
1431 

Journal of Tourism and Gastronomy Studies, 2026, 14 (2), 1431-1454 

 

JOURNAL OF TOURISM AND GASTRONOMY STUDIES 

ISSN: 2147 – 8775 

Journal homepage: www.jotags.net 

 
Konaklama İşletmelerinde Örgütsel Adaletin İşe Yabancılaşma Üzerindeki Etkisinde 

Örgütsel Sinizmin Aracılık Rolü: Zonguldak İlinde Bir Araştırma (The Mediating Role of 

Organizational Cynicism in the Effect of Organizational Justice on Job Alienation in 

Accommodation Businesses: A Study in Zonguldak Province) 
 

* Mert Can TEKELER a , Sibel ÖZDEMİR a  
a Zonguldak Bülent Ecevit University, Devrek Vocational School, Department of Hotel, Restaurant and Catering Services, 

Zonguldak/Türkiye 

 

Makale Geçmişi 

Gönderim Tarihi: 25.11.2025 

Kabul Tarihi: 08.04.2026 

 

Anahtar Kelimeler 

Örgütsel adalet 

İşe yabancılaşma 

Örgütsel sinizm 

Konaklama işletmeleri 

Turizm yönetimi 

 

Öz 

Bu çalışmanın temel amacı, konaklama sektöründe faaliyet gösteren beş yıldızlı konaklama 

işletmelerinde çalışan personelin örgütsel adalet algılarının işe yabancılaşma üzerindeki 

etkisini incelemek ve söz konusu etkide örgütsel sinizmin aracılık rolünü ortaya koymaktır. 

Çalışmada, turizm sektöründe önemli bir konuma sahip olan Zonguldak ilinde faaliyet 

gösteren beş yıldızlı bir konaklama işletmesinde görev yapan çalışanlara odaklanılmıştır. 

Çalışma kapsamında ilgili konaklama işletmesinde çalışan toplam 112 çalışandan çeşitli 

gerekçeler (izin, vardiya durumu veya uygulama anında görev başında olmama gibi 

nedenler) sebebiyle 95 çalışana anket uygulanabilmiştir. Elde edilen anketlerden eksik veya 

hatalı doldurulanlar çıkarıldıktan sonra 87 anket analiz için kullanılmıştır. Araştırma 

kapsamında elde edilen veriler, SPSS 27 ve SmartPLS 4 programları aracılığıyla analiz 

edilmiştir. Çalışma sonucunda örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerinde negatif yönlü ve 

anlamlı bir etkisinin olduğu, örgütsel sinizmin ise bu etkileşimde kısmi aracılık rolü 

oynadığı tespit edilmiştir. Çalışma sonucunda ulaşılan bulgular neticesinde, turizm 

sektöründe çalışanların örgütsel adalet algılarının artırılması, örgütsel sinizmin azaltılması 

ve böylece işe yabancılaşmanın önlenmesi açısından önemli stratejiler sunulmaktadır.
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The primary objective of this study is to examine the effect of organizational justice 

perceptions among staff working in five-star hotel establishments operating in the 

accommodation sector on job alienation and to reveal the mediating role of organizational 

cynicism in this effect. The study focuses on staff working at five-star accommodation 

establishment operating in Zonguldak province, which holds an important position in the 

tourism sector. Within the scope of the research, the questionnaire could be applied to 95 

employees due to various reasons (reasons such as leave, shift status, or not being on duty 

at the time of application) out of a total of 112 employees working in the relevant 

accommodation business. After the incomplete or incorrectly completed questionnaires 

were removed, 87 questionnaires were used for analysis. The data collected for the study 

were analyzed using the statistical software packages SPSS 27 and SmartPLS 4 software. 

The study found that organizational justice has a negative and significant effect on 

alienation from work, while organizational cynicism plays a partial mediating role in this 

interaction. Based on the findings of the study, important strategies are proposed for 

increasing the perception of organizational justice among employees in the tourism sector, 

reducing organizational cynicism, and thus preventing alienation from work. 
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GİRİŞ 

Turizm sektöründeki yoğun rekabet ortamı, müşteri memnuniyeti ve hizmet kalitesinin giderek daha fazla önem 

kazanmasına neden olmuş ve bu unsurların konaklama işletmelerinin tercih edilmesinde belirleyici rol üstlenmesini 

sağlamıştır (Tozoğlu & Uçar, 2022). Bu bağlamda konaklama işletmeleri, örgütsel beklenti ve amaçlara uygun 

davranış sergileyebilecek çalışanlarla iş birliği yapmayı tercih etmektedir. Çalışanların müşterilere yönelik tutum ve 

davranışları işletmelerin tekrar tercih edilmesinde kritik bir etken olarak öne çıkmaktadır (Keleş & Tuna, 2018). 

Nitekim emek yoğun yapısıyla turizm endüstrisinin en önemli paydaşları arasında yer alan çalışanların sergiledikleri 

davranışlar, konaklama işletmelerinin başarısı üzerinde doğrudan etkili olmaktadır. Bu nedenle müşteriyle sürekli 

iletişim halinde olan çalışanlardan beklenen, davranışlarını örgütsel talepler doğrultusunda kontrol ederek müşteri 

memnuniyetini sağlamalarıdır (Tozoğlu & Uçar, 2022). 

Bu çalışmada, örgütsel davranış alanyazında öne çıkan “örgütsel adalet”, “örgütsel sinizm” ve “işe yabancılaşma” 

kavramları ele alınmaktadır. Örgütsel adalet, çalışanların örgüt içerisinde uygulamaların adil olup olmadığını nasıl 

değerlendirdiklerine ve bu değerlendirmelerin örgütsel işleyiş üzerindeki etkilerine odaklanan bir kavramdır 

(Korkmaz & Ünüvar, 2019). İşe yabancılaşma ise, çalışanların iş yaşamında karşılaştıkları olumsuz koşulların 

etkisiyle işe yönelik ilgilerini kaybetmeleri ve soğuma süreci olarak tanımlanmaktadır (Elma, 2003). Örgütsel sinizm, 

bireylerin çalıştıkları örgütün dürüst olmadığına inanması ve bu inanç sonucunda ortaya çıkan olumsuz davranışlar 

bütünü olarak ifade edilmektedir (Dean vd., 1998). 

Çalışanlar örgütlerinin kendilerine adil davranıp davranmadığını, gerekli desteği sağlayıp sağlamadığını ve 

emeklerinin karşılığını verip vermediğini görmek isterler. Bu unsurlar doğrudan çalışanın işe yönelik tutumlarını, 

davranışlarını ve iş hakkındaki algılarını (yabancılaşma, sinizm vb.) şekillendirmektedir. Nitekim alanyazındaki bazı 

araştırmalar bu ilişkilerin açık bir şekilde var olduğunu göstermektedir (Çalışkan, 2014; Tanrıverdi & Kılıç, 2016; 

Korkmaz & Ünüvar, 2019). Eşitlik kuramının da açıkladığı gibi çalışanlar, işe ilişkin girdilerini (gayret, deneyim, 

eğitim ve yetkinlik) elde ettikleri çıktılarla (ücret, zam, terfi vb.) karşılaştırmakta ve bu karşılaştırmaları uygun 

gördükleri referans gruplarıyla yapma eğilimindedir (Adams, 1965). 

 Literatür, örgütsel adalet ile işe yabancılaşma (Kurtulmuş & Karabıyık, 2016; Zengin & Kaygın, 2016; Tekeli 

& Buyruk, 2018; İrdem, 2020; Örücü, Gizlier & Yılmaz (2021) ve örgütsel sinizm arasında negatif yönde ve anlamlı 

bir ilişki olduğunu (Erdoğan, 2002; Yılmaz & Kılıç, 2013; Akar & Çelik, 2019; Kalfa & Güleşçe, 2024) 

göstermektedir. Ayrıca ilgili literatür incelemesine bağlı olarak örgütsel sinizm ile işe yabancılaşma arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu da görülmektedir (Abraham, 2000; Kasalak & Bilgin Aksu, 2014; Yıldız & 

Şaylıkay, 2014; Akpolat & Oğuz, 2015; Çivilidağ, 2015; Demir, Ayas & Yıldız, 2018; Öztürk & Kaymak, 2025). 

Ayrıca, örgütsel sinizmin iş stresi ve işe yabancılaşma arasında (Koçoğlu, 2014); örgütsel adalet ile sapkın işyeri 

davranışı arasında (Dar, Khan & Rauf, 2020); örgütsel adalet ve işten ayrılma niyeti (Köse & Aydoğan, 2021) 

arasında aracılık rolü oynadığı tespit edilmiştir.  

