogrulayici faktor analizi sonuglarina yer
verilmektedir. Yapisal esitlik modeli sonucunda ulasilan bulgular, teorik ger¢evede
olusturulan bilgilerle karsilastirilarak mevcut durum ve gelecege yonelik olarak

yorum ve Onerilerle ortaya konulmaktadir.
4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Emek yogun ozellik tasiyan turizm endiistrisinde, otomasyona gitmenin de
siirli oldugu bilinmektedir. Bu durum, orgiitiin etkililigi ve verimliligi agisindan
insan faktoriiniin hizmet sektoriindeki onemini ortaya ¢ikarmaktadir. Son yillarda
konaklama isletmelerin rekabet tistiinliigii saglayabilmek ve kaliteli hizmet sunumlari
gerceklestirebilmek icin ihtiya¢ duyduklari donanimli calisanlara sahip olmak ve
onlar ellerinde tutabilmek amaciyla etik iklimi yaratma konusunda ¢aba sarf etme
zorunlulugu hissetmektedirler. Bir orgiitiin etik ikliminin, olumlu is sonuglarini da

beraberinde getirecegi, hizmet sektorili yoneticileri tarafindan kabul edilmektedir.

Bu calismada yapilan genis literatiir taramasinda etik iklimi, orgiitsel adalet ve
orgiitsel baglilik kavramlarinin ayr1 ayr1 kendi baslarina yerli ve yabanci literatiirde
islenmis oldugu goriilmektedir. Ayrica etik iklimi ve orgiitsel adalet, etik iklimi ve
orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirleriyle
iliskilendirilerek yapilmis ¢alismalara rastlanmaktadir. Ancak belirtilen degiskenler
arasi iligkileri konaklama isletmeleri baglaminda inceleyen arastirma sayisinin siirh

sayida oldugu goriilmektedir. Caligmaya konu olan kavramlar arasi iligkilerin
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literatlirde turizm sektoriinde ilk kez ele alinmis olmasi nedeniyle bu tez ¢alismasi,

0zglin bir caligmadir.

Bu aragtirmanin temel amaci, 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde etik
ikliminin isgorenlerin adalet algilarina bagl olarak orgiitsel baglilik diizeyleri
lizerindeki etkisini belirlemektir. Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik boyutlar:
arasindaki iligkinin analiz edilmesi ¢alismanin bir diger amacini olusturmaktadir. Bu
calisma ile konaklama isletmelerinde etik iklimi olusturmanin O6nemi iizerinde
durularak, adaletli uygulamalarin isgorenler ilizerinde yaratacagi yiiksek diizeyde
orgiitsel bagililik davranisinin, orgiitlere rekabet iistiinliigli saglayacag: diisiincesiyle

onemli sonuglar ortaya konulabilecektir.
4.3. ARASTIRMANIN TEMEL MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma ii¢ degiskenli bir yapr igermektedir. Calismada ele aliman “Etik
iklimi” degiskeninin digsal degisken (gizil degisken) olarak belirlendigi temel
modelde “Orgiitsel adalet” ve “oOrgiitsel baghlik” degiskenlerinin godzlenen
degiskenleri olusturdugu goriilmektedir. Arastirma analizlerinin Sekil 1 tizerinde
belirlenen temel model iizerinde kurgulanarak “orgiitsel adalet” boyutu dagitim,
islemsel ve etkilesimsel adalet olarak {i¢ alt boyutta ve “Orgiitsel baglilik” boyutu da
yine devamlilik, duygusal ve normatif baglilik olarak {i¢ alt boyutta belirlenmistir.

Sekil 1. Arastirma Hipotezlerine iliskin Olgme Modeli

Orgiitsel
Bagihihik

Orgiitsel
Adalet

H1 H3

H>

Swoyer (2010) tarafindan arastirmanin olast sonuglarina iliskin gegici
aciklamalar olarak tanimlanan hipotez kavrami, bir baska ifade ile arastirmacinin

aragtirmaya baslamadan once on gozlemlerden, olaylarin irdelenmesinden, kaynak
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incelemeleri ve tecriibelerinden yola ¢ikarak yiiriittiigii tahmindir. Hipotezlerin eldeki
biitiin verilere uygun olmasi ve onlar1 agiklamasi, amagclarla tutarli olmasi, test
edilebilecek ve olgiilebilecek bigimde hazirlanmasi ve analizlerde kullanilacak tiim
degiskenleri i¢ermesi gerekir (Toy ve Tosunoglu, 2007). Problemi ¢6zmek icin
yapilan arastirma ve gozlemler sonucu elde edilen bilgilerin yardimiyla kurulan
hipotezler, probleme konulan gegici ¢oziimlerdir. Nitel ve betimleyici arastirmalarda
hipotez kurulmamaktadir (Ozdamar, 2004: 94). Arastirma problemi test edilebilecek
nitelikte ise hipotezlere yer verilir. Hipotezlerin dogrulugunun beklenmesi, ¢alismada
yanliliga neden olacagindan, istatistiksel testlerin sonucunda anlamli ya da anlamsiz

¢ikan tiim hipotezlere yer verilmelidir (Toy ve Tosunoglu, 2007).

YEM analizinde {i¢ temel hipotez test edilecektir. Bunlar; asagida da ifade
edildigi gibi H; etik iklimi-orgiitsel adalet iligkisi, H, etik iklimi-6rgiitsel baglilik
iliskisi ve Hs Orglitsel adalet-Orgiitsel baghilik iligkisi tiizerine kurgulanmis

hipotezlerdir.

Hi: Etik iklimi ile orgiitsel adalet arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.
H,: Etik iklimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Hs: Orgiitsel adalet ile orgiitsel baghilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iliski vardir.
4.4, ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma, konaklama isletmelerinde IKY acisindan etik iklimi, orgiitsel adalet
ve oOrgiitsel baglilik iliskisi kapsaminda incelenmistir. Orgiitsel davranis konusu
icinde yer alan ¢alismanin bu {i¢ boyutu yalnizca igsgorenler iizerine yapilandirilmisg
ve veriler bu sekilde toplanmistir. Calismada, konaklama isletmeleri sahip ve
yoneticileri kapsam disinda tutulmustur. Aynmi sekilde farkli bir disiplin alaninda
incelenmesi gereken miisterilere yonelik herhangi bir veri toplama amaciyla anket

uygulanmamistir. Diger yandan, stajyer ve yari zamanli calisanlarin da miimkiin
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oldugu kadar kapsam disinda tutulmasina calisilmis olup bu konuda katilimcilarin

verdigi bilgilere itibar edilmistir.

Arastirmada bolgesel smirlilik da uygulanmistir. Anket verileri Antalya,
Bodrum ve Kusadasi Bolgelerinde bulunan resort olarak bilinen konaklama
isletmelerinden elde edilmistir. Veriler 2010 yili yaz doéneminde konaklama
isletmelerinin en yogun oldugu Haziran-Eyliil aylar1 arasinda toplanmigtir. Bu
konuda getirilen bir baska sinirlama ise, konaklama isletmelerinin 6l¢ek ve siniflar
ile ilgilidir. Antalya, Bodrum ve Kusadasi Bolgelerinde faaliyet gosteren biiyiik
Olgcekli olarak ifade edilen 4 ve 5 yildizli konaklama igletmelerinde uygulanan
anketin mevcut isletmede en az bir yildir ¢alisan iggérenlere uygulanmasi ¢alisma

acgisindan oldukca onemlidir.

Arastirmanin belirli bir boélgede yapilmasinin temel amaci verilerin daha
saglikli, kolay ve hizli elde edilmesidir. Bununla birlikte, Haziran-Eyliil doneminde
ve Antalya, Bodrum ve Kusadasi Bolgelerinde benzer 6zelliklere ve niteliklere sahip
isletmelerin iggdrenlerinin benzer Ozellikleri tasiyacagi diislincesiyle, ¢alismanin
giivenirlik ve gecerliligi ile veri yapisinda olumsuz bir degisiklik yaratmamasi

amaclanmustir.
4.5. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Calisma dort bdliimden olusmaktadir. Tk ii¢ boliim literatiir taramasina yonelik
kavramsal acidan daha once yapilmis calismalardan yararlanilarak elde edilen bilgi
ve bulgulari icermektedir. Dordiincii boliim ise, bu ¢alismanin aragtirma bulgularinin
analiz ve yorumlarmin ortaya konularak ulasilan sonuglar1 kapsamaktadir. Dordiincii
boliimde arastirmanin orneklemi, kullanilan 6lgekler, veri toplama, veri analizi ve

bulgular yer almaktadir.
4.5.1. Arastirmanin Orneklemi

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Nisan 2010 yil1 verilerine gore Antalya,
Bodrum ve Kusadas1 Bélgelerinde Turizm Isletme Belgeli toplam 482 adet 4 ve 5
yildizli konaklama tesisi bulunmaktadir. Bolgedeki tiim konaklama isletmeleri

uygulama alam1 olarak belirlenmis olup bu isletmelerde anket, kapsam ve
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siirliliklarina uyan toplam isgdren sayisina tesis yoneticilerinin bilgi vermemesi
nedeniyle ulasilamamistir. Bu durum dikkate alinarak 6rneklemin yaklasik 400-450
kisi arasinda olabilecegine, baz1 kaynaklara (Sekaran, 2003:295) dayanilarak karar

verilmistir. Bu arastirmada toplam 484 kisiye anket uygulanmistir.
4.5.2. Arastirma Olgekleri
4.5.2.1. Etik Iklimi Olcegi

Etik iklimi ile ilgili olarak Qualls ve Puto (1989) tarafindan gelistirilen ve
Schwepker (1999) ’in de gbzden gegirerek kullandigi 6lgek temel alinarak, 9 madde
ile ifade edilmistir. Bu Olgek Likert tiri 5°li aralikta (1= kesinlikle
katilmryorum....5= kesinlikle katiliyorum) olusturulmustur. Olgekte etik degerler ve
kodlari, orgiitiin etik politikas1 ve kiiltiirii ile yonetimin etik ile ilgili uygulamalarina
yonelik soru ifadeleri yer almaktadir. Olgegin yapisal gegerliligini belirlemek
amactyla on test yapilmis, giivenirlik diizeyinin sosyal bilimler i¢in kabul edilebilir

bir oranda ¢ikmasinin ardindan uygulamaya konulmustur.

Bu 6l¢egin kullanilmasinin temel nedeni, ¢alismanin yapisina uygun ve hizmet
sektoriine 6zgili 0zellikleri tagiyan ifadeleri icermesi oldugu kadar, aragtirmanin diger
Olcekleri ile yapisal model i¢in biitiinliigli koruyabilecek nitelikte degiskenlerin daha
once bagka arastirmacilar tarafindan da kullanilmasidir. Daha 6nceki ¢alismalarda
kullanilan bu 6lcegin yliksek diizeyde giivenirlik oranina sahip oldugu goriiliirken
calismalarin pek ¢cogunda Likert tiirli 7’11 aralikta kullanilmistir. Bu ¢alismada Likert
tiri  5’li aralikta kullanilmasinin nedeni ise, katilimcilarin algilamalarinin
kolaylastirilmast amaclandig1 i¢in araliklarin azaltilmasidir. Bu 6lcegin giivenirlik

diizeyi (Cronbach alpha degeri) 0.87 olarak gerceklesmistir.
4.5.2.2. Orgiitsel Adalet Olcegi

Orgiitsel adalet dlgegi Moorman (1991) tarafindan gelistirilen, Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan tekrar gozden gegirilen ve Demir (2011)’in Tiirkge’ye
cevirerek kullandigi Likert tiiri 5’li aralikta (1=kesinlikle katilmiyorum....
5=kesinlikle katiliyorum) olusturulan ve toplamda 20 degiskenli olgektir. Daha

onceki arastirmacilarin da ifade ettigi gibi orgiitsel adalet dlcegi “dagitimsal adalet”,
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“islemsel adalet” ve “etkilesimsel adalet” olarak isimlendirilerek ii¢ boyutta
incelenmistir. Dagitimsal adalet isyerinde calisma programi, iicret ve kazanglar,
Kisisel gelisim agisindan yaratilan firsat ve sunulan olanaklar gibi durumlarin
isgorenlere uygulanmasindan dogan algilamalar1 icermektedir. Islemsel adalet,
yoneticiler tarafindan yapilan uygulamalar ve siireclerle ilgili degerlendirmelerin
sonucunda olusan iggoren algilamalarim1 ifade ederken etkilesimsel adalet,
isgorenlerin gereksinim ve beklentileri ile ise yonelik kararlarini agiklayabilmelerine
yonelik uygulamalar icermektedir. Etkilesimsel adalet, ayn1 zamanda bireyin isi ile
ilgili kararlarda yonetimin kendisine bilgi vermesi kadar diislincesini de almasini
ongdrmektedir. Bu olgegin giivenirlik diizeyi (Cronbach alpha degeri) 0.89 olarak
gerceklesmistir.

