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(077 ‘ Abstract
Bu c¢alisma isletmelerin insan kaynaklari yonetimi This study aims to investigate the impact of businesses'
uygulamalarinin  iggorenlerin isten ayrilma niyeti human resource management practices on the employees’

iizerindeki etkisini ve bu iliskide isgorenlerin g¢aligmaya
tutkunluklarinin aracilik roliinii aragtirmayi
amaglamaktadir. Arastirmanin verileri, turizm sektoriinde
dort ve bes yildizli otellerde ¢aligan 387 iggorenden anket
teknigi ile saglanmistir. Arastirma hipotezlerinin test
edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden
yararlanilmigtir. Arastirma sonuglari algilanan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti
ve calismaya tutkunluk {izerinde anlamli etkiye sahip
oldugunu gdstermigtir. Bunun yaninda, ¢alismaya
tutkunlugun algilanan insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda tam aracilik
rolii Gistlendigi tespit edilmistir. Calisma yerli alanyazinda
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde ¢aligmaya tutkunlugun aracilik roliinii
ele almasi agisindan 6zgiinliik tagimaktadir.

Anahtar  Kelimeler: Insan kaynaklari  ydnetimi
uygulamalari, ¢alismaya tutkunluk, isten ayrilma niyeti,
yapisal esitlik modellemesi

intention to leave and the mediating role of work
engagement in this related. The data of the survey was
provided by questionnaire from 387 employees in four
and five star hotels in the tourism sector. Structural
equation modeling has been used in testing research
hypotheses. The results of the research show that
perceived human resource management practices have a
significant effect on the intention to leave and on the
work engagement. In addition, it has been found that
work engagement assumes a full mediator role between
human resource practices and intent to leave. The study
has originality in terms of the relationship between human
resource management practices and intention to leave
work, and the mediating role of the work engagement in
domestic literature.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose: This study aims to investigate the impact of businesses' human resource management practices on the
employees’ intention to leave and the mediating role of work engagement in this related.

Research Hypotheses:

Hypothesis 1: Perceived human resource management practices of businesses impact on employees’ intention to
leave negatively.

Hypothesis 2: Perceived human resource management practices of businesses impact on employees’ work
engagement positively.

Hypothesis 3: Employees’ work engagement impact on employees’ intention to leave negatively.

Hypothesis 4: Work engagement has a mediator role between perceived human resource management practices
and the employees’ intention to leave.

Method: The questionnaire was used to collect the data of the study. The Human Resources Practices Scale
developed by Singh (2004) is a measure of total 36 items and 7 sub-dimensions. Work engagement was measured by
the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) developed by Schaufeli et al. (2002). Expressions related to the intention
to leave were obtained by adapting to Turkish by Toy Aray (2008), taking two items related to the subject from the
Michigan Organizational Assessment Questionnaire developed by Cammann et al. (1979).

Structural equality modeling (SEM) was used when testing research hypotheses. Within the hypothesis tests,
tests were performed on two different models. In the first model, the effect of the independent variable (human
resources management practices) on the dependent variable (intention to leave) was examined. In the second model, the
relation mediator variable (work engagement) included in the first model is added. The significance of the mediation
effect in the study was assessed by the Sobel Test.

Findings: The sample of the research consists of 387 employees working in different positions and departments
in four and five star hotel enterprises in the tourism sector.

In order to test hypotheses, we conducted structural equation models using two different models. In the first
model, we examined the effect of HRM practices on intention to leave. We first examined Hypothesis 1 by testing the
model one. According to the first model, HRM practices had a significant effect on intention to leave (B = -0,18; p <
0,05). Therefore, Hypothesis 1 was supported.

In a second model, work engagement was used as a mediator variable, we tested Hypothesis 2, Hypothesis 3 and
Hypothesis 4. According to the this model HRM practices has a significant effect on work engagement (B= 0,30; p <
0,01) and work engagement has a significant effect on intention to leave (B = -0,27; p<0,01). These results indicated
that Hypothesis 2 and Hypothesis 3 were supported. In second model, it seems that the effect of HRM practices on the
intention to leave has become meaningless (B = -0,11; p>0,05). This shows that work engagement assumes a full
mediator role between HRM practices and intent to leave. So that Hypothesis 4 was fully supported.

Discussion and Conclusion: Inthis study, which reflects the perceptions of the employees about HRM
practices, firstly, it has been shown that the positive perception of the employees about HRM practices allows them to
move away from their intention to leave the work. This result is consistent with the studies conducted in
the literature ( Alfes et al., 2013; Chughtai, 2013; Guchait and Cho, 2010; I¢irgen, 2016; Toy Aray,
2008; Long and Perumal, 2014). In the study, it was determined that employees’ work engagement was affected
positively by HRM practices in a manner consistent with previous studies (Bakalci, 2010; Aybas, 2014; Sattar et al.,
2015; Alfes et al., 2013; Bernt, 2016; Chughtai, 2013) in the literature. On the other hand, it was determined that
employees’ work engagement is a negative predictor of employees' intention to quit. This finding obtained with the
results of previous studies in the literature (Agin, 2010; Bal, 2008; Koyuncu et al., 2006, Wesley and Krishnan, 2013;
Baklaieva, 2016; Memon et al., 2017; Chughtai, 2013; Memon et al., 2018; Yalabik et al., 2013; Thirapatsakun et al.,
2014; Al-Shbiel et al., 2018) is consistent. One of the most interesting results within the scope of the study is that
employees' work engagement has a full mediator effect between their perceived HRM practices and their intention to
quit. In other words, it is expected that there will be a significant decrease in the intention to leave the employees who
increase their level of work engagement with the effect of HRM practices. The results of study are consistent with the
research results of Alfes et al. (2013) and Chughtai (2013) in the literature.
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1990’11 yillardan itibaren, beseri sermaye olarak da anilan insan kaynaklarimin olusturulmasi, yonetimi
ve devamliliginin saglanmasi isletmelerin performanslarinin énemli bir belirleyicisi olmustur. Isletmeler
acisindan en degerli sermaye kaynagi olarak goriilmeye baslanan insan kaynaklarinin yonetilmesinin,
isletmeler acisindan siirdiiriilebilir rekabet avantaji sagladigi konusunda uygulamacilar ve akademisyenler

arasinda genis kapsamli bir uzlas1 saglanmig goriinmektedir (Wright vd., 1994; Lado ve Wilson, 1994;
Ulrich, 1998; Kalemci Tiiziin, 2013).

Glniimiiz isletmelerinin karsi karsiya oldugu en kritik meydan okumalardan biri istihdam
iligkilerindeki degisimlerin iyi yoOnetilebilmesidir. Cevresel degisimler ve ortaya c¢ikan farkli Orgiitsel
gereksinimler insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) 6nemini arttirmaktadir (Becker ve Gerhart, 1996). IKY
uygulamalar1 iki konuda oOnemli etkiye sahip goriinmektedir. Bunlardan ilki, isletme performansim
etkileyebilmek amaciyla 1KY uygulamalarimin isgdrenlerin  beceri, tutum ve davranislarmi
sekillendirebilmesidir (Aggarwal ve Bhargava, 2009). Storey (1992), isletmelerin IKY sayesinde isletmeye
bagli ve nitelikli isgdrenler aracihigryla rekabet avantaji kazanmayi planladiklarini vurgulamistir. Tkincisi ise,
IKY uygulamalarmin yapisal ve islemsel verimlilik saglayarak isletme performansini etkilemesidir. Insan
kaynaklar sistemleri daha diisiik isgilicii devir oranlar1 saglanmasi (Guthrie, 2001), iiretkenlik ve finansal
performansin arttirilmas1 (Huselid, 1995) ile de ilintili goriilmektedir. Etkin IKY isgorenlerde is tatmini
yaratarak, onlar: isletmede kalmaya yoneltir (Dainty vd., 2004). Temel olarak, en iyi IKY uygulamalarinin
gelistirilerek iggéren memnuniyetinin arttirilmasi, iggérenin igyerine bagliliginin saglanmasi ve iggéren
devirlerinin azaltilmasi igin gerekli goriilmektedir (Ashton, 2018).

