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ÖZET 

Bu araştırmanın amacı, iş yerinde dışlanmanın, otel çalışanlarının iş performansları ve işten ayrılma 

niyetleri üzerindeki etkisini incelemektir. Araştırmanın evreni, Alanya'daki beş yıldızlı otel işletmelerinde 

çalışan personelden oluşmaktadır. Araştırmada, veri toplama süreci için kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmış ve anket tekniği tercih edilmiştir. Araştırma kapsamında Alanya’daki otellerin insan kaynakları 

departmanlarıyla iletişime geçilmiş ve 9 otel araştırmaya katılmayı kabul etmiştir. Otellerin insan kaynakları 

departmanları, anketleri 8-13 Mayıs 2025 tarihleri arasında otel bünyesinde görev yapan çalışanlardan 

çevrimiçi olarak toplamıştır. Alanya'daki beş yıldızlı otel işletmelerinde görev yapan çalışanlardan toplamda 

406 anket elde edilmiştir. Elde edilen verilerin analizinde, SmartPLS 4 programı kullanılarak, yapısal eşitlik 

modellemesinin (YEM) bir türü olan kısmi en küçük kareler (PLS) yöntemi uygulanmıştır. Elde edilen 

bulgular, iş yerinde dışlanmanın iş performansını olumsuz etkilediğini ve çalışanların işten ayrılma 

eğilimlerini artırdığını göstermektedir. Araştırma sonuçlarının, otel işletmelerinin çalışanlarının dışlanma 

deneyimlerinin olumsuz etkilerini en aza indirmek için stratejiler geliştirmelerine yardımcı olması 

beklenmektedir. 

 

ABSTRACT 

This study aims to examine the effect of workplace ostracism on hotel employees' job performance and 

turnover intention. The research population consists of personnel employed in five-star hotel enterprises in 

Alanya. A convenience sampling method was utilized for data collection, and the survey technique was 

preferred. As part of the research, human resources departments of hotels in Alanya were contacted, and nine 

hotels agreed to participate. The human resources departments distributed the surveys online to employees 

working within the hotels between May 8 and 13, 2025. A total of 406 responses were collected from 

employees working in five-star hotel establishments in Alanya. The data were analyzed using the Partial 

Least Squares (PLS) method, a type of Structural Equation Modeling (SEM), through the SmartPLS 4 

software. The findings indicate that workplace ostracism has a negative effect on job performance and 

increases employees’ turnover intention. The results of this study are expected to assist hotel enterprises in 

developing strategies to minimize the adverse effects of workplace ostracism on their employees. 
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1. GİRİŞ 

ÇalıĢanlar iĢ yerinde, refahlarını ve performanslarını olumsuz yönde etkileyebilecek birçok davranıĢa maruz 

kalmaktadır (Robinson ve Bennett, 1995; Hoel vd., 1999). Bu davranıĢlar arasında belki de en yaygın olanı iĢ 

yerinde dıĢlanmadır (Steinbauer vd., 2018). ĠĢ yerinde dıĢlanma, bir çalıĢanın diğer çalıĢanlar tarafından 

görmezden gelindiğini veya yeterli ilgi görmediğini hissetmesi durumudur (Robinson vd., 2013). Örneğin bir 

çalıĢanın iĢ yerinde diğer çalıĢanlar tarafından sessiz muamele görmesi ya da kahve molaları, öğle yemekleri 

gibi sosyal etkinliklere davet edilmemesi, onun diğer çalıĢanlar tarafından dıĢlandığını gösterir 

(PaĢamehmetoğlu vd., 2022). Bu tür kötü muameleler, çalıĢanların davranıĢlarını ve iĢ yerindeki gelecek 

beklentilerini olumsuz yönde etkilemekte (Wu vd., 2016; Xu vd., 2017); bunun sonucunda da iĢ 

performanslarında düĢüĢe yol açmaktadır (Ferris vd., 2015). 

