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ÖZET 

Bu çalışmada otel yöneticilerinin liderlik davranışlarının, çalışanların örgütsel adalet algılamaları ve 

işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkileri araştırılmıştır. Alanya’da faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel 

işletmelerinin çalışanlarına 620 anket uygulanmıştır. Çalışmada “vizyoner liderlik”, “etkileşimci 

liderlik”, “dönüşümcü liderlik”, “dağıtım adaleti”, “işlem adaleti”, “etkileşim adaleti” ve “işten 

ayrılma niyeti” olarak 7 boyut elde edilmiştir. Sonuç olarak çalışanların liderlik algılarına yönelik 

tutumlarının olumlu olduğu durumda, örgütsel adalet algılarının da yüksek olduğu, işten ayrılma 

niyetlerinin ise düştüğü görülmüştür.  

Anahtar Kelimeler: Liderlik Davranışı, Örgütsel Adalet, İşten Ayrılma Niyeti.  

Jel Kodu: D23, L83, M10. 

ABSTRACT 

This study investigated the effects of the managers' leadership behaviors on employees' 

organizational justice perceptions and turnover intentions. 620 questinaries were completed by the 

employees working in five stars-hotels in Alanya. Seven dimensions, as "visionary leadership", 

"transactional leadership", "transformational leadership", "distribution of justice", "procedural 

fairness", "interpersonal justice" and "intention to leave", were obtained in the study. Consequently, 

in case of the employees' attitudes towards the perception of leadership are high,  organizational 

justice perceptions are high, too, when turnover intention low. However, while employees’ 

organizational justice perceptions are negative, their turnover intentions were increased.  

Key Words: Leadership Behaviour, Organizational Justice, Intention to Leave. 

Jel Codes: D23, L83, M10. 

 

1. GĠRĠġ 

Günümüzde birbirleriyle gerek ulusal gerekse uluslararası alanda rekabet içerisinde olan 

iĢletmeler, baĢarıya ulaĢabilmek için mevcut müĢterilerini elde tutmak ve onlara sürekli 

yeni Ģeyler pazarlamanın yanında üretim faktörlerinden birisi olan ve iĢgücünü oluĢturan 

çalıĢanlarını da elinde tutmak ve onların istek ve ihtiyaçlarını karĢılamak durumundadır. 
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ĠĢletmelerin bunu baĢarabilmesi için çalıĢanlarla sürekli etkileĢim ve iletiĢim içerisinde olan 

yöneticilerinden faydalanması yerinde bir davranıĢ olacaktır. Özellikle turizm sektöründe 

çalıĢanlar günün büyük bölümünde amirlerini görebilmektedir. Bu durum iĢletmelerin 

çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının daha iyi belirlenip karĢılanması adına elini güçlendiren 

bir avantajdır. Amirlerin çalıĢanlar arasında adalet bakımından dengeyi sağlayamaması 

durumunda ise çalıĢanlar ile amirler arasında veya çalıĢanların kendi aralarında bir 

huzursuzluk baĢ gösterebilir. Sonucunda ise çalıĢanlar ile amirler veya çalıĢanlar ile 

çalıĢanlar arasında iĢletmeye zarar verecek bir çatıĢmanın yaĢanması kaçınılmaz olacaktır. 

ÇalıĢanların algıladığı örgütsel adaletsizlik durumlarında iĢ tatminleri ve iĢletmeye veya 

amirlerine olan bağlılık oranı düĢebilir, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını bırakabilirler, 

iĢten ayrılma kararı alabilirler ya da sessizliği tercih ederek beklenmedik bir zamanda 

iĢletme adına umulmadık zararlara yol açabilirler. ÇalıĢanların özellikle iĢten ayrılma 

eğilimine girmeleri iĢletmelerin kalifiye personellerini kaybetme durumuyla karĢı karĢıya 

bıraktığı gibi bu durumun sonucunda pek çok maliyeti iĢletmeye yükleyebilir. Bu nedenle 

yönetici-çalıĢan iliĢkisi iĢletmelerde önemle üzerinde durulması gereken ve amir 

konumunda bulunan kiĢilerin dikkat etmesi gereken bir konudur. 

 

2. LĠDERLĠK KAVRAMI 

Toplumların bilgi odaklı yapıya bürünmeye baĢladığı günümüzde, liderlik en genel Ģekilde 

lider sıfatı taĢıyan bireylerin çevresindeki kiĢileri belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için ikna 

etme yeteneği olarak tanımlanmaktadır (Erdoğan, 2007: 486–487). Voon ve diğerleri 

(2011: 24) liderliği, lider ve iĢ görenler arasında gerçekleĢen ve hedefi iĢletmenin 

amaçlarına ulaĢması olan etkileĢim süreci olarak tanımlar. Bir baĢka tanım incelendiğinde 

ise liderliğin yine bir gurubu amaçların yerine getirilebilmesi için etkileyebilme becerisi 

Ģeklinde tanımlandığı görülmektedir (Bass, 1990’dan akt. Çakar ve Arbak, 2003: 84). 

Kent’e göre (2005: 1011) ise liderlik, lider ve takipçileri arasındaki etkileĢime dayalı 

ikisinin değiĢiminde ve geliĢiminde etkili olan, onların motivasyonunu ve davranıĢlarını 

etkileyen bir süreçtir. Lider ise astlarını belirlenen hedeflere götüren (Budak ve Budak, 

2004: 379), hedeflere ulaĢmak için onları motive eden, onların çalıĢmalarını koordine ve 

kontrol eden (Erdoğan, 2007: 486), bir grup insanın kendi kiĢisel amaçlarıyla birleĢmiĢ 

grup amaçlarını gerçekleĢtirmek için takip ettikleri, emir ve talimatlarına göre davrandıkları 

kiĢidir (Koçel, 2010: 569).  

Liderlerin özellikleriyle ilgili bazı teoriler geliĢtirilmiĢ ve bunlar evrensel liderlik teorileri 

ile durumsallık teorileri olmak üzere iki sınıf altında toplanmıĢtır. Evrensel liderlik teorileri; 

Özellikler Teorisi, Liderlik DavranıĢı YaklaĢımı, McGregor’un X ve Y Teorileri YaklaĢımı 

ve Sistem 4 YaklaĢımı’ndan oluĢmaktayken, durumsallık teorileri ise; Fred Fiedler’in 

Durumsallık YaklaĢımı, Yol-Amaç Teorisi ve Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik modelidir 

(Koçel, 2010: 575). Özellikler Teorisi’ne göre, bir kiĢinin lider olarak kabul edilebilmesi, 

onun diğer grup üyelerinden çeĢitli özellikleri itibariyle (boy, yaĢ, kilo, ırk, cinsiyet, zeka, 

bilgi vb.) farklı olabilmesine bağlıdır (Budak ve Budak, 2004: 396-397). Liderlik DavranıĢı 

YaklaĢımı’na göre ise lideri baĢarılı ve etkin yapan husus, liderin özelliklerinden çok, 

liderlik yaptığı esnada sergilediği davranıĢlar ve liderlik yaptığı insanlarla kurduğu 

iliĢkilerdir. X ve Y Teorisi’ne göre, X Teorisi’nde yer alan ortalama insanlar çalıĢmayı 

sevmez ve iĢten kaçarlar, sorumluluk yüklenmez ve güvenceyi her Ģeye tercih ederler. Y 

Teorisinde yer alan insanlar ise çalıĢmayı sever ve kendi kendilerini kontrol edebilirler. 