Son dénemde IKY ve IKY uygulamalari ile baglantili olabilecek bireysel ve drgiitsel diizeyde ¢iktilari
ele alan caligmalarda ciddi oranda artis goriilmekle birlikte, aralarinda Wright ve Boswell (2002), Gerhart
(2005) ve Paauwe’nin (2009) bulundugu arastirmacilar bazi konularda hala arastirmalar gerceklestirilmesi
gerektigine dikkat cekmektedir (Alfes vd., 2013). Oncelikle, isletme diizeyinde kullanilan ¢ikt1
degiskenlerinin, mikro diizeyde gerceklestirilen IKY uygulamalarinin etkilerini degerlendirmek icin ¢ok
yararli olmayabilecegi one siiriilmiistiir. Bununla baglantili olarak, IKY uygulamalarinin daha merkeze yakin
gostergeler olan ve IKY-performans iliskisinde bir araci ¢ikt1 olarak diisiiniilebilecek olan isgdren diizeyi
cikt1 degiskenleri iizerindeki etkilerini dikkate almanin 6nemli oldugunu dile getirmislerdir (Guest 1997;
Paauwe 2009; Alfes vd., 2013). Bununla baglantili olarak, bu ¢alismada isten ayrilma niyeti davranigsal g1kt
degiskeni olarak ele alinmistir.

Arastirmacilar tarafindan dile getirilen diger bir konu, IKY uygulamalariin isgéren davranislari
tizerindeki etkisini analiz etmek icin, bizzat isgdrenlerin ilgili uygulamalar1 nasil algiladiklarina
odaklanilmasimin gerekliligidir (Alfes vd., 2013). Bu durum iKY uygulamalarinin isgoren diizeyindeki
sonuglar ile ilgili degerlendirmelerde bulunmak icin, isletmelerin kagit iizerinde yazili IKY faaliyetlerini
incelemelerinden daha etkili goriilmektedir (Whitener, 2001; Edgar ve Geare, 2005). Bir isletmenin iKY
stratejisi hakkinda politika verilerine erigilmesinin, isgdrenlerin IKY uygulamalari konusundaki deneyim
veya inanglarma 11k tutmak icin yeterli olmadigi disiiniilmektedir (Gratton ve Truss, 2003; Snape ve
Redman, 2010). Isletmede izlenen IKY uygulamalarmin degerlendirilmesi yoneticiler ve yonetici
pozisyonunda olmayan iggorenler acgisindan farklilik gosterebilmektedir. Yoneticilerin isletmede hayata
gecirdikleri ve basariyla icra ettiklerini diisiindiikleri IK'Y uygulamalar ile isgdrenlerin ilgili uygulamalara
iliskin algilar1 tutarli olmayabilmektedir (Boselie vd., 2001; Kalemci Tiiziin, 2013). IKY politikalarinin ve
uygulamalarinin amag ve etkileri tizerindeki bireysel algilamalar kacinilmaz sekilde degismektedir (Alfes
vd., 2013) Giiniimiize kadar géreceli olarak az sayida ¢alisma IKY uygulamalarmnin bireysel deneyimlerine
odaklanmistir. Yapilan bu calisma isgdrenlerin bakisimi yansitacak bigimde, isletmelerinin 1KY
uygulamalarma iligkin algilarinin, isgéren c¢iktilartyla ne sekilde baglantili oldugu konusunda alanyazina
katki saglamaktadir.

IKY uygulamalarinin bireysel davramislar iizerindeki etkilerini ortaya koymak igin daha fazla
aragtirmaya gereksinim duyuldugu aciktir. Alanyazin incelendiginde IKY uygulamalari ile bir bireysel
davranis bigimi olan isten ayrilma niyeti arasinda araci rol iistlenen degiskenlerin ¢alisildigr sinirli sayida da
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olsa c¢aligmanin oldugu goriilmektedir (6r. Lam vd., 2009; Juhdi vd., 2013; Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013).
Bu calismada da, IKY uygulamalar ile isten ayrilma niyeti iliskisinde araci degisken olarak calismaya
tutkunluk (work engagement) ele alinmustir. Ulagilan son bulgular, pozitif orgiitsel davranis konulari
arasinda 6nemli bir yere sahip olan tutkunlugun (engagement) isletmelerde davranigsal ve tutumsal ¢iktilarin
genis bir yelpazesini aciklayan temel bir mekanizma olabilecegini gostermektedir. (Schaufeli ve Bakker
2004; Rich vd., 2010; Alfes vd., 2013). Yapilan alanyazin taramasinda, IKY uygulamalari ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde c¢aligmaya tutkunlugu araci degisken olarak ele alan iilkemizde bir ¢alismaya
rastlanilmamistir. Diger yandan, uluslararasi alanyazinda ise, Alfes ve digerlerinin (2013) ve Chughtai’nin
(2013) calismalarinda, ¢aligmaya tutkunlugu da igine alan iggéren tutkunlugunun (employee engagement)
IKY uygulamalar1 ile isten ayrilma niyeti iliskisindeki aracilik etkisi smanmustir. Bu baglamda
degerlendirildiginde, yapilan bu ¢alismanin alanyazina énemli bir katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Kisaca dzetlenecek olursa, bu calisma isgdrenler tarafindan algilanan isletmelerin IKY uygulamalart
ile 6nemli bir davranigsal ¢ikti olarak goriilen isten ayrilma niyetinin iligskisine isaret eden modelin
olusturulmasi ve test edilmesine odaklanmaktadir. Bunun yaninda, araci degisken rolii iistlenip {istlenmedigi
arastirtlan ¢aligmaya tutkunluk ise, bu iliskiyi tetikleyen mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

1. KURAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Bu calismada isletmelerin algilanan insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin, isgdrenlerin isten
ayrilma niyetine etkisi ele alinmaktadir. Bunun yaninda, ¢alismaya tutkunlugun bu iliskide araci etkiye sahip

olmas: beklenmektedir. ilgili iliskilere yonelik olusturulan ve arastirma kapsaminda yapisal esitlik
modellemesi yardimryla test edilecek olan model Sekil 1°de ele alinmigtir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Gilinimiiz diinyasinda isletmeler siirekli bir rekabet halindedir. Rekabetin yogunlugu orgiitsel
performansin siirekli olarak gelistirilmesini gerekli kilmaktadir. Yoneticiler isletmelerinin stratejik nitelikteki
kaynaklart en iist diizeye ¢gikarmanin yollarini siirekli olarak gézden gegirmelidir. Kaynak tabanli yaklagim,
isletmelerin ancak rakiplerinin kolayca kopyalayamayacagi bir sekilde benzersiz bir deger yaratmasi
durumunda siirekli bir rekabet avantaji gelistirebilecegini ileri siirmektedir (Barney, 1995; Harel ve Tzaffir,
1999). Isletmenin rekabetci ortamda kullanabilecegi kaynaklara vurgu yapan kaynak temelli yaklasimin
yayginlagmasi degerli, zor bulunan, ikame edilemeyen, taklit edilemez nitelikteki kaynaklara duyulan
gereksinimi daha da arttirmistir. Bu g¢er¢evede geleneksel rekabet kaynaklarinin 6neminin azalmasi, sahip
oldugu siirekli kurumsal basar1 potansiyeli ile isletmenin maddi olmayan kaynaklarmin bir pargasi olarak
insan kaynaklarinin 6neminin artmasina yol agmis ve insani stratejik bir kaynak haline getirmistir (Lado ve
Wilson, 1994; Huselid, 1995; Becker ve Gerhart, 1996). lyi tasarlanmis bir IKY sistemi isletme
performansimi arttirir, igletmenin yeteneklerini gelistirerek en tist diizeye ¢ikarabilir (Huselid, 1995; Becker
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ve Gerhart, 1996) ve bu sayede isletmenin siirekli rekabet avantaji saglamasina katki saglar (Lado ve Wilson,
1994).

IKY uygulamalari, isletmenin insan sermayesinin kurumsal hedeflere ulasilmasina etkin ve etkili bir
sekilde katkida bulunmasini saglamak icin bir isletme tarafindan uygulanan bir dizi planlanmis strateji ve
politika olarak degerlendirilebilir (Mondy ve Noe, 2005; Johari vd., 2012) Genel hatlariyla iKY
uygulamalar1 nitelikli ve etkin isgorenleri igletmeye cezbederek isletme gereksinimlerine yanit verecek
olanlar1 se¢cmeyi, isletmede ¢alisan isgérenleri egiterek donanimlarini arttirmayi ve gelisimlerine destek
vermeyi, isletmede halihazirda gérev yapan nitelikli insan kaynagim elde tutmayi ve isletmeye bagliliklarimi
arttirmay1, iggorenler ile igveren ve sendikalar arasinda bir denge saglamay1 ve iyi iliskiler gelistirmeyi
amaglar (Eren, 2008; Bayramlik vd., 2015). IKY uygulamalari isgéren alin, performans yonetimi, egitim ve
gelistirme, ticretlendirme ve sosyal haklar, isgdren iliskileri, giivenlik ve saglik ile ilgili yonetim faaliyetleri
gibi konulara odaklanmaktadir (Noe, 2008; Johari vd., 2012).

Alanyazinda IKYY uygulamalarm tekil olarak inceleyen ¢aligmalar oldugu gibi, farkli uygulamalarin
kombinasyonu bi¢iminde inceleyen c¢alismalar da s6z konusudur. Den Hartog ve Verburg (2004), bu
kombinasyonlarin yalnizca sinerjik bir etkisinin olmadig: birbirine ikame edilebildigini veya birbirine karst
isleyebilecegine iliskin goriislerin oldugunu da ifade etmistir. (Aybas, 2014). Boselie ve digerleri (2005)
caligmasinda da belirtildigi tizere, isletmelerin insan kaynaklarin1 yonetmek i¢in kullandiklar en iyi politika
ve uygulamalarin ne olmasi gerektigiyle ilgili bir goriis birligi saglanamamaktadir (Akin ve Erdost Colak,
2012).

Alanyazin incelendiginde IKY uygulamalarmin farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
siiflandirildigr goriilmektedir. Robins (2003) insan kaynaklar1 uygulamalarinin segim, egitim ve gelisim,
kariyer gelistirme ve performans degerlendirme siirecinden olustugunu ifade etmistir. Toy Aray’in (2008)
calismasinda IKY uygulamalari olarak planlama, se¢gme ve ise yerlestirme, performans yonetimi, egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi, ticretlendirme ve ek kazanglar, ig glivenligi, saglik programlarinin diizenlenmesi
ve i3 glivencesi olmak iizere dokuz uygulamadan olusmaktadir. Akin ve Erdost Colak’mn (2012)
calismasinda ise, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, ddiillendirme, isletme-igsgdren iliskileri, i¢
iletisim ve isgiici planlamas1 olmak iizere alt1 farkli IKY uygulamas: iizerinde durulmustur. Cassell ve
digerleri (2002) insan kaynaklar1 uygulamalarini se¢im, degerlendirme, odiillendirme ve gelistirme olarak
dorde aymrarak siniflandirmiglardir. Kaya ve digerlerinin (2014) ¢alismasinda ise, isgéren performansini
etkileyebilecek IK'Y uygulamalar1 olarak, davrams ve tutumlar (ise alim ve se¢im), takim ¢alismasi, kapsamli
egitim, ¢coklu fonksiyonlarda egitim, performans degerlendirmesi, performansa iligkin geri bildirim, tegvikler
ve kariyer yonetimi olmak iizere sekiz uygulamaya yer verilmistir. Yapilan bu ¢aligmada da yararlanilan
Singh’in (2004) calismasinda ise IKY uygulamalari; isgoren se¢me, is tanmmu, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, {icretlendirme, kariyer planlama ve iggéren katilimi olmak iizere
siniflandirilmustir.

Sosyal degisim kurami (Blau, 1964) baglaminda isgdrenlerin IKY uygulamalari ile ilgili
algilamalarinin isle ilgili tutum ve davramslart tizerindeki etkisi agiklanabilir goriilmektedir. Sozii edilen
kuramin temel sdylemi isgorenle isletme arasinda karsilikliliga dayali bir iliskinin olduguna isaret
etmektedir. Isgdren, isletme tarafindan kendisine deger verildigini ve yarar saglandigim algiladigi durumda,
isletmeye kars1 kendini daha sorumlu hissetmektedir. IKY uygulamalarimin, 6ziinde isgdrene deger katmak
ve onemli oldugunu hissettirmek amaciyla gerceklestirildigi g6z 6niine alindiginda, sosyal degisim kuramina
paralel olarak isgdrenin IKY uygulamalarma iliskin olumlu algilamalari isletmeye karsi olumlu tutum ve
davranis sergilemesine olanak saglayacaktir (Shore ve Wayne, 1993; Kalemci Tiiziin, 2013).

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Isten Ayrilma Niyeti ile Tliskisi

Tett ve Meyer (1993: 260) tarafindan “bilingli ve planlanmig bi¢imde isletmeyi terk etmeye
niyetlenmek”olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti, Rusbult ve digerlerine (1988: 599) gore isgorenlerin
istthdam kosullarindan hosnut olmamalari sonucu gosterdikleri yikict ve aktif bir eylem olarak
goriilmektedir. Sonrasinda ortaya cikan isgdren devrinin ve artan devamsizlik diizeylerinin yol agtigi
ekonomik, psikolojik ve sosyolojik sorunlar, isten ayrilma niyetinin tespitini isletmeler a¢isindan bir noktada
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zorunlu kilmaktadir (Mor Barak vd., 2001). Isgérenlerin isten ayrilmaya niyetlenmesi isten ayrilma davranisi
agisindan 6nemli bir isaret olmaktadir. Ar1 ve digerlerine (2010) gore, niyet asamasindaki iggérenlerin isten
ayrilma diislincesinin belirlenip ortadan kaldirilmasi isgoérenlerin elde tutulmasi konusunda isletmelere
yardime1 olmaktadir. Aralarinda Mitchell ve digerleri (2001), Griffeth ve digerleri (2000) ve Tett ve
Meyer’in (1993) de bulundugu caligmalara gore bireyin isgoéren devrinin en iyi tahmincisinin isten ayrilma
niyeti oldugu goriilmiistir.

