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Amacg - Orgﬁtsel adalet literatiir baglaminda diistiniildiigiinde, calisanlarin i performanslar: tizerine etki
eden faktorler arasinda degerlendirilmektedir. Bu yoniiyle, orgiitlerde orgiitsel adalet arttikga ¢alisanlarin
is performanslarinda da artis olacag diistiniilmektedir. Buradan hareketle bu ¢alismanin amaci, orgiitsel
adaletin ¢alisanlarin is performanslar tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

Yontem — Arastirma drneklemini Kirgehir ve Yozgat merkezde faaliyet gosteren Konaklama Isletmelerinde
gorev yapan 222 calisan olusturmaktadir. Bu calisma, nicel veri analizi yontemi uygulanarak yapilmustir.
Veri toplanmasi asamasinda 5’1 likert tipi Slgekler kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliski tespiti igin
korelasyon analizi yapilmis, ardindan arastirma hipotezi yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analizler igin SPSS 22 ve AMOS 24 Istatistik Paket Programlar: kullanilmistir.

Bulgular - Arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde, drgiitsel adaletin is performansini (Standardize
[3=0,343, p<0,05) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Tartisma — Bu arastirmadan elde edilen sonuglardan hareketle, 6rgiitlerde adaletin saglanmas1 hususunda
gerek elde edilen sonuglar agisindan gerek yapilan islemlerdeki siire agisindan gerekse de siireg igerisinde
calisana isleyis ile ilgili bilgilerin net ve eksiksiz sekilde aktarilmasi ve iletisimde sayg1 cercevesinde hareket
edilmesi agisindan yoneticilere 5nemli gorevler diismektedir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan drgiitlerde
calisanlarm ise baghliklari, is tatminleri, orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve orgiitsel sadakat gibi pozitif
oOrgiitsel tutum ve davranis egilimleri artacak ve bu durum da beraberinde verimlilik ve is performansinda
artis yasanmasini saglayacaktir.
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Purpose - When organizational justice is considered in the context of the literature, it is considered among
the factors affecting the job performance of employees. In this respect, it is thought that as organizational
justice increases in organizations, employees' job performance will also increase. From this point of view,
the aim of this study is to examine the effect of organizational justice on employees' job performance.

Design/methodology/approach - The research sample consists of 222 employees working in
Accommodation Enterprises operating in the center of Kirsehir and Yozgat. This study was conducted by
applying the quantitative data analysis method. 5-point Likert type scales were used during data collection.
The relationship between the variables was determined by correlation analysis, and then the research
hypothesis was analyzed by structural equation model. SPSS 22 and AMOS 24 Statistical Package Programs
were used for the analyses.

Findings — It was seen that organizational justice had a statistically significant and positive effect on job
performance (Standardized (=0.343, p<0.05) as a result of the findings of the research.

Discussion — Based on the results obtained from this research, managers have important duties in terms of
ensuring justice in organizations, both in terms of the results obtained, in terms of the process in the
transactions carried out, and in terms of conveying information about the process to the employee clearly
and completely and acting within the framework of respect in communication. Organizations with a high
perception of organizational justice will increase employees' positive organizational attitudes and
behavioral tendencies such as job commitment, job satisfaction, identification with their organizations and
organizational loyalty, and this will lead to an increase in productivity and job performance.
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1. GIRIS

Her gecen giin daha da biiyliyen bir sektor olan turizm; daima gelisen dinamik yapisi ile son donemde gerek
iilke 6lgeginde ve gerekse bolgesel 6lgekli olmak iizere kalkinmaya katkida bulunan baslica sektorler arasinda
yerini almustir. Yabanci para girisi ile tilkeye dogrudan sagladigi ekonomik katkinin yaru sira, istihdama
katkis1 da yadsinamaz derecede biiyiiktiir. Istihdama katkisi, ncelikli olarak otomasyonun oldukga kisitlt
oldugu ve emek-yogun niteligi sebebiyle insan giicline gereksinimin son derece yiiksek oldugu bir sektor
olusundan ileri gelmektedir (Cakar ve Ozyer, 2016: 228). Bilhassa miisteriyle birebir iletisimin son derece
yogun oldugu turizmde, teknoloji kullanimi diger sektorlerle kiyaslandiginda oldukga sinurlidir. Dolayisiyla
hizmet kalitesi turizm igletmeleri adina oldukg¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. S6z konusu durum, turizm
sektoriinde faaliyet yiiriiten igletmeler adina beseri kaynaklarin ehemmiyetini kanitlar niteliktedir (Keles,
2014: 1).

Dinamik yapidaki konaklama isletmelerinin rekabet bakimindan tistiinliik elde edebilmeleri; yeniliklere agik
olma, kaynaklarin adil dagitilmasi, dogru iletisim, ¢alisan sadakatinin ve bagliliginin yiiksek olmasi, is tatmin
diizeyinin yiiksek olmasi, saglikli orgiit yapisinin mevcudiyeti gibi durumlarla miimkiindiir. Saglikl
orglitlerin gelismekte olan teknolojiye uyum saglamas:i daha kolay olurken, uzun vadede varliklarim
sirdiirebilmeleri ve rekabet {iistiinliigiine ulasmalar1 da bdylece miimkiin olmaktadir. Sagliksiz Orgiit
yapilanmalarinda; yetersiz iletisim, ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin distikligii, Orgiit degerlerinin
benimsenmemesi ve drgiite baglilik diizeylerinin ¢ok diisiik olmas: gibi sonuglarla karsilasilabilmektedir. Bu
durum da konaklama isletmelerinin egitimli ve yaratici calisanlar1 elde tutamamasi, sektorde calisanlar
nezdinde koétii algilarin olusmasi ile sonuglanabilmektedir. Saglikli bir drgiitsel yap1 séz konusu oldugunda
calisanlarin orgiit karsisindaki tutumlarmin da daha olumlu oldugu ve orgiitiin degerlerini benimsedikleri
goriilmektedir. Ayrica calisanlarin hem giiglii ve giivende hissetmek hem de aidiyet duygusunu artirmak igin
0zdeslesmeleri olanakli hale gelir. Orgﬁtlerin istedigi ise calisanlarin Orgiitle 6zdesleserek daha yiiksek
performans sergilemeleri ve orgiitii sahiplenmeleridir (Kemer ve Aslan, 2017: 441).