4.5.2.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel baghilig dlgmek igin, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen
Olcek Tiirkge’ ye cevrilerek kullanilmistir. Likert tiirii 5°li aralikta (1=kesinlikle
katilmiyorum....5=kesinlikle katiltyorum) hazirlanan ve 13 degisken ile ifade edilen
orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenirlik diizeyi (Cronbach alpha degeri) devamlilik
bagliigr 0=0.77, duygusal baglilik 0=0.89 ve normatif baghlik a=0.75 olarak
gerceklesmistir. Orgiitsel baghiik odlgeginde yer alan degiskenler “devamlilik
baglihigr”, “duygusal baghlik” ve “normatif baglilik” olarak {i¢ boyutta
toplanmaktadir. Bu 6lcek oldukca genis bir kullanim alanina sahiptir. Genel olarak
kabul gormiis ve Onceki caligmalarda yiliksek diizeyde giivenirlik oranina sahip
olduguna rastlanilmistir. Devamlilik baghiligi daha ¢ok zorunluluktan dolay1r devam
etme durumunu iceren degiskenlere sahip iken, duygusal baglilik orgiite ait olma
duygusunu tasiyan ifadelerden olusmaktadir. Normatif baglilikta ise daha ¢ok etik
degerler ve vicdani sorumluluk degiskenleri yer almaktadir. Bu 6l¢egin gilivenirlik

diizeyi (Cronbach alpha degeri) 0.85 olarak gerceklesmistir.
4.5.3. Veri Toplama

Aragtirmanin verileri Antalya, Bodrum ve Kusadasi bolgelerinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde orgiit kiiltiiriinii benimsemis ve

kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak hissedebiliyor olmalar1 agisindan en az bir
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yildir ¢alisan isgdrenler ile anket formu kullanilarak yiiz ylize goriisme seklinde
toplanmistir. 2010 yilinda yapilan bu ¢alismada oncelikle bir 6n test yapilmistir. 48
katilimcidan elde edilen verilerle yapilan on test sonucunda, katilimcilar tarafindan
cogunlukla bos birakilan ve anlasilmasi zor ya da birbirinin tekrar1 olan ifadeler
yeniden gbézden gegirilmis olup bir kismi diizeltilirken bir kismi anket formundan
cikarilmistir. Antalya’da faaliyet gosteren altt adet 5 yildizli, Bodrum’da faaliyet
gosteren sekiz adet 5 yildizli ve Kusadasi’nda ise faaliyette bulunan yedi adet 5
yildizli ve ii¢ adet 4 yildizli konaklama isletmesi c¢alisanlarina toplam 650 anket
dagitilmis ancak 484 adedinin degerlendirmeye alinabilinecek nitelikte oldugu

saptanmistir. Degerlendirmeye alinan anketlerin oran1 % 74’tiir.
4.5.4. Veri Analizi

Verilerin analizinde sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan PASW 18 programi
ile LISREL 8.80 programi kullanilmustir. Tk asamada agiklayici faktor analizi (AFA)
yapilmis ve bulgular tablolar yardimiyla agiklanmustir. Oncelikle giivenirlik
(Cronbach Alpha) ve yapisal gegerlik analizi yapilmis ve ardindan hipotezlerin
Olciilmesine yonelik islemler gerceklestirilmistir. Bu amagla, oOncelikle AFA
(Principal Component Analysis) yapilarak faktor gruplarinin kendi i¢inde ortalama
deger, faktdr yiikii ve standardize degerleri ortaya konulmustur. ikinci asamada
0lcme modelinin uygunlugunu test etmek amaci ile dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. Bu asamada faktdr gruplarmin birbiriyle olan iliskileri yapisal modelin
tizerinde analiz edilerek hem sekiller hem de tablolar yardimiyla sonuglar

aciklanmustir.
4.5.5 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri
4.5.5.1. Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

Katilimeilarin  tanimlayici  bilgilerinin sayisal ve yilizdesel dagilimlarinin
belirlenmesi i¢in SPSS programindan yararlanilmistir. Arastirmaya toplam 484 kisi

katilmis olup elde edilen bilgiler Tablo 1 iizerinde goriilmektedir.
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Tablo 1. Katimeilarin Demografik Ozellikleri

KATILIMCININ SAYI YUZDE
CINSIYETI
Erkek 309 63,84
Kadin 175 36,16
484 100,00
EGITIM DUZEYi
[kogretim 42 8,68
Lise 251 51,86
Universite 180 37,19
Lisansiistii 11 2,27
484 100,00
GOREV YAPTIGI BOLUM
Onbiiro 102 21,07
Yiyecek-igecek 144 29,76
Kat Hizmetleri 83 17,15
Muhasebe 32 6,61
Diger 123 2541
484 100,00
BU iSLETMEDEKI CALISMA SURESI
1-3 y1l 188 38,84
4-6 y1l 177 36,57
7-9 yil 66 13,64
10 y1l ve tizeri 53 10,95
484 100,00
BU iSLETMEDE CALISMA NEDENIi
Yiiksek maas 72 14,88
Adaletli yonetim 86 17,77
Terfi olanaklar1 34 7,02
Huzurlu bir ortam 204 42,15
Zorunluluk 88 18,18
484 100,00
BUGUNE KADAR CALISILAN OTEL SAYISI
1-3 241 49,79
4-6 194 40,08
7-9 41 8,47
10 ve tlizeri 8 1,66
484 100,00

4.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgulan iki kisimda sunulmaktadir. Birinci kisimda giivenirlik ve
gecerlilik analizinin yapilmasi ile ulasilan bulgulara gére AFA yapilmustir. Ikinci
kisimda DFA gergeklestirilmistir. Arastirma hipotezlerine iliskin analizlerde tablolar

ve sekiller aracilifi ile gosterilen bulgularin her biri kendi i¢inde yorumlanarak
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ulagilan sonuglar ortaya konulmustur. Ankette yer alan acik uglu soruya verilen
cevaplar smirli sayida oldugu ve herhangi bir 6nem teskil etmedigi igin,

degerlendirmeye alinmamustir.

4.6.1. Giivenirlik ve Gecerlilik

Arastirmada elde edilen bilgilerin saglamliligini belirlemek amaciyla 6ncelikle
giivenirlik ve gecerlilik analizinin yapilmasi gerekir. Bir arastirmada gecgerlik ve
giivenirlik calismas1 yapilmamis veya gegerligi ve giivenirligi diisiik olan 6lgcme
araglart kullanilmig ise bu calismanin biitiin sonuglari bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Giivenirlik, bir Olgme aracinda biitiin sorularin birbirleriyle
tutarliligini, ele alinan olusumu dlgmede tiirdesligini, yeterliligini ortaya koyan bir
kavramdir (Ozdamar, 2004: 622). Giivenirlik analizi, herhangi bir konuda érneklemi
olusturan birimler iizerinden veri toplamak amaci ile gelistirilen 6lgme aracini
olusturan ifadelerin, kendi aralarinda tutarli olup olmadigini test etmek amaci ile
kullanilan bir olgiittiir (Ural ve Kilig, 2005: 258). Bir 6lcekte yer alan maddeler
arasindaki i¢ tutarliligi 6lger ve bu maddeler arasindaki iliskiler hakkinda bilgi sunar
(Bayram, 2004: 127). Gegerlilik, bulgularin arastirilan konuyu ne kadar yansittigini
anlatmak i¢in kullanilan bir terimdir. Bir arastirmanin gecerliligi arastirilan problemi
tam olarak oOrtecek ozellikte Olclim araglar1 veya aragtirma metotlar1 gelistirmekten
gecer. Gegerlilik analizi ise, dogru bilgiye ulagma konusunda gereken Onlemlerin
alinmasini ifade etmektedir (Yildirrm ve Simsek, 2008: 274). Bir testin gecerli
olabilmesi i¢in giivenilir olmas1 gerekir ama bir testin giivenilir olmasi o testin

gecerli olmasi igin yeterli degildir (Toy ve Tosunoglu, 2007).

Aragtirmada ulasilan bulgular incelendiginde, genel giivenirlik (cronbach
alpha) ve faktdr grubu (parga giivenirlik) diizeylerinin sosyal bilimler i¢in kabul
edilen sinirin oldukc¢a tizerinde oldugu goriilmektedir. Giivenirlik diizeyine iliskin

tiim bulgular tablo. 2’de yer almaktadir.
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Tablo 2. Giivenirlik Tablosu

Olcek Alfa (o)
Etik iklimi 0,87
Orgiitsel adalet 0,89
Orgiitsel baghlik 0,85
Genel 0,88

Arastirmada konuyla ilgili ii¢ farkli 6lgek kullanilmis olup bu dlgeklere iliskin
AFA bulgularinin yiiksek diizeyde gergeklesmesi diger analizlerin yapilmasina
olanak saglamaktadir. Etik iklimi 6lgeginde giivenirlik katsayis1 a=0,87; p= 0,001 ve
F= 47,615 olarak gergeklesmistir. Orgiitsel adalet dlgeginde degerlerin 0=0,89; p=
0,001 ve F= 96,874 ve orgiitsel baglilik dlceginde a=0,85; p= 0,001 ve F= 43,896

olarak gerceklesmistir.
4.6.2. Aciklayic1 Faktor Analizi

19. ve 20. yiizyilda iki degisken arasindaki karsilikli bagimlilig: belirlemek
amaci ile nicel yontemler gelistirilerek faktor analitiginin temeli atilmistir. Faktor
analizinin tanimi ilk olarak Karl Pearson tarafindan yapilmistir (Suhr, 2011). Faktor
analizi, bir veri matrisinin temelini teskil eden iliski yapisin1 anlamak i¢in kullanilan
cok degiskenli bir analiz teknigidir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim,
2005: 212). Birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek, az sayida iliskisiz
ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmay1 amacglayan ¢ok degiskenli bir
istatistiktir (Blytikoztiirk, 2009: 123). Gozlemlenen ve aralarinda korelasyon
bulunan ¢ok sayidaki degisken igerisinden, gruplandirilmis temel degiskenler ya da
faktorler tanimlayarak, degisken sayisin1 azaltmak amaci ile yapilmaktadir.
Tanimlanan her bir faktor, degiskenler arasindaki iliskinin 6lgiilmesi sonucu ayni
Ozelligi oOlgen birbiri ile iliskili degisken setinden olusur. Faktor analizinde
degiskenler nicel degisken olup, degiskenlerin Ol¢lim diizeyi aralik ya da oran
6l¢egidir. Faktor analizi, belirli bir konuyu 6l¢gmek amaci ile hazirlanan dlgegin yapi
gegerliligi hakkinda bilgi verir (Ural ve Kilig, 2005: 253). Aciklayic1 (kesfedici,
exploratory) ve dogrulayici (confirmatory) olmak iizere iki ¢esit faktér analizi

yaklasimi bulunmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2009: 123-124).
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Genellikle faktor analizi denildiginde AFA (Exploratory factor analysis- EFA)
akla gelir. AFA’da arastirmaci arastirma yaptigi konuyla ilgili olarak degiskenler
arasindaki iliskiye yonelik olarak herhangi bir fikrinin veya 6ngdriisiiniin olmamasi
sebebiyle degiskenler arasindaki muhtemel iliskiyi ortaya c¢ikarmaya ¢alisir
(Altumgik vd., 2005). On varsayim, herhangi bir gdstergenin bir faktorle baglantili
olabilecegidir (Yilmaz, Aktas ve Arslan, 2009). Bu yontem ile p sayida degiskenden
orijinal degiskenligi yiiksek oranda agiklayan daha az sayida faktor belirlenir ve bu
faktorlerin faktor yiikleri, faktor katsayilari, faktdr skorlart hesaplanir ve orijinal
degiskenlerle yliksek oranda iliskili fakat kendi aralarinda iliskisiz skorlar tiiretilir.
Verilerin kovaryans ya da korelasyon matrisinden yararlanilarak birbirleri ile iligkili
p sayida degiskenden daha az sayida (k<p) ve birbirlerinden bagimsiz yeni
degiskenler (faktdr) tiiretmek iizere yararlanilan faktdr analizi tiiriidiir (Ozdamar,

2002).