ĠĢ performansı, çalıĢanların belirli bir zaman dilimi içerisinde sergilediği çeĢitli davranıĢsal süreçlerin, örgüt 

açısından toplam beklenen değeri olarak tanımlanmaktadır (Motowidlo, 2003). ÇalıĢanların doğrudan ya da 

dolaylı olarak iĢ ile ilgili sorumluluklarını etkin bir Ģekilde yerine getirmeleri, örgütün genel performansı 

üzerinde belirleyici bir rol oynamaktadır (Lam ve Schaubroeck, 1999). Bu bağlamda bireysel iĢ performansının 

artırılması, örgütsel verimliliği ve etkinliği güçlendiren kritik bir unsur olarak ön plana çıkmaktadır. Ancak 

dıĢlandığını hisseden çalıĢanlar, düĢük performans sergileyebilir, verimsiz davranıĢlara eğilim gösterebilir ve 

iĢletmeden ayrılmayı düĢünebilirler (Ferris vd., 2008; Leung vd., 2011; Zhao vd., 2013; Zheng vd., 2016; 

Turkoglu ve Dalgic, 2019). 

ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanların mevcut iĢ yerlerinden ayrılmayı düĢünmeye baĢlamaları ve bu doğrultuda karar 

verme aĢamasına geçmeleri olarak tanımlanmaktadır (Mobley vd., 1978). Yüksek iĢten ayrılma niyeti taĢıyan 

çalıĢanlar, alternatif iĢ yerlerini araĢtırmıĢ ve hangi iĢletmelerde çalıĢmak istediklerine karar vermiĢtir. Bu 

durumlarda söz konusu çalıĢanlardan verimli bir Ģekilde çalıĢmaları, yüksek performans sergilemeleri veya 

kaliteli hizmet sunmalarını beklemek gerçekçi değildir (Turkoglu ve Dalgic, 2019). Alan yazın incelendiğinde iĢ 

yerinde dıĢlanmanın iĢten ayrılma niyetini anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir (Ferris vd., 2008; 

Yin ve Liu, 2013; Zheng vd., 2016; Mahfooz vd., 2017; Turkoglu ve Dalgic, 2019; Anasori vd., 2021; Farasat 

vd., 2021; Singh ve Srivastava, 2021). Buradan hareketle bu araĢtırmanın amacı iĢ yerinde dıĢlanmanın, otel 

çalıĢanlarının iĢ performansları ve iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisini incelemektir. Alan yazında, bu 

konuyu bütüncül bir model üzerinden ele alan çalıĢmalara dair bir eksiklik olduğu ve özellikle otel 

iĢletmeleriyle ilgili yapılan çalıĢmaların sınırlı olduğu görülmektedir (Anasori vd., 2021). Dolayısıyla bu 

araĢtırma, alan yazındaki bu boĢluğu doldurmayı amaçlamaktadır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçların, otel 

iĢletmelerinin çalıĢanlarının dıĢlanma deneyimlerinin olumsuz etkilerini azaltmaya yönelik stratejiler 

geliĢtirmelerine rehberlik etmesi beklenmektedir. 

 

2. İŞ YERİNDE DIŞLANMA, İŞ PERFORMANSI VE İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

2.1. İş yerinde Dışlanma 

ĠĢ yerinde dıĢlanma, çalıĢanların baĢkaları tarafından görmezden gelindiğini ya da dıĢlandığını algılama derecesi 

olarak tanımlanmakta (Ferris vd., 2008) ve bu durum, en acı verici insan deneyimlerinden biri olarak kabul 

edilmektedir (Van Beest ve Williams, 2006). Aynı zamanda "sessiz muamele" olarak da bilinen iĢ yerinde 

dıĢlanma, diğer çalıĢanların bir kiĢiyi görmezden gelmesi, izole etmesi ya da mesafe koyması gibi davranıĢlarla 

kendini gösterir. Bu durum çalıĢanın kendisini meslektaĢlarından soyutlanmıĢ hissetmesine yol açar (Jahanzeb 

ve Fatima, 2018; Han ve Hwang, 2021; Xiao vd., 2022). Toplumun genelinde, iĢ yeri dahil olmak üzere 

dıĢlanmanın yaygın bir olgu olduğu ifade edilmektedir (Howard vd., 2020). Hatta O’Reilly vd., (2015) 

tarafından yapılan bir çalıĢmada, ankete katılan çalıĢanların %71’i iĢ yerinde dıĢlanmaya maruz kaldıklarını 

bildirmiĢtir.  