 Literatürdeki örgütsel sinizmin aracılık rolünü inceleyen çalışmalar, örgütsel adalet ile örgütsel sinizm ve işe 

yabancılaşma arasındaki ilişkiler ve örgütsel sinizm ile işe yabancılaşma arasındaki ilişkiler, örgütsel sinizmin 

örgütsel adalet ve işe yabancılaşma arasındaki ilişkide aracı bir değişken olarak değerlendirilebileceğine yönelik 

teorik ve ampirik kanıtlar sunmaktadır. Bu doğrultuda araştırmanın temel problemini, “konaklama İşletmelerinde 

örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü var mı?” sorusu oluşturmakta 
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ve bu çalışma, konaklama sektöründeki çalışanların örgütsel adalet algılarının işe yabancılaşma üzerindeki etkisini 

incelemeyi ve bu iki kavram arasındaki ilişkide, örgütsel sinizmin aracılık rolünü değerlendirmeyi amaçlamaktadır. 

Örgütsel adalet ve işe yabancılaşma değişkenleri arasında örgütsel sinizm değişkeninin aracılık rolünün belirlenmesi, 

araştırmanın özgün yönünü oluşturmakta ve bu yönüyle turizm sektörünün konaklama işletmeleri ayağında literatüre 

önemli bir katkı sağlaması beklenmektedir. 

Kavramsal Çerçeve 

Örgütsel Adalet  

Örgütsel adalet, çalışanların örgütte uygulanan politikaların ve süreçlerin adil olup olmadığını nasıl 

değerlendirdiklerine ve bu değerlendirmelerin örgüt üzerindeki etkilerine odaklanan bir kavramdır (Moorman, 1991). 

Bir başka tanımda ise örgütsel adalet; bireylerin çalışma ortamındaki adalet algılarının nasıl ve neden oluştuğunu, 

adalete ilişkin ortaya çıkan bu yargıların çalışanların tutum ve davranışlarını hangi yönde şekillendirdiğini inceleyen 

bir araştırma alanı olarak açıklanmaktadır (Cropanzano & Molina, 2015). Bu tanımlardan hareketle, örgütsel adalet 

algısının örgüt içerisinde hissedilebilmesi için çalışanların örgüt içerisinde alınan kararların adil olduğuna inanması, 

bir ön koşul olarak değerlendirilebilir. 

Örgütsel adaletin kökeni Adams’a ait olan “Eşitlikler Teorisi”ne dayanmaktadır. Adams’ın kuramına göre, 

çalışanlar örgüte olan katkılarını, kendi sağladıkları kazanımları ile kıyaslayarak iki olgu arasındaki denge durumunu 

değerlendirmekte ve kendilerini diğer çalışanlar ile kıyaslamaktadır. Bu kıyaslama sonucunda örgütün adil olup 

olmadığına karar vermekte ve buna göre tutum geliştirmektedirler (Nowakowski & Conlon, 2005). Bu yaklaşım 

dağıtımsal adaletin temel mantığını açıklamakta kullanılmaktadır. Ayrıca Moorman (1991) ve Greenberg ve Baron 

(2000), örgütsel adalet kavramını dağıtımsal, prosedürel ve etkileşimsel adalet olmak üzere üç temel boyutta ele 

almıştır. 

Dağıtımsal adalet, çalışanın elde ettiği kazanımların ve dağıtımların adil biçimde algılanmasıyla 

ilişkilendirilmektedir (Öksüz & Yapıcıoğlu Ayaz, 2018). Bu adalet boyutunda alınan kararlarda kıyaslama ve benzeri 

yöntemler kullanılmakta, böylece çalışanların performansları olumlu yönde etkilenmekte ve iç motivasyonları 

artmaktadır. Prosedürel adalet, bireylerin sonuç odaklı olmaktan ziyade karar alma sürecine dahil olabilme durumuna 

da odaklandıkları bir örgütsel adalet boyutunu ifade etmektedir (Karam vd., 2019). Örgütte mevcut kaynakların 

dağıtımına ilişkin süreçleri tanımlayan prosedürel (işlemsel) adalet ise, dağıtımsal adaletin yetersiz kaldığı 

durumlarda algılanan adalet düzeyini açıklamaktadır (Şentürk & Carman, 2019).  

Etkileşimsel adalet, örgütsel uygulamaların örgüt çalışanları arasındaki ilişkilere yansıyan boyutunu 

kapsamaktadır. Bu bağlamda etkileşimsel adalet, yöneticiler ile çalışanlar arasındaki iletişim süreci ve kişilerarası 

tutumlardır. Yönetim tarafından sağlanan adalet ile çalışanların algıladığı adalet arasındaki iletişim süreci, her birey 

için örgütün adil olup olmadığına ilişkin değerlendirmeleri ortaya koymaktadır (Özkalp & Kırel, 2016). 

İşe Yabancılaşma 

Yabancılaşma, ilk defa Hegel (1910) ile birlikte felsefe tarihinde kullanılmış olan bir kavramdır. Önceleri 

bireylerin kendi üretim faaliyetlerine yabancılaşması olarak kullanılırken, sonraları kişilerin yaşamdan, kendi 

rollerinden ve diğer insanlardan yabancılaşarak uzaklaşması şeklinde kullanılmaya başlanmıştır (Fromm, 2005). 

Başka bir deyişle işe yabancılaşma, bireyin kendine karşı çıkma yönünde tutumlar sergileyerek, kendisini 
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yalnızlaştırmasıdır. Kişinin kendi davranışlarına karşı çıkması yalnızca kendisine değil, aynı zamanda içerisinde 

bulunduğu yere de aykırı davranması manasına gelebilmektedir (Şimşek vd., 2014). Çeşitli faktörler işe yabancılaşma 

kavramının ortaya çıkmasında etkili olmakla beraber; genel olarak işin niteliği, üretim süreci, örgüt yapısı, 

demografik özellikler, işte geçirilen süre ve bireylerin istek ve beklentileri belirleyici unsurlar arasında yer almaktadır 

(Gürsoy, 2014). Örgütlerdeki işin tekdüze ve sıkıcı olması, sürekli çalışma zorunluluğu, olumsuz ve yıpratıcı çalışma 

ortamı, görevlerin fiziksel ya da zihinsel açıdan zorlayıcı niteliği, yetki ve kontrolün yönetim kademesinde 

toplanması ve işe karşı hissedilen anlamsızlık duygusu da çalışanlarda yabancılaşmayı artırabilmektedir. İşe 

yabancılaşma sonucunda ise örgütsel sinizm, örgütsel sessizlik, devamsızlık, işten ayrılma niyeti, iş tatminsizliği 

örgütsel bağlılıkta azalma ve tükenmişlik gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkabilmektedir (Arat, 2019; Yumuk, 2011; 

Chiaburu vd., 2014; Kırıcı, 2016; Elma, 2003; Arı & Bal, 2008; Demir vd., 2018).  

Mottaz’ın (1981) çalışmasında işe yabancılaşma, üç boyut altında ele alınmıştır. Bunlar; güçsüzlük, anlamsızlık 

ve kendine yabancılaşmadır. Güçsüzlük, çalışanlar yaptıkları iş ile ilgili düzenleme yapma yetkisine sahi olmadığında 

ve örgütsel olarak alınan kararlarda söz sahibi olmadığında ortaya çıkmaktadır. Anlamsızlık, bireyin yaptığı işe anlam 

yükleyemediği, kendi işini diğer çalışanların görevleriyle ilişkilendiremediği ve işinin örgüt bütünlüğü açısından 

değerini kavrayamadığı durumlarda görülmektedir. Kendine yabancılaşma ise, çalışanın işinde sahip olduğu 

potansiyeli kullanamaması, enerjisini ortaya koyamaması ve yalnızca basit ya da sınırlı görevleri yerine getirmesi 

sonucunda yaşanmaktadır. 