AFA’da dnceden belirlenmis (a priori) bir faktor yapisi 6ngoriilmez. S ya da R
matrisinin 6zdegerlerinden yararlanilarak orijinal degiskenligi biiylik oranda (%

67'den daha fazla) agiklayan bir faktdr yapisi belirlenmeye calisilir (Ozdamar, 2002).
4.6.2.1. Etik Iklimi ile Tlgili Bulgular

Etik iklimi o6lcegi toplam 9 degisken ile ifade edilmektedir. Calismanin
giivenirlik tablosunda da gorildiigli gibi, istatistiksel olarak Onemli sonuglara
ulagilmasi tizerine faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda, Barlett
Testi degerinin 528,567; p anlamlilik degerinin 0,001 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem degerinin 0,817 olarak gerceklesmesi parga giivenirlik ve gecerliligi
acisindan olduk¢a onemlidir. Ciinkii faktor analizinin uygulanabilmesi ic¢in veri
setinin kabul edilebilir ve uygun degerler almas1 gerekmektedir. Arastirmada etik
iklimi boyutunun faktor yapisini ve gruplarini belirlemek amaci ile temel bilesenler
analizi ve dondiirme segenegi teknikleri kullanilarak 6zdeger istatistigi 1’den biiyiik
olan ve faktor yiikii 0.40’un istiinde olan veriler dikkate alinmis olup agiklanan

varyans orani 0,61; ortalama deger 3,68 ve F degeri 52,256 olarak gergeklesmistir.



59

Tablo 3. Etik iklimi ile Tlgili Faktor Analizi

FY

OZDEGER TFY ORT. SS F a P

ETIiK iKLiMi

5,482

60,92 368 563 47,615 0,87 0,001

ETIiK iLKELER

Ei-1: Bu isletmede is ahlaki,
resmi ve yazili olarak]
belirtilmigtir.

Ei-3: Bu isletmede, bir
kararla ilgili olarak, ilk goz
Oniinde bulundurulan husus,
kurallar1 ihlal edip
etmedigidir.

Ei-2: Bu isletmede,
caliganlardan en  Onemli
beklenti, her seyden once
mesleki standart ve kurallara

uymalaridir.
KISISEL INANC VE
DEGERLER

Ei-5: Bu isletmede
caliganlara, kendi kisisel etik]
degerleri yol gostermektedir.
Ei-4: Bu isletmede,
caliganlarin  kendi  kigisel
ahlaki ve etik degerlering
yer yoktur.

El-6: Bu isletmede
calisanlar neyin dogru, neyin
yanlis olduguna kendileri

karar verirler.
ORGUTSEL DEGERLER

El-7: Bu isletmede, her
zaman misteri ve toplum
icin dogru olanin yapilmasi
beklenir.

EI-8: Bu isletmede
¢alisanlarin baslical
sorumlulugu, oncelikle
verimliligi ~ gbéz  Oniine
almaktir.

EI-9: Bu isletmede yapilan
is, sadece kurumun
¢ikarlarma  zarar  verirse

yetersiz kabul edilir.

827

,801

776

,842

,756

,585

,809

747

,600

2,662

1,582

1,238

2958 3,76 296 2,764 0,880,002

1758 394 274 8,379 0,830,001

13,76 3,87 2,62 36,122 0,850,001

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii=0,817 ve p<0,01; Toplam farkin(varyansin) agiklanma oran1 0,61 dir.
TFY: Tanmimlanan Fark Yiizdesi FY: Faktor Yiiki SS: Std Sapma

Etik iklimi boyutuna iliskin faktor analizi tabloda gorildiigii gibi 3 faktor

grubundan olugmaktadir ve bunlar g¢alismanin ilk {i¢ bolimiindeki literatiir
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taramasindan elde edilen bilgilere gore “etik ilkeler”, “kisisel inang ve degerler” ve
“oOrgiitsel degerler” olarak isimlendirilmistir. Toplam 9 degisken ile ifade edilen etik
iklimi faktoriinii olusturan 3 boyutun toplam farki (varyansi) % 61 oraninda
tanimladig1 goriilmektedir. Her bir grupta ticer degiskenin yer aldig: faktor analizinde
degiskenlere iliskin faktor yiikleri, Ozdegerler ve aritmetik ortalamalar da
aciklanmaktadir. Etik ilkeler olarak belirlenen birinci grubun o6zdegeri 2,662;
tanimladig1 fark yiizdesi 29,58; ortalama deger 3,76; F degeri 2,764; glivenirlik
derecesi 0,88 ve p<0,01 diizeyinde anlamli olarak gerceklesmistir. Konaklama
isletmelerinde iggorenlerin etik ilkelerine yonelik algilamalarinin istatistiksel olarak
anlasilir bir sekilde gergeklestigi goriilmektedir. Bu sonuglar ¢alismanin bulgularinin

olumlu olarak degerlendirilmesinde 6nemlidir.

Kisisel inan¢ ve degerler ikinci faktér grubunu olusturmaktadir. Bu gruba
iligkin faktor analiz sonuglarinin 6zdegeri 1,582; tanimladigi fark yiizdesi 17,58;
ortalama deger 3,94; F degeri 8,379; giivenirlik derecesi 0,83 ve p=0,01 diizeyinde
anlamli olarak 6nemli degerlere ulasildig1 goriilmektedir. Kisisel inang ve degerlerin
etik iklimi icinde Onemli bir yerinin oldugu istatistiksel olarak da ortaya
konulmustur. Isgdrenler kisisel inang ve degerlerinin drgiit yapist icinde dnemli bir
yere sahip oldugunu ve Orgiit icinde bu durumun goéz ardi edilmeyecegini

algilamaktadirlar.

Etik iklimi boyutunun icilincii faktdr grubunu olusturan Orgiitsel degerlere
iligkin bulgular incelendiginde o6zdegeri 1,238; tanimladigr fark yiizdesi 13,76;
ortalama deger 3,87; F degeri 36,122; giivenirlik derecesi 0,85 ve p<0,01 diizeyinde
anlaml olarak gerceklesmistir. Orgiitlerde miisteri ve toplum i¢in dogru faaliyetlerde
bulunulmasmin 6n planda tutuldugu anlasilmaktadir. YOnetimin iggérenlerden
oncelikle verimli olacak sekilde ¢aligma beklentisinde oldugu ve yalnizca kurumsal
cikarlarin zarar gérmesine neden olabilecek tutum ve davraniglarin etik agisindan

algilandig1 goriilmektedir.
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4.6.2.2. Orgiitsel Adalet ile Tlgili Bulgular

Orgiitsel adalet dlgegi, 7 degiskenin faktdr yapisin1 bozmasi nedeniyle toplam
13 degiskene indirgenrek ifade edilmektedir. Calismanin gilivenirlik tablosunda da
gorildiigli gibi, istatistiksel olarak énemli sonuglara ulasilmasi iizerine faktor analizi
uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda Barlett Testi degerinin 2525,057; p
anlamlilik degerinin 0,001 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degerinin 0,867
olarak gerceklesmesi parca giivenirlik ve gecerliligi acisindan olduk¢a Onemlidir.
Ciinkii faktor analizinin uygulanabilmesi icin veri setinin kabul edilebilir olmas1 ve
uygun degerler almasi gerekmektedir. Arastirmada orgiitsel adalet boyutunun faktor
yapisini ve gruplarint belirlemek amaci ile temel bilesenler analizi ve dondiirme
secenegi teknikleri kullanilarak 6zdeger istatistigi 1’den biiyiik olan ve faktor yiikii
0.40’un tistiinde olan veriler dikkate alinmis olup agiklanan varyans orani 0,73;

ortalama deger 3,74 ve F degeri 96,864 olarak gerceklesmistir.
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Tablo 4. Orgiitsel Adalet ile lgili Faktér Analizi

FY OZDEGER TFY ORT. SS F a P

ORGUTSEL ADALET

9,449 72,69 3,74 9,54 96,864 0,89 0,001

DAGITIMSAL ADALET

OA-1: Yonetimin her zaman
hakkimi koruduguna inantyorum.

OA-3: Isletme hak ettigim iicreti
her zaman vermektedir.

OA-2: Harcadigim emek ve
cabanin karsiligin alirim.

OA-4: Tsletmede hak ettigim
saygly1 gormekteyim.

ISLEMSEL ADALET

OA-7: Isletmede ihtiyaglarim
hizli bir sekilde karsilanir.

OA-8: Isletmenin, miisteri ile
olan iliskilerinde diiriist politikalar1
ve uygulamalar1 bulunmaktadir.

OA-5: Isletmenin adaletli kural
ve uygulamalar1 vardir.

OA-6: Sahip oldugum tiim
olanaklari igletme sagladi.

OA-9: Genel olarak islemler
adaletli yapilmaktadir.

ETKILESIMSEL ADALET

OA-10: Yonetim herkese esit
zaman ve zorluk derecesinde gorev
verir.

OA-11:isletme, gergekten
diirtist olmaya caligmaktadir.

OA-12: Isletme calisanlar
kendilerinden beklenenden daha
fazla ¢caligmaktadirlar.

0OA-13: isletmede oldukga iyi
muamele gérmekteyim.