Son yıllarda iĢ yerinde dıĢlanma konusu akademik çalıĢmalarda artan bir ilgiyle ele alınmaktadır (Jahanzeb ve 

Fatima, 2018; Howard vd., 2020). ĠĢ yerinde dıĢlanmanın çalıĢan performansında düĢüĢ (Ferris vd., 2008) ve 

etik olmayan davranıĢlar (Kouchaki ve Wareham, 2015) gibi verimsiz iĢ yeri davranıĢlarıyla iliĢkilendirildiği 

araĢtırma sonuçlarında ortaya koyulmuĢtur. Bu olumsuz etkiler, sadece bireylerin fiziksel ve psikolojik sağlığını 

etkilemekle kalmayıp, aynı zamanda iĢ tatmini ve iĢe bağlılık düzeylerinde azalmaya, kiĢiler arası iliĢkilerin 

zayıflamasına ve iĢ performansının düĢmesine yol açar (Howard vd., 2020; Jahanzeb ve Fatima, 2018; Sharma 

ve Dhar, 2022). ĠĢ yerinde dıĢlanma, zorbalık, taciz, sosyal itibarsızlaĢtırma, saygısızlık ve saldırganlık gibi 

diğer kiĢiler arası kötü muamele biçimlerinden farklıdır (Ferris vd., 2008; Robinson vd., 2013). Diğer kötü 
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muamele türleri mağdura doğrudan olumsuz davranıĢlarda bulunmayı içerirken, iĢ yerinde dıĢlanma daha çok 

pasif tutumlarla kendini gösterir. Robinson vd. (2013) ise iĢ yerinde dıĢlanmanın temelinde, çalıĢanların 

mağdura yönelik olumlu ilgi göstermemesi olduğunu vurgulamaktadır.  

ĠĢ yerinde dıĢlanma, kasıtlı ya da kasıtsız olmak üzere iki Ģekilde ortaya çıkar. Her iki tür dıĢlanma da kiĢiler 

arası sapkınlıklara yol açabilir. Kasıtlı dıĢlanma, bireyin bir baĢkasıyla sosyal etkileĢimde bulunmaktan bilinçli 

olarak kaçınması durumunda gerçekleĢir Kasıtsız dıĢlanma ise bireylerin baĢka bir kiĢiyi dıĢladıklarının farkında 

olmadıkları durumlarda ortaya çıkar. Bu davranıĢlar genellikle dalgınlık ya da unutkanlıktan kaynaklanır 

(Robinson vd., 2013). 

 

2.2. İş Performansı 

Performans, belirli bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢtirilen faaliyetlerin sonucunda ortaya çıkan değer olarak 

tanımlanmaktadır (Babin ve Boles, 1998). ĠĢ performansı ise çalıĢanların görev ve sorumluluklarını yerine 

getirirken, aldıkları ücret karĢılığında göstermeleri beklenen çaba ve özveri olarak ifade edilmektedir (Rousseau 

ve McLean Parks, 1993). ÇalıĢanın doğrudan etkisi altında bulunan ve iĢletmenin hedeflerine ulaĢmasına katkı 

sağlayan her türlü faaliyet, iĢ performansı kapsamında değerlendirilmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002). 