Örgütsel Sinizm  

Hem bireyin hem de örgütün özelliklerinden kaynaklanan sinizm; bilişsel, duyuşsal ve davranışsal boyutlardan 

oluşan bir davranış biçimi olarak tanımlanmaktadır (Kalağan & Güzeller, 2010). Sözlük anlamı olarak sinizm; 

“bireylerin eylem ve davranışlarının samimiyetine güvenmeyen, bu davranışlara karşı bir direnç gösteren, 

düşüncelerini ifade ederken alaycı ve iğneleyici bir tavır sergileyen bireyler” anlamını taşımaktadır (Brandes & Das, 

2006). Örgütsel sinizm, bireyin üyesi olduğu örgütün dürüstlükten yoksun olduğuna ilişkin inancını, buna bağlı 

olarak geliştirdiği olumsuz tepkileri ve örgütü küçümseyici tutum ile davranışlarını ifade etmektedir (Dean vd., 

1998). Bu tanım, sinizmin tek boyutlu bir olgu olmadığını; farklı yönlerin birleşmesiyle oluşan çok boyutlu bir 

kavram olduğunu göstermektedir. Bu sebeple sinizm; felsefe, din, siyaset bilimi, yönetim ve psikoloji gibi farklı 

disiplinlerin araştırma konusu olmuştur (Kalağan & Güzeller, 2010). 

Örgütsel sinizm, bireysel ve örgütsel faktörlerden kaynaklanan bir tutum değişkeni olarak ele alınmaktadır. 

Bilişsel boyut, örgütün dürüst olmadığı inancına dayanmaktadır. Duyuşsal boyut, çalışanın örgüte yönelik geliştirdiği 

olumsuz tepkileri içermektedir. Davranışsal boyut ise, bireyin örgütü küçümseyici ve olumsuz yönde dışa vurduğu 

tavır ile davranışları kapsamaktadır (Dean vd., 1998). 

Örgütsel Adalet, İşe Yabancılaşma ve Örgütsel Sinizm Arasındaki İlişki 

Örgütsel adalet, çalışanların iş deneyimlerini ve örgütle kurdukları ilişkiyi doğrudan etkileyen temel bir kavram 

olarak değerlendirilmektedir (Bağcı, 2013). Örgütsel adaletin varlığı, çalışanların iş performansını ve motivasyonunu 

artırarak işyerinde olumlu bir örgütsel iklimin oluşmasına da katkı sağlamaktadır (Altaş vd., 2015). Bu bağlamda 

çalışanlar iş ortamında karşılaştıkları durumları değerlendirirken, yalnızca nesnel kriterlere dayanmamakta, aynı 

zamanda kendi algıları ve deneyimleri doğrultusunda adaletin varlığını yorumlamaktadırlar. Çalışanların adaletsizlik 
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algısı, bireylerin örgüte karşı hissettikleri güven, bağlılık ve motivasyonu olumsuz yönde etkileyebilmekte, örgüt ile 

çalışan arasında psikolojik bir mesafe oluşmasına yol açabilmektedir (Bağcı, 2013). Özellikle çalışanların performans 

değerlendirmeleri ve kaynak dağılımı süreçlerinde adilane bir yaklaşım sergilenmemesi, bireylerin kendilerine ve 

işlerine karşı yabancılaşmalarına neden olabilmektedir (Altaş vd., 2015). İşe yabancılaşma, bireylerin iş süreçleri ile 

kendileri arasındaki ilişkiyi koparması, sahip oldukları yetenek ve becerilerin farkında olmamaları şeklinde ortaya 

çıkmaktadır (Bağcı, 2013). Bu süreç, çalışanların işten soğumasına ve örgüte karşı olumsuz duygular geliştirmesine 

neden olmaktadır (St-Pierre & Holmes, 2010). Öte yandan örgütsel adaletin sağlanması ve algılanması, çalışanların 

örgüte olan güvenini ve bağlılığını güçlendirerek iş tatmini ve iş yerinde verimlilik gibi olumlu sonuçların ortaya 

çıkmasına katkı sağlamaktadır (Altaş vd., 2015). Adaletli bir yönetim anlayışı, çalışanların karar alma süreçlerine 

güven duymasını sağlamakta ve örgüt ile birey arasında sağlıklı bir psikolojik bağ kurulmasına zemin hazırlamaktadır 

(Bağcı, 2013). Sonuç olarak örgütsel adalet yalnızca hukuki veya yapısal bir gereklilik olarak değil, aynı zamanda 

çalışanların örgütsel bağlılık ve iş performanslarını belirleyen merkezî bir faktör olarak ele alınmalıdır. Bu bağlamda 

örgütsel adaletin algılanması ile işe yabancılaşma arasındaki ilişki, modern örgütlerde hem bireysel hem de kurumsal 

düzeyde kritik bir araştırma alanı olarak önem kazanmaktadır. 

Örgütsel sinizm, çalışanların iş yerlerine karşı geliştirdikleri olumsuz duygular olarak tanımlanırken (Dean vd., 

1998); işe yabancılaşma, çalışanın işine yönelik ilgisinin azalması biçiminde ortaya çıkan bir durum olarak ifade 

edilmektedir (Özer & Güllüce, 2019). Bu iki kavramın ortak yönü, çalışanların verimliliğini olumsuz yönde etkileyen 

önemli faktörler arasında yer almalarıdır (Akpolat & Oğuz, 2015). Naus, Van Iterson ve Roe’ye (2007) göre sinik 

çalışanlar, psikolojik bağlılıklarını kaybederek işe yabancılaşma yaşayabilmektedir. Turizm sektöründe yapılan 

araştırmalarda ise, örgütsel sinizm kavramının işe yabancılaşma üzerinde anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Bu doğrultuda çalışanların sinizm düzeyi yükseldikçe, işe yabancılaşma düzeylerinin de arttığı belirlenmiştir (Özer 

& Güllüce, 2019; Demir vd., 2018).  

Yöntem 

Araştırma Modeli ve Hipotezler 

Araştırma modeli, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisini analiz etmek ve bu ilişki üzerinde 

örgütsel sinizmin aracılık rolünü ampirik olarak test etmek üzere yapılandırılmıştır. Örgütsel adaletin çalışan 

davranışları üzerindeki etkisi (Colquitt, 2001), örgütsel sinizmin iş tutumlarıyla ilişkisi (Dean vd., 1998; Chiaburu 

vd., 2013) ve işe yabancılaşmanın nedenleri (Seeman, 1959; Hirschfeld & Feild, 2000) gibi çalışmalardan hareketle 

aşağıdaki araştırma modeli oluşturulmuştur (Şekil 1). 
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Şekil 1. Araştırma Modeli 

Zengin ve Kaygın (2016) tarafından Kars ilinde faaliyet gösteren bir bankada çalışan 130 çalışan ile yapılan 

çalışmada, örgütsel adalet ile örgütsel yabancılaşma arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Benzer şekilde, Kurtulmuş ve Karabıyık (2016) tarafından öğretmenler üzerine gerçekleştirilen çalışmada 

ise, algılanan örgütsel adaletin öğretmenlerin işe yabancılaşma düzeylerini anlamlı ve negatif yönde etkilediği 

belirlenmiştir. Bu doğrultuda, adalet algısındaki azalışın işe yabancılaşmayı artırdığı sonucuna ulaşılmıştır. Dilixiati 

(2017) tarafından İstanbul ilinde faaliyet gösteren bir otel işletmesinde 133 otel çalışanı üzerinde gerçekleştirilen 

çalışmada, örgütsel adaletin alt boyutlarından biri olan etkileşimsel adalet algısının çalışan tutumları üzerindeki 

etkileri incelenmiştir. Bulgulara göre çalışanların etkileşimsel adalet algı düzeylerindeki artışın, işe yabancılaşma ve 

kendine yabancılaşma düzeylerini anlamlı bir şekilde azalttığı tespit edilmiştir. Tekeli ve Buyruk (2018) tarafından 

Nevşehir’deki konaklama işletmelerinde yapılan çalışmada, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerinde negatif 

yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. İrdem (2020) tarafından üniversite çalışanları örnekleminde 

yapılan çalışma da alanyazını desteklemekte olup, örgütsel adalet algısı ile örgütsel yabancılaşma arasında orta 

düzeyde, istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Bu bulgulara ek olarak Örücü, 

Gizlier ve Yılmaz (2021), Balıkesir Bandırma Belediyesinde görev yapan 151 çalışan üzerinde yürüttükleri 

araştırmada örgütsel adaletin örgütsel yabancılaşma üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. 

Çalışmada özellikle dağıtımsal adaletin yabancılaşmayı anlamlı düzeyde azalttığı, buna karşın işlemsel ve 

etkileşimsel adalet boyutlarının anlamlı bir etkisinin bulunmadığı rapor edilmiştir. Çeşitli sektör ve örneklemlerde 

elde edilen bu sonuçlar birlikte ele alındığında, örgütsel adalet algısının çalışanların yabancılaşma düzeylerini anlamlı 

biçimde etkilediği görülmektedir. Alanyazındaki bu bulgular; örgütsel adaletin çalışanların işe yönelik yabancılaşma 

düzeyini doğrudan etkilediğini göstermekte olup, bu sonuçlara dayanarak H1 hipotezi geliştirilmiştir. 

