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Amag - Bu calisma insan kaynagimin biiyiik éneme sahip oldugu otel isletmelerinde calisan
isgorenlerin Orgiitsel adalet algisinin motivasyon ve isten ayrilma niyetlerine etkisini tespit
etmek amaciyla yapilmistir. Bu calismada, orgiitsel adalet {ic boyutta ele alinmistir. Bunlar;
dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalettir. Ayrica ¢alismada, motivasyon ve
isten ayrilma niyeti kavramlar1 detayh bir sekilde incelenmistir.

Yontem — @rgijtsel adalet boyutlarinin otel isletmelerinde ¢alisan isgorenler agisindan nasil
algilandig1 ve bu algilamalar dogrultusunda isgorenlerin motivasyonunun ve isten ayrilma
niyetinin nasil etkilendigi ortaya konulmaya calisilmistir. Bu calismanin evrenini, Ankara
ilindeki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin biitiin isgérenleri olusturmaktadir. Arastirmada
nicel bir teknik olan anket tekniginden yararlanilmistir. Calismanin veri toplama siirecinde,
isletme yoneticileriyle dogrudan goriisiilerek isgorenlere uygulanmasi saglanmustir.

Bulgular — Elde edilen bulgulara gore frekans, regresyon ve korelasyon analizi yapilmustir.
Arastirma sonuglarina gore Orgiitsel adaletin motivasyon ve isten ayrilma niyeti iizerinde bir
etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu etkinin motivasyon {izerinde pozitif, isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica motivasyon ve isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Tartisma — Isletmeler acisindan orgiit ortaminda adaletin tesis edilmesi 6nem arz etmektedir.
Adaletin saglandig bir is ortaminda isgorenler yiiksek motivasyon ile performans gosterecekler
ve isten ayrilma niyetinde olmayacaklari icin asil islerine ve orgiite daha fazla yogunlasacaklar:
vurgulanmistir.
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Purpose - This study was conducted in order to determine the effect of organizational justice
perception on the motivation and intention of leaving the workers in the hotel business where
human resources are of great importance. In this study, organizational justice is discussed in
three dimensions. These dimensions are distributed justice, operational justice and interactive
justice. In addition, the concepts of motivation and dismissal intention were examined in detail
in the study.

Design/methodology/approach — It has been tried to determine how organizational justice
dimensions are perceived in terms of the employees employed in hotel enterprises and how the
motivation of the workers and the intention of leaving the job are affected in accordance with
these perceptions. The population of this study constitutes all employees of four and five star
hotel enterprises in the province of Ankara. The survey technique, which is a quantitative
technique, was utilized in the research. In the process of data collection, the work has been
negotiated directly with the business managers and applied to the workers.

Findings - Frequency, regression and correlation analysis were performed according to the
findings obtained. According to the results of the study, it was found that organizational justice
had an effect on motivation and intention to leave. It's seen that this effect appears to have a
positive effect on motivation and a negative impact on intention to leave. It's also seen that there
was a negative relationship between motivation and intention to quit.

Discussion — For enterprises, it is important to have justice in the organizational environment.
In a business environment where justice is provided, those who are committed will perform
with high motivation and are emphasized to focus more on their original affairs and

organization because they do not intend to leave the job.
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Giris

Kiiresellesme ile hiz kazanarak tiim isletmeleri ve yonetimlerini etkisi altina alan bilgi ve yaraticiik kavramlarinin
tek kaynag1 olan “insan” unsuru asil iiretim faktorii olarak &n plana gikmaktadir. Insan unsurunun bu denli
onem kazandig: giiniimiiz isletme yonetiminde, tiim isletme yoneticileri insan kaynaklarini ve orgiitlerini, icinde
bulunulan kiiresel ¢agin yeni yonetim standartlarina ve anlayislarina gore yonetmeye calismaktadirlar. Bu
anlamda kiiresellesmenin yayginlastigi 1990’ yillardan itibaren, organizasyonlar tipk: birer canli organizmalar
gibi kabul edilerek, insan kaynaklar1 yonetiminde oOrgiitsel kiiltiir ve sosyo-psikolojik arastirmalar popiilerlik
kazanmistir. Boylece giiniimiiz organizasyonlarimn yonetim kalitesinin arttirilmasinda ve yiiksek performans

stirekliliginin saglanmasinda, isgorenlerin i¢inde bulunduklar1 orgiitsel siirecleri ve olaylar: algilayislari ile bu
olaylar kargisinda kendini nasil hissettigi cok dnemli bir yénetim konusu haline gelmistir.

Sosyolog ve psikologlarin siklikla ele aldig1 “Orgilitsel adalet” kavrami, isletme yoneticilerinin nemsedigi
oOrgiitsel performans, motivasyon ve isten ayrilma niyetini etkileyen bir arag olarak goriilmeye baslanmistir. Bu
anlamda insan kaynaklar1 yoneticileri, isletmelerindeki orgiitsel adaletin saglanmasini, isgorenlerin Orgiitsel
adalet algilarmin yiikseltilmesini ve iyilestirilmesini, dogrudan dogruya isletme verimliligini arttirmamn,
isgorenlerde yiiksek motivasyon saglamanmin ve isten ayrilma niyetinin azalmasmmn &nemli bir faktorii ve
etkileyicisi olarak gordiikleri sdylenebilir.

Nitekim bu ¢alismamn temel amaci, isgorenlerin orgiitsel adalet algistnin motivasyon ve isten ayrilma niyetlerine
etkisini belirlemektir. Ankara’da otel isletmelerinde ¢alisan isgOrenlerin adaletli davranislar karsisinda ne derece
motive olduklari ve ne derece isten ayrilmaya egilimine yoneldikleri tespit edilecektir. Orgiitlerde isgorenlerin
motivasyon ve isten ayrilma niyetleri iizerinde bircok faktoriin etkili oldugu bilinmektedir. Birgok faktor
igerisinde Orgiitsel adalet kavraminin isgorenlerin {izerinde ne gibi etkilerinin oldugunun bilinmesi, orgiitsel
adaletin diger faktorlerden ayirilan yoniiniin farkinda olunmasi, adaletsizlik algisimun olusmasi, motivasyon
seviyesinin diismesi ve isten ayrilma niyetinin artmasi durumlarina karsin gerekli énlemlerin alinmasi isletme
calismalarina tist diizey faydalar saglayacag ifade edilebilir.