Uygun Ģartlar altında hali hazırda var olan potansiyellerini kullanırlar. X teorisini 

benimseyen bir yönetici daha çok otoriter ve müdahaleci bir davranıĢ sergilerken, Y 

teorisini benimseyen yöneticiler ise daha çok demokratik ve katılımcı davranıĢ sergiler. 
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Likert’in Sistem 4 Modeli’nde lider kiĢiler özelliklerine göre dört kademede 

sınıflandırılmıĢtır. Bunlar istismarcı otokratik, yardımsever otokratik, katılımcı ve 

demokratik liderliktir (Koçel, 2010: 581-583). F. Fiedler’in Durumsallık yaklaĢımına göre, 

her durum ve koĢulda baĢarılı olabilecek tek bir liderlik biçimi yoktur. Liderlik, amaçlar, 

izleyiciler, liderin kiĢisel özellikleri ve içinde bulunulan koĢullara göre değiĢim 

gösterecektir (Budak ve Budak, 2004: 409). Yol-Amaç Teorisi’ne göre lider, takipçilerinin 

iĢlerini baĢarmaları için yapacakları anahtar rolü üstlenecek ve elemanlarının baĢarıya 

gitmesi için izleyecekleri rolü kendisi belirleyecektir (Erdoğan, 2007: 506).  

Liderlik davranıĢının iĢletme içerisinde iliĢkili olduğu birçok konu bulunmaktadır. Liderler, 

iĢgörenlerin iĢe uyumlaĢtırılmasında ve iĢ rotasyonları üzerinde (Lanier vd., 2010), 

iĢgörenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemesinde (Bolat vd., 2009), çalıĢanların 

örgütsel adalet algılamalarının artmasında (Cho ve Dansereau, 2010), personel devir hızının 

artması veya azalmasında (Mardanov ve Heischmidt, 2008), örgütsel yaratıcılık, iĢgören 

performası (Yılmaz ve Karahan, 2010) ve iĢletmelerin ihracat performansı üzerinde (Tağraf 

ve Çalman, 2009), örgütsel çatıĢmaların çözümünde (Özmen ve Aküzüm,  2010), örgütsel 

etkinliğin sağlanmasında (Köksal, 2011), iĢgörenlerin örgütsel bağlılığı (Buluç, 2009; 

Yavuz, 2009) ve iĢ tatminleri (Kim ve Brymer, 2011; Wilkinson, 2010) üzerinde etkilidir.  

Örgütü oluĢturan farklı özelliklere ve kiĢilik yapılarına sahip bireyleri değiĢik yönetim 

davranıĢlarını kullanarak örgütsel amaçlara yönlendiren liderin, bu bireylere göre eĢ 

zamanlı ya da farklı durumlar için farklı zamanlarda sergileyebileceği sayısız liderlik 

davranıĢı bulunmaktadır (Dalgın ve Topaloğlu, 2010: 194).  Liderlerin sergileyebileceği bu 

yönetim davranıĢları üç baĢlığa indirgenerek aĢağıda incelenecektir. 

2.1 Vizyoner Liderlik 

Vizyoner liderlik, insanları etkileyebilecek ve belirli amaçlar uğrunda harekete 

geçirebilecek vizyonları oluĢturabilme ve bunu takipçilerine aktarma yeteneğidir (Buluç, 

2009: 11). Vizyoner liderlik özelliği taĢıyan yöneticiler, iĢgörenlerin gelecekte olacak ve 

yapılacaklarla ilgili öngörü sahibi olmasını sağlarken, örgütün yeni Ģeyler yapmasına ortam 

hazırlayarak örgütsel performansın artmasına katkıda bulunur (Yılmaz ve Karahan, 2010: 

146). Ayrıca sorunlara çözüm üretirken uzun vadeli düĢünür, gelecekle ilgili kararları belirli 

bir plan ve program dahilinde, sistematik olarak alıp uygularken, bu karar ve uygulamaların 

gelecekteki sonuçlarını göz önünde bulundurur (Avcı ve Topaloğlu, 2009: 13). Vizyoner 

liderlik, yeni örgütsel çevrede iĢgörenlerin daha çok sorumluluk almasında, örgütsel güven 

meydana getirilmesinde, motivasyon düzeyinin yükselmesinde ve iĢgören performansının 

artmasında da oldukça etkililidir (Zhu vd.,  2005). Bu avantajların yanı sıra vizyoner 

liderler çoğunlukla takipçilerine kendi vizyonları aktarıp hayata geçirmeye çalıĢmaktadır 

(Çakar ve Arbak, 2003: 85). Bu durum iĢgörenlerin yeni Ģeyler ortaya koymasının önünde 

bir engel olarak durmaktadır. 

2.2. DönüĢümcü Liderlik 

DönüĢümcü liderlik, örgütsel amaç ve hedeflere bağlılık oluĢturarak izleyicilerini bu amaç 

ve hedeflere motive etme ve onları büyük iĢler baĢaracaklarına inandırma sürecidir (Tutar  

vd., 2009: 1385; Erdoğan, 2007: 522). DönüĢümcü liderler izleyicilerinin moral, 

motivasyon, baĢarma inancı, algılama seviyesi ve birlikteliklerini sağlayan değerlere olan 

bağlılığı yüksek tutmaya çalıĢırken (Bushra  vd., 2011: 262), onlarla arasında güçlü bir bağ 

kurmaya çalıĢır (Masood  vd.,., 2006: 942). DönüĢümcü liderlik yaklaĢımında lider, örgütte 

gerçekleĢtirilmek istenen değiĢim çabalarına önderlik eder ve bu süreci yönetirken, örgütün 

yapısına yönelik değiĢim çabalarını da kendisi oluĢturur. Örgütün içerisindeki mevcut 

yapının devam etmesi eğiliminde değildirler ve bireyleri kendilerinden beklenen 
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performansın üzerine çıkarabilmek için onlara yüksek hedefler belirler ve bu hedef 

doğrultusunda motive etmeye çalıĢır (Gül ve ġahin, 2011: 241).  Kendisine bağlı astlarla 

çalıĢmayı değil, bağımsız ve eleĢtirel düĢünebilen kiĢilerle çalıĢmayı ister ve bunu 

baĢarmak için çabalar (Budak ve Budak, 2004: 431). DönüĢümcü liderlerin sahip olması 

gereken temel özellikler arasında; karizma, ilham kaynağı olma, kiĢiselleĢtirilmiĢ iliĢki ve 

entellektüel uyarım sağlama yer almaktadır (Bass, 1990: 218’den akt., Budak ve Budak, 

2004: 431).  Gül ve ġahin (2011: 246)’de bu görüĢü destekleyerek, dönüĢümcü liderin 

kendine güvenen, kararlı, astları ile birebir iletiĢim kuran, onların kiĢisel geliĢime katkı 

sağlayan, sorunlarını dinleyip çözmeye ve ihtiyaçlarını gidermeye çalıĢan ve yüz yüze 

iliĢkilere önem veren bir kiĢiliğe sahip olduğunu belirtmiĢtir. 