H1: Örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır. 

Bireysel ve örgütsel faktörlerin çalışanlarda sinizmi etkilediği ve örgütsel adaletin bu faktörler arasında önemli 

bir belirleyici olduğu bilinmektedir. Erdoğan (2002) ve Yılmaz ve Kılıç (2013), adalet algısının yüksek olduğu 

örgütlerde çalışanların daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık gösterdiğini ve sinizm düzeylerinin bu bağlılığı 

azalttığını göstermiştir.  Akar ve Çelik (2019), örgütsel adalet algısının sinizmi anlamlı ve negatif yönde etkilediğini 

tespit etmiştir. Ayrıca El-liethiey ve Atalla (2021), örgütsel sinizmin işten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediğini 
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ortaya koymuştur. Kalfa ve Güleşçe (2024) tarafından merkezi kamu spor teşkilatında 573 personel üzerinde yapılan 

çalışmada örgütsel adalet, sinizm ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiler incelenmiş; analizler sonucunda örgütsel 

adalet düzeyi arttıkça örgütsel sinizmin azaldığı, buna karşılık sinizm yükseldikçe bağlılığın düştüğü belirlenmiştir. 

Bu bulgular, örgütsel adaletin çalışanlarda sinik tutumları azaltıcı bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 

Alanyazındaki bu bulgular, örgütsel adaletin çalışanların işe yönelik sinizm düzeyini doğrudan etkilediğini 

göstermekte olup, bu sonuçlara dayanarak H2 hipotezi geliştirilmiştir. 

H2: Örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır. 

Alanyazında örgütsel sinizmin çalışanlarda işe yabancılaşmayı artırdığını ortaya koyan çeşitli çalışmalar 

bulunmaktadır (Koçoğlu, 2014). Abraham (2000) ile Kasalak ve Bilgin Aksu (2014) da örgütsel sinizmin işe 

yabancılaşma üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğunu, sinik tutumların artmasıyla birlikte yabancılaşma 

düzeylerinin de yükseldiğini belirtmiştir. Benzer şekilde Yıldız ve Şaylıkay (2014), banka çalışanları üzerinde 

yürüttükleri çalışmada örgütsel sinizm düzeylerinin yükselmesinin işe yabancılaşmayı anlamlı biçimde artırdığını 

saptamıştır. Akpolat ve Oğuz (2015), öğretmenler üzerinde yaptıkları çalışmada işe yabancılaşma düzeylerini ve bu 

düzeyleri etkileyen örgütsel faktörleri incelemişlerdir. Çalışma sonucunda öğretmenlerin işe yabancılaşmalarının 

özellikle örgütsel güçsüzlük boyutunda yoğunlaştığı ve örgütsel performansı en fazla düşüren unsurun örgütsel 

sinizm olduğu tespit edilmiştir. Çivilidağ (2015), üniversitelerde görev yapan öğretim elemanları üzerinde 

gerçekleştirdiği çalışmada örgütsel sinizm ile işe yabancılaşma arasında pozitif ve orta düzeyde anlamlı bir ilişkinin 

var olduğu tespit edilmiştir. Demir, Ayas ve Yıldız (2018) ise, örgütsel sinizm ve işe yabancılaşma arasındaki ilişkiyi 

otel çalışanları üzerinden incelemişlerdir. Çalışma sonuçlarına göre, konaklama sektörü çalışanları arasında örgütsel 

sinizm ile işe yabancılaşma arasında anlamlı ilişki vardır. Öztürk ve Kaymak (2025) tarafından İzmir’de 332 

muhasebe çalışanı üzerinde yürütülen çalışmada, örgütsel sinizmin işe yabancılaşma üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Bahsedilen bulgular bir arada değerlendirildiğinde örgütsel sinizmin çalışanların 

işe yönelik yabancılaşma eğilimlerini güçlendirdiği görülmekte olup, bu doğrultuda üçüncü hipotez geliştirilmiştir. 

H3: Örgütsel sinizmin işe yabancılaşma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır. 

Alanyazında örgütsel sinizmin aracılık rolünü inceleyen çeşitli çalışmalar mevcuttur.  Koçoğlu (2014), sinizmin 

iş stresinin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde doğrudan aracılık rolü oynadığını tespit ederek, sinizmin 

yabancılaşma süreçlerinde kritik bir rol oynadığını göstermiştir. Dar, Khan ve Rauf (2020) tarafından yapılan 

çalışmada, örgütsel adalet ile sapkın işyeri davranışı arasındaki ilişkide örgütsel sinizmin rolü incelenmiş ve adaletin 

sinizmi azalttığı, sinizmin ise sapkın davranışları artırdığı bulunmuştur. Ayrıca örgütsel sinizmin, örgütsel adalet ile 

sapkın işyeri davranışı arasında kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiştir. Yıldırım ve Ceyhan (2020) sinizmin 

olumsuz örgütsel algıların çalışan davranışlarına aktarılmasında güçlü bir aracı değişken olduğunu göstermiştir. Köse 

ve Aydoğan (2021), örgütsel adaletin işten ayrılma niyeti üzerinde örgütsel sinizmin anlamlı bir aracı rol olduğunu 

tespit etmiştir. Benzer şekilde, Hancıoğlu Başköy, Demir Uslu ve Sezgül’ün (2023) bulguları da adalet algısı 

azaldıkça sinik tutumların arttığını ve bunun iş davranışlarını etkilediğini ortaya koyarak aracılık olasılığını 

desteklemektedir. Ayrıca bu çalışmalar birlikte değerlendirildiğinde, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki 

etkisinde örgütsel sinizmin aracı bir değişken olarak yer alabileceğine ilişkin güçlü teorik ve ampirik kanıtlar 

bulunmaktadır. Bu bulgulara dayanarak, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin 

aracı bir rol üstlenebileceği yönündeki H4 hipotezi geliştirilmiştir. 
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H4: Örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü vardır. 

Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırma evrenini, Zonguldak ilinde hizmet veren turizm işletme belgeli tek beş yıldızlı konaklama işletmesinde 

çalışan 112 personel oluşturmaktadır (Zonguldak İl Kültür ve Turizm Müdürlüğü, 2025). İlgili çalışanların araştırma 

evreni olarak seçilmesinin temel nedeni, turizmin emek yoğun yapısına bağlı olarak turizm sektörü çalışanlarının iş 

yükünün fazla olması ve bu doğrultuda konaklama işletmesi çalışanlarında sinizm ve işe yabancılaşma görülme 

ihtimalinin diğer sektörlere kıyasla daha yüksek olacağının düşünülmesidir. Yapısı gereği turizm sektöründeki uzun 

ve yoğun çalışma saatleri, çalışanların örgütsel adalet algılarının önemini artırmakta; adalet algısının düşük olması 

ise örgütsel sinizmin güçlenmesine ve sonuç olarak işe yabancılaşmanın artmasına yol açabilmektedir.  

Araştırma kapsamında belirlenen evrenin küçük ve ulaşılabilir olması nedeniyle herhangi bir örneklem seçimi 

yapılmamış ve araştırma evreninin tamamına ulaşılmaya çalışılmıştır. Çalışma sürecinde bazı çalışanların izinli, 

vardiya dışında veya görev başında olmamaları nedeniyle toplam 112 çalışandan 95’ine ulaşılabilmiştir. Eksik veya 

hatalı doldurulan anketlerin çıkarılmasıyla birlikte 87 anket analiz için kullanılabilir bulunmuştur. Bu sayı, işletmede 

çalışan personelin yaklaşık %77’sine karşılık gelmektedir. Sosyal bilimler literatüründe, tam sayım yaklaşımının 

benimsendiği araştırmalarda %60 ve üzerindeki geri dönüş oranlarının yeterli, %70’in üzerindeki geri dönüş 

oranlarının ise yüksek kabul edildiği belirtilmektedir (Babbie, 2013; Neuman, 2014). Bu doğrultuda çalışma 

kapsamında elde edilen 87 geçerli anketin metodolojik açıdan yeterli olduğu söylenebilir. 

Araştırma evreninin beş yıldızlı konaklama işletmeleriyle sınırlı tutulması, anket verilerinin belirli bir dönemde 

toplamış olması ve katılımcıların anket ifadelerine içtenlikle cevap verdiklerinin varsayılması araştırmanın 

sınırlılıklarını oluşturmaktadır. 