Orgiitsel Adalet

Genelde ¢evremizde olup biten olaylarin ne derece adil oldugunu degerlendirir ve kars1 karsrya kaldigimiz
adaletsizliklere, farkli sekillerde tepkiler vermeye calisiriz. Insanlarin glinliik hayatlarinda adalet algilarim
degerlendirdikleri ortamlardan biri, zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii gegirdikleri is yerleridir. i@gérenler,
is yerinde verilen odiillerin adaletli bir sekilde dagitilip dagitilmadig, aldiklar iicretin ne kadar adil oldugu
ve yoOneticilerin kendilerine ne kadar adil davrandig1 konusunda kendilerine sorular sorarlar ve bu konudaki
algilar1 sebebiyle cevrelerine kars: bazi davranis kaliplar: ve kurallar gelistirirler (Irak, 2004).

Orgiitsel adalet konusunun son yillarda ¢ok sayida arastirmaya konu olmasinin asil nedenlerinden biri,
isgorenlerin tutum ve davramslarina olan etkisinin yiiksek olmasidir (Yiiriir, 2005). Bu bakimdan
degerlendirildiginde orgiitsel adalet konusunun isgorenler agisindan oldukg¢a 6nemli oldugu vurgulanabilir.
isgorenler hem calistiklar1 Orgiite kars1 hem de yoneticilerine karst giiven duymak isterler. Bu giivenin
saglanmasindaki en O6nemli araglardan biri de isgorenlerin oOrgilitsel adalet algilaridir. Ciinkii isgorenler
orgiitte calistiklar1 siire igerinde tiim isgOrenler esit bir sekilde davranilmasini beklerler. Bu beklentileri
karsilandig1 takdirde isgorenlerin orgiite ve yoneticilerine olan tutum ve davranislarinda olumlu gelismeler
gozlenebilir (Igerli, 2010). Adil algilamalarin isgorenlerin orgiitlerine karst olumlu bir davranis sekli
olusturacag1 diisiincesi oOrgilitsel adalet arastirmalarinin artmasinda itici gii¢ olmustur (Colak ve Erdost,
2004).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan adaletin farkli boyutlarini igeren, oldukga genis bir Orgiitsel adalet tanimi
yapilmistir. Orgiitsel adalet is yerinde adaletin, bireye ve 6rgiite olan etkilerini ortaya ¢ikarmaya yarayan bir
kavram (Karademir ve Coban, 2010), kisinin ¢alisma arkadaglari, tistleri ve kurumla olan iligkileri agisindan
algilamalarini iceren bir sosyal sistem (Beugre ve Baron, 2001) olarak tamimlanmistir. Moorman orgiitsel
adaleti, “Orgiitlerde adil davranilip davranilmadigina isgorenlerin nasil karar verdigi ve bu kararlarin isle
ilgili diger durumlar1 nasil etkiledigiyle ilgili bir kavramdir” seklinde tanimlamaktadir (Moorman, 1991).
Orgiitsel adalet, drgiitiin ekonomik degerlerinin orgiit ici paylasiminda adil olmamn yaninda &rgiitte
uygulanan ydnetimin, stratejinin ve politikalarin da adil ve tarafsiz olmasidir. Isgdrenler ve yoneticiler
arasinda karsilikli iligkilerin kurulmasi, gelistirilmesi ve kalicihgin isgorenler arasinda ayrim gézetmeksizin
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gerceklestirilmesidir (Cremer, 2005). Orgiit igerisinde isgorenlerin is tutumlarin etkileyen orgiitsel adalet,
bireyin organizasyon igerisinde is boliimii, iicret ve dinlenme kosullarini igerisinde barindirmasinin yaninda,
Orgiit icerisindeki sosyal etkilesim kalitesini belirleyen temel yap1 olarak tanimlanmaktadir (Ding ve Ceylan,
2008).

Orgiitsel adalet algisi, bireyin gercekte kendisine nasil ve ne olciide adaletli davranildigindan gok,
kendisinin bu davranisi ne Olgiide adaletli olarak algiladigina odaklanmaktadir (Tagkiran, 2011). Genel
anlamda esit konumdaki insanlara esit davranmayi kapsayan adalet kavrami, Orgiitsel boyutta
incelendiginde, isgorenlere orgiite katkilar1 oraninda haklarinin, kurallara aykiri davranmalari oraninda da
ceza verilmesi siireci olarak tamimlanabilir (Aykut, 2007). Orgiitsel adalet kavrami, bireylerin orgiitteki
adalet sezgilerinin tiimiidiir ve bu nedenle Orgiitiin bir iiyesinin algisina gore son derece adil olan bir
uygulama, bir bagkasina adil gelmeyebilmektedir (Atalay, 2010). Kendilerine adil davranildigini1 hisseden
isgOrenler, pozitif davranislar sergileyip, kendilerini 6rgiitiin degerli ve saygin birer iiyesi olarak gortirler.
Ekip arkadaslar1 ve isletme yoneticileriyle giivenli iliskiler igerisinde bulunurlar. Calisma ortaminda
adaletsizlik oldugunu hisseden iggdrenler (Berber, 2010), orgiitlerin hedeflerine ulagsmasini engelleyen
hirsizlik, saldirganlik, intikam alma gibi (Abbasoglu, 2015), isletmeyi zarara ugratmaya yonelik birtakim
olumsuz davranslar gosterebilmektedirler (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010).

Orgiitlerde adalet, kazanimlarin dagitilmasiyla ilgili kararlarin alinmasinda kullarulan prosediirler ve
bireyler arasindaki etkilesimin sonucu ortaya ¢ikan kurallar ile ifade edilmektedir. Bu kavram ile birlikte,
kazanimlarin (dagitim adaleti), siireglerin (islem adaleti) ve kisiler arasi iliskilerin (etkilesim adaleti)
adilligine dayanan boyutlar meydana gelmistir (Serinkan, 2008). Orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda
gelistirilen ilk boyut olan ve orgiitsel adaletin gercek baslangicini olusturan dagitimsal adalet; isgorenlere
Orgiitiin sundugu kazanimlar1 ile isgOrenlerin isletmedeki sorumluluklarmni, isteki uzmanliklarini,
gosterdikleri ¢abanin miktarini ve isle ilgili diger katkilarini karsilastirmaktadir (Moorman, 1991). Dagitim
adaleti, kisaca orgiitte ¢iktilarin diiriistge paylasiimasidir (Lambert, Hogan ve Griffin, 2007). Dagitim adaleti,
gorevler, firsatlar, cezalar, mallar, hizmetler, Orgiit icerisinde aldiklar1 egitim, odiiller, roller, statiiler,
ticretler, vb. her tirli kazanimin orgiit calisanlar1 arasindaki dagilimimi konu alan bir kavramdir ve
calisanlarin kazanimlarin adilligine iliskin algilamalarini ifade etmektedir (Cag, 2011). Foa ve Foa'nin 1974
yilinda tanimladiklar: alti kaynak vardir. Bunlar: hizmetler, sevgi, mallar, statii, bilgi ve paradir. Dagitim
adaleti igerisinde yer alan kaynaklar arasinda en sik konu olanlar para ve mallardir. Dagitim adaletinde
onemli olan, isgorenlerin dagitilan kaynaklardan adil sekilde pay aldigim diisiinmesidir (Ozen, 2002;
Ozdevecioglu, 2004 ve Yiiriir, 2009).