877

,848

,795

,793

877

,826

,786

,720

,649

,870

,857

,850

,780

5,724 44,03 351 432 9,394 0,88 0,001

2,388 1837 3,71 4,65 4,419 0,88 0,002

1,337 10,29 435 3,11 11,248 0,89 0,003

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii=0,867 ve p<0,01; Toplam farkin(varyansin) agiklanma oran1 0,73 tiir
TFY: Tanimlanan Fark Yiizdesi FY: Faktor Yiikii SS: Std Sapma
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Orgiitsel adalet boyutuna iliskin faktdr analizi tablosunda goriildiigii gibi 3
faktor grubu literatlir taramasindan elde edilen bilgilere gore genis bir kullanim
alanina sahip olarak genel kabul gérmiis sekliyle isimlendirilmis, “dagitimsal adalet”,
“islemsel adalet” ve “etkilesimsel adalet” olarak ifade edilmistir. Toplam 13
degisken ile ifade edilen orgiitsel adaleti olusturan 3 boyut, toplam farki (varyansi) %
61 oraninda agiklamaktadir. Birinci ve li¢lincii grupta dorder degisken yer alirken,
ikinci grupta 5 degisken yer almaktadir. Dagitimsal adalet olarak belirlenen birinci
grubun 6zdegeri 5,724; tanimladig: fark yiizdesi 44,03; ortalama deger 3,51; F degeri
9,394; giivenirlik derecesi 0,88 ve p<0,01 diizeyinde anlamli olarak gerceklesmistir.
Konaklama isletmelerinde isgorenlerin iicret, is yiikii ve gostermis olduklar1 emek ve
cabanin karsiligin1 alma ile yonetsel uygulamalarin adaletli olup olmadig1 konusunda
soru ifadelerinin yer aldigi “dagitimsal adalet” boyutuna iligkin istatistiksel

bulgularin 6nemli diizeyde gergeklestigi goriilmektedir.

Islemsel adalet ikinci faktdr grubunu olusturmaktadir. Bu gruba iliskin faktor
analiz sonuglarina gore 6zdegeri 2,388; tanimladig1 fark yiizdesinin 18,37; ortalama
deger 3,71; F degeri 4,419; glivenirlik derecesi 0,88 ve p<0,01 diizeyinde anlamli
olarak gerceklestigi goriilmektedir. Orgiit i¢inde isgdrenlere karsi uygulamalarmn
adaletli bir sekilde yapildigin1 ortaya koyan bu faktore iliskin degiskenler,
ithtiyaclarin hizli bir sekilde karsilanmasi, isletmenin paydaslarina yonelik diiriist bir
politikasinin olmasi, orgiit i¢inde adaletli uygulamalar, olanaklarin isletme tarafindan
saglanmasi ve genelde uygulamalarin adil bir sekilde gercgeklestirilmesi islemsel

adalet bakimindan ele alinmstir.

Orgiitsel adaletin iigiincii boyutunu olusturan etkilesimsel adalet boyutuna
iliskin bulgulara gore 6zdegeri 1,337; tanimladig fark yiizdesi 10,29; ortalama deger
4,35; F degeri 11,248; giivenirlik derecesi 0,89 ve p<0,01 diizeyinde anlamli olarak
gerceklesmistir. Yonetim-iggoren etkilesiminde adaletli uygulamalar orgiitsel etkinlik
acisindan olduk¢a Onemlidir. Yonetimin tiim ¢alisanlara yonelik uygulamalarinda
tutarl ve esit uygulamalarinin karsilikli etkilesimi saglamasi ve bu kapsamda ifade
edilen degigkenlerin iggorenler tarafindan onemli olarak algilanmas1 Orgiitsel adalet

bakimindan istatistiksel olarak da anlamli sonuglara ulasildigini géstermektedir.
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4.6.2.3. Orgiitsel Baghlik ile lgili Bulgular

Orgiitsel baglilik dlgegi toplam 13 degisken ile ifade edilmektedir. Calismanin
giivenirlik tablosunda da gorildiigli gibi, istatistiksel olarak Onemli sonuglara
ulasilmasi lizerine faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda Barlett
Testi degerinin 1240,328; p anlamlilik degerinin 0,01 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem degerinin 0,815 olarak gerceklesmesi parca gilivenirlik ve gecerliligi
acisindan oldukc¢a Onemlidir. Faktor analizinin uygulanabilmesi igin veri setinin
kabul edilebilir ve uygun degerler almasi gerekmektedir. Arastirmada orgiitsel
baglilik boyutunun faktor yapisini ve gruplarini belirlemek amaci ile temel bilesenler
analizi ve dondiirme segenegi teknikleri kullanilarak 6zdeger istatistigi 1’den biiyiik
olan ve faktor yiikii 0.40’un tistiinde olan veriler dikkate alinmis olup aciklanan

varyans orani 0,58; ortalama deger 3,55 ve F degeri 43,896 olarak gerceklesmistir.
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Tablo 5. Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Faktor Analizi

FY OZDEGER TFY ORT. SS F a P
ORGUTSEL BAGLILIK 7501 57,71 3,55 6,91 43,896 0,85 0,001
DEVAMLILIK BAGLILIGI 4139 31,84 358 451 13,714 0,81 0,001

OB-1: Baska secenegim olmadig1 ,750
icin bu isletmede ¢aligmaya
devam ediyorum

OB-3: Bu isletmede kendi 747
istegim  kadar  zorunluluktan
dolay1 galistyorum

OB-2: Baska is firsatlan , 720
olmadig1 icin ayrilmay1
diisiinmiiyorum

OB-4: Bu isletmeden simdi ,674
ayrilirsam  yasam  diizenim
bozulur

OB-5: Bu isletmeden ayrilmak ,658
benim i¢in ¢ok zor olurdu

DUYGUSAL BAGLILIK 2,275 17,50 360 4,07 3535 0,80 0,002
OB-7: Kendimi 6rgiitiin bir iiyesi ,848

olarak hissetmiyorum
OB-8: Bu isletmeye karsi ,832
kendimi duygusal olarak bagl
hissetmiyorum

0OB-9: Bu isletmede olmak benim 17

i¢in ¢ok anlamlidir

OB-6: isletmenin sorunlarini ,657

kendi sorunum gibi goriiriim

NORMATIF BAGLILIK 1,087 8,37 347 347 3,345 0,86 0,002

OB-10: Bu isletme benim ,718
bagliligimin kargiligini veriyor
OB-11: Bu isletmeye ¢ok sey 713
borg¢lu oldugumun farkindayim
OB-12: Diger isgorenlere karsi ,652
sorumlulugum nedeniyle
ayrilmayi diisiinmem.

OB-13: Bu asamada isletmeden ,638
ayrilirsam  sugluluk  duygusu
tagirim.

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii=0,815 ve p<0,01; Toplam farkin(varyansin) agiklanma orani 0,58 dir.
TFY: Tanimlanan Fark Yiizdesi FY: Faktor Yiikii SS: Std Sapma
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Tablo 5’te oOrgiitsel baghilik ile ilgili faktor analizi sonuglari sunulmustur.
Literatiirde yaygin olarak ii¢ boyutta incelenen orgiitsel baglilik, bu arastirmada da
“devamlilik baglilig1”, “duygusal baglilik” ve normatif baglilik™ olarak {i¢ faktor
grubu altinda toplanmistir. Toplam 13 degisken ile ifade edilen orgiitsel baglilik
faktoriini olusturan 3 boyut, toplam farki (varyansi) % 58 oraninda agiklamaktadir.
Birinci grupta bes degisken yer alirken, ikinci ve {igiincii grupta dorder degisken
bulunmaktadir. Devamlilik baglilig1 olarak belirlenen birinci grubun 6zdegeri 4,139;
tanimladig1 fark yiizdesi 31,84; ortalama deger 3,58; F degeri 13,714; giivenirlik
derecesi 0,81 ve p<0,01 diizeyinde anlamli olarak ger¢eklesmistir. Konaklama
isletmelerinde isgorenlerin iste kalma egilimi gostermelerinin temelinde baska
seceneklerinin olmamasi, zorunluluk ve gereksinimleri nedeniyle devam etme

durumlarin1 gosteren ifadelerin bu faktor grubunda toplanmasi oldukca anlamlidir.

Orgiitsel baglilhk boyutunun ikinci faktér grubunu “duygusal baglilik”
olusturmaktadir. Duygusal baghilik faktor grubuna iliskin degiskenlerin 6zdegeri
2,275; tanimladigr fark yiizdesi 17,50; ortalama deger 3,60; F degeri 3,535;
giivenirlik derecesi 0,80 ve p<0,01 diizeyinde ger¢eklesmistir. Duygusal baglilik
isgorenlerin kendini oOrgilitiin bir parcast olarak gormesi, duygusal olarak kendini
yakin hissetmesi, isletmenin kendisi i¢in bir anlam tasimasi ve isletmeyle

biitlinlesmis olarak gérmesi degiskenlerini igermektedir.

Calismada orgiitsel baglilik boyutunun igilincii faktér grubunu ‘“normatif
baglilik” olusturmaktadir. Isgérenler acisindan orgiite bagililik yaratacak emeginin
karsiligimi alma, isletmenin ekonomik ve sosyal katkilari, ¢alisma yasamina iliskin
olumlu iligkiler ve sorumluluk duygusu, isten ayrilma durumunda sugluluk duygusu
gibi durumlar normatif baghlik degiskenlerini ifade etmektedir. Bu faktoér grubunu
olusturan degiskenlerin faktor analizi sonuglari incelendiginde 6zdegeri 1,087;
tanimladig1 fark yiizdesi 8,37; ortalama deger 3,47; F degeri 3,345; giivenirlik

derecesi 0,86 ve p<0,01 diizeyinde anlaml1 olarak gergeklestigi goriillmektedir.



67

4.6.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi (Olgme Modeli)

DFA, gozlenen degiskenler ve bu degiskenlerin temelinde yer alan gizli yapilar
arasinda bir iligki oldugu hipotezini test etmek i¢in uygulanirken kullanilabilecek bir

gecerlilik kanit1 bulma yontemi olarak agiklanir (Suhr, 2011).

1970’lerde ilk olarak Joreskog tarafindan gelistirilen DFA’da degiskenler
arasindaki iligkiye dair daha Onceden saptanan bir hipotezin ya da kuramin test
edilmesi s6z konusudur (Biiylikoztiirk, 2009: 123). AFA ile belirlenen faktorlerin,
hipotezle belirlenen faktoér yapilarina uygunlugunu test etmek {izere yararlanilan
faktor analizi tiriidiir. Hipotetik olarak; faktorler (latent variables) ile faktorleri
belirlemede major rol oynayan degiskenler (manifest variables) arasinda onemli
iligkinin bulunmadig1 hipotezini test etmek amaciyla yararlanilan bir yontemdir.
AFA ile belirlenen faktorler ile veri matrisindeki degiskenlerden yararlanilarak
faktorler ile degiskenler arasinda bir uyum yani yliksek korelasyon olup olmadigi

arastirilir (Ozdamar, 2002).

Arastirma modeli Ol¢limlerinde yer alan DFA’nin 6zelliklerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Avsar, 2007):

e DFA, gozlenen verilerden ziyade arastirmanin temelini olusturan ilgili
karakterlerden sonuca dayali ¢ikarsamalar yapar.

e DFA, varyansi 6zellik ve karakterlere gore ayirir.

e DFA, ¢esitli formiilasyonlara ve alternatif modellerin testine imkéan verir.

e DFA, kullanilmaya hazir / uygun 6zet istatistiklerin elde edilmesini saglar.

e DFA, ol¢lim hatasini (6zgiin faktorler) modele dahil eder ve bunlarin tahmin

edilmesini saglar.
DFA’ni DeCoster (1998) 6 temel basamak ile agiklamaktadir:

e Faktor Modelinin Belirlenmesi: Dogrulayici faktor modelinde ilk olarak
yapilmasi gereken, test etmek istedigimiz modelin tanimlanmasidir. Faktor
say1st se¢ilmeli, faktor yiikleri belirtilmelidir.

e Olgiimlerin Toplanmasi: Birbirinin ayni veya birbiriyle uyumlu deneysel

degiskenlerin dl¢iilebilmesi i¢in, gereken birimler toplanmalidir.
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e Korelasyon Matrisinin Alinmasi: Degiskenler arasindaki korelasyon veya
kovaryanslari elde etmek icin gereklidir.