ĠĢ performansı, yalnızca akademik araĢtırmaların değil, aynı zamanda örgütlerin, yöneticilerin ve çalıĢanların da 

üzerinde önemle durduğu temel bir konudur. Örgütlerin stratejik hedeflerine ulaĢabilmeleri ve bulundukları 

sektörde rekabet avantajı elde edebilmeleri, büyük ölçüde yüksek performans sergileyen çalıĢanlara bağlıdır. Bu 

nedenle iĢ performansı yalnızca örgütsel baĢarı açısından değil, bireysel geliĢim ve tatmin açısından da kritik bir 

role sahiptir. ÇalıĢanların görevlerini etkili bir biçimde yerine getirmeleri ve yüksek baĢarı göstermeleri, onlar 

için hem bir yeterlik ve tatmin kaynağı hem de özsaygılarını pekiĢtiren bir unsurdur (Yelboğa, 2006). Dahası, 

yüksek düzeyde iĢ performansı; bireylerin daha yüksek gelir elde etmeleri, kariyerlerinde ilerlemeleri ve sosyal 

statülerini güçlendirmeleri açısından da belirleyici bir faktör olarak öne çıkmaktadır (Sonnentag ve Frese, 2002). 

 

2.3. İşten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti kavramı alan yazında ilk kez March ve Simon (1958) tarafından ele alınmıĢ ve bireylerin bir 

örgütte kalma ya da ayrılma kararlarını, mevcut ve gelecekteki fırsatları değerlendirerek verdikleri bilinçli bir 

süreç olarak açıklanmıĢtır (Staw, 1984). Bu öncü çalıĢmanın ardından Mobley (1977), iĢten ayrılma sürecine 

iliĢkin daha kapsamlı bir model geliĢtirerek kavramın kuramsal çerçevesini geniĢletmiĢtir. Mobley'in (1982) 

yaklaĢımı, iĢten ayrılma niyetini çalıĢanın mevcut iĢinden kısa vadede ayrılma isteğini yansıtan düĢünsel bir 

eğilim olarak tanımlamaktadır. ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanın mevcut iĢinden ayrılmayı planlamasından 

baĢlayarak bu yönde karar verme sürecine kadar ilerleyen zihinsel sürecin son aĢaması olarak 

değerlendirilmektedir (Jehanzeb vd., 2013). ÇalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerine yol açan etkenlerin 

belirlenmesi, bu durumu engellemeye yönelik etkili stratejilerin geliĢtirilmesi açısından kritik bir öneme sahiptir 

(Hwang ve Kuo, 2006). ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyeti, iĢ gücü piyasasındaki genel dinamikler, benzer 

kurumlarda mevcut alternatif istihdam olanakları, bireyin sahip olduğu mesleki yeterlilikler ve mevcut iĢ 

yerindeki maddi- manevi koĢullar gibi çeĢitli faktörlerden etkilenmektedir. Bu koĢullar arasında; ücret düzeyi, 

zam politikaları, kariyer ve terfi fırsatları, izin haklarının kullanımı, fazla mesai uygulamaları, iĢ arkadaĢlarıyla 

iliĢkiler, yönetsel tutumlar, fiziksel çalıĢma ortamı, iĢin monotonluğu, motivasyon eksikliği ve düĢük iĢ tatmini 

gibi unsurlar yer almaktadır (Pavesic ve Brymer, 1990). 

 

3. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

3.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

DıĢlama, bireylerin göz ardı edilmesi durumu olarak tanımlanmakta (Ferris et al., 2008) ve bu durum, kiĢilerin 

stres yaĢamasına neden olarak (Chung, 2018) zamanla biliĢsel ve iĢlevsel bozukluklara yol açmaktadır 

(Williams, 1997). ĠĢ yerinde dıĢlanma ise çalıĢanlar arasındaki sosyal iliĢkilerde olumsuz etkiler yaratır ve iĢ 

performansını düĢürür (Hitlan vd., 2006; Ferris vd., 2008). DıĢlanmanın yol açtığı olumsuz sonuçlar ile bu 

durumla baĢa çıkma ve önleme süreçlerinde karĢılaĢılan güçlükler göz önünde bulundurulduğunda, dıĢlanma, 

diğer sapkın iĢ yeri davranıĢlarına kıyasla daha kritik bir öneme sahiptir (Sao ve Wadhwani, 2018). Nitekim 

dıĢlanma, çalıĢanların iĢe bağlılığını azaltmakta ve olumsuz davranıĢların ortaya çıkmasına zemin 

hazırlamaktadır (Leung vd., 2011). Alan yazındaki çalıĢmalar da iĢ yerinde dıĢlanan çalıĢanların 
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performanslarının olumsuz yönde etkilendiğini göstermektedir (Leung vd., 2011; De Clercq vd., 2018; Feng vd., 