Isten ayrilma niyetine etki eden bircok onciilden s6z etmek miimkiindiir. Bunlar arasinda is
giivencesizligi (Rosenblatt ve Ruvio, 1996), tiikkenmiglik (Jackson vd., 1986), orgiitsel politikalar
(Cropanzano vd., 1997), igsel ddiiller (Lachman ve Diamant, 1987), liderlik algis1 (Lagerlund vd., 2015), is
yasami kalitesi (Lee vd., 2015), psikolojik sermaye (Erkus ve Findikli, 2013), isgoreni giiglendirme (Kim ve
Fernandez, 2015), orgiitsel 6zdeslesme (Akyliz ve Dalkilic Yilmaz, 2015) ve etik iklim (Demirtas ve
Akdogan, 2015) sayilabilmektedir.

Alanyazin incelendiginde IKY uygulamalar ile isten ayrilma niyeti iliskisine dikkat ¢eken ve
aralarinda anlamli ve olumsuz iliski oldugunu ortaya koyan farkli sektorlerden gorgiil calismalar s6z
konusudur (Toy Aray, 2008; Guchait ve Cho, 2010; Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013; Long ve Perumal,
2014; icirgen, 2016). Bu arastirma sonugclar1 da dikkate alinarak belirlenen arastirmamizin ilk hipotezi su
sekildedir:

Hipotez 1: Algilanan igletmelerin insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari, isgorenlerin igten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkiler.

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Calismaya Tutkunluk ile Iliskisi

Caligmaya tutkunluk kisaca “dinglik, adanmislik ve yogunlasma 6zelliklerini igeren isle ilgili olumlu
ve tatminkar bir zihinsel durum” bigiminde tanimlanabilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74). Diger yandan,
Roberts ve O’Davenport (2002: 21) ise ¢alismaya tutkunlugu "bireyin isini yaparken sevk duymasi ve isiyle
biitiinlesmesi" olarak ele almis ve yiiksek calismaya tutkunlugu olan bireylerin isleriyle ilgili kendi
kendilerini kolaylikla motive edebildiklerini dile getirmistir. Calismaya tutkunluk diizeyleri yiiksek olan
isgorenler miisterilerinin ve ¢aligtiklar1 igletmelerin kendilerinden beklentilerine karsilik verebilmek adina
diger isgorenlere nazaran daha verimli ve disiplinli calisma gayretindedirler. Enerjileri yiiksek olan
calismaya tutkun isgorenler isleriyle giiglii bicimde 6zdesmislerdir. Bu bireylerin islerine karsi hevesli
olduklart ve islerini yaparken zamanin akip gittiginin farkinda olmayan kimseler oldugu ifade edilmektedir.
Gliniimiiz isletmeleri proaktif hareket edebilen, kendi profesyonel gelisimi ig¢in sorumluluklar almaya cesaret
eden, yliksek performans standartlarina baglilik gosteren ¢alismaya tutkun isgorenlerin arayisindadir (Bakker
vd., 2008).

Calismaya tutkunluk dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlagsma (absorption) olmak
lizere li¢ boyuttan olusmaktadir. Kisaca ifade edilecek olursa, dinglik isgdrenin yiiksek diizeyde enerjiye
sahip olmas1 ve calisirken zihinsel olarak direngli, isiyle ilgili gayret gosterirken istekli, isinde zorluklarla
karsilastiginda sabirli olabilen, yilmayip sebat eden ozelliklerle agiklanmaktadir. Caligmasi sirasinda kendini
ding hisseden birey yaptig1 isle giidiilenmekte olup, karsilasabilecegi zorluklara ragmen sabirla isini yapma
gayretinde olacaktir. Ikinci boyut olan adanmushk, isgérenin isine verdigi nemi ve isine karsi hissettigi
aitlik duygusunu ifade eder. Calismaya adanmis olan isgorenler yaptiklari isin ilgi ¢ekici oldugunu, miicadele
gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diisiinmektedirler. Bunun yaninda yaptiklari is
adanmis isgorenlere ilham vermektedir. Bundan dolay1, isgdrenler islerini hevesle yapmaktadirlar ve isleriyle
gurur duymaktadirlar. Caligmaya tutkunlugun son boyutu olan yogunlagsma bireyin yaptigl ise tamamen
yogunlasip odaklanmasini ve mutlu bir sekilde calismaya dalmasini ifade etmektedir. Bu boyut baglaminda,
birey calisirken yaptig1 ise kendisini kaptirmakta, zamanin nasil gectigini anlamamakta ve ¢aligma sirasinda
mola vermekte giigliik yasamaktadir (Alarcon ve Lyons, 2011: 464; Turgut, 2011: 156; Schaufeli vd., 2002:
74).

Kisa bir gegmisi olmasina karsin ¢alismaya tutkunlugun 6nciil ve sonuglarini tespit etmeye yonelik
calismalarda onemli artis s6z konusudur. Saks (2006) yaptigi calismada bir model iizerinde calismaya
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tutkunluk ve orgiite tutkunlugun biraraya gelmesiyle olusan iggéren tutkunlugunun 6nciil ve sonuglarin ele
almistir. Bu modele dayali olarak, ¢alismaya tutkunlugun oOnciilleri olarak is karakteristikleri, algilanan
orgiitsel destek, algilanan gozetmen destegi, ddiiller ve taninma ve prosediir adaleti one ¢ikmigtir (Saks,
2006: 604). Calismaya tutkunluk konusunda yapilan baska ¢alismalar incelendiginde, ¢aligmaya tutkunlugun,
“ig istemlerini azaltmaya yardimc1 olan, igsgdrenlerin is hedeflerine ulasmasini kolaylastiran, kisisel gelisimi
ve Ogrenmeyi tesvik eden faktorler” (Bal, 2009: 548) olarak tamimlanan is kaynaklar: ile olumlu bir
iligkisinin oldugu ortaya konulmaktadir. Bu baglamda 6rnegin, isgdrenin is arkadaglar1 ve amirinden gordiigii
sosyal destegin artmasi ¢aligmaya tutkunluk diizeyini de arttirmaktadir. Ayrica isgorenin isi lizerinde kontrol
hakkina sahip olabilmesi, isgérene yonelik kocluk uygulamalarinin olmasi, isgdrenin performansini
degerlendiren geribildirimlerin olmasi, isgdrenin isindeki gorev ¢esitliligi ve isgdrene saglanan egitim
olanaklar1 arasinda sayilabilen is kaynaklar1 ¢aligmaya tutkunluk diizeyini arttirabilecek faktorler olarak
dikkat cekmektedir (Bal, 2009; Schaufeli ve Bakker, 2004; Salanova vd., 2003).