Orgﬁte bagl her ¢alisan i¢in esit sartlarda degerlendirme yapildig1 ve elde edilen katma degerin esit bicimde
dagitildig1 orgilitlerde “Orgiitsel adalet” kavramindan rahatlikla bahsedilebilir. Bu kavram, calisanlarin
orglitlerine olan giiven duygusunu artirmanin beraberinde calistiklar1 orgiite karsi aidiyet duygusu
gelistirmelerini de kolaylastiracaktir (Tokmak, 2019: 282).

Calisanlarin orgiit biinyesi altinda bulunma durumundan 6tiirii memnuniyet seviyelerini gosteren rgtitsel
baghiligin yan sira, ddiillerin ve kaynaklarin orgiit icerisinde adil bir bicimde dagitimi yani Orgiitsel adalet
kavrami da giin gectikge Onem kazanan ve ¢alisanlarin 6rgiit ¢atist alinda kendilerine adil muamele edilip
edilmedigine dair sorgulamalar yapmaya, tutum ve davramslarimi kazanilan c¢ikti veya sonuglara gore
sekillendirmeye baglamistir (Folger ve Cropanzano, 1998). Yani, ¢calisanlarda olumlu orgiitsel adalet algisi
onlarda birlik duygusu yaratirken, aksi bir durum ise calisanlarin hem 6rgiit hem de diger calisanlar ile
iligkilerinin bitmesine yol agmaktadir. Boyle olmasinin nedeni, ¢alisanlarin orgiit ¢atisi altinda esit muamele
gormeyi talep etmeleri, bu amagla orgiit adina yatirnmlan (efor, egitim, performans) ve bunlar neticesindeki
kazanimlar1 (6diiller, terfiler, basari, statii, icret) bakimindan gerek orgiitiin diger calisanlar: ile gerekse
benzer orgiitlerin ¢alisanlart ile kiyaslama yapmalaridir (Colquitt vd. 2001: 426). Bu kiyaslamanin
neticesinden memnun olmalar1 halinde orgiitsel baglilik da artis gostermektedir. Bu sayede Orgiitsel adaletin
mevcudiyeti 6rgiitsel baghliga ulasilmasinda, dolayisiyla calisanlarin motivasyon ve performans diizeylerinin
artirilmasinda katki saglamaktadir (Leow ve Khong, 2009; Sokmen vd., 2013; Prahast vd., 2015).

Bununla birlikte literatiirde yer alan bazi arastirmalara gore de orgiitsel adalet ile is performans: arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu, orgiitsel adaletin is performansini istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (Williams, 1999; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Lam vd., 2002; Suliman,
2007; Moon vd., 2008; Wang vd., 2010; Nasurdin ve Khuan, 2011; Kaleem vd., 2013; Al-Rawashdeh, 2013;
Sokmen vd., 2013; Suliman ve Kathairi, 2013; Dogan, 2014; Serpil, 2014; Altas ve Cekmecelioglu, 2015; Ozdemir
vd., 2019) tespit edilmistir. Yukarida yer alan bilgiler ve literatiirde yapilan arastirmalar neticesinde, is
yasaminda orglitsel adalet saglandikca ve arttik¢a calisanlarin is performans: diizeylerinde de artis olacagt
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, orgiitsel adaletin is performansina etkisinin ortaya ¢ikarilmasinin
amagclandig1 bu ¢alismada ilk olarak bagimli ve bagimsiz degiskene iligkin kavramsal ¢ergeve sunulmakta,
ardindan arastirma yontemine, bulgularin tartisilmasina ve sonug kismina yer verilmektedir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaleti en basit haliyle kisilerin 6rgiit icindeki adalete dair sezgileri olarak agiklamak miimkiindiir
(Schmiesing vd., 2003: 28). Beugre ve Baron (2001: 325) tarafindan bu kavram; kisinin ¢alisma arkadaslari,
iistleri ve oOrgiit ile iligkileri bakimindan algilamalarmi kapsayan bir sosyal sistem olarak tanimlanmustir.
Orgiitsel adalete dair aragtirmalar, Adams’in Esitlik Teorisi ile baglar. Esitlik teorisine gore, bireylerin isteki
basarilar1 ve tatmin diizeyleri ¢alisilan ortam ile ilgili esitlik algilari ile iligkilidir (Luthans, 2011: 170-172).
Orgiitsel adalet, orgiitsel ¢ikti da denebilecek olan 6diil ve ceza unsurlarimin nasil yonetilecegi ve nasil
dagitilacagini diizenleyen kurallar ve sosyal normlar biitiiniidiir. Yani, kazanimlarin dagitilmasi ile dagitim
kararlarinin alinmasina dair basvurulan islemler ve kisiler arasit uygulamalarla ilgili gelistirilmis kurallar
olarak da agiklanabilir (Folger ve Cronpanzano, 1998: 65).

Orgiitsel adalet kavramindan ilk dnce Greenberg’in 1987 tarihli Academy of Management Review’da
yayimlanan “A Taxonomy of Organizational Justice Theories” baslikli ¢alismasinda bahsedilmistir. Folger ve
Greenberg’e ait, 1985 tarihli ve “Procedural Justice: An Interpretive Analysis of Personnel Systems” bashikli
makalenin ardindan, arastirmacilar bu kavramla daha ¢ok ilgilenmeye baslamistir. 1990’'larda orgiitsel adalete
iliskin literatiir genislemeye baslamis; s6z konusu déonemden bu yana yonetimsel literatiirde saygin bir yere
sahip olan “Academy of Management” dergisinde orgiitsel davranis alaninda en ¢ok yayin yapilan alanin
orgilitsel adalet olduguna dikkat ¢ekilmistir. Bunu takip eden donemde Orgiitsel adalet literatiiriine Robert
Folger, Jerald Greenberg, Robert Bies, Tom Tyler ve Allan Lind gibi arastirmacilar da biiyiik katkilar
sunmuslardir (Cropanzano vd., 2001’den akt. Saklak, 2018: 5).

Yalnizca olaylar ya da olaylarin algilandig ile ilgili kavramsallastirmanin etkisinin tersine, adaletin ve
adaletsizligin gizemine vurgu yapan calismalar, etkiyi adalet degerlendirmesinin igsel bir 6zelligi olarak ele
almistir. S6z konusu bulgular, kisilerin daima rasyonel davranmadiklarina, adaleti ve adaletsizligi pek ¢ok
duygusal deneyimin etkisiyle degerlendirdigine isaret etmektedir (Barsky vd., 2011: 248-249). Calisanlara ait
adalet algisinin orgiitsel adaletteki yerinde; orgiitlerin bireylere karsi ne derece adil oldugunun degil, birey
tarafindan orgiitiin ne derece adil algilandiginin énemli oldugu vurgulanmistir. Calisanlarin orgiitsel adalete
dair hisleri ve algilar1 zaman i¢inde tutumlara doniisebilir ve bu tutumlar bireylerin davranislarinda belirleyici
olabilmektedir (Serinkan ve Urkek-Erdis, 2014: 115).