2.2. EtkileĢimci Liderlik 

J. M. Burns tarafından ileri sürülen ve baĢta B. M. Bass olmak üzere birçok araĢtırmacı 

tarafından geliĢtirilen (Koçel, 2010: 591) etkileĢimci liderlik davranıĢında, lider ile 

takipçileri arasındaki iliĢkide tarafların birbirlerine karĢı olan davranıĢlarının rutin dıĢına 

çıkarılması sonucunda baĢarının yakalanabileceği savunulmaktadır (Erdoğan, 2007: 522). 

EtkileĢimci liderlikte, daha çok çalıĢanların görev ve sorunlulukları, liderin çalıĢanlardan 

beklentileri, lidere karĢı itaatin önemi ve verilen iĢlerin yapılması sonucunda elde edilecek 

ödüller üzerinde durulur. EtkileĢimci liderlik küçük çaplı değiĢimlerle yetinen ve lider ile 

izleyenleri arasında mübadeleye dayanan bir liderlik türüdür (Tutar vd., 2009: 1388). 

EtkileĢimci liderlik astlarla, onlara yapmakta oldukları iĢler üzerinde özerklik sağlayan bir 

iliĢki kurma eğiliminde olmanın yanı sıra onların alt düzey gereksinmelerini karĢılamaya 

yönelir ve bu gereksinmelere yönelik ödüller koyarak astlarının performansını artırmayı 

amaçlar. ĠĢgörenler liderin beklediği performansı sergileyemezlerse baĢarısızlıklarının 

derecesine göre cezalandırılırlar (Budak ve Budak, 2004: 423).  EtkileĢimci liderler iĢletme 

amaçlarıyla kiĢisel amaçların bütünleĢtirilmesine yönelik davranıĢ kalıplarını benimser ve 

astlarıyla olan iliĢkilerini bu kalıpların üzerine kurar (Watson, 2009: 300). 

 

3. ÖRGÜTSEL ADALET 

Birçok insanın ortak bir amaç uğrunda bir araya geldiği sosyal ortamlarda düzenin ve 

iĢleyiĢin sağlıklı bir Ģekilde devam edebilmesi adına adalet önemli bir kavramdır. Adalet, 

herhangi bir eylemin hak ve hukuka uygunluğu, herkese hakkı olanı verme anlamına 

gelmektedir (tdk.gov.tr). Örgütsel ortamlarda ise yöneticilerin çalıĢanları arasında görev 

dağılımı, mesaiye uyma, yetki verilmesi, ücretlendirme, ödül dağıtımı gibi konularda 

herkese eĢit davranmasıdır (Ġçerli, 2010: 69). Eren (2010: 551)’e göre örgütsel adalet 

J.S.Adams tarafından geliĢtirilen “EĢitlik Teorisi”nin bir uzantısıdır. Teoriye göre; 

çalıĢanların yüksek motivasyonla çalıĢabilmeleri, örgüte olan bağlılıklarının artması, örgüte 

ve amirlerine güven duymaları adil bir biçimde takdir görmelerine ve ödüllendirilmelerine 

bağlıdır. Nitekim çalıĢanlar gösterdikleri performans sonucunda elde ettikleri ödül ile diğer 

çalıĢanların elde ettiği ödülü karĢılaĢtıracak ve eğer eĢit Ģartlarda kendi aldıkları ödül fazla 

ise suçlanma hissi duyacak, düĢük ise aradaki eĢitsizlik nedeniyle yöneticilere 

sinirlenecektir. Bu nedenle yöneticiler çalıĢanların örgütsel adalet duygularını göz önüne 

alarak hareket etmelidir. Yöneticilerinin adaletsiz davrandığını düĢünen çalıĢanların içsel ve 

dıĢsal iĢ tatmin sevileri düĢecektir (Kutanis ve Mesci, 2010: 542; Nojani vd., 2012, s.2903). 

Ayrıca, örgütsel adalet duygusu yüksek olan çalıĢanların örgütsel bağlılıkları yüksek 

olmaktadır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009: 9). ÇalıĢanların gerek örgüte, gerek yöneticiye 

ve çalıĢma arakadaĢlarına olan güvenini sağlamada da örgütsel adalet kilit rol oynamaktadır 

(Bidarian ve Jafari, 2012: 1624). ĠĢcan ve Sayın (2010: 211)’in yapmıĢ oldukları 

araĢtırmanın sonuçları da bu ifadeyi destekler niteliktedir. ÇalıĢma sonucuna göre 

çalıĢanların güven duygusunu en fazla etkileyen unsur örgütsel adalet algılamalarıdır. ġeĢen 
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ve Basım (2010: 181) ise örgütsel adalet algılaması yüksek olan çalıĢanların, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemeye daha meyilli olduğunu belirtmiĢlerdir. Yani herhangi bir 

emir olmaksızın iĢletmenin çıkarları doğrultusunda hareket etmeye, çalıĢma arkadaĢlarının 

iĢletme çıkarlarına aykırı davranıĢlarına engel olmaya çalıĢmaktadırlar.  

Yapılan çalıĢmalarda örgütsel adaletin üç temel baĢlık altında incelendiği görülmektedir. 

Bunlar “Dağıtım Adaleti”, “ĠĢlem Adaleti” ve “EtkileĢim Adaleti”dir (Eren, 2010: 522; 

Olkkonen ve Lipponen, 2006: 208). Ücret atıĢları, terfiler, ikramiye, takdir, ceza gibi 

örgütsel kaynakların personeller arasında adil bir Ģekilde dağılımı dağıtım adaleti 

kapsamına girmektedir. Kariyer planlaması, performans değerlendirme ve yürütülmesi 

konusunda alınan kararlar, terfi, ödüllendirme ve ceza gibi konularda eĢitlik ve dürüstlük 

ilkesine göre hareket edilmesi, çalıĢanlar arasında hakkaniyetin gözetilmesi işlem adaleti 

kapsamına girmektedir. Etkileşim adaleti ise çalıĢan kiĢilere iĢleri ve özlük hakları 

konusunda ihtiyaç duydukları seviyede bilgi verme, ast-üst iliĢkilerinde kiĢilerin 

birbirlerine nezaket kuralları çerçevesinde davranmaları gibi konularla ilgilidir (Eren, 2010: 

552). 