Dagitimsal adaleti ekonomik deger tasiyan kazanimlarin yaninda sembolik kazanglara da 6nem vermektedir.
Ornegin, isgdrenlerin kendilerine prestijli ofis verilmemesi nedeniyle esitsizlik duygusu yasadiklarini ve bu
durumun adaletsizlik algisin1 meydana getirecegini ifade etmistir. Bireylerin ekonomik kazanglara bu kadar
Onem vermesinin nedeni iicret, sosyal statii elde etme, kendine giiven duygusu yaratma ve rahatlik
anlamma gelmesinden kaynaklanmaktadir (Yiriir, 2005). Dagitimsal adalet, orgiitsel kaynaklarin
dagitiminda gosterilen diiriistliik ve dogrulukla ilgilidir. Orgiitlerde bireyler dagitim adaletsizligi
algilarlarsa, bu onlarin performanslarina, motivasyonlarina, is tatminlerine, isletmede kalma veya ayrilma
kararlarina yansir. Kaynaklarin adil dagitimi yaninda, 6diil ve cezanin hak edene hak ettigi sekilde verilmesi
de dagitim adaletinin algilanmasinda dnemlidir (Ozdevecioglu, 2004).

Dagitimsal adalet daha ¢ok kararlarla ilgili sonuglarin adil olarak algilanmasi ile ilgiliyken; prosediirel adalet
isgorenlerin karar alma siirecine katilmalar1 ve karar alma siirecindeki tarafsizlik ya da objektiflikle ilgili
algilarina isaret etmektedir (Moon, Kamdar, Mayer ve Takeuchi, 2008). Bir kazanimin adil olmas: bu
kazanima ulasmak i¢gin izlenen yollarin adil oldugu anlamina gelmez. Yoneticiler kararlara ulasirken de adil
olmalidirlar (Lambert, 2006. Ayrica isgorenler kazanimlarin adil olmadig1 durumlarda prosediirel adalete
daha fazla hassasiyet gostermekte olduklarina deginmislerdir (Ambrose, 2000). Prosediirel adalet, ¢iktilarin
dagitilmas: igin kullamilan yontemlerin adil olarak algilanmasi anlamina gelmektedir (Beugre ve Baron,
2001). 1§1em, usul ve siire¢ adaleti olarak ifade edilen prosediirel adalet, “iicret, terfi, maddi olanaklar,
calisma sartlar1 ve performans degerlendirmesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve 6l¢timiinde kullanilan metot,
prosediir ve politikalarin adil olma derecesi” olarak adlandirilmaktadir (Greenberg,1990). Prosediirel adalet
kavrami, “Orgiitte herkese yonelik olarak ayni prosediiriin izlenmesi, is gorenlerin kararlara katilma
imkaninin olmast ve bilgilendirme sisteminin olmasi” anlamina gelir (Yavuz, 2010). Prosediirel adaleti
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algisinin yiiksek olmasi Orgiit {iyelerine deger verildigi anlami katmaktadir (Niehoff ve Moormon,1993).
Isgorenler siireglerin adil olmadig1 duygusuna kapildiklarinda kazanimlarinin olumsuzlugu ve isgorenlerin
tepkileri arasinda giiglii bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu durumda isgorenler, yoneticilerine daha az baglh
olmakta, hirsizlik, sinik davramslar, bireyin cikarina yonelik politik etkileme taktikleri gibi daha c¢ok
verimlilige ve calistiklar1 isletmeye zarar veren davramislarda bulunmakta, isten ayrilma niyetlerinde artis
olmakta ve performanslarinda diisme, 6rgiite ve yoneticilerine olan giiveni azaltmaktadir (Yildirim, 2006).

Etkilesimsel adalet diger adalet tiirlerinden farkli olarak insanin oldugu her yerde olmasi gereken yone
bakar ve oOrglitsel adaletin sosyal yoniinii ele almaktadir. Etkilesimsel adalet, ¢alisanlar ve yoneticiler
arasindaki iliskide adaletin saglanmasinda maddi unsurlarin disinda, &rgiitsel adaletin sosyo-psikolojik
yoniiyle ilgilenmekte ve oOrgiitiin seffaf olmasi yoniinde g¢aba sarf etmektedir. Bu durumda etkilesim
adaletinin isleyisinde bilgi paylasiminin 6nemli oldugu akildan ¢ikarilmamalidir (Kiliglar, 2011). Ayrica
orgiit icindeki iliskilere yapilan yatirrmin ve sonucunda meydana gelecek olan c¢iktilarin {izerinde
durmaktadir. Etkilesimsel adalet, orgiitlerde karar alma siireglerinin yiiriitiilmesinde adaletin saglanmasina
yonelik yonetsel sorumluluklar olarak tanimlanmaktadir (Arslantas ve Dursun, 2008). Etkilesimsel adaletin
yliksek oldugu durumlarda, isgorenler agisindan dagitimsal ve prosediirel adaletin 6neminin azaldigi ve
kesisimin anlamli olmadig: belirtilmektedir. Ulasilan bulgular neticesinde, isverenlerin isgorenlere karsi
duyarly, ilgili, saygili ve itibarli davramslar sergilediklerinde, isgorenlerin adaletsiz ticret dagilimini veya
adaletsiz siirecleri bir nebze gérmezden gelmeleri, daha fazla hosgoriilii olma yoniinde hareket ettikleri,
seklinde yorumlanmistir (Laginoglu, 2010).

Motivasyon

Modern organizasyonlarda yoneticiler motivasyon konusu ile yakindan ilgilenmek durumundadirlar. Zira
yoneticilerin basarisi, astlarin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda calismasina, bilgi yetenek ve
becerilerini tam olarak bu y6nde harcamalarina baglidir. Bir diger ifadeyle motivasyon ile isgorenlerin
performans: arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Tesvik edilmeyen isgorenlerin yiiksek performans
gostermesi beklenemez. Isgdrenler cok cesitli davranislar sergileyebilirler. Bu davranislarin farkli nedenleri
olabilir. Yonetici bakimindan onemli olan isgdrenlerin organizasyonun amaglari yoniinde hareket
etmelerinin saglanabilmesidir. Bu baglamda, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada isgorenlerin
motivasyon diizeyleri nemli bir role sahiptir. Insan emegi, diger iiretim faktorleriyle birleserek isletmenin
amaglarina katkida bulunur. s yasamimin kritik ve kaotik bir goriiniim arz ettigi sanayi-otesi cagda, isgorene
is ortamini ve calismayl benimsetmek ve bu dogrultuda orgiitsel performansi arttirmaya calismak,
yoneticilerin en 6ncelikli konulari arasindadir (Ogiit, Akgemici ve Demirsel, 2004).