Veri Toplama Araçları 

Çalışmada veri toplamak amacıyla anket tekniği kullanılmıştır. Anket formu dört bölümden oluşmaktadır. İlk 

bölüm olan Kişisel Bilgi Formu, katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yöneliktir. İkinci bölümde yer 

alan Örgütsel Adalet Ölçeği, Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilen ve Yıldırım (2002) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanan “Örgütsel Adalet” ölçeğinden yararlanılmıştır. İlgili ölçek 3 alt boyut ve 20 maddeden 

oluşmaktadır. Ölçekte dağıtımsal adalet boyutu 5 madde ile (1-5), prosedürel adalet boyutu 6 madde ile (6-11), 

etkileşimsel adalet boyutu ise 9 madde ile (11-20) ölçülmektedir. Üçüncü bölümde kullanılan İşe Yabancılaşma 

Ölçeği ise Mottaz (1981) tarafından geliştirilen ve Uysaler (2010) tarafından Türkçe’ye uyarlanan “İşe 

Yabancılaşma” ölçeğinden yararlanılmıştır. İşe Yabancılaşma Ölçeği, güçsüzleşme, anlamsızlaşma ve kendine 

yabancılaşma olmak üzere 3 boyut ve her bir boyutta yedişer olmak üzere toplam 21 maddeden oluşmaktadır. Ölçekte 

güçsüzleşme boyutu 7 madde ile (21-27), anlamsızlaşma boyutu 7 madde ile (28-34), kendine yabancılaşma boyutu 

da yine 7 madde ile (35-41) ölçülmektedir. Son bölümde yer alan Örgütsel Sinizm Ölçeği ise Brandes, Dharwadkar 

ve Dean (1999) tarafından geliştirilen ve Kalağan (2009) tarafından Türkçe’ye uyarlanan “Örgütsel Sinizm” 

ölçeğinden yararlanılmıştır. İlgili ölçek 3 boyut ve 13 maddeden oluşmaktadır. Ölçekte bilişsel boyut 5 madde ile 

(42-46), duyuşsal boyut 4 madde ile (47-50) ve davranışsal boyut ise 4 madde ile (51-54) ölçülmektedir. Anketin 

tüm ifadeleri “1-kesinlikle katılmıyorum…… 5-kesinlikle katılıyorum” aralığında olmak üzere beşli Likert ölçeği ile 

derecelendirilmiştir. 
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Çalışmada kullanılan anket formları, araştırma için gerekli izinler alındıktan sonra 16.06.2025-23.06.2025 

tarihleri arasında ilgili konaklama işletmesi çalışanlarına doğrudan ulaştırılmıştır. Çalışmaya katılan tüm çalışanlara 

araştırmanın amacı açıklanmıştır. Ek olarak gizlilik esasları vurgulanmış ve bilgilendirilmiş onam alınmıştır. Anket 

formları gönüllülük esasına dayalı olarak yüz yüze uygulanmıştır. Eksik veya yanlış doldurulan anketler analiz 

dışında bırakılmıştır. 

Verilerin Analizi 

Çalışma kapsamında elde edilen veriler, SPSS 27 ve SmartPLS 4 istatistiksel analiz programları aracılığıyla 

kapsamlı biçimde analiz edilmiştir. Katılımcılara ait demografik veriler; SPSS 27 programı aracılığıyla frekans 

analizi kullanılarak sunulmuştur. Araştırma kapsamında kullanılan ölçeklerin güvenirlik ve geçerlilik analizleri, 

SmartPLS 4 programı aracılığıyla yapısal eşitlik modellemesi (YEM) kullanılarak değerlendirilmiştir. Son olarak 

araştırma kapsamında oluşturulan hipotezler ise tekrardan SmartPLS 4 programı aracılığıyla kısmi en küçük kareler 

(PLS) yol analizi yöntemi kullanılarak test edilmiştir. SmartPLS karmaşık tahmini modeller ve fazla maddeye sahip 

yapıların doğrudan ya da dolaylı olarak analizine imkân vermektedir. Ek olarak SmartPLS programı, küçük 

örneklemler için kullanılabilmesi, çok değişkenli homojenlik ve normallik varsayımı gerektirmemesi gibi 

özellikleriyle araştırmacılara kolaylık sağlamaktadır (Hair vd., 2014). Bu doğrultuda, çalışma evreninin küçük olması 

ve çalışma kapsamında elde edilen verilere uygun olması nedeniyle verilerin analizinde SmartPLS 4 programı tercih 

edilmiştir. 

Etik Hususlar 

Çalışma için Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi İnsan Araştırmaları Etik Kurulu’ndan 13.01.2025/548011 

kurum tarihli 24 protokol numarası ile izin alınmıştır. Çalışmaya katılım gönüllülük esasına dayanmaktadır. 

Bulgular  

Çalışmanın bu bölümünde, çalışmaya katılan konaklama işletmesi çalışanlarından elde edilen veriler analiz 

edilmesi neticesinde ulaşılan bulgular raporlanmıştır. 

Tanımlayıcı İstatistikler 

Çalışmaya katılan konaklama işletmesi çalışanlarının demografik özelliklerine ait bulgular Tablo 1’de verilmiştir.  

Tablo 1. Konaklama İşletmesi Çalışanlarının Demografik Özelliklerine İlişkin İlgili Bulgular 

Demografik Değişkenler Kategori Frekans (N) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 43 49,4 

Erkek 44 50,6 

Medeni Durum 
Evli 55 63,2 

Bekâr 32 36,8 

Yaş 

19 ve altı 6 6,9 

20-29 29 33,3 

30-39 28 32,2 

40-49 17 19,5 

50 ve üstü 7 8,0 

Eğitim Düzeyi 

İlkokul 11 12,6 

Ortaokul 13 14,9 

Lise 26 29,9 

Üniversite 32 36,8 

Lisansüstü 5 5,7 
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Tablo 1. Konaklama İşletmesi Çalışanlarının Demografik Özelliklerine İlişkin İlgili Bulgular (devamı) 

Gelir Düzeyi (TL) 

22.000-25.000 22 25,3 

25.001-30.000 22 25,3 

30.001-35.000 18 20,7 

35.000 üstü 25 28,7 

Otelde Çalışma Süresi 

0-3 yıl 39 44,8 

4-7 yıl 17 19,5 

7-10 yıl 17 19,5 

10 yıl üstü 14 16,1 

Çalıştığı Departman 

Kat Hizmetleri 15 17,2 

Satış ve Pazarlama 9 10,3 

Önbüro 17 19,5 

Misafir İlişkileri 9 10,3 

Yiyecek-İçecek 29 33,3 

Muhasebe 5 5,7 

İnsan Kaynakları 2 2,3 

Satın Alma 1 1,1 

Tablo 1’deki bulgular değerlendirildiğinde çalışmaya dahil olan konaklama işletmesi çalışanlarının %50,6’sının 

erkek, %49,4’ünün ise kadın olduğu tespit edilmiştir. Katılımcıların medeni durumuna bakıldığından %63,2’sinin 

evli, %36,8’i bekâr olduğu görülmektedir. Yaş açısından, en büyük grubu 20-29 yaş aralığındaki çalışanlar (%33,3) 

oluştururken, bunu 30-39 yaş arası çalışanlar (%32,2) takip etmektedir. Eğitim düzeyi dağılımına bakıldığında 

çalışanların %36,8’i üniversite mezunu, %29,9’u lise mezunudur. İlkokul mezunları %12,6, ortaokul mezunları 

%14,9 ve lisansüstü mezunları %5,7’dir. Gelir düzeyinde, çalışanların %50,6’sı 30.000 TL ve altı maaş almakta, 

%49,4’ü ise 30.000 TL ve üzeri gelire sahiptir. Otelde çalışma süresi bakımından çalışanların %44,8’i 0-3 yıl, %19,5’i 

4-7 yıl, %19,5’i 7-10 yıl ve %16,1’i 10 yıl ve üzeri çalışmaktadır. Departman dağılımında, en fazla çalışan yiyecek-

içecek (%33,3), önbüro (%19,5) ve kat hizmetleri (%17,2) bölümlerinde yer almaktadır. Misafir ilişkileri çalışanları 

%10,3, satış ve pazarlama %10,3, muhasebe %5,7, insan kaynakları %2,3 ve satın alma %1,1 oranında temsil 

edilmektedir.  