2019; Xia vd., 2019). Bununla birlikte iĢ yerinde dıĢlanmanın sıklıkla yaĢanması, kiĢiler arası iliĢkileri 

zayıflatmakta ve çalıĢanları iĢten uzaklaĢtırarak iĢten ayrılma niyetlerini ve fiili ayrılma oranlarını artırarak 

iĢletmeye dolaylı yoldan zarar vermektedir (Bedi, 2021; Leung vd., 2011). Alan yazında yer alan çalıĢmalar da 

bu durumu destekler niteliktedir (Ferris vd., 2008; Yin ve Liu, 2013; Zheng vd., 2016; Mahfooz vd., 2017; 

Turkoglu ve Dalgic, 2019; Anasori vd., 2021; Farasat vd., 2021; Singh ve Srivastava, 2021). Bu bulgulardan 

hareketle aĢağıdaki hipotezler önerilmektedir; 

H1: ĠĢyerinde dıĢlanma iĢ performansı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

H2: ĠĢyerinde dıĢlanma iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

Şekil 1. AraĢtırma Modeli 

 

 

3.2. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni, Alanya’daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde görev yapan personelden oluĢmaktadır. 

Örneklem seçiminde ise kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiĢtir. Bu yöntem, veriye en kolay Ģekilde 

ulaĢılabilen ve gerekli bilgileri sağlayabilecek katılımcıların seçilmesini ifade etmektedir (Malhotra, 2004). 

Evrenin tamamına ulaĢmanın mümkün olmaması nedeniyle, anketi doldurabilecek çalıĢanlara ulaĢmak amacıyla 

bu yöntem doğrultusunda bir örneklem belirlenmiĢtir. AraĢtırmada Alanya'daki otellerin insan kaynakları 

departmanlarıyla iletiĢime geçilmiĢ ve 9 otel veri sağlamayı kabul etmiĢtir. Alanya'daki beĢ yıldızlı otellerde 

çalıĢan personel sayısının sürekli değiĢkenlik göstermesi, evrenin tam olarak belirlenmesini güçleĢtirmektedir. 

Evrenin net olarak belirlenemediği durumlarda, 384 kiĢilik bir örneklem büyüklüğünün yeterli kabul edildiği 

belirtilmektedir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014). 

 

3.3. Araştırmanın Veri Toplama Aracı ve Analizi 

AraĢtırma verileri, nicel veri toplama yöntemlerinden biri olan anket tekniği ile elde edilmiĢtir. Anketin 

uygulanması 8 Mayıs 2025 tarihinde “Anadolu Üniversitesi Sosyal ve Beşerî Bilimler Bilimsel Araştırma ve 

Yayın Etiği Kurulu’nun” 878735 sayılı kararıyla onaylanmıĢ ve anketler 8-13 Mayıs tarihleri arasında çevrimiçi 

olarak toplanmıĢtır. AraĢtırmada, demografik bilgiler gruplandırılarak (cinsiyet, yaş, eğitim durumu, medeni 

durum, otelde çalışma süresi ve pozisyon) katılımcılara yöneltilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan iĢ yerinde 

dıĢlanma ölçeği Ferris vd.’nin (2008) çalıĢmasından alınmıĢtır. Ölçek, 13 ifade ve tek boyuttan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada yer alan iĢ performansı değiĢkenine yönelik ifadeler Rodwell vd.’nin (1998) çalıĢmasından 

yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. Ölçek, dokuz ifade ve tek boyutlu bir yapıya sahiptir. Son olarak iĢten ayrılma 

niyeti ölçeği ise Firth vd.’nin (2004) çalıĢmasından alınmıĢtır. Ölçek, 2 ifadeden ve tek boyuttan oluĢmaktadır. 