Tablo 1: Liderlik ve örgütsel adalet üzerine yapılmıĢ çalıĢmalar 

Yazar-Yıl Örneklem-Metod Sonuç 

Cho ve 

Dansereau 

(2010) 

159 çalıĢanla 

anket uygulaması 

Liderin çalıĢanlarla birebir ilgilenmesi, aralarındaki eĢitliği ve 

adaleti gözetmesi çalıĢanların lidere güven duymasını ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerini sağlamaktadır. 

Altınkurt ve 

Yılmaz 

(2010) 

258  ortaöğretim 

öğretmeniyle 

anket uygulaması 

Yöneticinin, altında bulunan kiĢilerin sahip olduğu değer 

yargılarına, kültür-örf ve adetlere saygılı bir çerçevede yönetim 

anlayıĢı benimsemesi çalıĢanlarda örgütsel adalet algısının 

yükselmesini sağlamaktadır. 

ArslantaĢ ve 

Pekdemir 

(2007) 

233 personelle 

anket uygulaması 

DönüĢümcü liderlik özelliği gösteren yöneticilerin çalıĢanlarına 

zihinsel teĢvikte bulunması, ilham verici faaliyetler 

gerçekleĢtirmesi, çalıĢanlarda örgütsel adalet algısını arttırmakta ve 

çalıĢanları örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yönlendirmektedir. 

Gefen, 

Ragowsky ve 

Ridings 

(2008) 

Bir Ģirket 

çalıĢanlarıyla 

anket uygulaması 

Liderin çalıĢanlarına yakın davranması, onlarla birebir etkileĢim 

içerisinde girmesi, çalıĢanların yöneticiye olan güvenini arttırırken, 

etkileĢimsel adalet algılarının da artmasını sağlamaktadır. 

Uğurlu ve 

Üstünel 

(2011) 

954 öğretmen ile 

anket uygulaması 

Yöneticilerin çalıĢanlarına etik değerler çerçevesinde davranması 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını sağlarken, aynı zamanda örgütsel 

adalet algılarının yükselmesine de katkıda bulunmaktadır. 

Yılmaz ve 

Altınkurt 

(2012) 

271 öğretmen ile 

anket uygulaması 

Yöneticinin çalıĢanlar arasında adaletli davranması çalıĢanlarda 

yöneticiye karĢı güven oluĢmasını ve örgütsel adalet algılamalarının 

artmasını sağlarken, huzurlu bir çalıĢma ortamı oluĢmasına katkıda 

bulunmaktadır. 

Chung, Jung, 

Kyle ve 

Petrick 

(2010) 

Amerika ulusal 

park hizmetleri 

çalıĢanlarıyla 

anket uygulaması 

Yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı alçakgönüllü ve fedakar olması, 

onları istek ve ihtiyacı olan birer birey olarak görmesi, kendi 

çıkarlarından ziyade çalıĢanların çıkarlarına yönelik davranıĢlar 

sergilemesi,  onları desteklemesi çalıĢanlarda süreç adaleti algısını 

güçlendirirken, iĢ tatmin seviyelerinin de artmasına katkıda 

bulunmaktadır. 

Grover and 

Coppins 

(2012) 

19 farklı Ģirket 

çalıĢanı ve 

yöneticisiyle 

anket uygulaması 

Yöneticilerin dönümcü liderlik davranıĢı sergilemesi, çalıĢanlarda 

personeller arası adalet algılamasını, iĢ tatminini ve adil bir ödül-

ceza sisteminin varlığına iliĢkin algıları yükseltmektedir. 

GümüĢoğlu, 

Karakitapoğlu, 

Hirst  

(2012) 

445 çalıĢan ile 

anket uygulaması 

ÇalıĢma sonuçlarına göre liderin çalıĢanlarla olan etkileĢimi ile 

çalıĢanların adalet algılaması üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 

Liderlerinden memnun olan çalıĢanların yöneticilerine olan bağlılığı 

artarken adalet algılamaları da artmakta aynı zamanda iĢletmeye 

olan bağlılıkları da artıĢ göstermektedir. 
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4. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢanların iĢ koĢullarından tatmin olmamaları durumunda göstermiĢ 

oldukları aktif ve olumsuz sonuçlar doğuran eylemler Ģeklinde tanımlanmaktadır (Rusbult 

vd., 1988: 600; Onay ve Kılcı, 2011: 365).  Barlett (1999: 337)’in ifadesine göre ise iĢten 

ayrılma niyeti, çalıĢılan kurum veya iĢletmeden ayrılma konusundaki bilinçli ve temkinli 

bir kararı ifade etmektedir. Bazı çalıĢmalarda iĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma eyleminin 

ön belirtisi olarak vurgulanmıĢtır (Tett ve Meyer, 1993; Mobley vd., 1978). Ajzen Fishbein 

(1980) ise, iĢten ayrılma davranıĢı üzerindeki en etkili faktörün iĢten ayrılma niyeti 

olduğunu ifade etmiĢtir. Arı ve arkadaĢları (2010: 144) de bu görüĢü destekleyerek iĢten 

ayrılma niyetinin iĢten ayrılma davranıĢı öncesindeki önemli bir sinyal olduğunu belirtmiĢ 

ve niyet aĢamasında personeli bu düĢünceye iten sebeplerin belirlenerek ortadan 

kaldırılmasının personeli yeniden kazanma adına önemli bir adım olduğunu ifade etmiĢtir.  

ÇalıĢanları iĢten ayrılmaya iten birçok sebep bulunmaktadır. ÇalıĢanlar, yaptıkları iĢin 

gerektirdiği yeteneklere sahip değilse öncelikli olarak performans düĢüklüğü, ardından iĢ 

tatminsizliği yaĢayacak ve son olarak iĢten ayrılma davranıĢına yönelecektir (Altmann, 

2000: 32; Rusbelt vd., 1988: 599). Aynı Ģekilde çalıĢtığı örgütün değerlerine bağlı olmayan 

veya bu değerlere herhangi bir katkı yaptığını düĢünmeyen çalıĢanlarda iĢten ayrılma 

düĢüncesi taĢıyabilmektedir (Balfour ve Wechler, 1996; Çekmecelioğlu, 2005: 28; Çakar ve 

Ceylan, 2005: 60). Bireyler arası karĢılıklı iliĢkide çalıĢanların örgüt tarafından istenen 

duyguları sergilemesi olarak tanımlanan duygusal emeğinde iĢten ayrılma davranıĢı 

üzerinde etkisi vardır. Yürür ve Ünlü (2011: 93) tarafından yapılan çalıĢmada bu etkinin 

pozitif yönlü olduğu tespit edilmiĢtir.  