Motivasyonu kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba
gostermeleri seklinde tanimlamak miimkiindiir (Kogel, 2011). Motivasyon konusu esas itibariyle kisilerin
bekleyis ve ihtiyaglari, amaglari, davraniglari, kendi performanslari hakkinda bilgi verilmesi konulari ile
ilgilidir. Dolayisiyla motivasyon siirecini tam olarak kavrayabilmek icin kisileri belirli sekillerde
davranmaya zorlayan nedenleri, kisinin amaclar1 ve davramslarin siirdiiriilme olanaklar1 gibi konularin
incelenmesi gerekmektedir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012). Motivasyon, bireyleri kisisel ihtiyaclarinin tatmin
edilecegine inandirarak, onlar1 orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aba gostermeye isteklendirme siirecidir.
Motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini karsilayacak bir is ortami olusturmak maksadiyla bireyin
harekete gecmesi icin etkilenmesi ve tesvik edilmesi siirecidir. Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig:
tizerine ¢abuk ve derhal yapilan etkidir (Kii¢iikahmet, 2001). Motivasyon yonlendirici bir gii¢ olarak bilinir.
Kisiyi bir hedef dogrultusunda ileriye tasimak, yonlendirmek kisacasi harekete ge¢irmek i¢in kullanilan bir
aractir (Bakan, 2011). Motivasyon Orgiitlerin etkinligi ile dogrudan iligkilidir ve siireklilik gosterdigi
miiddetce etkinligi siireceginden yoneticiler agisindan calisanlarini motive edici gayretler devamlilik
gostermek zorundadir. Bu agidan, motivasyon yoneticiler igin bir nevi yol gosterici olmaktadir (Akbudak,
2013). Motivasyon, ise devam, is yontemlerinin gelistirilmesi ve is ortamindaki igbirliginin arttirilmasi gibi
alanlarda davraniglarin temel nedeni olarak tanimlanmaktadir (S6kmen, 2010).

Motive olmamis personel, yaptig1 ise gereken onemi vermeyecektir. Bu da kurum agisindan hem zaman
kaybma hem de maddi kayiplara neden olacaktir. Bir isgoreni motive eden herhangi bir olay, baska bir
isgdreni motive etmeyebilir. Kimileri para ile motive olurken kimileri de destek ile motive olurlar. Iste
yoneticiler, is gorenler tizerindeki bu farklilig1 tespit ederek isgorenleri motive edebilirler (Celik, 2011). Diger
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yandan isgorenlerin isinde motive olmamasi ya da az motive olmasinin hem isgorenler hem de Orgiitler
acgisindan bazi 6nemli sonuglar1 vardir (Efil, 2010). SOyle ki; orgiitsel motivasyon seviyesi yiiksek olan
isgorenler, isteki pozisyonlarinin gerektirdigi islerin otesinde gorevlerini en iyi bigimde yapabilmek icin ¢aba
gosterirlerken, orglitsel veya is motivasyonu diisiik olan bireyler ise, giinliik ve Orgiitsel hayatlarinda
olumsuz davraniglar sergilemektedirler (Sokmen, 2010). Ornegin, 6rgiitsel motivasyonu diisiik olan bir
isgorende, fiziksel olarak geri ¢ekilme, verimde diisme, konsantrasyonda azalma, hatalarda artis, hosgoriide
azalma, duyarsizliklar, kisileraras: iligkilerde catismalar ve hatta saldirganlik gibi olumsuz davranislar
kendini gostermektedir (Bilsel, 2013).

Glintimiiz kiiresel is diinyasinda biitiin isletmelerin basarisi, isgorenlerin hedeflerine olan baglhliklarina ve
bu hedefler dogrultusundaki ¢abalarina baghidir. Calisma istegi yeterli seviyede olmadikca basar1 saglamak
ve Orgilitiin amaglarini gerceklestirmek zorlasmaktadir (Bakan, 2011). Bu nedenle artik yoneticiler her
diizeydeki elemanlarinin verimini arttirmayi, diisiinsel ve bedensel rasyonellii 6n plana ¢karmay:
amaglamaktadir. Ozellikle yonetim uygulamalari ile bir yandan isgérenlerin mutlulugu arttirlmak istenmekte,
diger yandan rasyonellik siurlart iginde {iretkenlik desteklenmektedir. Calisma yasamu igerisinde giinliik
yasantistnin biiyiik bir kismru is ortaminda gegiren kisinin olanaklar ol¢iisiinde, is tatminsizligi, hayal kirikhig: gibi
duygusal sorunlardan uzak tutulmasi, buna karsilik is tatminin arttirilmasi gerekir (Karaboga, 2007).

isten Aynilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti en genel anlamui ile isgorenlerin is kosullarindan tatminsiz olmalar1 halinde gostermis
olduklar yikict ve aktif olan eylem olarak tanimlanabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin kurumsal etkinligi
olumsuz yénde etkiliyor olmasi konuyu y&neticiler agisindan oldukca &nemli kilmaktadir. Isten ayrilma
niyeti kavrami psikoloji, sosyoloji ve orgiitsel davranis gibi farkl disiplinlerin inceledigi bir konudur. Bunun
nedeni ¢alismalarda isten ayrilma niyetinin kurumsal etkinlik iizerindeki olumsuz etki olusturduguna iligkin
bulgulardir. Isten ayrilma niyeti giiniimiizde ¢ok 6nemli olan kurumsal bilgi, kiiltiir, yetenek ve dogal
olarak entelektiiel sermayenin kaybi, yeniden ise almanin getirdigi oryantasyon ve egitim maliyeti gibi
bircok olumsuz sonug dogurmaktadir (Isci, 2010).