¢ Veri Modelinin Yerlestirilmesi: Model iyi bir sekilde tanimlanmadiysa faktor
yiiklerini tahmin etmek miimkiin olmaz. Bu durumda model tarifinin gézden
gecirilmesi uygundur.

e Modelin Yeterliliginin Degerlendirilmesi: Bu asamada, faktér modelinin
verilere uygun olmasi durumunda modelin isaret ettigi korelasyon matrisi ve
gbzlenen gercek matris arasindaki degerlerin uygunlugu degerlendirilir.

¢ Diger Modeller ile Karsilagtirilmasi: Bireysel faktor yiiklerinin hemen hemen
tim testleri tam ve indirgenmis faktor modelleri ile karsilastirmali olarak

yapilabilmektedir.

AFA’ dan elde edilen bulgulardan sonra DFA’ nin yapilmas: gerekmektedir.
Bu amagla, oncelikle olusturulan arastirmanin temel modeli {izerinden harcketle
faktorlere iliskin korelasyon analizinin yapilmas1 gerekir. Bu nedenle ilk olarak “etik
iklimi”, “Orgiitsel adalet” ve “ orgiitsel baglilik” olarak belirlenen temel boyutlara
iligkin uygulanan korelasyon analizinde faktorlerin birbiriyle olan iliskileri analiz

edilerek YEM analizine gerekli olan altyap1 olusturulmustur.

Tablo 6. Faktérlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari (n=484)

Faktorler 1 2 3
1- Etik iklimi 1
2-Orgiitsel Adalet ,315* 1
3-Orgiitsel Baglilik 565* | 744% 1

Pearson Korelasyon; 2 yonlii; *p<,01

AFA’da ulasilan sonuglarin DFA ile de test edilmesi gerekmektedir. Tablo
6’da yer alan korelasyon analizi sonuglar dikkate alindiginda tiim boyutlarin birbiri
ile pozitif yonlii dogrusal bir iligki iginde oldugu goriilmektedir. Genel olarak etik
ikliminin Orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik faktorleri ile olumlu bir iligki igerisinde
olmasi orgiit iginde yonetici, isgdren ve diger tim taraflarin iligkilerinde etik

degerlerin 6nemli bir etken oldugunu ortaya koymaktadir. Aynmi sekilde orgiitsel
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adalet boyutunun isgérenlerin Orgiite baglilik durumlarinda etkili oldugu bu iki

faktoriin pozitif bir iliski i¢inde olmasindan anlasilmaktadir.

Sekil 2. Temel Modele iliskin Yol Katsayis1 Degerleri

0,20 /_\ 0,72
. L Orgiitsel Orgiitsel
Etl!( ' | Adalet Bagililik
Iklimi U

0,48

Korelasyon analizinde faktorler arasinda bir iligskinin olduguna dair ulasilan
bulgulardan sonra temel model {izerinde faktorler arasindaki iliskinin diizeyini
belirlemek amaciyla YEM analizinde yol katsayisi (sifirdan farkli) ve t degerlerinin
(t>2) kabul edilebilir bir diizeyde ¢ikmasi aragtirma modelinin dogru kurgulandigini
gostermektedir. Buradan hareketle etik iklimi, orgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik
faktorlerinin birbiriyle anlamli bir iliski i¢inde oldugu dissal degiskenin igsel
degiskenleri etkiledigi analiz sonuglarindan da goriilmektedir. Sekil 2’de dlgme
modeline iligkin verilen parantez icindeki “t” degerleri faktoérii olusturan
degiskenlerin yapi i¢indeki dnemini ortaya koymaktadir. Bu deger ne kadar yiiksek
ise, faktor uygunlugu da o derece yiiksek kabul edilmektedir (Simsek, 2007).
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Tablo 7. Tiim Faktor Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi Sonuglar (n=484)

Faktorler I;egsk' ort. Ss. 1 2 3 4 5 6 7
aylisl1

1-Etik Iklimi 9 368 563 .87x*

2-Dagitimsal 4 351 432 .64** | 88x**

Adalet

3-Islemsel 5 371 465 .72** 51** 88

Adalet

4-Etkilesimsel 4 435 311 58** 57** 69**  8Q#x

Adalet

5-Devamlilik 5 358 451 .61* 79** 82** 52**  Blewx

Baglilig:

6-Duygusal 4 360 4.07 .63** .68** 71** 64*%* A4T7**  BOr**

Baglilik

7-Normatif 4 347 347 40** 61** 58**  45** .38* 34%  86*

Baglilik

**0.01 (Pearson Korelasyon, ¢ift yonlii)
*0.05 (Pearson Korelasyon, ¢ift yonlii)
*** Cronbach Alpha sonuglaridir

Arastirma modelinde yer alan tiim degiskenlere uygulanan korelasyon analizi
tablosundan da goriilecegi gibi etik ikliminin, orglitsel adalet ve orgiitsel baglilik
boyutlar1 ile pozitif yonli bir iligkisi bulunmaktadir. Etik iklimi-dagitimsal adalet
iliskisinin pozitif ve dogrusal yonlii olmasi, Orgiit icinde etik degerlerin ve
uygulamalarin isgorenlerin gesitli hak ve olanaklarin adaletli bir sekilde dagitildigina
yonelik algilamalarinin olumlu oldugunu ortaya koymaktadir (r=0,64; p<,01). Orgiit
icinde iggorenler tarafindan olumlu algilanan islemsel adaletin-etik iklimi ile iligkisi
pozitif, dogrusal yonlii ve anlaml1 olarak ger¢eklesmistir (r=0,72; p<,01). Dolayistyla
islemsel adalet algilamalarinda etik ikliminin 6nemli bir katkisinin oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Ozellikle ydnetsel uygulamalarin isgorenlere esit bir sekilde
ve adaletli olarak uygulanmasi orgiitsel adaletin iglemsel boyutunun 6nemini ortaya
koymaktadir. Korelasyon analizi sonuclarindan da goriilecegi gibi etik iklimi-
etkilesimsel adalet iliskisinin pozitif ve anlamli olarak ger¢ceklesmesi, isgorenlerin
orgiit i¢inde etkilesimde bulundugu tiim taraflara yonelik tutum ve davraniglarin

karsilikli iligki ve iletisimi olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir (r=0,58; p<,01).

Etik ikliminin devamlilik baghiligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlan ile pozitif yonli iligski igerisinde oldugu, korelasyon analizi tablosundan

anlasilmaktadir. Zorunlu bir sekilde orgiitiine bagli olan bireylerin, etik bir calisma
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ortaminda bulunduklarini algilamalar ile etik iklimi ve devamlilik baglilig1 arasinda
pozitif ve dogru iliski gerceklestigi goriilmektedir (r=0,61; p<,01). Bu durumun
isgorenlerin isletmeye kars1 olumsuz is aliskanliklar1 gelistirmemeleri agisindan yarar
saglayacagi diistiniilmektedir. Korelasyon analizi tablosuna gore etik iklimi-duygusal
baglilik ve etik iklimi-normatif baglilik arasindaki pozitif ve anlamli iligki,
isletmenin sahip oldugu etik c¢aligma ortaminin isgdrenin Orgiitline daha c¢ok
baglanip, orgiitiiyle biitiinleserek, ortak c¢ikarlar dogrultusunda hizmet Kkalitesini

arttirmadaki 6nemini ortaya koymaktadir (r=0,63, r=0,40;p<,01).

Dagitimsal adaletin bagliligin her ii¢ boyutu ile olan iligkisinin pozitif ve dogru
yonlii oldugu, korelasyon analizi tablosunda goriilmektedir. Isgorenlerin orgiit igi
adaleti olumlu bir sekilde algilamalari, 6rgiite olan bagliliklarini derinlestirmektedir.
Dagitimsal adalet ve devamlilik baglilig1 arasinda tespit edilen pozitif ve anlamh
iliski, kaynaklarin adil bir sekilde paylastirildigini algilayan bireylerin zorunlu
baglilik duygularinin, orgiite yarar saglayacak sekilde yonlendirdiginin gostergesidir.
Dagitimsal adalet ve normatif baghlik iliskisinin pozitif ve anlamli olarak
gerceklesmesi, adil uygulamalari olan isletmelerin, normatif baghligi yiiksek

calisanlar1 oldugunu ortaya koymaktadir.

Islemsel adalet bagliligin devamlilik, duygusal ve normatif boyutlar1 ile pozitif
ve dogrusal yonlii iliskide bulunmaktadir. Analiz sonuclar1 isgorenler tarafindan
isletme igerisindeki prosediirlerin uygulanmasinda adil bir siire¢ izlenildiginin
algilanmasi, isgorenlerin isletmeye karsi tutum ve bagliliklarini olumlu yoénde
etkiledigini gostermektedir. Bu durum islemsel adalet- devamlilik baglilig1 iligkisinin
pozitif ve dogrusal yonlii olmas1 sonucunu dogurur. Islemsel adalet-duygusal baglilik
arasindaki pozitif yonli iligki, iggorenlerin isletmenin diiriist ve adil uygulamalar
olduguna olan inanglart ile isletme tarafindan istenilen bir baglilik tiirii olan duygusal
baglanmanin gerceklestiginin gdstergesidir. Islemsel adalet ve normatif baglilik
arasindaki anlamli ve pozitif yonlii iligki adaletli bir ¢alisma ortaminda
bulunduklarin1 hisseden bireylerin, normatif baghlik duygularinin yiiksek olacagi

yoniindedir.

Etkilesimsel adaletin bagliligin devamlilik, duygusal ve normatif boyutlariyla

pozitif iliski icerisinde oldugu, korelasyon analizi tablosundan anlasilmaktadir.
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Etkilesimsel adalet- devamlilik baglilig1 iliskisinin pozitif ve dogrusal yonlii olmasi,
bireylerin Orgiit ile aralarinda yiiksek etkilesim oldugunu algilamalar1 ile baglilik
duygulariin da yiikselecegini gostermektedir. Etkilesimsel adalet-duygusal baglilik
iliskisi pozitif, dogrusal yonlii ve anlamli olarak gerceklesmistir. Bu durum orgiitsel
adaleti algilama bigimlerine bagli olarak isgérenlerin Orgiitlerine bagliliklarinin
etkilendigini gostermektedir. Etkilesimsel adalet ve duygusal baglilik iliskisinin
pozitif ve dogrusal yonlii olmasi, kendilerine kars1 diiriist davranildigini, kendilerine
deger verildigini ve yeterli derecede bilgilendirildiklerini diisiinen isgdrenlerin,

normatif baglilik duygulari ile 6rgiit tiyeliklerini siirdiirdiiklerinin gostergesidir.