Liderlik davranıĢı da çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri üzerinde önemli derecede etkiye 

sahiptir. Telli ve arkadaĢları (2012: 143) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların 

liderlerini olumlu olarak değerlendirdiği durumda iĢten ayrılma eğilimlerinin azalacağı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ġahin (2011: 284)’ün yapmıĢ olduğu çalıĢma da ise, liderinden düĢük 

destek gördüğünü, lideriyle geliĢtirilen iliĢkinin karĢılıklı güven, sevgi, saygı gibi temel 

değerlerden yoksun olduğunu düĢünen çalıĢanların, iĢten ayrılma eğiliminin yüksek olduğu 

ve daha fazla destek görme umudu ile baĢka bir iĢ bulma arayıĢı içine girdikleri tespit 

edilmiĢtir. Ferris (1985: 781)’de çalıĢanların liderlerine yönelik toplam algılamalarının, 

iĢten ayrılma davranıĢına iliĢkin süreci etkilediğini ortaya koymuĢtur. Zhang ve arkadaĢları 

(2013: 291) tarafından yapılan araĢtırmada ise çalıĢanları etik liderlik algılamalarının 

yüksek olduğu durumlarda belirsizliğin ve duygusal tükenmenin azaldığı ve bu durumun 

iĢten ayrılma niyetinin de ortadan kalkma eğilimine girmesini sağladığı belirlenmiĢtir. 

Grain ve arkadaĢları (1982: 871), lider-üye etkileĢiminde, çalıĢanların liderlerinin 

hareketlerini izlediğini belirtmiĢlerdir. Liderlerin çalıĢanlar arasında adaletsiz davrandığı, 

özellikle zor iĢlerin yapımında onlara yardımcı olmadığı vb. durumlarda çalıĢanlar liderleri 

hakkında olumsuz tutuma sahip olmakta ve bu durum iĢten ayrılma eğilimine girmelerine 

neden olmaktadır.  

ĠĢletmeler niteliği düĢük ve kalifiye olmayan personellerinin iĢten ayrılmasını fazla 

önemsemeyebilirlerken  kalifiye personellerini kaybetmek istemezler (Arı  vd., 2010: 146). 

Ancak her ne Ģekilde olursa olsun iĢten ayrılmalar, iĢletmelerin birçok maliyetle 

karĢılaĢmasına sebep olmaktadır. Personel devir oranını ise söz konusu maliyetlerden birisi 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yılmaz ve Halıcı (2010: 95) tarafından yapılan çalıĢmada 

iĢten ayrılma davranıĢının personel devir oranını olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.  

ĠĢten ayrılan personel sayısının yüksek olduğu durumlarda iĢlerin yetiĢtirilmesi için mevcut 

çalıĢanlara ödenen fazla mesai ücretleri ve iĢleri zamanında bitirebilme güçlüğü 

iĢletmelerin katlanmak zorunda olduğu maliyetlerdendir (Kılıç, 2004: 84-85). Bunun yanı 
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sıra, iĢten ayrılma davranıĢı iĢletmeleri iĢe yeni alınacak personele ayrılacak zaman (iĢ ilanı, 

yazıĢma, mülakat, seçim vb.), yeni personelin hizmet içi eğitimi, yeni personelin iĢe 

alıĢıncaya kadar gösterdiği düĢük performansından kaynaklanan verimlilik düĢüĢü gibi 

maliyetlerle karĢı karĢıya bırakabilmektedir (Yılmaz ve Halıcı, 2005: 96). 

 

5. METODOLOJĠ 

AraĢtırma da birincil verilerin toplanmasında anket tekniğinden faydalanılmıĢtır. Anket 

formuna baĢlıca dört bölüm yerleĢtirilmiĢtir. Birinci bölüme demografik sorular, ikinci 

bölüme liderlik davranıĢı önermeleri (ArslantaĢ ve Pekdemir, 2007; Bushra vd., 2011; 

Masood vd., 2006; Zhu vd., 2005), üçüncü bölüme örgütsel adalet önermeleri (Bidarin ve 

Jafari, 2012; Gefen ve diğ., 2008; Grover ve Coppins, 2012)  ve dördüncü bölüme iĢten 

ayrılma niyeti önermeleri (Arı ve diğ., 2010; Ferris, 1985; Graen vd., 1982; Onay ve Kılcı, 

2011) yerleĢtirilmiĢtir. BaĢlangıçta demografik sorular hariç 50 önermeden oluĢan anket 

formu, yapılan ön test uygulaması sonucunda 35 önermeye indirilmiĢ ve ana uygulama bu 

önermeler üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma evreni olarak hem araĢtırmacılara yakınlığı, hem de zaman kısıtından dolayı 

Alanya destinasyonunda faaliyet gösteren 5 yıldızlı konaklama tesisleri tercih edilmiĢtir. 

2011 yılında Alanya’da yer alan 5 yıldızlı bakanlık iĢletme belgeli konaklama tesisi sayısı 

45’tir (ALTSO, 2012: 119). Tesislerin büyük çoğunluğu mevsimsel olarak faaliyet 

gösterdiğinden, en fazla çalıĢanın bulunduğu dönem, nisan-ekim ayları arası olmaktadır. Bu 

nedenle uygulamaya 2013 yılı Nisan ayında baĢlanmıĢ ve Haziran ayında son verilmiĢtir. 

Uygulama kapsamında toplam 14 otele ulaĢılabilmiĢ ve 620 adet anket uygulaması 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 150 anket sağlıklı verilere sahip olmadığından dolayı elenmiĢ ve kalan 

470 anketle analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında kullanılan ölçeklere güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. Buna göre 

“liderlik ölçeği” nin güvenilirliği α=,823; “örgütsel adalet ölçeği” nin güvenilirliği  α=,853; 

“iĢten ayrılma niyeti ölçeği” nin güvenilirliği α=,763 olarak belirlenmiĢtir. Tüm ölçeklerin 

istatistiksel olarak güvenilir olduğu görülmüĢ ve diğer analizlere devam edilmiĢtir. 