Isten ayrilma, bireyin 6rgiitiin aidiyet sinirlarinin Stesine gegme hareketidir. Bir orgiitii terk etme drgiitten
belirli bir zamanda fiziksel olarak ayrilma durumudur seklinde tanimlanmis ve zaman unsuru da 6n plana
cikarilmistir (Kaya, 2012). fsten ayrilma niyeti; diisiinme, planlama ve isten ayrilmay1 isteme olarak siralanan
bilissel bir siirectir (Lambert, 2006). Baska bir ifadeyle bu kavram, herhangi bir girisim ile ise son verilmesi
diisiincesi olarak tanimlanabilmektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010). Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin isin
sahip oldugu sartlardan tatmin olmamalar1 durumunda gostermek istedikleri yikic1 ve aktif faaliyetlerdir
(Erbil, 2013). Bir diger tanima gore isten ayrilma niyeti, isgorenlerin mevcut is kosullarindan duymus
olduklar1 memnuniyetsizlik dolayisiyla islerinden ayrilmay: diisiinmeleri olarak da ifade edilmektedir
(Ozcan, Vardarlier, Karabay, Konakay ve Cetin, 2012). Isten ayrilma niyeti, érgiitten ayrilmak igin kasith ve
bilingli bir istek olarak tamimlanmakta ve isten ayrilma davranisinin en 6nemli belirleyici unsuru veya
gostergesi olarak ifade edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993).

Gectigimiz otuz yil icerisinde &zellikle isgdren devrinin finansal etkilerine yonelik arastirmalarin daha da
arttig1 gozlenmektedir (Porter, Steers ve Boulian, 1973; Cekmecelioglu, 2005; Avc ve Kiigiikusta, 2009;
Solmaz, 2010). Bunun asil sebebi isgdrenlerin yetistirilmesi i¢in harcanan para ve zaman isletmeler igin
onemli bir maliyet unsurudur. Bu ytiizden de isten ayrilma niyeti dikkate alinmasi gereken bir konudur.
Isten ayrilma niyetine sahip bir isgorene eger miidahale edilmezse zaman igerisinde bu diisiince isten
ayrilmaya doniigmektedir. Isten ayrilma gerceklestikten sonra da artik bunu geri dondiirmek oldukgca zor ve
hatta miimkiin olmamaktadir. Fakat isten ayrilma niyeti igerisinde olan isgdrenlere gerekli 6nlemler alinarak
iste kalmas1 saglanabilir (Yildiz, 2008).

Yontem
Arastirmanin Modeli

Orgiitsel adaletin alt boyutlari olan dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet isgorenlerin isten
ayrilma niyetlerini ve motivasyonlarini farkli diizeylerde etkilemektedir. Bu dogrultuda arastirmanin modeli
gelistirilerek asagidaki sekilde gosterilmistir:
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ISTEN AYRILMA NIVETI

[ Dagtimsal Adalet

H3

ORGUTSEL ADALET [ Islemsel Adalet

w
MOTIVASYON

[’ Etkilesirmsel Adalet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Modelde bulunan oklar, kutucuklarda yazan kavramlarin arasindaki etkiyi ve iliskiyi gostermektedir. Bu
noktada olusturulan hipotezler ise su sekildedir:

Hu: Orgiitsel adalet algisimin isgdren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.
Hia: Dagitim adalet algisinin isgoren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.
Huv:islemsel adalet algisinin isgéren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.
Hic: Etkilesimsel adalet algisinin isgoren motivasyonu lizerinde etkisi vardir.
Hz: Orgiitsel adalet algisimin isgdrenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardar.
H:za: Dagitim adalet algisinin isgorenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.
Ho:islemsel adalet algisinin isgOrenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
H:c: Etkilesimsel adalet algisinin isgorenlerin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
Hs: Isgdren motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardar.

Evren ve Ormeklem

Aragtirma evrenini, Ankara’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenler
olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm Bakanliginin Turizm Isletme Belgeli Tesislere iligkin verilerine gore
Ankara’da 48 tane dort yildizli, 23 tane bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Bu otellerde calisan toplam
kisi sayisina ulagsmak igin ise su formdiil kullanilmaktadir (Erdem, 2002):

Personel Sayis1

Oda Bagina Diigen Personel Sayis1 =
Oda Say1s1

Tiirkiye” de oda basina diisen personel sayisy; 4 yildizli otellerde 0.76 ve 5 yildizli otellerde 1.18 kisi olarak
belirtilmektedir (Agaoglu, 1992). Ankara’da bulunan 4 yildizli otellerin toplam oda sayis1 3435, 5 yildizh
otellerin oda sayis1 ise 4792’dir. Bu veriler neticesinde 4 yildizli otellerde toplam 2610 kisi ¢alismasi
gerekirken, 5 yildizli otellerde ise 5654 kisi calismasi gerekmektedir. Arastirma calismasmin evreninin
toplamu 8264 kisiden olusmaktadir.

Orneklem hatasimin 0.05 oldugu ve evrendeki kisi sayistmin 10000 olarak kabul edildigi arastirmalarda
orneklem sayisinin en az 370 kisi olmasi beklenmektedir (Yazicioglu ve Erdogan: 2004). Otellerin departman
yoneticileri ve insan kaynaklari departmanlari ile yapilan goriismeler sonucunda, arastirma ¢alismasinin
yapilmasina izin veren otellerin isgorenlerine, kolayda Ornekleme yontemiyle anketler uygulanmustir.
Toplam 411 tane katilimciya ulasilmis, bunlarin 393 tanesi kullanima uygun olarak analize tabi tutulmustur.
Bu durumda elde edilen 6rneklem sayisinin yeterli oldugu soylenebilir.

Veri Toplama Teknikleri

Arastirmaya veri toplamak amaciyla anket tekniginden faydalanilmistir. Anket formu, literatiir taramasi
sonucu elde edilen daha 6nce kullanilmig giivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmis konuyla ilgili dlgeklerden
faydalanilarak tasarlanmistir. Anket formu dort boliimden olusmaktadir. Ik boliimde, demografik
ozelliklere iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci boliimde, orgiitsel adalet algilarini belirlemeye iliskin
ifadeler yer almaktadir. Uciincii boliimde isten ayrilma niyetine yonelik ifadeler yer almaktadir. Son
boliimde ise motivasyon diizeylerini belirlemeye iliskin sorulardan olusmaktadir.
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C)rgiitsel adalet algilarini belirlemek i¢in, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen, 20 ifadeden
olusan oOrgiitsel adalet 6lcegi kullanilmis, bu 6lgek ile katihmcilarin dagitimsal adalet, islemsel adalet ve
etkilesimsel adalet boyutlar1 ayr1 ayri belirlenmistir (Laginoglu, 2010). Orgiitsel adalet dlgeginin giivenirlik
analizi sonuncunda elde ettigi Croanbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 6l¢egin biitiinii i¢in 0.96 olarak tespit
edilmistir. Bu arastirmada ayn1 Olgek i¢in uygulanan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha ig
tutarlilik kat sayis1 dagitimsal adalet boyutunda 0.88, islemsel adalet boyutunda 0.85, etkilesimsel adalet
boyutunda 0.92 Slgegin tamaminda ise 0.94 olarak tespit edilmistir. Isten ayrilma niyetini belirlemek icin,
Demirel (2012)'in ¢alismasinda kullandigr 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti Olgegi yer almaktadir.
Olgege uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, Cronbach Alpha i¢ tutarlilk kat sayisi 0.87 olarak
bulunmustur. Motivasyon diizeylerinin belirlemek i¢in, Gokkaya (2012)'nin ¢alismasinda kullandigi 23
ifadeden olusan motivasyon 0Olgegi yer almaktadir. Belirtilen 23 ifade motivasyon araglarindan meydana
gelmektedir. Olcegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik kat sayis1 0.92 olarak bulunmustur.