Alanyazin incelendiginde IKY uygulamalari ile ¢alismaya tutkunlugun ya da ¢alismaya tutkunlugu
da icine alan isgoren tutkunlugunun anlamli ve olumlu iliskisine isaret eden farkli sektorlere doniik
calismalar s6z konusudur (Bakalci, 2010; Aybas, 2014; Sattar vd., 2015; Alfes vd., 2013; Bernt, 2016;
Chughtai, 2013). Alanyazindan elde edilen sonuglar 1siginda g¢alismanin ikinci hipotezi su sekilde
olusturulmustur:

Hipotez 2: Algilanan isletmelerin insan kaynaklart yonetimi uygulamalari, isgérenlerin ¢alismaya
tutkunluklarint olumlu yénde etkiler.

1.4. Calismaya Tutkunlugun Aracilik Rolii

Alanyazin incelendiginde c¢alismaya tutkunlugun olumlu is ¢iktilari, isgdrenin esenligi, iggorenin is
performansi, isgorenin 6z-yeterlik algis1 ve igse baglilik ile iliskili olduguna dair bulgulara ulasilmaktadir
(Koyuncu vd., 2006; Schaufeli ve Bakker 2004; Schaufeli vd., 2002). Calismaya tutkunlugun olas1 sonuglart
isle ilgili olumlu tutumlar, kisisel saglik, ekstra rol davraniglar1 ve performansla ilgilidir. Calismaya tutkun
olmayan isgorenlerle karsilagtirildiginda, ¢aligmaya tutkun bireyler islerinden daha c¢ok tatmin olurlar,
orgiitlerine daha bagli olurlar ve oOrgiitlerinden ayrilma niyeti tasimazlar (Schaufeli ve Bakker, 2004).
Koyuncu ve digerlerine (2006) gore calismaya tutkunlugun 6zellikle de adanmiglik boyutunun is tatmini ve
isten ayrilma niyeti gibi degisik is ¢iktilarinin tahmincisi oldugu; 6te yandan dinglik boyutunun da degisik
psikolojik esenlik (iyi olma) hali ¢iktilarinin belirleyicisi oldugu bulgulanmigtir. Sonnentag’a (2003) gore,
calismaya tutkun isgdrenler insiyatif alma egilimindedir, proaktif davranislar sergilerler ve diger isgdrenlere
nazaran 0grenme motivasyonlari daha yiiksektir. Saks’in (2006: 604) modelinde ¢aligmaya tutkunlugu da
icine alan iggoren tutkunlugunun sonuglari olarak is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel
vatandaglik davranisi dikkat cekmektedir.

Tutkun bireyler i¢in bireysel sonuglar olarak, isle ilgili olumlu tutum ve isle giiglii bir 6zdeslesme;
icerisinde olumlu duygular ve daha diisiik tiikenmislik riskini barindiran iyi bir zihinsel saglik; iyi bir
performans; igsel motivasyonda artig; Ozellikle 6z yeterliligi icine alan kisisel kaynaklarin ve is
kaynaklarinin kazanimi sayilabilmektedir. Diger yandan, orgiitler i¢in daha yiiksek diizeylerdeki isgoren
tutkunlugu degerli ve yetenekli isgorenlerin elde tutulmasi; pozitif isletme imaji olusturulmasi; saglikli,
rekabetci ve etkili bir orgiit haline gelme ve olumlu is birimi performansi elde edilmesi gibi sonuglar
saglamaktadir (Schaufeli ve Salanova, 2008).

Alanyazinda farkli sektorlerde gergeklestirilen gorgiil arastirmalara bakildiginda ¢alismaya tutkunluk
(ve calismaya tutkunlugu iginde barindiran isgdren tutkunlugu) ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve
olumsuz iligkilerin tespit edildigi goriilmiistiir (Agin, 2010; Bal, 2008; Koyuncu vd., 2006, Wesley ve
Krishnan, 2013, Baklaieva, 2016; Memon vd., 2017, Chughtai, 2013; Memon vd., 2018; Yalabik vd., 2013;
Thirapatsakun vd., 2014; Al-Shbiel vd., 2018).

Alanyazindan edinilen gorgiil arastirma sonuglarina dayali olarak g¢aligmamizin tiglincii hipotezi su
sekilde belirlenmistir:

Hipotez 3: Isgorenlerin ¢alismaya tutkunluklari, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler.
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Alanyazinda IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan galigmaya tutkunlugun
aracilik roli tstlendigi c¢alismaya rastlanmamakla birlikte, Alfes ve digerleri (2013) yaptig1 arastirmada
calismaya tutkunlugu da iginde barindiran isgdren tutkunlugunun iKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti
arasinda kismi aracilik roliiniin oldugunu tespit etmistir. Chughtai (2013) ise, isgoren tutkunlugunun iKY
uygulamalar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda tam aracilik rolii {istlendigini saptamistir. Calismaya
tutkunlugun isgoren tutkunlugunun iki temel bileseninden birisi oldugu diisiiniildiigiinde (digeri orgiitsel
tutkunluk), calismaya tutkunlugun iKY uygulamalari ile isgorenin isten ayrilma niyeti arasinda araci rol
iistlenebilecegi sdylenebilir. Alanyazinda calismaya tutkunlugun IKY uygulamalari disinda kalan farkli
degiskenlerle, isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii listlenmesi de bu goriisii destekler niteliktedir.
Calismaya tutkunlugun isin psikolojik anlamlilif1 ile isten ayrilma niyeti arasinda kismi (Baklaieva, 2016),
iicret tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda (Memon vd., 2017), kisi-6rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti
arasinda (Memon vd., 2018), duygusal baglilik ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda tam, is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasinda kismi (Yalabik vd., 2013), orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda
kismi (Al-Shbiel vd., 2018), is talepleri ve algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda
(Thirapatsakun vd., 2014) ve is 6zellikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda (Agarwal ve Gupta, 2015) aracilik
etkileri tespit edilmistir.

Alanyazindan elde edilen bu bulgular 1s18inda calismaya iliskin dordiicii hipotez su sekilde
kurgulanmustir:

Hipotez 4: Isgorenlerin calismaya tutkunluklarinin, algilanan isletmelerin insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalari ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii vardir.

2. YONTEM
2.1. Orneklem

Arastirmanin  6rneklemi, turizm sektoriinde dort ve bes yildizli otel isletmelerinde farkli
pozisyonlarda ve departmanlarda ¢alisan 387 isgorenden olugmaktadir. Arastirma verileri 5 Nisan 2018-20
Nisan 2018 zaman aralifinda toplanmigtir. Katilimer isgorenlerin %38,8’1 (150 kisi) kadin, %61,2°si (237
kisi) erkektir. Katilimeilarin %91,7°si (355 kisi) 18-45 yas araligindadir. Katilimeilarm %49,1°1 (190 kisi)
lise ve dengi bir okuldan mezun iken, bunu %34,9 (135 kisi) ile tiniversite mezunlari takip etmektedir.
Katilimcilardan %44,2°si (171 kisi) evli, %53,5’1 (207 kisi) bekar oldugunu beyan etmis, diger yandan
%2,3’1 (9 kisi) medeni durumunu belirtmemistir. Katilimcilarin %56,6 (219 kisi) gibi ¢ok biiyiik bir kismi
isletmelerin yiyecek icecek departmaninda caligirken, bunu %17,8 (69 kisi) ile 6n biiro departmaninda
calisanlar takip etmektedir. Katilimcilarm %81,1°1 (314 kisi) yoneticilik gorevi olmayan isgérenlerden
olusurken, geriye kalan %18,9’u (73 kisi) degisik yonetim pozisyonlarinda gorev yapan isgdrenlerden
olugmaktadir. Katilimcr iggorenlerin biiyiik boliimiini olusturan %72,1°1 (279 kisi) ilgili isletmede 0-5 yil
arasinda ¢aligmakta oldugunu belirtirken, %19,6’s1 (76 kisi) 5-10 yil arasinda ¢aligmakta oldugunu ifade
etmistir. Katilimcilarin sektorde caligma siirelerine bakildiginda ise, 0-5 yil arasinda sektorde olanlar toplam
katilimcilarin %40,1’ini (155 kisi) olustururken, bunu %30,2 (117 kisi) ile 5-10 y1l arasinda sektdrde olanlar
takip etmektedir.