5.2. Bulgular 

5.2.1. Tanımlayıcı Bulgular 

Tablo 2’de katılımcıların demografik özellikleri verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların 

çoğunluğunu bayanlar (%58.3), bekarlar (%54.1) ve lise mezunu çalıĢanlar 

(%50.3)oluĢturmaktadır. Katılımcıların büyük çoğunluğu (%51.1) asgari ücret ile 1000 TL 

arası gelire sahiptir. Mevcut iĢletmede çalıĢma sürelerine göre 6-10 yıl arası çalıĢanlar 

(%41.7) ilk sırada yer alırken, departmanlarına göre yapılan ayrımda yiyecek-içecek 

departmanında çalıĢan katılımcıların (%40.4) ilk sırada olduğu görülmektedir.  
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Tablo 2: Katılımcıların demografik özellikleri 

Cinsiyet n % 

 

Medeni Durum n % 

Erkek 196 41,7 Evli 216 45,9 

Kadın 274 58,3 Bekar 254 54,1 

Toplam 470 100 Toplam 470 100 

 

YaĢ Aralığı n % 

 

Eğitim Durumu n % 

18-25 198 42,1 Ġlkokul 36 7,6 

26-33 156 33,2 Ortaokul 96 20,4 

34-41 73 15,5 Lise 236 50,3 

42-49 35 7,4 Üniversite 75 15,9 

50 ve Üzeri 8 1,8 Y.Lisans-Doktora 27 5,7 

Toplam 470 100 Toplam 470 100 

 

Turizm Sektöründe 

ÇalıĢma Süresi 

 

n 

 

% 

 

Gelir Durumu 
 

n 

 

% 

1-5 Yıl 147 31,3 Asgari Ücret-1000TL 240 51,1 

6-10 Yıl 176 37,4 1001TL-1500TL 124 26,4 

11-15 Yıl 94 20 1501TL-2000TL 35 7,5 

16 – 20 Yıl 39 8,4 2001TL-2500TL 48 10,2 

21 ve üzeri 14 2,9 2501TL ve üzeri 23 4,8 

Toplam 470 100 Toplam 470 100 

 

Departman n % 

 

Mevcut ĠĢletmede ki 

ÇalıĢma Süresi 
n % 

Kat Hizmetleri 147 31,3 1-5 175 37,3 

Ön Büro 83 17,6 6-10 196 41,7 

Yiyecek - Ġçecek 190 40,4 11-15 78 16,5 

Diğer 50 10,7 15 ve üzeri 21 4,5 

Toplam 470 100 Toplam 470 100 

5.2.2. Faktör Analizleri 

Faktör analizlerinde her ölçek ayrı ayrı analize tabi tutulmuĢtur. Döndürme yöntemi olarak 

“varimax” kullanılmıĢ ve tüm önermelerin faktör yüklerinin 0.50’nin üzerinde olduğu 

görülmüĢtür. “Liderlik Ölçeği”nin KMO değeri ,876 olarak tespit edilmiĢ ve bu ölçeğe ait 

önermelerin üç faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bu faktörlere sırasıyla “vizyoner 

liderlik (VL) (α=,861)”, “dönüĢümcü liderlik (DL) α=,833” ve “etkileĢimci liderlik 

(EL) α=,749” isimleri verilmiĢtir (bkz. Tablo 3). Ayrıca, katılımcıların en yüksek liderlik 

algısının “vizyoner liderlik olduğu ( =4.20) belirlenmiĢtir.  Bunu sırasıyla dönüĢümcü 

liderlik ( =3.74), etkileĢimci liderlik ( =3.64)  takip etmektedir.  
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Tablo 3: Liderlik ölçeği faktör analizi sonuçları 

ÖNERMELER 
Faktör 

Yükleri 
Öz Değ. Ort. 

 

Güv. 

(α) 

FAKTÖR 1. VĠZYONER LĠDERLĠK (VL)  8,665 4,20  

VL1 Geleceğe yönelik hedefler belirler ,924  4,61 

,861 

VL2 ĠĢgörenlerin iĢletme strateji ve politikalarını 

benimsemesi için çaba gösterir. 
,901  4,54 

VL3 Sorunlara çözüm üretirken uzun vadeli çözümler üretir ,893  4,78 

VL4 Kendi vizyonlarını iĢgörenlere aktarıp hayata geçirmeye 
çalıĢır 

,881  3,11 

VL5 Stratejik ve örgütsel hedefler ortaya koyar ,873  3,98 

FAKTÖR 2. DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK (DL)  6,113 3,74  

DL1 ĠĢgörenlerin düĢüncelerine değer vermektedir ,859  2,10 

,833 

DL2 KiĢisel özelliklerini kullanarak iĢletmeye yeni bir 

yönetim anlayıĢı getirmiĢtir 
,855  4,23 

DL3 ĠĢgörenlere yüksek hedefler belirlemektedir ,847  3,76 

DL4 ĠĢgörenlerin sorunlarını dinleyerek ihtiyaçlarını 

gidermeye çalıĢmaktadır 
,841  4,03 

DL5 Kararlı bir yapıya sahiptir ,832  4,57 

FAKTÖR 3. ETKĠLEġĠMCĠ LĠDERLĠK (EL)  3,786 3,64  

EL1 AlıĢılmıĢın DıĢında ki ĠĢletmeye Yararlı DavranıĢları 
Desteklemektedir 

,811  4,32 

,749 

EL2 Ödül ve Ceza Sisteminde Adaletsiz Davranmaktadır ,785  2,43 

EL3 ĠĢgörenlere Yaptıkları ĠĢler Üzerinde Özerklik 

Tanımamaktadır. 
,760  3,69 

EL4 Kendisine Ġtaat Edilmesini Ġstemektedir ,742  4,89 

EL5  ĠĢgörenlerin Ġhtiyaçlarıyla Ġlgilenmemektedir ,713  2,87 

Ölçeğin Genel Güveniliriliği (α)    ,823 

KMO   ,876  

Bartlett’s Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square: 9546,612 

Sd. 542 

Sig. ,000 

“Örgütsel Adalet Ölçeği” ne ait KMO değerinin ,825 olduğu tespit edilmiĢtir. Ölçekte yer 

alan 15 önermenin üç faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bu faktörlere “dağıtım adaleti 

(DA) (α=,910)”, “iĢlem adaleti (ĠA) (α=,878)” ve “etkileĢim adaleti (EA) (α=,841)” 

isimleri verilmiĢtir (bkz. Tablo 4).  
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Tablo 4: Örgütsel adalet ölçeği faktör analizi sonuçları 

ÖNERMELER 
Faktör 

Yükleri 
Öz Değ. Ort. 

 

Güv. 