C)rgﬁtsel adalete iligkin literatiirde, ¢alisanlarin calisma ortamlarindaki yiiksek motivasyonlu ¢alismalari,
orgiite kars1 aidiyet duygularinin kuvvetlenmesi, orgiite ve yoneticilere giiven duyulmasi, adaletli bir bicimde
takdir edilmeleri ile iliskilendirilmektedir (Eren, 2010: 551). Orgiitsel adalet, gruplar veya bireyler arasi tarafsiz
iliskiler insa edilmesinin, calisanlarin karakter ozelliklerine ve kiiltiirel degerlerine saygili olunmasinin
gerekliligine vurgu yapar (De Cremer, 2005: 4). Ince ve Giil (2005: 76) tarafindan ise drgiitsel adalet; yetki
paylasimi ve yetki devri, yoneticilerin gorev dagilimi, édiillerin adil dagitimi, {icret diizeyi gibi faktorlerle
ilgili yonetimsel kararlarin incelenmesi siireci olarak agiklanmugtir. Dagli (2016: 86)'ya gore orgiitsel adalet,
orglitlerde odiillerin ve cezalarin yonetimine, ¢alisanlar arasinda bunlarin nasil dagitilacagina iliskin esas ve
kurallar biitiiniidiir. Orgiitsel adaletten yoksun orgiitlerde, ¢alisanlarin adalet olgusundan uzak davramslar
sergileme olasilig1 artacaktir. Orgiitsel adaletsizligin s6z konusu oldugu durumlarda, etkinligin ve
verimliligin de artirilmasi olanaksizdur.

Orgiitsel adalet algis1 yalmizca bireylere gore degil, kiiltiirlere, medeniyetlere ve ilgili déneme gore de
farklilasabilmektedir (Beugre, 1998: 84’den akt. Soyiik, 2007: 5). Dolayisiyla oOrgiitsel davramnisa iliskin
yliriitiilen arastirmalar1 ve bu arastirmalarin neticelerini her {ilke adina genellemek dogru olmayacaktir. Buna
iliskin olarak, Greenberg (1990), adalete olan ilginin evrenselligine dikkat c¢ekerken, adalet kriterlerinin
uygulama bakimindan kayda deger derecede farklilik gosterdigini vurgulamaktadir. Bundan o6tiiri,
Greenberg (1990), calisanlarin adalet algilarini yorumlayabilmek igin ilgili bireylerin igerisinde yasamakta
oldugu kiiltiiriin normlarini da bilmek gerektigine isaret etmektedir (Soytik, 2007: 5).

Orgiitsel adalet gerek calisanlarin is doyumu gerekse Orgiitsel fonksiyonlarin etkin bigimde
gerceklestirilebilmesi adina bir gerekliliktir. Sosyal bilimcilere gore, adaletsizlik, orgilitsel bir sorun kaynagi
olarak kabul edilmelidir (Greenberg, 1990: 399). Orgiitsel adalete iliskin arastirmalarda, ¢ogunlukla
kendilerine kars: adil olundugunu diistinen kisilerin, 6rgiite dair olumlu egilimler tasiyacagi ve orgiit ¢ikarlar:
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dogrultusunda hareket edecegi ifade edilmektedir (Barling ve Michelle, 1993: 649). igerli (2010: 87) tarafindan
yuriitiilen ¢alismada ise, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini etkileyen orgilitsel adaletin, yoneticilerce de
iizerinde durulmas: gerektiginin alt1 gizilmistir.

Calisanlarin adil olmayan uygulamalar karsisinda nasil tepki gosterdigi ise bu konunun bir diger boyutunu
olusturmaktadir. Calisanlarin buna benzer uygulamalarla karsilasmalari halinde, orgiitsel adaletsizligin
giderilmesi amaciyla bagvurdugu ii¢ temel yontem bulunmaktadir. Calisanlar oncelikli olarak orgiite kendi
katkilar1 ve kazanimlarint bir kere daha gdzden gegirme yoluna giderler. Ikinci olarak ise, is yerinde sarf
ettikleri eforu azaltmay tercih edebilir veya iicretlerinde artis talebinde bulunabilirler. Ugiincii olarak da
adaletsizlige kendi ¢oziimlerini getirme istegi ile orgiitten ayrilabilirler (Cowherd ve Levine, 1992).

2.1.1. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adaletin boyutlar1 ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; dagitim adaleti, islem adaleti ve
etkilesim adaleti seklinde siralanmaktadir. Bu kissmda boyutlarin agiklamalarina yer verilmektedir.

2.1.1.1. Dagitum Adaleti

Dagitim adaleti, caliganlarin elde ettigi sonuglara iliskin adalet algisini ifade eder. Orgiitsel baglamda dagitim
adaleti; ceza/odiil, iicret, statii, terfi gibi sonuglarin kisiler arasinda nasil paylastirildiginin ve calisanlar
tarafindan bu paylagimin ne derece adil olarak algilandiginin belirlenmesidir (Greenberg, 1990: 399). Dagitim
adaleti Adams’in esitlik teorisine dayanmakta olup; esitlik teorisinde, ¢alisanin digerleri ile kiyaslandiginda
kendisine nasil davranildig; ile ilgili anlayisina vurgu yapar. Bu teoriye gore ¢alisanlar, isleri dogrultusunda
egitim, ¢aba, deneyim vb. girdiler sunar ve mesleklerindeki galismalarinin sonucu olarak maas, terfi vb.
giktilar elde etmektedirler. Calisanlarin ¢alismalari sonucunda elde ettiklerinin, islerine katkilarina oran,
esitligin veya adaletsiz uygulamalarin mevcudiyetine dair bir tespit yapilmasinda yardimct olur. Yani,
calisanlar bagli olduklar: 6rgiitten kendi katkilaria karsilik bazi somut neticeler bekler. Calisan, bir sonucun
uygunlugunu veya adilligini degerlendirdiginde, bir dagitim adaleti kararina varmis olur. Calisanlardaki
adaletsizlik algisi, ise dair memnuniyetsizligi beraberinde getirir. Esitlik algisi, motivasyonun ve is tatmininin
artmasini saglar (DeConinck ve Stilwell, 2004: 226). Ucret tatmini gibi bazi somut bireysel kazanimlarin nasil
algilandigina dair fikir veren dagitim adaleti (DeConinck ve Stilwell, 2004: 226); ahlaki ve nesnel yonden
tanimlanan 6zelliklere dayali olarak, benzerlik gosteren kisilere benzer, farklilik gosteren kisilere ise de bu
farkliliklar dogrultusunda farkli muamele edilmesini agiklamaktadir (Foley vd., 2002: 473-474).