Tablo 8. Ol¢me Modelinin Tiim Degiskenlerine Iliskin Degerler

Gizil Degiskenler | Gozlenen Std. Std. p
(Faktorler) | Degiskenler | Deg.* | Hata t R?
Ei-1 .67 | 0.018 | 10.35 61
Ei-2 .56 | 0.020 9.41 51
Ei-3 .61 |0.019 | 10.02 52
Ei-4 .56 | 0.021 9.72 50
ETIK iKLiMi Ei-5 .62 | 0.017 | 10.10 57 001
Ei-6 45 | 0.024 6.25 40
Ei-7 69 | 0.022 | 11.46 .60
Ei-8 .54 1 0.023 9.88 48
Ei-9 .50 | 0.025 9.24 42
0A-1 77| 0.017 | 14.66 .65
0A-2 65| 0.018 | 11.85 .59
0A-3 741 0.017 | 13.46 .68
OA-4 .63 0.019 | 12.18 57
0OA-5 .76 | 0.016 | 15.37 71
0OA-6 .72 1 0.016 | 14.22 .58
ORGUTSEL OA-7 .78 | 0.014 | 15.63 .70 001
ADALET OA-8 .82 1 0.014 | 18.64 72
OA-9 49 | 0.025 6.28 42
0A-10 700022 | 1214| .61
OA-11 .57 | 0.021 8.46 51
0A-12 65| 0.020 | 12.74 .56
0OA-13 .57 | 0.023 9.54 .50
OB-7 .84 | 0.014 | 18.89 79
OB-1 .75 0.016 | 17.16 .68
OB-2 7210017 | 17.03| .68
OB-3 77 10015 | 18.22 72
OB-4 741 0.017 | 1752 .69
OB-5 .65 0.016 | 13.10 .60
ORGUTSEL OB-6 .67 | 0.018 | 1451 .62 001
BAGLILIK OB-8 .83 0.014 | 18.29 .79
OB-9 610019 | 11.62 .54
OB-10 51 | 0.022 7.28 43
OB-11 .53 | 0.021 7.49 A7
OB-12 .62 | 0.020 8.82 .55
OB-13 .68 | 0.019 9.24 .63

* Standardize degerler
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Calismada 6lgme modeline iliskin; 1) tiim alt degiskenler olarak (Tablo 8) 2)
faktor gruplarina iligkin boyutlar olarak analiz yapilmistir (Tablo 9). Etik iklimi
digsal faktdriiniin alt boyutlarini olusturan etik ilkeler 3 degisken (Ei-1, Ei-2, Ei-3),
kisisel inan¢ ve degerler 3 degisken (Ei-4, EI-5, El-6) ve orgiitsel degerler iic
degisken (EI-7, EI-8, EI-9) ile temsil edilmektedir. Bu degiskenlerin hepsinin
standardize degerleri 0.30’dan ve t degerleri ise 2’den yiiksek gerceklesmis olup, bu
durum degiskenlerin ilgili faktorleri anlamli bir sekilde agikladigini géstermektedir.
Orgiitsel adalet igsel faktoriiniin alt boyutlarini olusturan dagitimsal adalet dort
degisken (OA-1, OA-2, OA-3, OA-4), islemsel adalet bes degisken (OA-5, OA-6,
OA-7, OA-8, OA-9) ve etkilesimsel adalet dort degisken (OA-10, OA-11, OA-12,
OA-13) ile temsil edilmektedir. Orgiitsel adalet faktdriine iliskin tiim degiskenler,
0.30°dan biiylik standardize degerler ve t>2 kosulunu saglamaktadir. Ulasilan bu
sonuclar degiskenlerin temsil ettigi faktorii anlamli bir sekilde acikladigini ifade
etmektedir. Orgiitsel baghlik igsel faktdriiniin alt boyutlarini olusturan devamlilik
baghihig bes degisken (OB-1, OB-2, OB-3, OB-4, OB-5), duygusal baglilhik dort
degisken (OB-6, OB-7, OB-8, OB-9) ve normatif baglilik dort degisken (OB-10, OB-
11, OB-12, OB-13) ile temsil edilmektedir. Bu faktdrii olusturan degisenlerde etik
iklimi ve orgiitsel adalet faktorlerinde oldugu gibi, degiskenlerin temsil ettigi faktori
anlamli bir sekilde aciklayabilmesi i¢in, 0.30’dan biiyiik standardize degerlere sahip

ve t>2 kosulunu yerine getirmektedir.
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Tablo 9. Olgme Modeline iliskin Degerler

Gizil Degiskenler Gozlenen Std. Std. p
(Faktorler) Degiskenler | Deg.* Hata t R?
ETIiK iKLiMi ETIiK 7.56 54
iLKE .61 | 0.019
INANC 54 | 0.023 452 A7 001
ORGDE 71| 0.021 5.46 51
ORGUTSEL D.ADA 71| 0.014 10.18 .66
ADALET
i.ADA .70 | 0.015 9.55 64 .001
E.ADA 63| 0.018 8.31 58
ORGUTSEL DEVBAG 77 | 0.012 14.39 72
BAGLILIK
DUYBAG 69 | 0.015 9.06 63 .001
NORBAG 59 | 0.020 5.22 52
* Standardize degerler

Olgme modelinde faktdr gruplarmi olusturan alt boyutlar olarak yapilan
analiz sonuglart incelendiginde etik ikliminin “etik ilkeler” boyutunun standardize
degerinin 0.61 ve t>2 oldugu goriilmektedir. Bu boyut etik iklimi faktoriinii dnemli
oranda agiklamaktadir (R*=.54). Etik ikliminin “inan¢” boyutunun standardize degeri
0,54 ve t>2 (R?=.47), “orgiitsel degerler” boyutunun standardize degeri 0,58 ve ayni
sekilde t>2 oldugu goriilmektedir (R*=.51). Faktor gruplarinin alt boyutlar1 analizinin
sonuglarina bakildigr zaman, orgiitsel adaletin “dagitimsal” boyutunun standardize
degerinin 0,71 ve t>2 oldugu anlasilmaktadir. Dagitimsal adalet boyutunun orgiitsel
adalet faktOriinii agiklamadaki Onemini bu degerler gostermektedir. Analiz
sonuglara gore Orgiitsel adaletin “islemsel adalet” boyutunun standardize degeri
0,70 ve t>2 dir. Orgiitsel adaletin “etkilesimsel adalet” boyutunun standardize
degerinin 0,63 ve t>2 oldugu analiz sonuglarindan anlasilmaktadir. Olgme modelinde
faktor gruplarini olusturan alt boyutlar olarak yapilan analiz sonuglar1 Orgiitsel
baghihigin “devamlilik bagliligi” boyutunun standardize degerinin 0,77 ve t>2
oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baghiligin  “duygusal baghilik” boyutunun
standardize degerinin 0,69 ve t>2 iken “normatif baglilik” boyutunun standardize

degerinin 0,59 ve t>2 oldugu goriilmektedir.
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YEM’de oOlgme modelinin genel yap1 iginde bir biitiin olarak kabul
edilebilmesi, uyum iyiligi istatistiklerinin (Googness-of-fit statistics) de istenen
diizeyde olmasmma baghdir (Simsek, 2007: 14). Model uygunlugunun
degerlendirilmesinde kullanilan birbirinden farkli uyum endeksleri ve bu endekslerin
sahip oldugu istatistiksel fonksiyonlar bulunmaktadir. Onerilen endeksler arasinda en
cok kullanilanlar olarak ki-kare istatistigi (y*), RMSEA (Ortalama hata karekdk
yaklasimi-Root-Mean-Square Error Approximation), GFI (Uyum iyiligi indeksi-
Goodness-of-Fit Index) ve AGFI (Diizeltilmis Iyi Uyum Indeksi-Adjusted Goodness
of Fit Index) gosterilmektedir (Joreskog vd, 2001:154). RMSEA degerinin ¢ok diisiik
¢ikmasi olusturulan yapinin yiiksek derecede uygun oldugunu gosterirken bu degerin
0,05’den kiiciik olmast ¢ok iyi bir uyum gostergesi olarak degerlendirilmektedir
(Nooteboom, 2003:115).

Tablo 10. Arastirma Modeli i¢in Uyum Olgiitleri

Uyum Olgiisii Degerler Standart Degerler Uyum

= 856.24 . .

df 472 -- -
X?/df 181 <2 Cok lyi
RMSEA 0.0229 <0.08 veya < 0.10 Cok lyi
NFI 0.88 >0.80 Kabul
NNFI 0.91 >0.80 Kabul
PNFI 0.89 >0.80 Kabul
CFl 0.87 >0.80 Kabul
IFI 0.92 >0.80 Kabul
RFI 0.90 >0.80 Kabul
GFI 0.85 >0.80 Kabul

Arastirma modeli uyum oOlg¢iitleri tablosunda yer alan 6l¢iim degerleri uygun

ve kabul edilebilir smirlar icinde oldugundan dissal degiskenin igsel degiskenleri
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yordamasinda ortaya ¢ikan iliskinin anlamli oldugu ilgili degisken yollarinin (path)
katsayist degerleriyle de desteklenmektedir. Model i¢in Ongdriillen uyum Oolgiitleri
NFI=0.88, NNFI1=0.91, PNFI=0.89, CFI= 0.87, IFI=0.92, RFI=0.90 ve GFI=0.85
olarak ger¢eklesmistir. Hart (1994), karisik modellerde uyum o6lg¢iitlerinin 0.80’nin
tizerinde deger almasinin yeterli oldugunu 6ne siirmektedir. Analiz sonuclar1 her {i¢

hipotez grubu i¢in t>2 ve standart hatanin <0.01 oldugunu ortaya koymaktadir.

Sekil 3. Temel Modele liskin LISREL Sonuclari (Standardize Degerler)

//X/( D-4DL
u.'u/.f

I-4D&

EILKE o0
INANC %< 0.72
*§““——-— DEVEAG

ORGDE

DUYEALx

NOREA

Chi-Square=056 24, df=472, P-walie=000000, RMSEA=D0229

Sekil 3’ te (standardize degerler) yer alan LISREL analiz sonuglarina gore
X?=, 856.24 ve df 472 degerlerinin uygun ve kabul edilebilir oldugu X?/df oranin
2’nin altinda olmasindan anlagilmaktadir. Ulasilan bu sonuglar, etik ikliminin
orgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik faktorleri ile anlamli bir iliskide oldugu ve onlar
yordadigini gostermektedir. Analiz sonuglari itibariyle kurgulanan model etik iklimi-
orgilitsel adalet iliskisini 0.28 diizeyinde, etik iklimi- 6rgiitsel baglilik iliskisini 0.48
diizeyinde agiklarken, orgiitsel adalet-Orgiitsel baglhilik iligkisini 0.72 diizeyinde
aciklamaktadir.
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Sekil 4. Temel Modele iliskin LISREL Sonuclar (t Degerleri)
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Sekil 4 te (t degerleri) goriildiigii gibi X*=856,24 ve df 472 degerleri X?/df
oraninin 2’nin altinda oldugundan dolayr uygun ve kabul edilebilirdir. Bu durum,
etik ikliminin Orgiitsel adalet ve Orgiitsel baghlik faktorleri ile anlamli bir iliski
igerisinde oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari itibariyle kurgulanan model
E.i.- O.A. iliskisini 3,14 diizeyinde, E.I.- O.B. iliskisini 5,22 diizeyinde agiklarken,
O.A.- O.B. iliskisini ise 11,76 diizeyinde aciklamaktadir.

Tablo 11. Arastirma Modeli Sonuclar

Faktorler Standardize | t-Degeri r* Hipotez
deger Olciimii
Etik iklimi —)Orgﬁtsel adalet (Hl) .28 3.14 | 0.315 Desteklendi**
Etik iklimi —)()rgﬁtsel baghhk(Hz) A8 5.22 | 0.565 Desteklendi**
Orgiitsel adalet ~ — Orgiitsel baglilik (Ha) 72| 1176 | 0.744 | Desteklendi**
*Pearson Korelasyon; 2 yonlii; ** p<.001

Tablo 11’de YEM’de test edilen hipotezlere iliskin bulgular sunulmaktadir.
Etik ikliminin orgiitsel adalet ile pozitif ve anlamli bir iligkisi oldugu goriilmektedir

(Std. Deg=0.28; t= 3.14 ve r=0.315). Ancak bu iliskinin zayif oldugu bir gercektir.
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Literatlir tarama sonuglarina gore orgiit iiyelerinin orgiit ile ilgili konularda karar
verme yetilerini orgiitiin bakis acisina uygun olarak, dogru alternatiflerden yana
kullanmalari, o orgiitteki etik iklimi kavraminin yerlesmis oldugunu gostermekte
oldugu anlasilmaktadir. Kurumsallasmis orgiitsel uygulamalar, etik davraniglarin
yonlendiricisi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Isletmede beklenen, desteklenen,
odillendirilen davraniglar sergileyen Orgiit iiyelerinin etik kurallara ait genel
algisinin, Orgiitiin  etik  iklimine katki sagladiginin arastirma sonuglariyla
desteklendigi goriilmektedir. Kabul edilebilir ve kabul edilemez davranislarin kisisel
cikarlara gore degil, orgiitiin ¢ikarina uygun olarak belirlendigi etik bir ortamda
calisanlarin adalet algilar1 kritik bir 6nem tasimaktadir. Kendilerine adil muamele
yapildigini diisiinen isgorenlerin ige iliskin tutumlar1 olumlu olmakta iken, kendisine
adil davranista bulunulmadigina inanan isgorenler ise ise ve isletmeye karsi olumsuz

tutum gelistirme egiliminde olurlar.