(α) 

FAKTÖR 1. DAĞITIM ADALETĠ (DA)  9,432 2,51  

DA1 Burada Aynı IĢi Yapanlar EĢit Ücret Alır ,970  2,12 

,910 

DA2 Aldığım Ücrete Gore ĠĢ Yüküm Oldukça Adildir ,956  1,98 

DA3 Aynı Performansı Gösteren Herkese Adil Bir 

Ödüllendirme Uygulanır 
,853  2,78 

DA4 Aldığım Ücrete Gore ÇalıĢma Saatlerim Adildir ,801  2,55 

DA5 ÇalıĢanlara Dağıtılan Sorumluluğun Adil Olduğunu 

DüĢünüyorum 
,790  3,10 

FAKTÖR 2. ĠġLEM ADALETĠ (ĠA)  7,678 3,48  

ĠA1 IĢle Ilgili Tüm Kararlar Tüm ÇalıĢanlara EĢit ġekilde 

Uygulanır 
,921  2,78 

,878 

ĠA2 Amirim IĢle Ilgili Bir Karar Almadan Once Doğru ve 

Eksiksiz Bilgi Toplar 
,876  3,46 

IA3 Amirim IĢle Ilgili Kararkar Almadan Once Tüm 

ÇalıĢanlarını Dinler 
,724  3,28 

IA4 Amirim Alınan Kararları ÇalıĢanlarına Açıklar ,713  4,81 

IA5 ÇalıĢanlar Alınan Kararlara KarĢı Çıkabilirler ,676  3,05 

FAKTÖR 3. ETKĠLEġĠM ADALETĠ (EA)  5,989 3,72  

EA1 Amirim ĠĢle Ilgili Alınan Kararlarda KiĢisel 

Çıkarlarımızı Göz Önünde Bulundurur  
,845  3,85 

,841 

EA2 Amirim ĠĢimle Ġlgili Kararlar Alınırken Dürüst 
Davranır 

,813  4,05 

EA3 Amirim ĠĢimle Ġlgili Alınan Kararlarda Uygun 

Gerekçeler Sunar 
,712  4,58 

EA4 Amirim ĠĢim Hakkında Alınan Herbir Kararı Bana 

Açıklar 
,675  2,77 

EA5 Amirim ĠĢimle Ġlgili Kararlar Alınırken GörüĢlerime 

Değer Verir 
,634  3,35 

Ölçeğin Genel Güveniliriliği (α)    ,853 

KMO   ,825  

Bartlett’s Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square: 8693,956 
Sd. 675 

Sig. ,000 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin KMO değeri ,781 olduğu tespit edilmiĢ ve ölçekte yer alan 

beĢ önermenin tek faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bu faktöre “iĢten ayrılma niyeti 

(ĠAN) (α=,763)” ismi verilmiĢtir (bkz. Tablo 5). 
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Tablo 5: ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği faktör analizi sonuçları 

ÖNERMELER 
Faktör 

Yükleri 

Öz 

Değ. 
Ort. 

Güv. 

(α) 

FAKTÖR 1. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ (ĠAN)  6,234 3,91  

ĠAN1 Bu ĠĢletmeden Ayrılmayı DüĢünüyorum ,905  4,30 

,763 

ĠAN2 Bu ĠĢletmede Uzun Yıllar ÇalıĢmak Ġstiyorum ,839  2,71 

ĠAN3 Önümüzdeki Yıl Bu ĠĢletmede Olacağımı Sanmıyorum ,803  4,23 

ĠAN4 ġu Anda Yeni Bir ĠĢ Arıyorum ,750  3,40 

ĠAN5 Eğer Ġmkanım Olsaydı ĠĢimden Ayrılırdım ,625  4,89 

Ölçeğin Genel Güveniliriliği (α)    ,763 

KMO   ,781  

Bartlett’s Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square: 7452,012 

Sd. 734 

Sig. ,000 

5.2.3. Korelasyon Analizi 

Faktör analizi neticesinde elde edilen boyutlar arası iliĢkileri tespit etmek amacıyla 

korelasyon analizi yapılmıĢtır (Bkz. Tablo 6).  Analiz neticesinde VL ile DL (r=,456; 

p=,000<,01); EL (r=,328; p=,000<,01); DA (r=,675; p=,000<,01); ĠA (r=,543; p=,000<,01) 

ve EA (r=,691; p=,000<,01) arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki,  ĠAN (r=-,614; 

p=,000<,01) ile negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  DL ile EL (r=,412; 

p=,000<,01); DA (r=,247; p=,000<,01); ĠA (r=,256; p=,000<,01) ve EA (r=,652; 

p=,000<,01) arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki, ĠAN (r=-,436; p=,000<,01) ile 

arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  EL ile DA (r=,334; 

p=,000<,01); ĠA (r=,429; p=,000<,01); EA (r=,511; p=,000<,01); arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki, ĠAN (r=-,532; p=,000<,01) ile negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Tablo 6:  Korelasyon analizi sonuçları 

Faktörler 1 2 3 4 5 6 7 

1. VL 1       

2. DL ,456* 1      

3. EL ,328* ,412* 1     

4. DA ,675* ,247* ,334* 1    

5. ĠA ,543* ,256* ,429* ,634* 1   

6. EA ,691* ,652* ,511* -,487* -,447* 1  

7. ĠAN -,614* -,436* -,532* ,378* ,414* -,478* 1 

*0.01’e göre anlamlı           

Liderlik davranıĢlarının ĠA üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 

regresyon analizi sonucuna göre yalnızca VL (β=,412; p=,000<α=,05); EL (β=,248; 

p=,001<α=,05) ve DL (β=,185; p=,003<α=,05);  DA’nın anlamlı birer yordayıcısıdır 

(F=63,742; p=,000<α=,05). Üç liderlik türünün DA’yı açıklama oranı ise %43.5’tir  (bkz. 

Tablo 7). 

Tablo 7: Liderlik davranıĢlarının “DA” üzerindeki etkisine yönelik regresyon analizi bulguları 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
β 

T değerinin 

anlamlılık düzeyi 
R2 F 

F Değerinin 

Anlamlılık Düzeyi 

VL ,412 ,000 

,435 63,742 ,000 EL ,248 ,001 

DL ,185 ,003 
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Liderlik davranıĢlarının ĠA üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 

regresyon analizi sonucuna göre yalnızca VL (β=,645; p=,000<α=,05); EL (β=,563; 

p=,004<α=,05) ve DL (β=,328; p=,012<α=,05);  ĠA’nın anlamlı birer yordayıcısıdır 

(F=48,630; p=,000<α=,05). Üç liderlik türünün ĠA’yı açıklama oranı ise %42.8’dir  (bkz. 

Tablo 8.).   

Tablo 8: Liderlik davranıĢlarının “ĠA” üzerindeki etkisine  

yönelik regresyon analizi bulguları 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
β 

T değerinin 

anlamlılık düzeyi 
R2 F 

F Değerinin 

Anlamlılık Düzeyi 

VL ,645 ,000 

,428 48,630 ,000 EL ,563 ,004 

DL ,328 ,012 

Liderlik davranıĢlarının EA üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 

regresyon analizi sonucuna göre yalnızca VL (β=,677; p=,000<α=,05); EL (β=,613; 

p=,000<α=,05) ve DL (β=,578; p=,000<α=,05);  EA’nın anlamlı birer yordayıcısıdır 

(F=76,976; p=,000<α=,05). Üç liderlik türünün EA’yı açıklama oranı ise %61.2’dir  (bkz. 