Dagitim adaleti, cogunlukla belli sonuglara verilen bilissel, duygusal ve davranissal reaksiyonlarla iligkilidir.
Bundan dolay: sonuglardan biri veya daha fazlasi adaletsiz oldugu takdirde bireylerin duygulari, biligsel
Ozellikleri ve bunlarin bir sonucu olarak davranislari etkilenebilir (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 280).
Dagitim adaleti algisinin diisiik olmasi ¢alisanlarin anti-sosyal davranislarda bulunmalarina, hirsizlik ve
sabotaj gibi olumsuz davranuslar sergilemelerine sebebiyet verebilir. Bu tiir anti-sosyal davranislarin ¢alisanin
esitlik algisinda hasar yaratmasi da miimkiindiir. Bununla birlikte, daha dnceki bulgularla tutarli bir sekilde;
calisanlar arasinda diisiik dagitim adalet algis1 ayrimcilik anlayisini beraberinde getirecek ve calisanlarda
esitlik anlayisina zarar verecektir (Goldman, 2001: 364).

2.1.1.2. Islem Adaleti

Islem adaleti; sonug¢ odakl dagitim adaletinden farkl: olarak siirece odaklanmaktadir (Altinkurt, 2010: 282).
Farkl1 bir ifadeyle, calisanlarin elde edilen sonuglara dair algilari ile ilgilenen dagitim adaletinin aksine, islem
adaleti ¢alisanlarin bu sonuglara nasil ulasildigi ile ilgili algisiyla ilgilenmektedir (Bies ve Moag, 1986’dan akt.
Aryee vd., 2002: 271). Bundan dolay: islem adaleti; ¢alisanlarin kendi kazanimlaria dair kararlarin adil
bicimde verilip verilmedigine iligkin algisim igerir (Leventhal, 1980 ve Thibaut ve Walker, 1975'ten akt.
Colquitt ve Rodell, 2011: 1183). Alinan kararlarin ¢alisanlara nedenleriyle beraber agiklanmasi da ayni sekilde
islem adaletinin kapsamina girmektedir (Caliskan, 2014: 372). Ciinkii bu kavram; orgiitiin, ¢alisanlarin bilgi
edinme ve buna benzer haklarina duydugu saygiy1 dlger (Konovsky ve Pugh, 1994: 658). Ozetlemek gerekirse
islem adaleti, karar alim siireglerinde uygulanan politikalarin esitligi ile ilgili calisanlarin algisidir (Greenberg,
1990: 402).

islem adaleti, sonuglarin belirlendigi siirecin adil olup olmadig: ile ilgili olup; s6z konusu siireglerde
calisanlarin adalet algilar1 ve 6diil dagitimu siirecinin adil olup olmadigina dair bakis agilari tizerinde etkilidir.
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Karar alicilar tarafindan bu asamada siirecin nasil yonetildigi ve adil davranilip davranilmadig ile ilgili olan
islem adaleti; bir diger yandan karar verme, ¢atismanin ¢oziimlenmesi gibi siireclerin adil olup olmadig ile
de alakalidir. Mesela ¢alisanlar, kimin terfi ettigini onemsemeksizin terfi siirecinin adil isleyip islemedigini
sorgulayabilir (Greenberg, 1987: 55).

Islem adaleti, 6rgiit iginde karar alim siirecindeki islemlerin adil olmasi gerektigine isaret eden siirecler
biitiinii olarak agiklanabilir. Hgﬂi kazanima adil bir sekilde erisilmis olsa dahi, buna ulasmak i¢in uygulanan
islemler i¢in de adalet ayni sekilde onemsenmelidir. Kimi durumlarda kazanimlarin elde edilmesinde
bagvurulan igslemlerin, kazanimlardan daha 6nemli olabilecegine yonelik diisiinceler islem adaleti boyutunun
ortaya ¢ikmasini saglamistir (Ciice vd., 2013: 5).

2.1.1.3. Etkilesim Adaleti

Adaletle ilgili ¢alismalarin sosyal yoniinii meydana getiren etkilesim adaleti, kisiler aras: iletisimin kalitesine
dikkat ceker (Ambrose vd., 2002: 950). Bu kavram, orgiit blinyesindeki karar vericilerin ¢alisanlara yonelik
tutumlarinin ve Orgiitiin kararlaria dair agiklamalarin kisilerin adalet algilamalarina etki ettigini belirtmistir
(Isbasi, 2001: 60). Zira bireyler siirecler yiritiiliirken kendileri ile iletisimde olunmasi ve kararlarin
acgiklanmasina dair hassasiyet tagirlar. Bu iletisimin samimi ve saygiya dayali olmasi gibi dogal beklentiler sz
konusudur (Bies ve Shapiro, 1987: 201).

Orgiit iginde adil bir etkilesim yaratilabilmesi adina gereken temel etmenlerden bir boliimii, dogru ve diiriist
bir iletisim, ictenlik ve tutum ve davramislarda ciddiyet olarak siralanabilir (Singer, 1993: 35). Bundan dolay1,
kararlarin ¢alisanlarla paylasilma sekli, etkilesim adaleti algisina sekil vermektedir (Yenigeri vd., 2009: 87).
Etkilesim adaleti, ayni zamanda iistlerin ¢alisanlara verdigi degere dair bir gostergedir (Cropanzano vd., 2007:
39). Dolayisiyla olumsuz bir etkilesim adaleti algisi tasiyan calisanin, bir biitiin olarak orgiite kiyasla,
yOneticiye karsi daha olumsuz tepkilerde bulunmasi olasidir (Cohen-Charash ve Spector, 2001: 281).