2.2. Veri Toplama Araclarn

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket tekniginden yararlamilmigstir. Anketlerde yer alan tim
Olcekler 5°1i Likert seklinde (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) diizenlenmistir.
Olgeklerin yaninda ankette, arastirmanin amaci ile baglantili olacak sekilde bazi demografik sorular da yer
almistir.

Arastirmada IKY uygulamalarma iliskin verileri toplamak icin Singh (2004) tarafindan gelistirilen
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’nden yararlamlmistir. Olgek toplam 36 madde ve 7 alt boyuttan
olusmaktadir. Olgekte yer alan alt boyutlar isgoren segme, egitim ve gelistirme, is tanimi, performans
degerlendirme, kariyer planlama, iicretlendirme ve isgdren katilimindan olusmaktadir. Isgdren se¢me alt
boyutunda iggdrenlerin insan kaynaklariin bu islevine ne dlglide 6nem verdikleri ve isletmenin bu isi uygun
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sekilde yerine getirip getirmedigine olan inanclarin1 8lgmeye doniik ifadelere yer verilmistir. “Isletmemizde
kullanilan personel segme sistemleri bilimsel ve dogru se¢imi saglayacak niteliktedir.” bu kapsamdaki
ifadelere Ornek olarak verilebilir. Egitim ve gelistirme alt boyutunda isgoérenlerin isletmede egitim
ihtiyaglarmin nasil belirlendigine dair gériislerine iliskin ifadelere yer verilmistir. Bu kapsamda “Ise yeni
baslayanlara, ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri kazandiracak egitim programlar verilir.” ifadesi 6rnek verilebilir.
Is tanim alt boyutunda isgdrenlerin isletmedeki is tanimlarini ne Slgiide algiladiklar: ve bu is tanimlarmin
sekillendirilmesine ne 6l¢iide katkilarinin olduguna inandiklar1 6l¢iilmeye gayret edilmistir. “Pozisyonlarin
gercek is tanimi, resmi ig tanimindan ¢ok, o isi yapan birey tarafindan bigimlendirilir” ifadesi bu boyutta yer
alan ifadelerdendir. Performans degerlendirme boyutunda, performans degerlendirmenin ve objektif ve
dlciilebilir sonuglar iizerinden ne dlgiide degerlendirildigine iliskin goriisleri ele alinmustir. “Isgérenlerin
performansi, objektif dl¢iilebilir sonuglar tizerinden degerlendirilir.” bu boyuttaki ifadelerden biridir. Kariyer
gelistirme boyutunda, isgorenlerin kariyer planlama sisteminin isleyisine iliskin ve isletmenin bu baglamdaki
uygulamalarma dair algilarim anlamaya yonelik ifadelere yer verilmistir. Bu boyuttaki ifadelere “Bu
isletmedeki bireylerin kariyer yollar1 aciktir.” ifadesi drnek verilebilir. Ucretlendirme boyutunda isgérenlerin
isletmenin {icretlendirme sistemi ve lcretlendirmenin iste ortaya konan performansa ne diizeyde bagh
olduguna iliskin isgdren algilarini dlgen ifadeler yoneltilmistir. Bu baglamda, “Is performansi isgdrenlerin
iicretlerini belirlemekte onemli bir faktordiir.” ifadesi Ornek verilebilir. Isgéren katilimi boyutunda,
isgorenlerin isletmede alinan kararlara ne olgiide katilabildikleri ve kararlar {izerinde ne diizeyde etkili
olabildiklerine yonelik ifadelere yer verilmistir. “Bu isletmedeki isgorenlere, bir st yoneticileri
operasyonlar/iiretim ile ilgili konularda fikirlerini sorar.” ifadesi bu boyuttaki ifadeler arasindadir. Bu 6lgegi
iilkemizde kullanan Bakalc1 (2010) 6lgegin biitiin olarak Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisini 0,96 olarak
bulmustur. Diger yandan Bakalci’nin (2010) ¢alismasinda Cronbach Alfa katsayilar1 6lcegin 4 ifadeden
olusan iggéren segme boyutu i¢in 0,79; 6 ifadeden olusan egitim ve gelistirme boyutu i¢in 0,86; 4 ifadeden
olusan is tanimi boyutu i¢in 0,71; 7 ifadeden olusan performans degerlendirme boyutu i¢in 0,93; 7 ifadeden
olusan kariyer planlama boyutu i¢in 0,89; 5 ifadeden olusan iicretlendirme boyutu i¢in 0,84 ve 3 ifadeden
olusan iggdren katilimi boyutu igin 0,75 olarak hesaplanmistir.

Isgorenlerin ¢alismaya tutkunluk diizeyleri Schaufeli ve digerlerinin (2002) gelistirdigi ve Tiirkce
uyarlamas1 Turgut (2011) tarafindan gergeklestirilen Utrecht Calismaya Tutkunluk Olgegi (Utrecht Work
Engagement Scale-UWEYS) ile olgiilmistiir. Toplam 17 ifadeden olusan 6lgegin dinglik, yogunlasma ve
adanmislik olmak iizere ii¢ alt boyutu vardir. Dinglik boyutunda “Isimi yaparken enerji dolu olurum.”,
yogunlagsma boyutunda “Calisirken isime dalip giderim.” ve adanmiglik boyutunda “Yaptigim igin anlamlt
oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum.” ifadeleri &rnek olarak verilebilir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasint gerceklestiren Turgut (2011) Cronbach Alfa i¢ tutarhilik katsayisini 0,89 bulmustur. Ayrica
ilgili ¢alismada Cronbach Alfa katsayilar1 6lgegin 6 ifadeden olusan dinglik boyutu igin 0,81; 6 ifadeden
olusan yogunlagsma boyutu i¢in 0,86 ve 5 ifadeden olusan adanmislik boyutu i¢in 0,87 olarak hesaplanmustir.

Isten ayrilma niyetiyle ilgili ifadeler, Cammann ve digerlerinin (1979) gelistirdikleri Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Olgegi’nden (Michigan Organizational Assessment Questionnaire) konuya iligkin
iki maddenin alinarak, Toy Aray (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmasiyla elde edilmistir. “Yakin bir
zamanda yeni bir is aramay: diisiiniiyorum.” isgorenlere yoneltilen ifadelerden biridir. iki ifadeli ve tek
boyutlu 6lgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 Toy Aray (2008) tarafindan 0,78 olarak tespit edilmistir.