Tablo 9).   

Tablo 9: Liderlik davranıĢlarının “EA” üzerindeki etkisine  

yönelik regresyon analizi bulguları 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
Β 

T değerinin 

anlamlılık düzeyi 
R2 F 

F Değerinin 

Anlamlılık Düzeyi 

VL ,677 ,000 

,612 76,976 ,000 EL ,613 ,000 

DL ,578 ,000 

Liderlik davranıĢlarının ĠAN üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen 

regresyon analizi sonucuna göre yalnızca VL (β=-,601; p=,000<α=,05); EL (β=-,576; 

p=,000<α=,05) ve DL (β=-,520; p=,004<α=,05);  ĠAN’nin anlamlı birer yordayıcısıdır 

(F=65,987; p=,000<α=,05). Üç liderlik türünün DA’yı açıklama oranı ise %64,3’tür  (bkz. 

Tablo 10.).   

Tablo 10. Liderlik davranıĢlarının “ĠAN” üzerindeki etkisine  

yönelik regresyon analizi bulguları 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
Β 

T değerinin 

anlamlılık düzeyi 
R2 F 

F Değerinin 

Anlamlılık Düzeyi 

VL -,601 ,000 

,643 65,987 ,000 EL -,576 ,000 

DL -,520 ,004 

 

6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢma turizm iĢletmelerinde yöneticilik yapan kiĢilerin sergilediği liderlik 

davranıĢlarının, çalıĢanların örgütsel adalet algılaması ve iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki 

etkileri araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında katılımcıların yöneticilerinde en çok vizyoner 

liderlik özelliğini gördüğü tespit edilmiĢtir ( = 4.20). Bunda yöneticilerin özellikle 

geleceği aydınlatma ve belirsizlikten kaçınma adına izledikleri politikalar ve bunları 

çalıĢanlara aktarmada elde ettikleri baĢarının etkili olduğu söylenebilir. Vizyoner liderlik 
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dıĢında çalıĢanların yöneticilerinde dönüĢümcü liderlik ( =3.74) ve etkileĢimci liderlik 

( =3.64) davranıĢları görmesi, çalıĢmanın bir diğer bulgusudur. 

ÇalıĢma kapsamında elde edilen üç liderlik davranıĢının da çalıĢanların örgütsel adalet 

algılaması ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür (Ferris, 1985, s.779; 

Telli vd., 2012, s.143). Yapılan analizler neticesinde örgütsel adalet algılamasına iliĢkin 

elde edilen üç boyutun tamamı üzerinde en etkili olan liderlik türünün vizyoner liderlik 

olduğu, bunu etkileĢimci liderlik ve dönüĢümcü liderliğin takip ettiği belirlenmiĢtir. 

Vizyoner liderlik özelliği gösteren yöneticilerin geleceğe yönelik planlar yapmakta ve bu 

sayede çalıĢanların aklındaki gelecekle ilgili belirsizlikleri aydınlatmaktadır. ÇalıĢanların 

iĢletmenin geleceği hakkında net bir bilgi sahibi olması, iĢletmedeki geleceklerini aĢağı 

yukarı tahmin etmelerini sağladığı gibi örgütsel adalet algılamalarının artmasına ve iĢten 

ayrılma niyetlerinin azalmasına da olanak sağlamaktadır . DönüĢümcü liderlik özelliği 

gösteren yöneticilerin çalıĢanların fikirlerine değer vermesi, onların ihtiyaçlarıyla yakından 

ilgilenmesi ve kararlı bir yapıya sahip olması çalıĢanların örgütsel adalet algılamalarının 

artmasına, iĢten ayrılma niyetlerinin ise düĢmesine yardımcı olmaktadır (Wang, 2007, 

s.417; Zhang, 2013, s.292). EtkileĢimci liderlik özelliği gösteren yöneticilerin ödül ve ceza 

sisteminde adaletsiz davranmaması, iĢletmeye faydalı olabilecek yeni fikirleri desteklemesi 

ve azda olsa çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarıyla ilgilenmesi de çalıĢanların örgütsel adalet 

algılamalarının artması ve iĢten ayrılma niyetlerinin ise düĢmesi üzerinde önemli etkiye 

sahiptir. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢ ile aldıkları ücretin doğru orantılı olmadığını, adil bir 

ödüllendirmenin yapılmadığını, çalıĢma saatlerinin aldıkları ücrete göre fazla olduğunu 

düĢünmeleri, iĢten ayrılma niyetlerini arttıran birer unsudur (AltıntaĢ, 2006, s.30). Bu 

durumu azaltabilmek için yöneticilerin iĢle ilgili alınacak kararlardan önce doğru ve 

eksiksiz bilgi toplaması ve çalıĢanların çoğunluğunu dinlemesi, çalıĢanların alınan kararları 

eleĢtirme hakkına sahip olmasına olanak tanıması, alınan kararlarda dürüst davranmaları, 

alınan kararlara iliĢkin uygun gerekçeler sunabilmesi ve çalıĢanlarıyla sürekli etkileĢim 

halinde bulunması gerekmektedir. Özellikle bir hizmet sektörü olan turizm alanında 

yöneticilerin çalıĢanlarla sürekli iletiĢim halinde bulunması önem arz etmektedir. Nitekim 

turizm sektöründe soyut bir ürün olan hizmet pazarlanmaktadır. Hizmetin pazarlanması ise 

çalıĢanlar aracılığıyla doğrudan turistlere yapılamaktadır. Yani çalıĢanlar ile tüketici sürekli 

etkileĢim halindedir. ÇalıĢanların herhangi bir sebeple yaĢayacağı herhangi bir sıkıntı 

memnuniyetsizlik olarak öncelikli olarak davranıĢlarına, en son ise tüketici konumundaki 

turistlere yansıyabilir. Bu durum müĢteri memnuniyetini de olumsuz yönde etkileyecektir. 

Memnuniyet seviyesi düĢük olan turistler mevcut iĢletmeyi bir daha tercih etmeyebileceği 

gibi, iĢletmenin faaliyet gösterdiği ülkeyi de tatil tercihleri arasından çıkarabilir. Böylece 

kısa vadede iĢletme, uzun vadede ise ülke turizmi kayba uğrar. ÇalıĢanlarıyla düzenli 

aralıklarda fikir alıĢveriĢinde bulunan veya sürekli iletiĢim halinde bulunmaya özen 

gösteren yöneticilerin varlığı, çalıĢanlarda ortaya çıkabilecek sorunların minimize 

edilmesini sağlayabileceği gibi, yukarıda bahsedilen durumunda tersine dönmesini 

sağlayacaktır. 
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