2.2. Is Performanst

Is performans: bireysel faaliyetlerin ve davramiglarin drgiitsel amaglara ulagilmasi admna kontrol altina
alinmasi olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67) Argon ve Eren (2004) ise performansi,
calisanlarin gorevlerini gerceklestirirken kendisinden beklenen ve kendisinin sergiledigi davranislar
arasindaki iliskinin bir fonksiyonu oldugunu ifade etmektedir. Is performansi farkli siireclerde, farkl
anlamlara gelebilmektedir (Shahhosseini vd., 2012: 244). Bu, is performans: {izerinde etkili olan pek ¢ok
faktoriin mevcut olusundan kaynaklanmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002). Ornegin, isin cesidi, icerigi ve isin
diizeyi is performansina iliskin farkli etkilere sahip olabilmektedir (Kahya, 2007: 516).

Etkin performans degerlendirmeleri, Orgiitsel hedeflere ulasilabilmesi ve bu hedeflere ulasirken hangi
calisanin ne 6lglide katk: sagladiginin belirlenebilmesi adina son derece 6énemlidir (Ludeman, 2000’den akt.
Bayram, 2006: 48). Bu bakimdan is performans: ile ilgili dlgiitler ve is performansina etki eden unsurlar
dikkatlice incelenmelidir (Aksoy, 2021: 41). Literatiirde, is performansina etki eden bireysel faktorler; kisisel
yetenekler, zihinsel kapasite, bireysel Ozellikler, motivasyon diizeyi ve fizyolojik ozellikler olarak
siralanmaktadir (Moon vd., 2020). Yine literatiirde goriilmektedir ki; orgiitsel vatandaslik davramnsi (Altas ve
Cekmecelioglu, 2007), algilanan stres (Gilboa vd., 2008), orgiitsel bagliik (Meyer vd., 2002; Altas ve
Cekmecelioglu, 2007), is doyumu (Bagci, 2014), psikolojik sermaye (Akdogan ve Polatci, 2013), is tatmini
(Babin ve Boles, 1996; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008), yasam tatmini (Kale, 2015), liderlik tarz1 (Pradhan ve Pradhan,
2015), yonetici destegi (DeConinck ve Johnson, 2009) ve is arkadas: destegi (Tozkopran ve Tenteriz, 2019) de
is performansi tizerinde etkili olan unsurlar arasinda yer almaktadir.

oo

Genel itibariyle is performansi tizerinde; “odaklanma”, “yetkinlik” ve “adanma” olmak iizere belirleyici role
sahip ii¢ unsurun varligindan s6z edilebilir (Pasa, 2007: 84). Yiiksek is performansina ulasilabilmesi i¢in bu ti¢
unsur bir arada ele alinmalidir. Bu nedenle de bunlarin hangisinin ne zaman ve ne kadar gerekli oldugunu
tespit etmek mithimdir (Aksit-Asik, 2016: 26).

Orgiitlerin belirlenen hedeflere erisebilmesinde, galisanlarin sergiledigi is performansi biiyiik &lgiide
belirleyicidir. Performans Olciimleri neticesinde calisanlara iliskin eksikliklerin tespit edilmesi ve
gereksinimleri dogrultusunda kendilerine egitimlerin verilmesi, Orgiitii basariya gotiirecek Onemli
noktalardir. Etkili performans yonetimi ise bunlarin dogru sekilde gerceklestirilmesi adina bir zorunluluktur.
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Es zamanl olarak, orgiitlerin ve ¢alisanlarin girisimci yanlarinin ortaya ¢ikarilmasinda yoneticilerin dogru
degerlendirmeleri son derece etkilidir. S6z konusu degerlendirmelerin orgiitiin rekabet avantajini
siirdiiriilebilir kilmasinda énemli rolleri bulunmaktadir (Tiirko, 2016’dan akt. Naktiyok, 2019: 1061).

2.2.1. Is Performanst Boyutlart

is performansi boyutlar1 ikiye ayrilmaktadir. Bunlar gorev performansi ve baglamsal performanstir. Bu
kisimda boyutlarin agiklamalar: sunulmaktadir.

2.2.1.1. Gérev Performansi

Is tanumlar1 cercevesindeki bicimsel gereklilikler ve ¢alisanin faaliyet sinirlarin1 meydana getiren rgiite iliskin
temel teknik sorumluluklar gérev performansi olarak adlandirilir. Bu kavram bigimsel ig tanimlar1 kapsamina
dahil olan temel doniisiimlerin tamamlanmasina ve ilgili gorevlerin yerine getirilmesine yonelik performansi
ifade eder. Bu baglamda, gorev performansi, yapilan isin daha ziyade mesleki ve ustalik yoniiyle alakalidir.
Farkl: bir ifadeyle, isler arasindaki belirgin farkliliklara isaret eden, ise dair sabit gorevleri ve sorumluluklar:
niteleyen bir kavram olarak agiklanabilir. Gorev performansini yiikselten temel unsurlardan bazilari; ¢alisanin
mesleki yeterlilik diizeyi, ¢alisma sartlarmin uygunlugu, gorev tanumlarinin netligi ve ahlaki 6zellikler
seklinde siralanabilir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 59-60). Gorev performansi bireysel yonden is
performansini en iyi yansitan boyuttur ve ilgili isin tanimi kapsamindaki yetkinlik ve becerilerin hangi 6l¢iide
kullamildigini agiklar (Landy ve Conte, 2016: 194). Ote yandan, gorev performansinin kapsamina giren
gorevler siradan ve yenilik¢i gorevler olarak farkli agilardan da ele alinabilir. Daha 6nce tanimlanmus is
siireglerinin bagarili bir sekilde tamamlanmasina siradan gorevler denmektedir. Calisanin tecriibesiyle gelisen
giincel yontemler yoluyla ortaya koydugu bireysel performans ise yenilik¢i gorevlerdir (Briiggen vd., 2018:
29).