Verilerin Analizi

Bu arastirmada toplanan verilerin analizinde sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan istatistik paket
programi, SPSS 22.0 kullamilmistir. Arastirmada, degiskenler arasindaki etkiyi belirlemek icin regresyon,
iliskiyi belirlemek i¢in ise korelasyon analizi yapilmstir.

Bulgular ve Yorum

Bu boliimde, ilk olarak arastirmaya katilan isgdrenlerin demografik 6zelliklerine, ardindan regresyon ve
korelasyon analizlerinin sonuglari, yorumlar: ve arastirma hipotezlerinin kabul edilip edilmedigine yer
verilmistir.

Demografik Bulgular

Anket calismasi sonucu elde edilen demografik bulgular asagida yer alan cizelge ile ayrintili bir sekilde
gosterilip, yorumlanmistir. Demografik bulgular su sekilde dagilim gostermektedir;

Tablo 1. isgorenlerin demografik ve diger bireysel 6zelliklerine iligkin bilgiler

Bireysel Degiskenler F %
Kadin 100 25,4
Cinsiyet Erkek 293 74,6
Toplam 393 100
20 ve Alta 20 51
21-25 99 25,2
26-30 116 29,5
Yas 31-35 64 16,3
36-40 44 11,2
41 ve Ustit 50 12,7
Toplam 393 100
Tkdgretim 62 15,8
Lise 137 34,9
Onlisans 65 16,5
Egitim Durumu Lisans 124 3L,6
Lisanstistii 5 1,3
Toplam 393 100
Bekar 200 50,9
Medeni Durum Evli 180 45,8
Bosanmis 13 3,3
Toplam 393 100

Katilan isgorenlerin, % 25,4 kadinlardan, %74,6 erkeklerden olusmaktadir. Bu sonuca gore katilimclarin
biiyiik ¢ogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir. Yas araliklari incelendiginde, %5,1'i 20 yas ve
alt1, %25,2’si 21-25 yas arasi, %29,51 26-30 yas aras1, %16,3'i 31-35 yas arasi, %11,2’si 36-40 yas aras1 ve son
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olarak %12,7’si 41 yas ve iistii isgorenlerden olusmaktadir. 21-25 yas grubu ile 26-30 yas grubu kisilerin
agirhikli oldugu goriilmektedir. Bu durumda geng yastaki calisanlarin ¢ogunlukta oldugu sonucuna
ulasilabilir. Egitim durumlar1 dagilimina bakildiginda, ¢alisanlarin %15,871 ilkogretim, %34,9'u lise, %16,5i
onlisans, %31,6's1 lisans, %1,3'i1 lisansiistii mezunu olduklar1 goriilmektedir. 1§g6renlerin ¢ogunun lise ve
lisans mezunu olmalar1 egitimli ve egitim seviyelerinin iyi seviyede oldugunu ifade etmektedir. Arastirmaya
katilanlarin %50,9'u bekar, %45,8'i evli, %3,3’1i bosanmis kisilerden olugsmaktadir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Calismanin bu béliimiinde arastirma hipotezleri test edilmistir. Bu kapsamda otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin Orglitsel adaletin alt boyutlar1 olan; dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin
isten ayrilma niyetine ve motivasyona olan etkileri, bunun yaninda motivasyon ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki incelenmistir.

Hu: Orgiitsel adalet algisimin isgdren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.
Hia:Dagitimsal adalet algisinin isgdren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.

Tablo 2. Dagitimsal Adalet Algisinin Motivasyon Uzerinde Etkisi

DEGISKENLER Motivasyon
B t
Dagitimsal Adalet ,544 12,833
R ,296
F 164,697
P ,000

*p<0,05 anlaml iliski

Tablo 2’de goriildiigii gibi, R?=296; F=164,697; p=,000 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Dagitimsal adalet algis1 motivasyon {izerinde %29,6 etkiye sahiptir. Ayrica dagitimsal adalet,
motivasyon tizerinde bir etkiye sahiptir. t degerine bakildiginda etkinin istatiksel olarak anlamli ve pozitif
oldugu goriilmektedir (3=,544; t=12,833; p=,000). Buradan hareketle Hia yeterli kanitla desteklenmistir.

Hiv:islemsel adalet algisinin isgéren motivasyonu iizerinde etkisi vardir.

Tablo 3. islemsel Adalet Algisinin Isgoren Motivasyonu Uzerinde Etkisi

DEGISKENLER Motivasyon
B t
Islemsel Adalet ,636 16,283
R2 ,404
F 265,150
P ,000

*p<0,05 anlaml iligki

Tablo 3’e bakildiginda, R?=404; F=265,150; p=,000 oldugu icin regresyon modelinin anlamli oldugu ve
islemsel adalet algisinin motivasyon {izerinde %40,4 etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
islemsel adaletin (p=,636; t=16,283; p=,000) motivasyon {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin
gozlenmesinden dolay yeterli kanitla desteklenmistir.

Hic: Etkilesimsel adalet algisinin isgéren motivasyonu {izerinde etkisi vardir.
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Tablo 4. Etkilesimsel Adalet Algisinin Isgéren Motivasyonu Uzerine Etkisi

DEGISKENLER Motivasyon
B t
Etkilesimsel Adalet ,684 18,557
R? ,468
F 344,380
P ,000
*p<0,05 anlamlz iligki

Tablo 4 ‘te goriildiigii gibi, R?=,468; F=344,380; p=,000 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Etkilesimsel adalet algis1 motivasyon iizerinde %46,8 etkiye sahiptir. Ayrica etkilesimsel adalet,
motivasyon iizerinde bir etkiye sahiptir. t degerine bakildiginda iliskinin istatiksel olarak anlaml ve pozitif
oldugu goriilmektedir (=,684; t=18,557; p=,000). Buradan hareketle Hic yeterli kanitla desteklenmistir.