Yapilan bir¢ok ¢alismanin sonucu yoneticilerin adalet kavrami iizerinde
hassasiyetle durmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Ciinkii yOnetim tarafindan
sergilenen adaletsiz uygulamalar, calisanlar {izerinde olumsuz etki yaratir. Bu
olumsuz etkiler, ¢alisanlarin performanslarinin ve baghliklarinin azalmasina sebep
olur. Orgiitsel adalet algilar1 yiikseldiginde isgorenlerin giiven, baglilik, tatmin ve
performans diizeyleri artar (Ozbek ve Umarov, 2010). Orgiitsel verimliligin yiiksek
olmasi genel olarak ¢alisanlarin performans: ile ilgilidir. Kaliteli isgliclinlin orgiit
icinde tutularak yiiksek performans gostermelerinin saglanmasi isletme agisindan son
derece onemlidir Arastirma modeli sonuglar1 adaletli uygulamalar ile etik ikliminin
arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu yoniindedir. Ulasilan sonuclara gore Hj

hipotezi kabul edilerek desteklenmistir.

Etik ikliminin orgiitsel baglilik ile pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugu analiz
sonuglarindan anlasiimaktadir (Std. Deg=0.48; t= 5.22 ve r=0.565). Istatistiksel
olarak bu iki faktor arasinda orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir Giintimiizde
isletmeler kaliteli is giliciinii ellerinde tutmak suretiyle rekabet stiinliigi
saglayacaklarmin farkina varmislardir. Orgiitiine baglhilik duyan isgorenlerin daha
iiretken olduklari, daha az diizeyde is birakma, ge¢ gelme, devamsizlik, stres ve diger

1§ yeri problemleri yasadiklar1 gériilmiistiir.
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Orgiitsel baglanma, ¢aliganin orgiitii ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve
Orgiitiin aktif bir iiyesi olmaya devam etme konusunda istekli olmasi seklinde
Ozetlenebilir. Diislik 6rgiitsel baglilik sergileyen calisanlarin orgiitle aralarindaki bag
zayiftir. Calisanlar Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmek igin gosterdikleri
caba, tutum ve davraniglardan yoksundur. Baglili1 zayif olan iggérenler ilk firsatta
orgiitlerini birakip, baska bir Orgiitlin {iyesi olma arzusu duyarlar. Yiiksek diizeyde
orgiitsel bagliligin olmas1 bireyi Orgiitiiyle O6zdeslestirir, birey Orgiitin amag ve
hedeflerini kabul ederek oOrgiitiin tiim deger yargilarint benimser. YOneticilerin
orgiitsel bagliliklart giliclendirmek igin etik bir orgiit ortam1 yaratmalar1 onemlidir.
Literatiir bulgulari, yonetimin ¢alisana degerli bir isgéren oldugunu hissettirmesi,
karar alma siirecine calisanlarin1 dahil etmesi, calisanin ¢abalarini takdir etmesi,
orgiit ici iletisimin esnek ve samimi olmasi gibi unsurlarin orgiit baghiligim
giiclendirdigini gostermektedir. Degerler, paylasildikca anlam kazanir. Orgiitsel
bagliligin giiclii olmasimnin en Onemli etkeninin etik bir oOrglit ortami oldugu
sdylenebilir. Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel baglhlik yaratmak uzun, yorucu ve maliyetli

bir gaba olsa da 6diilii ayn1 oranda biiyiiktiir (Demir ve Oztiirk, 2011).

Etik orgiit iklimi etik davraniglarin itici gilicii olarak karsimiza c¢ikarken,
orgiitsel bagliligin saglanmasinda etik degerlerin 6nemli bir rol oynadig
goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda etik iklimi ve orgiitsel baglilik iligkisi ve
etkilesiminin pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir. Ulasilan sonuglara gére Hy

hipotezi kabul edilerek desteklenmistir.

Orgiitsel adalet faktoriiniin orgiitsel baglilik faktorii ile pozitif ve anlamh bir
iligkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Std. Deg=0.72; t= 11.76 ve r=0.744). Analiz
sonuglarina gore bu iki faktor arasinda kuvvetli diizeyde bir iligskinin oldugunu ifade
etmek miimkiindiir. Adalet algis1 bireylerin 0Orgiit icindeki davranislarinin
yonlendiricisi olarak, onemle iizerinde durduklari bir olgudur. Bireyler, oOrgiit
icerisindeki siire¢ ve mekanizmalarin, gérev ve oOdiillerin, kendilerine gosterilen
davraniglarin adaletli olup olmadigini sorgulayarak, ulastiklar1 yarg: ile ise karsi

tutum gelistirmektedirler (Folger ve Konovsky, 1989).
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Yapilan farkli arastirmalar, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda
anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir. Orgiit calisanlarinin alinan kararlar1 adil
olarak algilamalarinin, onlar1 orgiitlerine kars1 daha fazla bagli kildig1 bilinmektedir.
Calisanlar orgiit tarafindan kendilerine karsi adil davranildigimi algiladiklarinda
bunun karsilig1 olarak orgiite daha fazla baglanirlar. Azalan baglilik, ¢alisanlarin
adaletsiz uygulamalara karsi tepkisi olarak nitelendirilebilinir. Orgiitsel baghiligin
azalmasi, dagitilan kazanimlar ve dagitim sirasinda izlenen islemlerin adil
olmadigina olan inangla ortaya ¢ikabilmektedir. Calisanlarini karar alma ve kararlar
uygulama silirecine dahil eden yoneticiler, c¢alisanlarma daha adil bir sekilde
davranirlar. Calisanlar yetkilendirildiklerini ve giivenli bir c¢alisma ortaminda
bulunduklarinmi algiladiklar1 zaman, orgiitlerine kars1 yiiksek i3 doyumu ve baglilik
gostermektedirler (Eker, 2006). Orgiite duyulan bagliligm temelinde orgiitsel adalet
algilamalar1 oldugu yapilan ¢aligsmalarla desteklenmistir. Calisanlar arasindaki iligki
seviyesinin yiikksek olmasi, iliskilerin daha da artarak calisanlarin Orgiite
baglanmalarin1 saglamaktadir. Arastirmalar, adalet algisinin orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkileri oldugunu gdstermektedir. Yoneticilerin adil davranmalari,
calisanlarin baghlik diizeylerinde artisa sebep olur. Bu sekilde orgiitsel performansin
artmasi i¢in daha verimli ¢alisanlara ihtiya¢ oldugu degerlendirildiginde, performans
artist i¢in yoneticilerin adaletli davraniglara 6nem vermesi ve yonelmesi gerektigi
ortaya ¢ikar (Meydan, Basim ve Cetin, 2011). Ulasilan sonuglara gére Hj hipotezi
kabul edilerek desteklenmistir.

4.7. SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasi, konaklama isletmelerinde etik iklimi olusturmanin
calisanlarda adalet algis1 yaratmak suretiyle Orgiitsel baglanmay1 giiclendirdigini
desteklemek amaciyla yapilmistir. Dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde etik
iklimi-orgiitsel adalet-orgiitsel baglilik iligkisinin 6nemi {izerinde durularak, bu
degiskenlerin aralarinda anlamli iligkiler olusturdugu yapilan c¢alisma ile
desteklenmistir. Bunun sonucunda ise isgorenin, i$ memnuniyeti ile is
performansinin pozitif yonde etkilenmesi, iste kalma niyetinin yiiksek olmasi ve
hizmet sunumunda kalitenin siirekliligine katki saglanmasi gibi is sonuglarinin

dogdugu belirlenmistir. Gelismis etik iklimine sahip konaklama isletmelerinin
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calisanlarinin, orgiitsel adalet uygulamalarina yonelik algilarinin yiiksek oldugu ve

bu durumun calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini giiclendirdigi tespit edilmistir.

Etik sorunlarla nasil basa ¢ikabilecekleri konusunda isgdrenlerin davranislarini
sekillendiren kurallar biitiinii olarak bilinen etik ikliminin, orgiitlerin etik degerlerini
yansittig1 goriilmektedir. Dogru davranisin ne olduguna dair ¢alisanlarda ortak
algilamalar olusturulmasi amaciyla, etik kodlarin net ve anlasilabilir bir sekilde
ortaya konmus olmasi 6nem kazanmaktadir. Etik degerlerini fark ettirebilen
orgiitlerin, daha yliksek seviyede etik davranislar sergileyen calisanlar1 olmasi

beklenir.

Katilimcr bir 6rgiit ortaminda ¢alisanlarin adalet algilarinin arttigi goriilmistiir.
Calisanlarin algiladiklar1 etik Orgiit iklimi ile Orglitsel adalet uygulamalarinin,
calisanin orgiite yonelik tutumlari {izerinde etkili oldugunu analiz sonuglar1 ortaya
koymaktadir. Konaklama isletmeleri yoneticileri etik bir 6rgiit iklimi yaratarak adil
sonuclar dogmasini saglamak yoluyla calisanlarinin orgiite olan bagliliklarini

giiclendirmelidirler.

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin etiksel iklim algilamalar1 arttikca
orgiitsel  bagliliklarinda da artis yasanacagimi yapilan analiz  sonuglar
desteklemektedir. Konaklama isletmeleri yoneticileri ve c¢alisanlarin 6zellikle
duygusal bagliliklarimi arttirabilmek igin konaklama isletmelerinde etik iklim
algilamalarinm1 arttirict yonde uygulamalara agirlik vermelerinin faydali olabilecegi

sdylenebilir (Ogiit ve Kaplan, 2011).

Analiz sonuclarina gore calisanlarin etik iklimi algilar1 yiikseldikce orgiitsel
adalet algilar1 da artmaktadir. Benzer sekilde ¢alisanlarin yiiksek etik iklimi algilari,
onlarin Orgiite olan bagliliklarini giiclii bir seklide arttirmaktadir. Adalet algisinin
yiikksek olmasi calisanlarin motive edilmesini saglar. Etkilesimsel adalet algilar
duygusal baglilik iizerinde etkili iken, islemsel adalet algis1 ise devamlilik baglilig
tizerinde etkilidir. Bireyler adil siiregler ve kaliteli iliskiler sayesinde orgiite daha

fazla baglanmaktadirlar.
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Konaklama isletmelerinde calisanlarda olusan yiiksek oOrgiitsel adalet algisi
calisanlarin kendilerini Orgiitiin degerli bir iiyesi gibi hissederek, duygusal ve
normatif yonden Orgiite daha fazla baglanmalarin1 saglarken, devamlilik
bagliliklarinda azalma yasanmasini saglayabilmektedir. Arastirma sonuglart etik
ikliminin orgiisel adalet ve orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli ve olumlu etkilerinin
oldugunu gostermektedir. Bu sonucun, literatiirdeki benzer sonuclarla Ortiistiigii
goriilmektedir (Greenberg, 1990; McFarlin ve Sweeney, 1992; Colquitt, 2001;
Cremer, 2005; Loong ve Khong, 2009; Devonish ve Greenidge, 2010; Fatt vd., 2010;
Mortazavi ve Shirazi, 2010). Calisanlarin baglilik duygularini arttirabilmek igin

Orgiitiin adil uygulamalarinin olmas1 gerektigi analiz sonuglarina yansimustir.