Gorev performansi, ¢alisanin is tanimini olusturan cergeve igerisindeki temel faaliyetleri gerceklestirirken
ortaya koydugu etkinligin ve verimliligin bilesimi olarak agiklanabilir. Bir otel calisami icgin gorev
performansim bir saatlik siire igerisinde resepsiyon hizmeti verilen miisteri sayisi cinsinden ifade etmek
miimkiindiir. Diger yandan sigorta sirketinde calisan biri ig¢inse bu, bir haftalik siire zarfinda onaylanan
sigorta poligelerinin sayis1 olarak agiklanabilir. Gorev performansi, bir anlamda, orgiitiin etkililigine iliskin
beseri katkinin baglica kaynagini olusturmaktadir (Judge ve Robbins, 2017: 65’den akt. Kaya, 2020: 60). Etkin
bir bi¢cimde gerceklestirildigi takdirde, s6z konusu faaliyetler, hedeflenen Orgiitsel degeri karsilayan
davranislar dizisine doniisecektir. Zira bahsi gecen davranislar orgiite ait mal ve hizmetlerin iiretimini daha
kolay hale getirmektedir. Bu faaliyetlerin etkin bi¢cimde gerceklestirilmedigi durumlarda ise, s6z konusu
davranuslar negatif beklenen deger yaratir. Ciinkii bu sekilde 6rgiitiin mal ve hizmetlerini tiretmesinin oniine
gecilmis olacaktir (Simsek-Evren, 2020: 51). Bu baglamda Borman ve Motowidlo (1993), gorev performansinin
davranissal dizilerden/parcalardan olustugunu, bu davramissal performanslarin bir boliimii zayif, bir boliimii
ise giiclii bir bicimde ortaya konurken, beklenen orgiitsel degerdeki degiskenliklere karsilik geldigini ifade
etmistir.

2.2.1.2. Baglamsal Performansi

Baglamsal performans, gorev performansini kolaylastirarak bir drgiitiin performansina dolayl: olarak katkida
bulunan (Binnewies vd., 2009: 69), ayn1 zamanda orgiitsel calismalarin yerine getirildigi sosyal ve psikolojik
(motivasyonel) ortami destekleyen kisilerarasi bir dizi goniillii davranis olarak tanimlanmaktadir (Borman ve
Motowidlo, 1993). Baglamsal performans, orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortama sekil veriyor olmasi ve orgiit
etkinligine katkida bulunuyor olmasi sebebiyle oldukca énemli bir role sahiptir (Borman ve Motowidlo, 1997:
100). Borman ve Motowidlo (1993)'ya gore baglamsal performans; resmiyette is ile ilgili olmayan gorevleri
siirdiirmekte goniilliik, kendi gorev aktivitelerini basarili bir sekilde tamamlamak icin gerektiginde ekstra
sevkle calisma, digerlerine yardim etme ve digerleriyle is birligi yapma, bireysel olarak sakincali olsa bile
kurumsal kural ve prosediirlere uyma ve kurumsal hedeflerin onaylanmasi, desteklenmesi ve savunulmasi
davraniglarini icerdigini ifade etmektedir. Bu baglamda, baglamsal performansin, 6rgiitii destekler nitelikteki
bireysel davraniglar oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu boyutla alakali olarak yapilan arastirmalarda ise
dair yeterlilik, ekstra roller, orgiitsel vatandaslik davranis: ya da kisilerarasi iliskiler gibi konularin yaygin bir
sekilde ele alindig1 goriilmektedir (Koopmans, vd., 2011).
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Gorev performansi ile ilgili eylemler is ve meslek tanimina gore farklilasmakta olup; baglamsal performansa
iligkin faaliyetlerin niteligi her is ve meslek grubu igin aynidir. Belli bir is ya da meslege 6zgiinliige karsilik
gelen gorev performansinin dlgiimlenmesinde basvurulan araglar; belli beceri ve yeterliliklerin ya da yalnizca
bir meslekle smirli olmayan (baska meslekler ig¢in zorunlu olmayan) davranislarin ifade edilmesinde
kullanilirken; is performansinin farkli bir boyutunu temsil eden baglamsal performansin 6l¢iilmesi, biitiin isler
i¢in ayni olup ve devamh gelisim, grup calismasina katki, ekip arkadaslarina destek, motivasyon, orgiit
gelenekleri ve ilkelerini desteklemek vb. meslege 6zgii olmayan hususlar: ifade eder (Campbell vd., 1990: 314).

3. YONTEM

Orgﬁtsel adaletin calisanlarin performans diizeylerine etkisinin incelenmesinin amacglandigi bu ¢alismanin
yontem kismini; arastirma modeli ve hipotezi, evren ve 6rneklem, 6l¢iim araglari ve veri analiz yontemi, 6l¢tim
araglarina iliskin gegerlik ve giivenirlik analizleri baghklari olusturmaktadir. Arastirma verileri katihmcilarin
goniilliilitk esasina bagli kalinarak, yiiz yiize anket yontemi uygulanarak toplanmaistir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezi

Literatiirden hareketle olusturulan arastirma modeli ve hipotezi asagida sunulmaktadir;

Dagitim Adaleti
Islem Adaleti Orglitsel Is
Adalet Performansi
Etkilesim Adaleti

Sekil 1. Arastirma Modeli
Yukarida yer alan arastirma modelini test etmek amaciyla olusturulan hipotez asagidaki gibidir;

Hz: Orgﬁtsel adalet, calisanlarin is performansini istatistiksel agidan anlamli sekilde ve pozitif yonde
etkilemektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Kirsehir ve Yozgat merkezde faaliyet gosteren Konaklama Isletmelerinde gorev yapan
toplam 356 calisan olusturmaktadir. Arastirma siirecinde, muhtemel ulasim, maliyet ve zaman zorluklarindan
dolay1 evrenin tamamina ulasmanin miimkiin olamayacagindan hareketle orneklem hesabinda olasiliga
dayali olmayan 6rnekleme yontemi olan kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda, evrenin
tamamu {izerinden ulagilmas: gereken 6rneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasi i¢in Yamane (2001) tarafindan
gelistirilen 6rneklem biiyiikliigliniin hesaplanmasi formdiilii kullanilmistir. Buna gore 356 calisandan olusan
aragtirma evreni icin %95 giiven araligl ve %5 hata paymda ulasilmasi gereken 6rneklem 186 ¢alisan olarak
belirlenmistir (Yamane, 2001: 116-117). Bunun yan1 sira Hair vd. (2010)’e gore, minimum orneklem sayisinin
gozlenen degisken sayisinin (arastirmada kullanilan olgeklerdeki toplam madde sayist) 5 kati; daha kabul
edilebilir diizeyde olan drneklem sayisinin ise gdzlenen degisken sayisinin 10 kat1 olmasi gerekmektedir. Bu
arastirmadaki 6l¢lim araglarinda toplam 24 madde olmasi sebebiyle Hair vd. (2010)'ne gore ulasilmasi gereken
120 (24x5) ile 240 (24x10) arasinda Orneklem sayismin evreni temsil etme giiciiniin yeterli olacag:
belirlenmistir. Bu gercevede olusturulan anket formlar1 goniilliiliik esasina bagli kalinarak 250 calisana
uygulanmis ve uygulanan anket formlarinin 28inin eksik ve/veya hatali dolduruldugu goriilmiis, geriye
kalan 222 anket formu ile elde edilen 6rneklem sayisinin veri analizi i¢in oldukca yeterli diizeyde oldugu
belirlenmistir. Orneklemi olusturan katilimcilara iliskin demografik dagilimlar Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilara liskin Demografik Dagilimlar