Ölçüm Modelinin Güvenirlik ve Geçerliliği 

Araştırma kapsamında kullanılan ölçeklerin güvenirlikleri ve geçerliliklerini değerlendirmek üzere oluşturulan 

araştırma modeli, Şekil 2’de verilmiştir. 

 

Şekil 2. Araştırma Modeli 
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Araştırma kapsamında kullanılan ölçeklerin güvenirliği, Cronbach Alfa ve CR (Birleşik Güvenirlik) değerleri 

incelenerek değerlendirilmiştir. İlgili ölçeklerin geçerliliklerinin değerlendirilmesinde ise birleşme geçerliliği ve 

AVE (Açıklanan Ortalama Varyans) değerleri dikkate alınmıştır. Faktör yükleri, Cronbach Alfa ve birleşik güvenirlik 

değerlerinin 0,70 değerine eşit ya da yüksek, AVE değerinin ise 0,50 eşik değerine eşit ya da yüksek olması 

durumunda ölçeklerin iç tutarlılık ve birleşme geçerliliğinin sağladığından söz edilebilir (Hair vd., 2006; Hair vd., 

2014; Fornell & Larcker, 1981). Tablo 2’de araştırma kapsamında kullanılan tüm ölçeklere ait faktör yükleri, 

Cronbach’s Alfa, CR ve AVE değerleri verilmiştir. 

Tablo 2. Faktör Yükleri, Cronbach’s Alfa, CR ve AVE Değerleri 

Değişkenler Alt Boyutlar Maddeler 
Faktör 

Yükleri 

Cronbach's 

Alpha (α) 

Composite 

Reliability 

(CR) 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Örgütsel 

Adalet 

Prosedürel 

Adalet 

 

PA1 

PA2 

PA3 

PA4 

PA5 

PA6 

0,902 

0,917 

0,926 

0,888 

0,895 

0,890 

0,903 0,939 0,837 
Etkileşimsel 

Adalet 

 

EA1 

EA2 

EA3 

EA4 

EA5 

EA6 

EA7 

EA8 

EA9 

0,864 

0,885 

0,889 

0,899 

0,957 

0,943 

0,933 

0,921 

0,919 

Dağıtımsal 

Adalet 

DA1 

DA2 

DA3 

DA4 

DA5 

0,959 

0,948 

0,937 

0,952 

0,886 

Örgütsel 

Sinizm 

Bilişsel 

 

BI1 

BI2 

BI3 

BI4 

BI5 

0,972 

0,967 

0,959 

0,930 

0,918 

0,777 0,870 0,694 

 

Duyuşsal 

 

DU1 

DU2 

DU3 

DU4 

0,988 

0,984 

0,981 

0,948 

Davranışsal 

DA1 

DA2 

DA3 

DA4 

DA5 

0,972 

0,905 

0,901 

0,916 

0,900 
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Tablo 2. Faktör Yükleri, Cronbach’s Alfa, CR ve AVE Değerleri (devamı) 

 

İşe 

Yabancılaşma 

Güçsüzleşme 

 

GU1 

GU2 

GU3 

GU4 

GU5 

GU6 

GU7 

0,969 

0,977 

0,967 

0,932 

9,943 

0,908 

0,917 

0,876 0,924 0,801 

 

Kendine 

Yabancılaşma 

 

KY1 

KY2 

KY3 

KY4 

KY5 

KY6 

KY7 

0,939 

0,901 

0,900 

0,903 

0,873 

0,899 

0,854 

Anlamsızlaşma 

AN1 

AN2 

AN3 

AN4 

AN5 

AN6 

AN7 

0,890 

0,845 

0,905 

0,920 

0,919 

0,893 

0,865 

Araştırma kapsamında kullanılan ölçeklere ilişkin Cronbach Alfa ve CR değerleri incelendiğinde, tüm değerlerin 

0,70 eşik değerinden yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu doğrultuda, iç tutarlılık güvenirliğinin sağlandığından söz 

edilebilir. 

Hair vd. (2014) faktör yüklerinin ≥ 0,708 olması gerektiğini, faktör yükü 0,40 değerinin altında olan maddelerin 

ise ilgili ölçekten çıkarılmasını, 0,40 ile 0,70 arasında olan maddelerin de AVE ve CR değerlerinin kontrol edilerek 

bu değerlerin eşik değerden az olması durumunda ölçekten çıkarılması gerektiğini ifade etmiştir. Tablo 2 

incelendiğinde, tüm yapıların faktör yüklerinin 0,70 eşik değerinden, AVE değerlerinin ise 0,50 eşik değerinden 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Buna doğrultuda, birleşme geçerliliğinin sağlandığından söz edilebilir. 

Araştırma kapsamında kullanılan değişkenlere ilişkin ayrışma geçerliliği, Fornell-Larcker (1981) kriteri 

kullanılarak test edilmiştir. Fornell-Larcker (1981) kriteri sonuçları, Tablo 3’te verilmiştir.  

Tablo 3. Ayrıştırıcı Geçerlilik Sonuçları (Fornell-Larcker Kriteri) 

 Örgütsel Adalet Örgütsel Sinizm İşe Yabancılaşma 

Örgütsel Adalet 0.915   

Örgütsel Sinizm -0.577 0.833  

İşe Yabancılaşma 0.895 -0.655 0.899 

Tablo 3’te köşegen elemanları; AVE değerinin kare kökü, köşegen dışında kalan elemanlar ise gizil değişkenlerin 

arasındaki korelasyon katsayılarını temsil etmektedir. Analiz sonuçlarına göre, köşegen elemanlarının bulunduğu 

satır ve sütundaki diğer katsayılardan daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Buna doğrultuda, araştırma kapsamında 

kullanılan değişkenlerin ayrışma geçerliliğinin sağlandığından söz edilebilir. 

Ölçüm Modelinin Uyumu 

Ölçüm modelinin güvenirliği ve geçerliliğinin doğrulanması aşamasından sonra yapısal model 

değerlendirilmektedir. Araştırmanın yapısal modelinin açıklayıcılığı ve tahmin gücüne ilişkin istatistikler, Tablo 4’te 

verilmiştir.  
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Tablo 4. Yapısal Modelin Açıklayıcılığı ve Tahmin Gücüne İlişkin İstatistikler 

 R2 R2 adjusted Q2 

Örgütsel Sinizm 0,333 0,325 0,305 

İşe Yabancılaşma 0,836 0,832 0,804 

R2 değerleri incelendiğinde, araştırmanın bağımlı değişkeni olan işe yabancılaşma değişkeninin %84, 

araştırmanın aracı değişkeni olan örgütsel sinizm değişkeninin ise %33 oranında açıklandığı tespit edilmiştir.  

Etki büyüklüğü katsayıları (f2) incelendiğinde, örgütsel adaletin işe yabancılaşma (2,47) ve örgütsel sinizm (0,50) 

üzerindeki etkisinin yüksek düzeyde olduğu, örgütsel sinizmin ise işe yabancılaşma (0,17) üzerindeki etkisinin ise 

orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

Tahmin geçerliliğinin sağlanmasındaki kriter, yapısal modele ait Q² değerinin sıfırdan büyük olmasıdır (Hair vd., 

2014). Q2 değerleri incelendiğinde değerlerin 0,30 değerinden yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç, araştırma 

modelinin gözlenen değişkenleri iyi bir şekilde tahmin ettiğini, başka bir deyişle tahmin geçerliliğinin sağlandığını 

göstermektedir (Şener & Uzunçarşılı, 2022). 

Model uyumunun değerlendirilmesinde kullanılan ölçütlerden biri de GoF indeksidir. Bu indeks hem yapısal 

modelin hem de ölçüm modelinin performansını belirlemek üzere geliştirilmiştir. GoF indeksi 0-1 arasında değerler 

almaktadır. GoF indeksi gizil değişkenlerden elde edilen R2 ve AVE değerlerinin ortalamalarının çarpımının 

karekökünün alınmasıyla elde edilmektedir. Araştırma modelinin R2 ortalaması 0,741; AVE ortalaması 0,777’dir. 

Bu durumda GoF indeksi 0,75 olarak hesaplanmıştır. Bu doğrultuda araştırma modelinin çok iyi uyum 

sergilediğinden söz edilebilir (Wetzels vd., 2009). 

Modelin uyum göstergelerinden biri de SRMR değeridir. Bu değerin 0,10 eşik değerinden küçük bir değer alması 

istenmektedir (Simon vd., 2010). Araştırma modelinin SRMR değeri 0,07 olarak tespit edilmiştir. Modelin Ki-kare 

ise 145,828 olarak tespit edilmiştir.  