2.3. Islem

Arastirma verilerinin analizleri IBM SPSS 21 ve IBM SPSS AMOS 22 paket programlari
kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden
(YEM) yararlanilmigtir. YEM, IBM SPSS AMOS 22 paket programu ile gerceklestirilmistir. Hipotez testleri
kapsaminda iki ayr1 model iizerinden testler gergeklestirilmistir. Ilk modelde bagimsiz degiskenin (insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari), bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) lizerindeki etkisi incelenmistir.
Ikinci modelde ise, ilk modelde yer verilen iliskiye araci degisken (¢alismaya tutkunluk) eklenmistir.
Aragtirmada aracilik etkisinin anlamliligi, Sobel Testi ile degerlendirilmistir. Bunun yaninda g¢aligmada,
arastirma degiskenlerinin birbirleriyle iliskilerinin saptanmasi amaciyla IBM SPSS 21 paket programi
yardimiyla korelasyon analizi de gerceklestirilmistir.
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3. BULGULAR

IKY uygulamalari 6lcegi ve calismaya tutkunluk dlgeginin gegerliliklerini test etmek i¢in IBM SPSS
AMOS 22 paket programindan yararlanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. DFA’da
ve YEM’de cok sayida iyi uyum istatistigine bakilabilmekle birlikte, bu calismada iyi uyum istatistikleri
olarak Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index-GFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted
Goodness of Fit Index-AGFl), Ki-Kare Istatistigi (Chi-Square- §?) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA) degerleri kullanilmistir. Yapilan bir dizi modifikasyon
sonrasinda DFA sonuglarma bakildiginda, IKY uygulamalar1 dlgegi [}2(557, N = 387) = 1766,94; »*/sd =
3,17; RMSEA = 0,075; GF1 =0,79; AGFI= 0,75] ve ¢alismaya tutkunluk olgegi [¥*(105, N = 387) = 342,18;
x2/sd = 3,26; RMSEA = 0,076; GFI=0,91; AGFI = 0,86] i¢in mevcut durum itibariyle kabul edilebilir uyum
degerlerine sahip olduklari sdylenebilir. Bone ve digerlerine (1989) gore, GFI ve AGFI degerlerinin kabul
edilebilir degerlerin [Meydan ve Sesen’e (2011) goére bu degerler: y*/sd < 5; GFI > 0,85; AGFI > 0,85;
RMSEA < 0,08] c¢ok az altinda kalmasi orneklem biiyiikliigi veya modelin karmagikligiyla
iliskilendirilebilir. Yapilan analizlerde 1KY uygulamalar1 6lgeginde GFI ve AGFI degerlerinin kritik
degerlerin az miktarda altinda ¢ikmasi bu nedenden kaynaklanabilir. Sonug olarak, elde edilen bu uyum
indekslerinin modelllerin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugunu ortaya koymakta oldugu séylenebilir. Bu
durum sozii edilen 6lgeklerin gecerliliginin saglandigina isaret etmektedir. Diger yandan, tek boyuttan
meydana geldigi i¢in isten ayrilma niyeti 6l¢egi i¢cin DFA ger¢eklestirilmemistir.

Tablo 1 arastirmada ele alinan temel degiskenlere ait ortalama degerleri, standart sapma degerlerini,
Pearson korelasyon katsayilarint ve Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilarin1 gostermektedir. Korelasyon
analizi sonuglar1 isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarimin isgorenlerin ¢alismaya
tutkunluklariyla (r = 0,27; p <0,05) olumlu yonde, isgorenlerin isten ayrilma niyetleri (r = -0,16; p < 0,05)
ile olumsuz yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda (r =-
0,25; p < 0,05) ise olumsuz yonde iliski saptanmuistir.

Tablo 1. Arastirma Degiskenlerinin Ortalama, Standart Sapma, Giivenilirlik Katsayist ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S Cronbach Alfa 1 2 3
1. iKY Uygulamalari 3,55 0,64 0,95 1,00
2. Cahsmaya Tutkunluk 3,73 0,74 0,92 0,27** 1,00
3. isten Ayrilma Niyeti 2,18 1,07 0,81 -0,16** -0,25** 1,00

*p < 0,01 diizeyinde anlamli, **p < 0,05 diizeyinde anlaml:.

Arastirma hipotezlerini test etmek icin iki ayr1 YEM modelinden yararlanilmistir. Sekil 2°de goriilen
ilk modelde bagimsiz degisken insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin, bagimli degisken olan isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisine bakilmustir. Ik modelin elde edilen uyum iyiligi degerleri modelin iyi
uyum gosterdigine isaret etmektedir [¥%(26, N = 387) = 27,578; »?/sd = 1,06; RMSEA = 0,01; GFI = 0,98;
AGFI = 0,97]. Isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin isgdrenlerin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisi -0,18 (p < 0,05) olarak raporlanmstir. Bu bulgu “Hipotez 1: Algilanan isletmelerin insan kaynaklari
yonetimi  uygulamalar, isgorenlerin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler” hipotezinin
desteklendigini gostermektedir.

*p< 0,05

IS= Isgdren Segme, EG= Egitim Gelistirme, PD=Performans Degerlendirme, KP= Kariyer Planlama,IK= Isgéren Katilim, IT= i3
Tanimi, UC=Ucretlendirme, IKY UYG= Insan Kaynaklar1 Y&6netimi Uygulamalari, IAN= Isten Ayrilma Niyeti.

Sekil 2. IKY Uygulamalarmin Isten Ayrilma Niyetine Dogrudan Etkisini Gésteren Model
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Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4’iin test edilmesi i¢in araci etkiye de isaret eden ikinci bir modeli
kurulmustur. Araci etkili modelde bagimsiz ve araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi Sekil 3’de
goriilmektedir. Aracili modele ait uyum iyiligi degerleri iyi uyuma isaret etmektedir [¥*(51, N = 387) =
78,41; ¥ sd = 1,54; RMSEA = 0,04; GFI = 0,98; AGFI = 0,95]. Bu modelde insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin ¢alismaya tutkunluk tizerindeki etkisi 0,30 (p < 0,01) olarak bulunmustur. Bu durum
“Hipotez 2: Algilanan isletmelerin insan kaynaklart yonetimi uygulamalari, isgorenlerin c¢alismaya
tutkunluklarini olumlu yonde etkiler” hipotezinin desteklendigine isaret etmektedir. Diger yandan, bu modele
dayali olarak caligmaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin -0,27 (p<0,01) oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen sonug, “Hipotez 3: Isgérenlerin ¢alismaya tutkunluklar, isgorenlerin isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkiler” hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

*p< 0,05

IS= Isgéren Se¢cme, EG= Egitim ve Gelistirme, PD=Performans Degerlendirme, KP= Kariyer Planlama, IK= Isgéren Katilim, IT= Is
Tanimi, UC=Ucretlendirme, IKY UYG= Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1, IAN= Isten Ayrilma Niyeti, DINC=Dinglik,
YOGUN=Yogunlagsma, ADAN=Adanmislik, CAL_TUT= Calismaya Tutkunluk