Degiskenler Frekans (222) % (100.0) Degiskenler Frekans (222) % (100.0)

Cinsiyet Yas

Kadin 91 41,0 18-25 112 50,5

Erkek 131 59,0 26-30 37 16,7

Egitim Durumu 31-40 24 10,8

kogretim 89 40,1 41-50 29 13,1

Lise 72 32,4 51 ve tizeri 20 9,0

On Lisans- Lisans 59 26,6 Medeni Durum

Lisanstuistii 2 0,9 Evli 95 42,8
Bekar 127 57,2

Tablo 1 incelendiginde, 6rneklemin %59 unun erkeklerden, %41’inin kadinlardan olustugu; %57,2’sinin bekar,
%42,8'inin evli oldugu; toplamda %67,2’sinin yani yaridan fazlasinin “18-25” ve “26-30” yas araliklarini temsil
eden geng yas grubunda yer aldigy; egitim durumu agisindan bakildiginda, %40,1'inin ilkdgretim, %32,4’{intin
lise, %26,6’s1min 6n lisans-lisans ve %0,9 unun lisansiistii diizeyde egitim aldiklar tespit edilmistir.

3.3. Olgiim Araclari ve Veri Analiz Yontemi

Aragtirmada kullanilan anket formu, demografik sorular ile ”Orgﬁtsel Adalet” ve ”i§ Performansi”
Olceklerinden olusmaktadir. Calisanlarin orgiitsel adalet algisini 6l¢mek i¢in Niehoff ve Moorman (1993)'1n
gelistirdigi, Yildirrm (2002)'m doktora tezi kapsaminda gegerlik ve giivenirlik galismasin yaptigi “Orgiitsel
Adalet Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek 20 madde ve 3 boyuttan olusmaktadir. 1-5 aras1 maddeler “Dagitim
Adaleti” boyutunu, 6-11 arast maddeler “Islem Adaleti” boyutunu, 12-20 aras1 maddeler ise “Etkilegim
Adaleti” boyutunu olusturmaktadir. Is performansini dlgmek igin ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen, Sigler ve Pearson (2000)"in ¢alismasinda kullanildigi ve Col (2008) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
“Is Performansi Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek; 4 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.

Bu ¢alisma, nicel veri analizi yontemi uygulanarak yapilmistir. Veri toplanmas: asamasinda 5’li likert tipi
Olcekler kullanilmustir. Degiskenler arasindaki iliski korelasyon analizi ile tespit edilmis, ardindan arastirma
hipotezi yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir. Yapilan analizler i¢in SPSS 22 ve AMOS 24 Istatistik Paket
Programlarindan yararlanilmistir.

3.4. Olciim Araclarinin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Olgiim araglarinin yap1 gegerliklerini kontrol etmek igin dogrulayici faktdr analizi ve giivenirlik analizi
yapilmistir. Orgiitsel adalet Slgegi, arastirma hipotezi dogrultusunda ikinci diizey dogrulayici faktor analizi
yapilarak analizlere dahil edilmistir. Madde faktor yiikleri diisiik oldugu i¢in yap1 gegerligini bozmasi
sebebiyle orgiitsel adalet 6lgeginin 5. 6. 13. ve 15. maddeleri; is performansi 6lgeginin ise 4. maddesi yap1 disina
gikarilmistir. Dogrulayic1 faktor analizinden elde edilen iyi uyum degerleri ve giivenirlik analizi sonuglar
Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2. Olciim Araclarinimn Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclari

<. x2/df GFI CFI RMSEA  Faktor Madde Cronbachs’
Degiskenler
<5 20.85 20.90 <0.08 Sayis1 Sayis1 Alpha
Orgﬁtsel Adalet 1,916 0,908 0,971 0,064 3 Boyut 16 madde 0,957
i§ Performansi 1,871 0,994 0,996 0,063 Tek Boyut 3 madde 0,820

Tablo 2’'ye bakildiginda, 6rgiitsel adalet ve is performansi 6lgeklerinin yap1 gecerlik ve giivenirlik degerlerinin
yeterli diizeylerde (Hair vd., 2010; Meydan ve Sesen, 2011: 37) oldugu gozlenmektedir.
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4. BULGULAR

Bu kisimda, bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak igin uygulanan
korelasyon analizi ve ardindan hipotezi test etmek i¢in uygulanan yapisal esitlik modeli analizi sonucunda
elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

4.1. Orgiitsel Adalet ile Is Performanst Arasindaki Korelasyon Analizi

Bagimsiz degisken olan Orgiitsel Adalet ile bagimli degisken olan Is Performansi arasindaki iliskiyi test etmek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucundan elde edilen bulgular Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3. Orgiitsel Adalet ile Is Performans1 Arasindaki Iliski Degerleri

is Performansi

. Pearson Korelasyon 0,349"
Orgiitsel
Adalet Anlamlilik Diizeyi <0.001
N 222

Tablo 3 incelendiginde, %1 anlamlilik diizeyinde Orgiitsel adalet ile is performansi (r=0,349) arasinda
istatistiksel agidan anlamli orta diizeyde pozitif yonlii iliski gozlenmistir. Bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli iliskinin olmasi bu degiskenler i¢in yapisal esitlik modeli analizi
ile arastirma hipotezinin test edilebilecegini ifade etmektedir.

4.2. Yapisal Esitlik Modeli Analizi

Arastirma modeli ve hipotezi baglaminda, orgiitsel adaletin is performansina etkisini gosteren yapisal esitlik
modeli Sekil 2'deki gibidir.

Sekil 2. Orgiitsel Adaletin Is Performansina Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2'deki yapisal esitlik modelinin uyum degerleri Tablo 4’de yer almaktadir.
Tablo 4. Yapisal Esitlik Model Uyum Degerleri

ldf GFI CFI RMSEA SRMR
<5 >0.85 >0.90 <0.08 <0.10
Yapisal Model Uyum 1,939 0,886 0,960 0,065 0,050
Degerleri
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Tablo 4 incelendiginde, yapisal esitlik modeli analiz degerlerinin kabul edilebilir uyum gosterdigini,
dolayisiyla yapisal esitlik modelinin dogrulandigini ve elde edilen bulgularin yorumlanabilecegini ifade
etmek miimkiindiir.