Uyum göstergelerinden biri de NFI değeridir. Bu değerin 0-1 arasında bir değer alması istenmektedir. Bu değer 

1’e ne kadar yakınsa, araştırma modeli o kadar iyi uyuma sahiptir (Simon vd., 2010).  Araştırma modelinin NFI 

değeri 0,78 olarak tespit edilmiştir. Değerin 1’e yakın olması modelin iyi uyum sergilediğini göstermektedir. 

Son olarak modelin değerlendirilmesinde, gizil değişkenler arasında çoklu iç ilişki olup olmadığının belirlenmesi 

gerekmektedir. Bunu tespit etmek adına, değişkenlere ait VIF değerleri incelenmiştir. İlgili değerin 5’ten küçük 

olması, araştırmada kapsamında analize tabi tutulan değişkenler arasında çoklu iç ilişki sorunu olmadığını 

göstermektedir (Hair vd., 2011). Yapılan analiz sonucuna göre, araştırma modelinde yer alan gizil değişkenlere ait 

VIF değerlerinin 1,25 ile 1,50 arasında olduğu tespit edilmiştir. 

Hipotez Testleri 

Hipotez testleri için, kısmi en küçük kareler (PLS) yol analizi kullanılmıştır. Veriler SmartPLS 4 programı 

kullanılarak analiz edilmiştir.  
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Tablo 5. Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotez İlişki β t p değeri Sonuç 

H1 
Örgütsel Adalet → İşe 

Yabancılaşma 
-0,781 15,043 0,000* Kabul 

H2 
Örgütsel Adalet → Örgütsel 

Sinizm 
-0.577 7,052 0,000* Kabul 

H3 
Örgütsel Sinizm → İşe 

Yabancılaşma 
0,205 3,356 0,001* Kabul 

H4 
Örgütsel Adalet → Örgütsel 

Sinizm → İşe Yabancılaşma 
0,218 2,633 0,009* Kabul 

* p<0,05 

Analiz sonuçları incelendiğinde, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu tespit edilmiştir (β=-0,781, t=15,043, p<0,05). Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmiştir. Bu bulgu, örgütsel 

adaletin arttığında çalışanların işe yabancılaşma düzeylerinin azaldığını göstermektedir. 

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi olduğu tespit 

edilmiştir (β=-0,577, t=7,052, p<0,05). Bu durumda H2 hipotezi kabul edilmiştir. Bu bulgu, çalışanların örgütsel 

adalet algıları yükseldikçe örgütsel sinizmin azaldığını göstermektedir.  

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel sinizmin işe yabancılaşma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu 

tespit edilmiştir (β=0,205, t=3,356, p<0,05). Bu durumda H3 hipotezi kabul edilmiştir. Bu bulgu, örgütsel sinizmin 

arttığında çalışanların işe yabancılaşma düzeylerinin de arttığını göstermektedir. 

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü 

tespit edilmiştir (β=0,218, t=2,663, p<0,05). Bu durumda H4 hipotezi kabul edilmiştir. Zhao ve diğerlerine (2010) 

göre, dolaylı etkilerin anlamlı olması durumunda aracı etkinin varlığı kabul edilebilir. 

Yapılan yol analizi sonucunda, dolaylı ilişkinin anlamlı ise hesaplanan varyans (VAF) değeri bulunmaktadır. VAF 

değerinin 0,80’den büyük olması tam aracılık etkisini, 0,20-0,80 arasında olması ise kısmi aracılık etkisinin varlığını 

göstermektedir. VAF değerinin 0,20’den küçük olması ise aracılık etkisi yok olarak yorumlanmaktadır (Kinaş, 2021). 

İlgili araştırmada VAF değeri 0,27 olarak hesaplanmıştır. Bu doğrultuda, örgütsel adaletin işe yabancılaşma 

üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin kısmi aracılık rolü oynadığı tespit edilmiştir. 

Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

Bu çalışmada, örgütsel adaletin işe yabancılaşma etkisinde örgütsel sinizm kavramının aracılık rolü analiz 

edilmiştir. Çalışma sonuçları, örgütsel adalet algısının çalışanların hem işe yabancılaşma hem de örgütsel sinizm 

düzeylerini önemli ölçüde etkilediğini ortaya koymaktadır. Bu bulgu, konaklama işletmelerinde çalışanların işe 

yabancılaşmalarını ve örgüte karşı olumsuz tutumlar geliştirmelerini önlemede adaletin oynadığı rolün tanımlanması 

açısından önem arz etmektedir. Ayrıca bu bulgu, konaklama işletmesi yönetimlerine örgüt içerisindeki 

uygulamalarda adaletin önemine ilişkin önemli çerçeve sunmaktadır. Bu doğrultuda beş yıldızlı konaklama 

işletmelerinde yönetimin, çalışanların adalet algılarını güçlendirecek uygulamalara ağırlık vermesi önerilmektedir. 

Özellikle ücretlendirme, terfi, görev dağılımı ve performans değerlendirme süreçlerinde şeffaflık sağlanması, 

çalışanların kuruma olan güvenini artıracak ve yabancılaşma düzeylerini azaltacaktır. 
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Hipotez testleri sonuçları incelendiğinde, örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir 

etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgu, çalışanların örgütsel adalet algılamalarının işe yabancılaşma düzeylerini 

nasıl etkilediğini göstermesi açısından önem arz etmektedir. Bu bulgudan hareketle, örgütsel adalet algısının artışıyla, 

çalışanların işe yabancılaşma düzeylerini düşürmenin mümkün olduğu söylenebilir. Bu doğrultuda, örgüt içerisindeki 

tüm uygulamalarda şeffaf ve tutarlı olmak, yöneticiler ve çalışanlar arasında saygılı ve açık bir iletişim sağlamak, 

ödül, terfi ve prim gibi kazanımlarda eşitlik ilkesine riayet etmek örgütsel adaletin sağlanmasında önemli bir rol 

oynayabilir ve çalışanların işe yabancılaşmasını önleyebilir. Çalışmadan elde edilen bu bulgunun ilgili alanyazındaki 

çalışmalarla benzerlik taşıdığı söylenebilir (Zengin & Kaygın, 2016; Kurtulmuş & Karabıyık, 2016; Dilixiati, 2017; 

Tekeli & Buyruk, 2018; İrdem, 2020; Örücü vd., 2021). Kurtulmuş ve Karabıyık (2016) ile İrdem (2020) tarafından 

yapılan çalışmada, çalışanların örgütsel adalet algılarının arttıkça, işe yabancılaşma düzeylerinin düştüğü 

gözlemlenmiştir. Mevcut çalışmada da benzer bir eğilim ortaya çıkmış ve örgütsel adalet algısı yüksek olan 

çalışanların işlerine karşı daha bağlı ve daha az yabancılaşmış oldukları görülmüştür.  

Örgütsel adaletin örgütsel sinizm üzerinde de negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu 

bulguya göre, konaklama işletmesi çalışanlarının örgütsel adalet algılarının artmasıyla örgütsel sinizm düzeylerinin 

azaldığı söylenebilir. Çalışma kapsamında elde edilen bu bulgu, çalışanların sinik davranışlarını önlemede örgütsel 

adaletin kullanılabileceğini göstermesi açısından önem arz etmektedir. Çalışma kapsamında elde edilen örgütsel 

adaletin örgütsel sinizm üzerindeki etkisine dair bu bulgu, alanyazın ile benzerlik taşımaktadır (Erdoğan, 2002; 

Yılmaz & Kılıç, 2013; Akar & Çelik, 2019; El-liethiey & Atalla, 2021; Kalfa & Güleşçe, 2024).  

Örgütsel sinizmin işe yabancılaşma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu 

bulguya göre, örgütsel sinizm arttıkça işe yabancılaşma düzeyinin de arttığı söylenebilir. Bu bulgu, sinizmin işe 

yabancılaşma etkileyen bir kavram olarak ele alınabileceğine dair önemli bir gösterge sunmaktadır. Elde edilen 

sonuçların alanyazındaki çalışma sonuçlarıyla benzerlik gösterdiği söylenebilir (Koçoğlu, 2014; Abraham, 2000; 

Kasalak & Bilgin Aksu, 2014; Yıldız & Şaylıkay, 2014; Akpolat & Oğuz, 2015; Çivilidağ, 2015; Demir, Ayas & 

Yıldız, 2018; Öztürk & Kaymak, 2025). 