Sekil 3. Araci Etkili Model

Hipotez 4 aracilik etkisine dikkat ¢ekmektedir. Baron ve Kenny’e (1986) gore, bir degiskenin
aracilik etkisinden bahsedebilmek igin dért kosulun yerine getirilmesi gerekmektedir. Ilk kosul olarak,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli diizeyde etkiye sahip olmas1 gerekmektedir. ikinci
olarak, arac1 degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli etkiye sahip olmasi gerekmektedir. Ugiincii kosul
olarak, bagimsiz degiskenin arac1 degiskeni anlaml diizeyde etkilemesi gerekmektedir. Son olarak bagimsiz
degiskenin, bagimli degisken iizerindeki etkisinin araci degiskenin denkleme girmesiyle azalmasi ya da
anlamsizlagsmasi gerekmektedir. Eger etki anlamsizlagiyorsa tam aracilik, etkinin anlamliligi diisiiyor ise
kismi aracilik etkisinden soz edilir. Bu ¢ergevede degerlendirildiginde, Sekil 2°de yer alan ilk modelde
bagimsiz degisken insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalarinin bagimli degisken isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi -0,18 (p < 0,05) olarak bulundugundan Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik ile ilgili ilk
kosulunun yerine getirildigi goriilmektedir. Sekil 3’de yer alan ikinci modelde ise, araciligin diger
kosullarmin saglandig1 goriilmektedir. Oyle ki, araci degisken olan ¢alismaya tutkunlugun bagimli degisken
tizerindeki etkisi -0,27 (p<0,01) olarak tespit edilmis, bagimsiz degisken olan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin araci degisken olan caligmaya tutkunluk iizerindeki etkisi de 0,30 (p < 0,01) olarak
bulunmustur. ilgili modelde ¢alismaya tutkunlugun araci degisken olarak modele dahil olmas1 sonucu, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin anlamsizlastig1 goriilmektedir
(-0,11; p>0,05). Bu durum ¢alismaya tutkunlugun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide tam aracilik rolii listlendigini gostermektedir. Bu aracilik etkisinin anlamlilig1 Sobel
Testi ile incelenmis ve ¢alismaya tutkunlugun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile igten ayrilma niyeti
arasinda aracilik rolii iistlendigi dogrulanmustir (Z= 3,13; p<0,01). Sonug olarak, “Hipotez 4: Isgérenlerin
calismaya tutkunluklarimin, isletmelerin algilanan insan kaynaklar: yonetimi uygulamalart ile isgérenlerin
isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii vardwr” hipotezi kabul edilmektedir.

TARTISMA VE SONUC

Bu galismanin ana amaci algilanan isletmenin IKY uygulamalarmin, isgorenlerin isten ayrilma
niyetine etkisi belirlemek, ilgili iliskide isgérenlerin g¢alismaya tutkunluklarinin aracilik roliiniin olup
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olmadigin1 saptamaktir. Aragtirmanin bulgulari, algilanan IKY uygulamalarinm isgorenlerin isten ayrilma
niyetini anlamli ve olumsuz yonde etkiledigini goéstermistir. Bunun yaninda, isgérenlerin calismaya
tutkunluklarmin IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti iliskisinde tam aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir.

Isgorenlerin igletmelerinin IKY uygulamalarina dair algilarmi yansitan bu calismada, oncelikle
isletmenin IKY uygulamalarina yénelik isgorenlerin sahip oldugu olumlu alginin, onlarin isten ayrilma
niyetinden uzaklasmalarina olanak sagladigini gostermistir. Elde edilen bu sonu¢ alanyazinda
gerceklestirilen galigmalarla tutarlilik gostermektedir (Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013; Guchait ve Cho,
2010; igirgen, 2016; Toy Aray, 2008; Long ve Perumal, 2014). Buradan anlasiliyor ki, isletmeler yiiksek
nitelikli, gelisime acik, yiiksek potansiye sahip, gelecege doniik stratejilerinde kritik roller iistlenebilecek
isgorenlerini kaybetmek istemiyorlarsa, ilgili igsgorenlere yonelik ve onlarin hassasiyetlerini géz Oniinde
bulunduran IKY uygulamalarmi hayata gecirmeleri yerinde olacaktir.

Ozellikle 2000’1i yillardan itibaren siklikla orgiitsel davranis alanindaki ¢alismalara konu olan ve
pozitif psikolojinin ve pozitif 6rgiitsel davranisin etkisiyle tartigilmaya baglanan ¢alismaya tutkunluk, isgéren
tutkunlugunun 6rgiitsel tutkunluk ile birlikte iki boyutundan birisidir. Bu arastirmada, alanyazinda daha 6nce
yapilan ¢aligsmalarla (Bakalci, 2010; Aybas, 2014; Sattar vd., 2015; Alfes vd., 2013; Bernt, 2016; Chughtai,
2013) tutarli olacak sekilde, ¢alismaya tutkunlugun IKY uygulamalarindan olumlu yonde etkilendigi tespit
edilmistir. Yani isletmede gerceklestirilen IKY uygulamalarmin biitiinciil bicimde isgorenlerin ¢alismaya
tutkunluguna anlaml katki sagladigi goriilmektedir. Diger yandan, ¢alismaya tutkunlugun isgoérenlerin isten
ayrilma niyetinin olumsuz yonde bir tahmincisi oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgu, alanyazinda
daha oOnce yapilan g¢aligmalarin sonuglariyla (Agin, 2010; Bal, 2008; Koyuncu vd., 2006, Wesley ve
Krishnan, 2013, Baklaieva, 2016; Memon vd., 2017, Chughtai, 2013; Memon vd., 2018; Yalabik vd., 2013;
Thirapatsakun vd., 2014; Al-Shbiel vd., 2018) tutarlidir. Bu durum isgorenlerin islerine ve ¢alismaya
besledikleri olumlu duygular arttik¢a isletmeden ayrilmaya mesafeli duracagina isaret etmektedir.

Arastirma kapsaminda en ilgi ¢eken sonuclardan birisi isgdrenlerin c¢alismaya tutkunluklarinin,
onlarin algiladiklar1 IKY uygulamalar1 ile isten ayrilma niyetleri arasinda tam araci etkisinin oldugunun
tespit edilmis olmasidir. Yani, isletmelerinin IKY uygulamalarmin etkisiyle calismaya tutkunluk diizeyleri
yiikselen isgorenlerin, isten ayrilma niyetlerinde anlamli bicimde azalma s6z konusu olacaktir. Alanyazinda
her ne kadar dogrudan ¢aligmaya tutkunluk degiskenini kullanmasalar da, ¢alismaya tutkunlugu da igine alan
iggoren tutkunlugunun araci etkisini aragtiran Alfes ve digerlerinin (2013) ve Chughtai’nin (2013) arastirma
sonuglari ile bu ¢aligmanin sonuglarmnin ortiistiigii goriilmektedir.

Calisma yerli alanyazinda IKY uygulamalar1 ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, ¢aligmaya
tutkunlugun aracilik roliinii ele almas1 agisindan orijinallik tasimaktadir. Diger yandan, arastirmanin sadece
turizm sektorii isgorenlerine yonelik gerceklestirilmis olmasi bir kisit olarak degerlendirilebilir. Gelecekteki
calismalarda, ilgili modelin farkli sektor isgdrenlerine yonelik olarak aragtirilmasi alanyazina anlaml
katkilar sunabilecektir. Bunun yaninda, modele farkli degiskenler (6rnegin orgiitsel baglilik, psikolojik
sOzlesme, is tatmini vb.) eklenmek suretiyle konu daha kapsamli bigimde irdelenebilir.
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