Hz: Orgﬁtsel adalet algisinin isgorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.
Hza: Dagitim adalet algisinin isgorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Tablo 5. Dagitimsal Adalet Algisinin Iggérenlerin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

DEGISKENLER Isten Ayrilma Niyeti
B t
Dagitimsal Adalet -183 -3,672
R? ,033
F 13,484
P ,000

*p<0,05 anlamls iligki

Tablo 5'te goriildiigli tizere, R?=,033; F=13,484; p=,000 oldugu i¢in regresyon modelinin anlaml oldugu ve
dagitimsal adalet algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde %3,3 etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Bunun
yaninda dagitimsal adaletin (8= -,183; t= -3,672; p=,000) isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif bir
etkisinin gozlenmesinden dolay1 Hza yeterli kanitla desteklenmistir.

Hzp:islemsel adalet algisinin isgOrenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Tablo 6. islemsel Adalet Algisinin isgorenlerin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

DEGISKENLER isten Ayrilma Niyeti
B t
Islemsel Adalet -,200 -4,038
R? ,040
F 16,309
P ,000
*p<0,05 anlaml iliski
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Tablo 6’da goriildiigii gibi, R?=040; F=16,309; p=,000 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Islemsel adalet algisi isten ayrilma niyeti {izerinde %4,0 etkiye sahiptir. Ayrica islemsel adaletin
isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisi vardir. t degerine bakildiginda iliskinin istatiksel olarak anlamli ve
negatif oldugu goriilmektedir (= -,200; t= -4,038; p=,000). Bu agiklamalar neticesinde Ha yeterli kanitla
desteklenmistir.

H:c: Etkilesimsel adalet algisinin isgorenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Tablo 7. Etkilesimsel Adalet Algisinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

DEGISKENLER Isten Ayrilma Niyeti

B t
Etkilesimsel Adalet - 160 -3,204
R? ,026
F 10,265
P ,001
*p<0,05 anlaml iligki

Tablo 7'de gorildiigii gibi, R?>=,026; F=10,265; p=,001 oldugu icin regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Etkilesimsel adalet algis1 isten ayrilma niyeti iizerinde %2,6 etkiye sahiptir. Ayrica etkilesimsel
adaletin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir. Bu etkinin, t degerine bakildiginda istatiksel olarak
anlamli ve negatif oldugu goriilmektedir (f=,- 160; t=-3,204 ; p=,001). Buradan hareketle Hic yeterli kanitla
desteklenmistir.

Hs: Isgoren motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 8. isgoren Motivasyonu Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Isten Ayrilma Niyeti
DEGISKENLER
n r P
Motivasyon 393 - 121 ,016
*p<0,05 anlaml ilisgki

Tablo 8’e gore r= -,121 ile isgorenlerin motivasyon ve isten ayrilma niyetleri arasinda diisiik diizeyde, negatif
ve anlamli (p<0,05) bir iliski oldugu soOylenebilir. Motivasyon diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Bu durumda Hsyeterli kanitla desteklenmistir.

Sonuc ve Oneriler

Hizmet sektOriiniin vazgecilmez isletmeleri olan oteller, bu sektoriiniin can damarlarindandir ve insan
unsuru bu isletmelerin merkezinde yer almaktadir. Emek yogun 6zellik gosteren bu isletmelerde insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemi daha da artmaktadir. Buna esdeger olarak, bu orgiitlerin basariya
ulagmalar: i¢in insan kaynaklarina verilmesi gereken onem de hizla artmaktadir. Ozellikle yOneticilerin
isgorenlerine deger vermeleri, onlar1 kurumlarimin sadece isgoren olarak degil, aym zamanda bir ortag:
olarak gormeleri, isgorenleri arasinda adil uygulamalara yer vermeleri iggorenlerin orgiitlerine dair adalet
degerlendirmelerini gii¢lendireceginden, isgorenlerin motivasyon diizeyleri artacak ve isten ayrilma
niyetleri de bu baglamda azalacaktir. Kisiler calistiklar1 Orgiitlerde adaletsiz davranildigr yoniinde
degerlendirmelere kapildiklarinda olumsuz duygulara kapilarak hem Orgiitleri hem de kendileri igin
olumsuz davranislar sergileyebileceginden isletmeler isgorenlerini memnun etmek ve isgiicii devrini en aza
indirmek igin orgiitlerindeki adalet degerlendirmelerini en yiiksek seviyede tutmaya ¢alismaktadirlar.

Hipotezlerin test sonuglar1 incelendiginde, orgiitsel adalet algis1 boyutlarinin motivasyon tizerinde anlaml
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin orgiitsel adalet algist olumlu oldugunda motivasyon
diizeylerinin arttig1, aksi takdirde motivasyon diizeylerinin diistiigii tespit edilmistir. Bu boyutlardan en
fazla etkiye sahip olan %46,4 ile etkilesimsel adalettir. Etkilesimsel adaleti, %40,4 ile islemsel adalet ve %29,6
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ile dagitimsal adalet takip etmektedir. Bu sonuglardan anlasilacag: iizere orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda;
iletisimin, ilginin, sayg1 ve sevginin etkili oldugu etkilesimsel adaletin motivasyon tizerinde énemli bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Bu durum literatiirde ki diger calismalarla desteklenmektedir. Acar (2011) yaptig:
arastirmada Orgiitsel adaletin ii¢ alt boyutunun da yiiksek diizeyde algilandigini ve etkilesimsel adaletin
daha on plana gktigimni saptamistir (Acar, 2011). Abbasoglu (2015) bir devlet hastanesi iizerinde yaptig1
calismada isgOrenlerin etkilesimsel adalet algilarinin, orgiitsel adaletin diger boyutlar: olan dagitimsal ve
islemsel adalet boyutlarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Oral (2012) 221 saghk calisanlar
tizerinde gergeklestirdigi ¢alismasinda benzer sonuglar: elde etmis, etkilesimsel adalet algis1 dagitimsal ve
islemsel adalet algisina gore yiiksek algilanmistir (Oral, 2012). Iren (2015) ilkokul &gretmenleri {izerinde
yaptig1 arastirma degerlendirildiginde orgiitsel adaletin alt boyutlari iizerinde en yiiksek diizeyi etkilesimsel
adalet algis1 olusturmaktadir (iren, 2015). Etkilesimsel adaletin yiiksek oldugu durumlarda, isgdrenler
agisindan dagitimsal ve prosediirel adaletin 6neminin azaldigimni ve kesisimin anlamli olmadig:
belirtilmektedir. Ulasilan bulgular neticesinde, isverenlerin isgorenlere kars: duyarls, ilgili, saygili ve itibarli
davraniglar sergilediklerinde, isgorenlerin adaletsiz {icret dagilimini veya adaletsiz siirecleri bir nebze
gormezden gelmeleri, daha fazla hosgoriilii olma yoniinde hareket ettikleri, seklinde yorumlanmistir
(Skarlicki ve Folger, 1997).