Yapisal esitlik modelinde yer alan degiskenler arasindaki “@ katsayilar1”, “Standardize (3 katsayilar1”,

ATV TN

“standart hata”, “t”, “p” ve “R?” degerleri Tablo 5'te sunulmaktadir.

Tablo 5. Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar

Standardize Standart
B Hata

[s Performansi < Orgiitsel Adalet 0,324 0,343 0,075 4,308  ** 0,118

Bagiml Bagimsiz B P R?

**#*: p<0,000 (3: Regresyon Katsayisi

Tablo 5’e gore, elde edilen bulgular neticesinde orgiitsel adaletin is performans: (Standardize 3=0,343, p<0,05)
iizerinde istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir. Analizden elde edilen
R? (squared multiple correlations) degerine bakildiginda ise is performansinin %12’sinin orgiitsel adalet ile
aciklanabilecegini ifade etmek miimkiindiir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu calisma oOrgiitsel adaletin calisanlarin is performanslarina etkisini inceleme amaci tasimaktadir. Bu
kapsamda ¢alismaya Kirsehir ve Yozgat merkezde faaliyet gosteren Konaklama Isletmelerinde gorev yapan
222 calisan dahil edilmistir. Tki boliimden olusan ¢alismanin ilk boliimiinde orgtlitsel adalet ve is performansi
kavramlar ile ilgili detayl bilgilere yer verilmis; ikinci boliimiinde ise arastirma kapsaminda toplanan
verilerin analizi ve elde edilen bulgularin degerlendirilmesi sunulmustur.

Arastirma kapsaminda, dncelikle kullanilan 6lgtim aracglarimin yapisal gegerligi sinanmistir. Bu dogrultuda,
Ol¢lim araglarimin yap1 gegerliginin simnanmasinda dogrulayia faktor analizi uygulanmistir. Uygulanan
dogrulayici faktor analizinden elde edilen veriler, orgiitsel adalet dlgeginin literatiir ile uyumlu sekilde {ig
boyuttan olustugunu, is performansi Slgeginin ise literatiir ile uyumlu sekilde tek boyuttan olustugunu
gostermistir. Ardindan, yapilan yapisal esitlik modelleme analizi ise literatiir baglaminda olusturulan
aragtirma modeli ve hipotezinin dogrulandigin gostermistir. Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular
ile uyumlu sekilde literatiirde incelenen bazi ¢alismalara gore de (Williams, 1999; Cohen-Charash ve Spector,
2001; Lam vd., 2002; Suliman, 2007; Moon vd., 2008; Wang vd., 2010; Nasurdin ve Khuan, 2011; Kaleem vd.,
2013; Al-Rawashdeh, 2013; Sokmen vd., 2013; Suliman ve Kathairi, 2013; Dogan, 2014; Serpil, 2014; Altas ve
Cekmecelioglu, 2015; Ozdemir vd., 2019) orgiitsel adalet ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonde iliski oldugu, orgiitsel adaletin is performansini istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Bu baglamda is yasaminda Orgiitsel adalet saglandik¢a ve arttik¢a calisanlarin is
performansi diizeylerinde de artis olacag1 gozlenmistir.

Kemer ve Aslan (2017)’a gore, konaklama isletmeleri, temelde miisteri memnuniyeti elde etmeyi ve bu yolla
kar etmeyi hedefler. Bu orgiitler i¢in miisteri memnuniyetini saglayan kriterler yalnizca kullanilan ekipmanin
kalitesi ile simmrh olmayip; saglanan hizmetin ve calisan-miisteri iletisiminin kalitesi ile de ilgilidir.
Calisanlarda adalet algisin1 olusturan unsurlardan biri onlara karsi sergilenen tutum ve davramslardir.
Adaletsiz muameleler ¢alisanlarda memnuniyetsizlik yaratan baslica unsurlardandir. Orgiitsel adalet tesis
edildigi takdirde gerek Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek gerekse sosyal gorevlerin gerceklestirilmesi ¢ok
daha kolay olacaktir. Aymi zamanda orgiit biinyesinde saglikli bir iletisim tesis edilmesi ve belirsizlik
durumlarinin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanlarda ise dair bilinmezlik hislerinin 6niine gegecek ve orgiite dair
daha saglikli bir alginin gelistirilmesine katkida bulunacaktir. Bu durumdan 6tiirii, orgiitsel belirsizliklerin
ortadan kaldirilmasi igin terfi, ikramiye, odiil vb. Orgiitsel kazanimlarin hangi prosediirler gercevesinde
verilmekte oldugu uygulayicilar tarafindan acikca ifade edilmelidir (Kemer ve Aslan, 2017: 454).

Bu arastirmadan elde edilen sonuglardan hareketle, 6rgiitlerde adaletin saglanmas1 hususunda gerek elde
edilen sonuglar agisindan gerek yapilan islemlerdeki siire¢ acisindan gerekse de siireg igerisinde calisana
igleyis ile ilgili bilgilerin net ve eksiksiz sekilde aktarilmas: ve iletisimde sayg1 ¢ercevesinde hareket edilmesi
agisindan yoneticilere nemli gérevler diismektedir. Orgiitsel adalet algist yiiksek olan orgiitlerde calisanlarin
ise bagliliklari, is tatminleri, orgiitleriyle 6zdeslesmeleri, Orgiitsel sadakat gibi pozitif orgiitsel tutum ve
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davranis egilimleri artacak ve bu durum da beraberinde verimlilik ve is performansinda artis yasanmasini
saglayacaktir. Bununla birlikte ¢alismanin Kirsehir ve Yozgat illerinde, sinirli bir 6rneklem grubuyla ve belirli
bir zaman diliminde yapilmasi ¢calismanin kisitlar: arasinda degerlendirilmektedir. Buradan hareketle diger
aragtirmacilara, farkli bolge ve sektorlerde, daha biiylik 6rneklem gruplarinda arastirmay: genisletmeleri,
ayrica Orgiitsel adaletin is performansini saglamasina etki edebilecek diger hususlarin neler olabileceginin de
arastirilmasi Oneri olarak sunulabilir.
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