Son olarak çalışmanın temel hipotezi olan “Örgütsel adaletin işe yabancılaşma üzerindeki etkisinde örgütsel 

sinizmin aracılık rolü vardır” şeklinde kurulan H4 hipotez testinin sonucuna göre, örgütsel adaletin işe yabancılaşma 

üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü olduğu belirlenmiştir. Zhao, Lynch ve Chen (2010) kriterlerine 

göre, dolaylı etkinin anlamlı olması aracı etkinin varlığını ifade etmektedir. Aracılık etkisinin türünü belirlemek 

amacıyla hesaplanan VAF değeri ise 0,27 olarak bulunmuştur. Bu analiz sonucuna göre, örgütsel adaletin işe 

yabancılaşmayı hem doğrudan hem de örgütsel sinizm üzerinden dolaylı olarak etkilediği söylenebilir. Elde edilen 

bu bulgu, çalışanların işe yabancılaşma düzeylerinin bir kısmının örgütsel sinizm kavramı ile açıklanabileceğini 

ancak işe yabancılaşmayı etkileyen başka kavramlarında olduğuna dair önemli bir gösterge sunmaktadır. Bu 

doğrultuda, gelecekte konu ile ilgili yapılacak çalışmalarda mevcut alanyazından hareketle, işe yabancılaşma ve 

örgütsel adalet kavramları ile ilişkili farklı kavramların örgütsel adalet ve işe yabancılaşma ilişkisi arasındaki aracılık 

etkisinin incelenmesinin faydalı olacağı düşünülmektedir. Bu sayede işe yabancılaşmayı etkileyen farklı faktörler 

tespit edilerek, konaklama işletmeleri açısından etkin bir eylem planı oluşturulabilir. 

Çalışmada, örgütsel sinizmin yabancılaşmayı artırıcı bir etkiye sahip olduğu görülmüştür. Bu nedenle 

yöneticilerin, çalışanların kurum hakkındaki olumsuz algılarını azaltacak iletişim politikaları geliştirmesi önemlidir. 
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Çalışanların görüşlerini ifade edebileceği ve karar süreçlerine katılım sağlayabileceği mekanizmaların oluşturulması, 

sinik tutumların önlenmesine katkı sağlayacaktır. 

Elde edilen sonuçlar ışığında, örgütsel adaletin yalnızca doğrudan değil, aynı zamanda örgütsel sinizm üzerinden 

dolaylı bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Bu bulguya dayanarak işletmelerin adalet algısını güçlendirmeye 

yönelik adımlar atarken, aynı zamanda sinizmin ortaya çıkmasına neden olabilecek faktörleri de dikkatle yönetmeleri 

gerekmektedir. Çalışanların motivasyonunu ve aidiyetini artıracak eğitim, ödüllendirme ve sosyal destek 

programlarının uygulanması bu açıdan faydalı olacaktır. 

Sonuç olarak konaklama işletmelerinde örgütsel adaletin güçlendirilmesi ve sinizmi azaltacak yönetim 

stratejilerinin hayata geçirilmesi, çalışanların yabancılaşma düzeylerini azaltarak hem bireysel performansa hem de 

işletme verimliliğine olumlu katkılar sağlayacaktır. 

Çalışmanın bazı kısıtları bulunmaktadır. Zaman ve erişim sınırlılıkları nedeniyle, veri toplama süreci yalnızca 

Zonguldak ilinde faaliyet gösteren beş yıldızlı bir konaklama işletmesiyle sınırlandırılmıştır. Gelecekte konu ile ilgili 

yapılacak çalışmaların turizm sektörüne ait daha geniş örneklemleri ve farklı bölgeleri kapsaması, elde edilen 

bulguların genellenebilirliğini artırabilir. Bu çalışma, hizmet sektöründe gerçekleştirilmiştir. Üretim sektörü gibi 

başka sektörlerde yapılacak benzer çalışmaların ise, sektörel farklılıkların ortaya konmasına imkân tanıyarak hem 

alanyazına hem de uygulayıcılara önemli katkılar sağlayacağı düşünülmektedir. 

Beyan 

 Makalenin tüm yazarlarının makale sürecine verdikleri katkı eşittir. Yazarların bildirmesi gereken herhangi bir 

çıkar çatışması yoktur. Çalışma için Zonguldak Bülent Ecevit Üniversitesi İnsan Araştırmaları Etik Kurulu’ndan 

13.01.2025/548011 kurum tarihli 24 protokol numarası ile izin alınmıştır. Çalışmaya katılım gönüllülük esasına 

dayanmaktadır. 
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The Mediating Role of Organizational Cynicism in the Effect of Organizational Justice on Job Alienation in 

Accommodation Businesses: A Study in Zonguldak Province 
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Extended Summary 

The hospitality industry, particularly five-star hotel businesses, requires effective management of human 

resources in order to maintain service quality and employee satisfaction. Organizational justice perceptions play a 

key role in shaping employees’ attitudes and behaviors, while organizational cynicism and work alienation are 

considered critical challenges that affect organizational performance. The aim of this study is to analyze the effect of 

employees’ perceptions of organizational justice on work alienation and to examine the mediating role of 

organizational cynicism in this relationship. By focusing on the tourism sector, the study emphasizes the importance 

of creating fair organizational environments to prevent alienation and foster sustainable workforce engagement. 

Based on the research problem, the study seeks to address the following hypotheses: 

H1: Organizational justice has a significant effect on work alienation. 

H2: Organizational justice has a significant effect on organizational cynicism. 

H3: Organizational cynicism has a significant effect on work alienation. 

H4: Organizational cynicism has a mediating role in the effect of organizational justice on work alienation. 

The concepts of organizational justice, cynicism, and work alienation have long been central topics in 

organizational behavior. Justice theories (Adams, 1965; Colquitt, 2001) emphasize the importance of fairness 

perceptions for employee outcomes. Prior research indicates that organizational injustice may foster negative 

emotions such as cynicism (Dean et al., 1998; Chiaburu et al., 2013) and, in turn, increase employees’ sense of 

alienation (Seeman, 1959; Hirschfeld & Feild, 2000). Although studies have explored bilateral relationships among 

these constructs, there is still a lack of research investigating the integrated mediating effect of cynicism in the 

justice–alienation linkage, especially in hospitality contexts. This study addresses this gap by empirically testing the 

mediating role of cynicism in the hotel sector and extends previous literature by providing evidence from the Turkish 

tourism industry. 

The research was conducted in a five-star hotel located in Zonguldak, Turkey. The study population consisted of 

112 employees. However, due to practical constraints such as staff being on leave, off-shift schedules, or not present 

during the survey administration, questionnaires were distributed to 95 employees. After excluding incomplete or 

invalid responses, 87 questionnaires were deemed usable for analysis. The data were analyzed using SPSS 27 for 

descriptive and preliminary analyses and SmartPLS 4 for structural equation modeling (PLS-SEM). The use of PLS-

SEM allowed for robust testing of mediation effects and provided insights into both direct and indirect relationships 

among the constructs. 
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The results revealed that perceived organizational justice has a significant negative effect on work alienation, 

confirming H1. Additionally, organizational justice negatively influenced organizational cynicism, and cynicism 

positively affected alienation, supporting H2 and H3. Most importantly, organizational cynicism was found to play 

a mediating role in the relationship between organizational justice and alienation (H4). These findings suggest that 

fair treatment within the organization not only reduces alienation directly but also indirectly lowers it by diminishing 

cynical attitudes among employees. 

The findings support the theoretical framework that organizational justice perceptions are crucial in reducing 

negative employee outcomes. The mediating role of cynicism indicates that employees’ fairness perceptions shape 

their trust and attitudes towards the organization, which subsequently influence their sense of belonging and work 

engagement. This study contributes to the literature by confirming the mediating function of cynicism within the 

justice–alienation link in the hospitality industry, a sector where interpersonal relations and emotional labor are 

especially critical. Nevertheless, the study is limited to a single hotel, which restricts the generalizability of the results. 

Future studies could expand the scope by including multiple hotels across different regions, longitudinal data, or 

cross-cultural comparisons. 

This research demonstrates that organizational justice significantly reduces employees’ sense of alienation, and 

organizational cynicism serves as a mediating factor in this relationship. The results underline the importance of 

fostering a fair organizational climate in the tourism sector to enhance employee commitment and reduce alienation. 

The study highlights practical implications for managers: by improving justice perceptions and minimizing cynicism, 

hotels can increase employee satisfaction, strengthen organizational loyalty, and ultimately ensure sustainable service 

quality. While the study is limited in scope, it provides valuable insights for both academic research and managerial 

practice, and it encourages further investigations into justice, cynicism, and alienation in the hospitality industry. 
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