Orgiitsel adalet algisi boyutlarmin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinin sonuglarina bakildiginda, boyutlar
arasinda en fazla etkiye %4,0 ile islemsel adalet, %3,3 ile dagitimsal adalet ve %2,6 ile etkilesimsel adalet
algisinin etkili oldugu goriilmektedir. Calismadaki katilimcilara gore isten ayrilma niyeti {izerinde en fazla
etkiye; karar alma siirecine katilmayi, bu siirecte tarafsiz olmay1 ve yontemlerin adil bir sekilde algilanmasi
ile ilgilenen islemsel adalet algisi sahiptir. Adaletin saglanmasi durumunda isgorenlerin isten ayrilmaya
niyetlerinin azalacagi belirgindir. Bu durumda yoneticiler acisindan orgiit ortaminda adaletin tesis edilmesi
onem arz etmektedir. Adaletin saglandig: bir is ortaminda iggorenler isten ayrilma niyetinde olmayacaklar1
i¢in asil islerine ve Orgiite daha fazla yogunlasacaklardir. Arastirmada elde edilen bulgular, konu ile ilgili
daha once yiiriitiillen ¢alismalarin bulgular: ile ortiismektedir. Sokmen, Bilsel ve Erbil (2013) bankacilik
sektoriinde yaptiklari c¢alisma sonuglarina gore isgorenlerin, isletmelerinin adaletli davrandigina iliskin
inancinin, isgorenlerin gorevlerinin geregini yerine getirmede belirleyici bir rolii oldugu bulunmaktadir
(S6kmen, Bilsel ve Erbil, 2013). Sunar (2016) bankacilik sektdriine yonelik yaptigi calismada isletme
yoneticilerinin isgorenlerinin beklentilerini gozetmesi, kendilerine, yaklasimlarina ve uygulamalarina iliskin
degerlendirmeleri yonetmesinin; isletmenin hedeflerine ulasmasi agisindan onem arz ettigi ve Orgiitsel
adaletin pozitif giktilar1 isletmeye anlamli katkilar saglayacagi sonucuna ulagilmistir (Sunar, 2016). Buradan
hareketle isletme yOneticileri kari arttirmak, isletme hedeflerine ulagsmak icin orgiit icerisinde adaleti
saglamalidirlar aksi takdirde yoneticiler ve isletme zarara ugrayacaktir. Adaletin tesisi isgorenler iizerinde
olumlu davranislar gelistirilmesinde etkili olacag1 diistiniilmektedir. Ciinkii adaletin burada bir tetik etkisi
yarattig1 sdylenebilir.

Motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda diisiik diizeyde, negatif yonlii anlaml1 bir
iliskisinin oldugu sonucuna varilmistir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan isgOrenler isten ayrilma niyeti
igerisinde olmamaktadirlar. Aksi halde isten ayrilma niyetinin artmakta ve isgorenlerin asil faaliyetlerine
yogunlagsamadiklari ifade edilebilir. Bu durum literatiirdeki calismalarla da benzerdir. Unsar (2011) yaptig:
calismanin arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde motive olmus bir is gorenin isten ayrilma
egiliminin diisiik, tersi durumunda ise yiiksek oldugu belirlenmistir (Unsar, 2011). Yildiz, Savcl ve Kapu
(2014) arastirmalarinda motive edici faktorlerin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna
varmuglardir (Yildiz, Savc ve Kapu, 2014).

Arastirma sonucunda elde edilen veriler 1s5181nda su 6nerilerde bulunulabilir:

¢ Calisma sonuglarinda da yer aldif {izere Orgiitsel adalet boyutlar1 motivasyonu ve isten ayrilma niyetini
etkiledigi sonuglarina ulasilmistir. Motivasyon diizeylerinin diismemesi ve isten ayrilma niyetlerinin
artmamast icin otel igsletmeleri tarafindan orgiitsel adaletsizlige neden olan unsurlarin belirlenmesi ve
gerekli tedbirlerin alinmasi igletmeler i¢in yararli olacaktir.

® Mevcut isgorenlerin igletmelerde tutulma maliyeti yeni eleman bulma ve istihdam etme maliyetinden daha
diisiik oldugu igin igletmelerin mevcut iggbrenleri kaybetmemesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda isgdrenlerin orgiitsel adalet algisinin ve motivasyon diizeyinin yiiksek tutulmasi isten ayrilma
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niyetinin artmamasi igin otel isletmeleri tarafindan gerekli tedbirlerin alinmasinin isletmeler icin yararl
olacaktir.

e Isgorenlerin orgiitsel adalet algilari, motivasyon ve isten ayrilma niyetlerinin belirli araliklarla kontrol
edilip artis ya da azalislarin nedenleri hakkinda detayli arastirmalarin yapilmas: isletmeler igin ileride
dogabilecek sorunlarin 6niine gecilmesi noktasinda son derece énemlidir.

e Isletme yoneticilerine 6rgiitsel adalet, motivasyon, isten ayrilma niyeti kavramlarina iliskin kuramsal ve
uygulamaya yonelik bilgilerin verilmesi amaci ile gesitli hizmet ici egitim faaliyetler diizenlenmelidir.

e [sletme yoneticilerinin orgiitle ilgili kurallara sadik kalip keyfi uygulamalardan kaginarak bu kurallari
herkese esit uygulamalari, isgorenlere verilen 6diil ve ceza dagitimi gibi uygulamalarda hak esasina dayal
olarak adil davranmalari, isgorenleri karar verme siirecine dahil etmeleri isgorenlerin Orgiitsel adalet
algilarin arttiracaktir.

¢ Son olarak, orgiitsel adalet algisinin motivasyon ve isten ayrilma niyeti tizerine etkisi farkli bolgelerdeki
otel isletmelerinde veya Tiirkiye geneli tiim otel isletmeleri dikkate alinarak arastirma gerceklestirilebilir.
Ayrica, konu sadece otel isletmeleri ile smirlandirilmamali, turizm hizmeti veren diger isletmeleri ve
turizm digindaki sektorleri kapsayan genis boyutlu aragtirmalar yapilarak daha farkli sonuglara ulasilabilir.
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