Etik iklimi olusturmada basarili uygulamalar1 olan isletmelerin adalet algis1 ve
baglilik duygular yiiksek calisanlar1 olmaktadir. Ozellikle emek yogun bir hizmet
sektorli olan turizmde faaliyet gosteren isletmelerin calisanlari arasinda isgiicii
devrinin yiliksek oranda oldugu disiiniiliirse, yaratilan etik iklimi ortaminda
calisanlarin orgiit igerisindeki adil uygulamalara olan algis1 yiikseltilmek yoluyla,
orgiit agisindan maliyetli bir durum olan isgiicli devrini azaltip, ¢alisanlarin orgiitsel
baglhiliklarim saglamak IKY’nin &nemle iizerinde durmasi gereken bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Analiz  sonuglarindan, etik ikliminin  ¢alisanlarin

davraniglarini etkiledigi ve yonlendirdigi anlasilmaktadir.

Calisanlarda olusan adalet algisinin yiiksek olmasi onlarin olumlu davraniglar
sergilemesi yoniinde etkili olurken, hizmet kalitesine yansimaktadir. Orgiitlerde IKY
isgéren secimi yaparken, bireyler de calisacaklar1 Orgiitleri secgerlerken, Orgiitiin
degerleri ile bireylerin degerlerinin uyumuna 6zen gostermelidirler. Etkilesimsel
adaletin ve dagitimsal adaletin duygusal bagliligi agiklamakta 6nemli bir yerinin
olmasi, Orgiitsel adaletin saglanmasi agisindan Folger ve Krovsky’nin (1989)
arastirma bulgulariyla ortiismektedir. Islemsel adaletin diger adalet tiirlerine gore
duygusal baglilig1 daha fazla etkiledigi Sweeney ve McFarlin (1993), Cremer (2005),
Chugtai ve Zafar (2006), Colquitt ve arkadaslar1 (2006), Liao (2007) ve Ngodo’nun

(2008) analiz sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Dagitimsal adaletin orgiitsel baglilik lizerindeki etkisi diger adalet boyutlarina

gore daha fazla oldugu analiz sonuglarindan anlagilmaktadir. Calisanlarin Grgiitsel
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adalet algilari, Orgiitleri ile olan psikolojik sozlesmelerinin  diizeylerini
etkilemektedir. Kazanimlarin dagitiminda adil muamele gordiiklerini, dogru ve
diirtist bir sekilde bilgilendirildiklerini algilayan calisanlarin orgiitlerine baglhiliklar
giiclenmektedir.

Orgiit iiyelerinin gorevlerini ne seklide gerceklestireceklerine yon veren
uygulamalarin basinda gelen etik ilkeler, oOrgilitsel amaglara ulagmada yol
gostericidirler. Etik ilkelerein oOrgiitsel davranis haline getirilmesi ve ¢alisanlarin
etiksel algilarinin gliglendirilmesi ic¢in etik egitim zorunlu bir uygulama olarak
goriilmektedir. Bu nedenle orgiit yoneticileri etik iklimi ve orgiitiin etik degerleri ile
ilgili egitimler vermek, etiksel duyarliligi gelistirmek ve etik kodlart net ve
anlagilabilir kilmak durumundadirlar. Planli bir sekilde etik kodlarin gdzden
gecirilmesi, giincellenmesi ve giiglendirilmesi gerekebilmektedir. Orgiit yoneticileri
orgiit i¢erisinde adil uygulamalar yaratmak, orgiite bagliligi gelistirecek motivasyon
caligmalar1 yapmak yoluyla etik orgiit iklimini Orgiitiin genelinde kabul goren bir

uygulama haline getirmelidirler.

Gergeklestirdigi tiim faaliyetlerde etik degerlerini  kararli bir sekilde
uygulayabilen isletmelerin, isletmenin devamlilii agisindan etik davranan
calisanlarinin  olmas1  beklenir. Ozellikle konaklama isletmelerinde etik
uygulamalarin hayata gecirilmesinin, ¢alisanlarin 1is tatminini, performansini,
verimliligini olumlu yonde etkileyerek sunulan hizmetin Kalitesinin siirekliligini
saglama acisindan olumlu sonuglar dogurdugu bilinmektedir. Uygulamalarinin
genelinde etik olan isletmelerin rekabet ettikleri pazarda istiinliik sahibi olacag:

distiniilmektedir.

Arastirmacilara konaklama isletmelerinde oOrgiitsel adalet ve orgiitsel baghilik
degiskenlerini, etik iklimin alt boyutlar1 ile iligkilendirerek calisma yapmalar
Onerilebilinir. Ayrica aile igletmeleri ve kiigiik isletmeler iizerine farkli bolgelerde

arastirma yapmalar tavsiye edilebilinir.

Calisma sonucunda, orgiit yonetimi tarafindan olusturulan etik iklimi ortaminda
calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin etkilenerek orgiitsel bagliligin artmasina neden

oldugu goriilmiistiir. Bu durum, yiiksek etik degerlere sahip isletmelerin adaletli
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uygulamalarinin baglilik iizerindeki giiciinii agiklamaktadir. Ortak degerlere ve
adalet algilarina sahip ¢aliganlar, orgiitiin stirekliligi agisindan 6nemlidir. Bulgularin
yazinda yer alan bilgilerle Ortlismesi ¢alismanin amacina ulagmasi agisindan énem
kazanmaktadir. Bu ayn1 zamanda kavramsal modelin gegerli ve dogru bir seklide
yapilandirildiginin  da bir gostergesi olarak degerlendirilebilinir. Olusturulan
hipotezlerin timii desteklenmistir. Bu c¢alisma Antalya, Bodrum ve Kusadasi
bolgelerinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde yapilmis olup, ulasilan
sonuclar diger bolgelerdeki ya da diger sektorlerde faaliyet gdsteren isletmelere

genellenemez.
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Burgak Ekiztepe
*)
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Liitfen asagidaki sorulari size =gl = |EE| £ |E 2
uygun olan ve katilma diizeyinize gore % | & [~ § = 'z 7;
isaretleyiniz IR EFIEREENE:

Bu isletmede is ahlaki, resmi ve yazili
1. |olarak belirtilmistir.

©
®
®)
®
©

Bu isletmede, calisanlardan en Onemli
beklenti, her seyden oOnce mesleki
2. | standart ve kurallara uymalaridur. O @0 ® |06

Bu isletmede, bir kararla ilgili olarak, ilk
g6z onilinde bulundurulan husus, kurallari

3. |ihlal edip etmedigidir. O @6 ® |06
Bu isletmede calisanlarin kendi Kkisisel
4. |ahlaki ve etik degerlerine yer yoktur. @® @\ 6 @ ®

Bu igletmede calisanlara, kendi kisisel
5. |etik degerleri yol gostermektedir. O] @ | 3 @ ®

Bu isletmede calisanlar neyin dogru,
neyin yanlis olduguna kendileri karar

6. |verirler. O) @ ©) @ ®

Bu isletmede, her zaman miisteri ve
toplum i¢in dogru olanin yapilmasi

7. | beklenir. ® @ ©) @ ®

Bu isletmede calisanlarin  baslica
sorumlulugu, Oncelikle verimliligi goze

8. |almaktir. O) @ ©) @ ®

Bu isletmede yapilan is, sadece kurumun
cikarlarina zarar verirse yetersiz kabul

9. |edilir. ® @ ©) @ ®
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Y onetimin her zaman hakkimi
10. | koruduguna inantyorum. O 06| ® | 6
Harcadigim emek ve cabanin karsiligini
11. | alirim. @® @ 6 @ ®
Isletme hak ettigim {icreti her zaman
12.| vermektedir. O @0 ® |06
Isletmede  hak  ettigim  saygiyi
13.| gérmekteyim. O @0 ® |06
Isletmenin adaletli kural ve uygulamalari
14. | vardir. ® @ | 6 @ ®
Sahip oldugum tiim olanaklar1 isletme
15. | sagladu. @® @\ 6 @ ®
Isletmede ihtiyaglarrm hizli bir sekilde
16. | karsilanir. @® @ 3 @ ®
Isletmenin, miisteri ile olan iliskilerinde
diirtist  politikalart  ve  uygulamalari
17. | bulunmaktadir. @® @ 03 @ ®
Genel olarak islemler adaletli
18.| yapilmaktadir. O @6 ® |06
Yonetim herkese esit zaman ve zorluk
19. | derecesinde gorev verir. @® @ 03 @ ®
Isletme, gercekten  diiriist olmaya
20. | caligmaktadir. @® @ 3 @ ®
Isletme calisanlari kendilerinden
21. | beklenenden daha fazla ¢alismaktadirlar. @® @ 3 @ ®
Isletmede  oldukca  iyi  muamele
22. | gormekteyim. @ @ 03 @ ®
Baska segenegim olmadigi i¢in bu
23.|isletmede ¢alismaya devam ediyorum. @ @ 03 @ ®
Baska is firsatlar1 olmadigi i¢in ayrilmay1
24. | diistinmiiyorum. O @6 ® |06
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Bu isletmede kendi istegim oldugu kadar
25.| zorunluluktan dolay1 ¢alistyorum. O 06| ® | 6
Bu isletmeden simdi ayrilirsam, yasam
26. | dlizenim bozulur. ® @ 6 @ ®
Bu isletmeden ayrilmak benim igin ¢ok
27.| zor olurdu. O 00| ® | 6
Kendimi oOrgiitiin ~ bir {iyesi olarak
28. | hissetmiyorum. O 00| ® | 6
Bu isletmeye karst kendimi “duygusal
29. | olarak bagli” hissetmiyorum. ® @ | 6 @ ®
Bu isletmede calismak, benim igin ¢ok
30. | anlamlidir. @® @ | 3 @ ®
Isletmenin sorunlarimi kendi sorunum gibi
31.| gOrirtim. @® @ 3 @ ®
Bu isletme benim baghiligimin karsiligini
32. | veriyor. @ @ 03 @ ®
Bu isletmeye ¢ok sey bor¢lu oldugumun
33. | farkindayim. @® @ ® @ ®
Diger isgorenlere karst sorumlulugum
34. | nedeniyle ayrilmayi diiginmemem. @® @ | 3 @ ®
Bu asamada isletmeden ayrilirsam
35. | sugluluk duygusu tasirim. O @6 ® |06
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KiSISEL BILGILER

Adi Soyadi  : BURCAK EKIZTEPE
Dogum Yeri : Bornova

Dogum Yihh : 1975

Medeni Hali : Evli

EGiTiM VE AKADEMIK BIiLGILER

Lise  1988-1991 : Kusadasi Sehit Kaya Aldogan Lisesi

Lisans 1992-1996 : Uludag Universitesi Balikesir Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Yiiksek Okulu

Yabana Dil : Ingilizce

MESLEKI BiLGILER

1992-1997 : Kusadasi Hotel Clup Akdeniz (Resepsiyon Sefi)

1998-2000 : Otel Akdeniz Inn (Onbiiro Miidiirii)

2001-2003 : Aqualand (Pazarlama ve Halkla iliskiler Miidiirii)

1997-2000 : Agri Patnos 14 Nisan Ilkégretim Okulu (Smif Ogretmeni)

2000-2002 : Aydin Tekeler Koyii IIkdgretim Okulu (Smif Ogretmeni)

2002-2003 : Kusadast Davutlar Feriha Ruhi Karakas Ilkdgretim Okulu (Sinif

Ogretmeni)
2003-2009 : Soke Fevzipasa ilkdgretim Okulu (Smif Ogretment)
2009-2011 : Soke Fatih ilkdgretim Okulu (Miidiir Yardimeisi)