Ölçeklerin orijinal hali Ġngilizce olup, araĢtırma sürecinde Türkçeye çevrilerek kullanılmıĢtır. Türkçeye ölçek 

uyarlama sürecinde geri çeviri yöntemi tercih edilmiĢtir (McGorry, 2000). Bu süreçte, ölçek maddeleri ilk 

olarak alanında uzman iki akademisyen tarafından Ġngilizceden Türkçeye çevrilmiĢ, ardından aynı uzmanlar 

tarafından Türkçeye çevrilen ifadeler tekrar Ġngilizceye çevrilerek iki dil arasındaki anlam bütünlüğü 

değerlendirilmiĢtir. Yapılan karĢılaĢtırmalar neticesinde, orijinal ifadeler ile çevrilmiĢ ifadeler arasında anlam ya 

da yapı bakımından herhangi bir uyumsuzluk bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Çeviri sürecinin ardından, ölçek 

ifadelerinin otel çalıĢanları tarafından ne düzeyde anlaĢıldığını belirlemek amacıyla bir pilot uygulama 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu doğrultuda, Alanya’da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı bir otel iĢletmesinde rastgele seçilen 
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53 çalıĢan ile pilot uygulama yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular, tüm ifadelerin katılımcılar tarafından açık ve 

anlaĢılır bir biçimde değerlendirildiğini göstermiĢ, dolayısıyla ölçek maddelerinde herhangi bir düzeltme 

yapılmasına gerek duyulmamıĢtır. Tüm ifadeler, 5’li Likert tipi derecelendirme ölçeğiyle (1: Kesinlikle 

Katılmıyorum- 5: Kesinlikle Katılıyorum) değerlendirilmiĢtir. Elde edilen verilerin analizi, SmartPLS 4 

istatistiksel program ile gerçekleĢtirilmiĢ olup, yapısal eĢitlik modellemesi (YEM) yaklaĢımına dayalı olarak 

kısmi en küçük kareler (PLS) yöntemi uygulanmıĢtır. 

 

4. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

4.1. Tanımlayıcı Bulgular 

Tablo 1’de sunulan tanımlayıcı bulgular, katılımcıların demografik özelliklerini göstermektedir. Katılımcıların 

cinsiyet dağılımı dengeli olup, %48,3’ü kadın ve %51,7’si erkektir. YaĢ gruplarına bakıldığında, en büyük pay 

%28,6 ile 36-45 yaĢ grubuna aittir. Bunu %26,8 ile 26-35 yaĢ grubu takip etmektedir. Eğitim durumu açısından 

en yüksek oran %37,2 ile ortaöğretim mezunlarına ait olup, bunu %26,8 ile ilköğretim mezunları izlemektedir. 

Katılımcıların %55,4’ü evli, %44,6’sı bekârdır. ĠĢletmede çalıĢma süresi bakımından en yaygın grup %30,5 ile 

1-3 yıl deneyime sahip çalıĢanlardan oluĢurken, 10 yıl ve üzeri deneyime sahip olanların oranı %8,6’dır. 

Pozisyon dağılımı incelendiğinde, katılımcıların büyük çoğunluğunun (%86) çalıĢan statüsünde olduğu, 

yönetsel pozisyonlarda ise daha düĢük oranların görüldüğü belirlenmiĢtir. 

Tablo 1. Tanımlayıcı Bulgular 

Özellik Kıstas Sıklık Yüzde Özellik Kıstas Sıklık Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 196 48,3 

İşletmede 

Çalışma Süresi 

1 yıldan az 105 25,6 

Erkek 210 51,7 1-3 yıl 124 30,5 

Yaş 

18-25 96 23,6 4-6 yıl 98 24,1 

26-35 109 26,8 7-9 yıl 44 10,8 

36-45 116 28,6 10 yıl + 35 8,6 

46 + 85 20,9    

Eğitim 

Durumu 

Ġlköğretim 109 26,8 

Pozisyon 

   

Ortaöğretim 151 37,2 ÇalıĢan 349 86 

Ön Lisans 37 9,1 ġef 20 4,9 

Lisans 81 20 Müdür Yardımcısı 21 5,2 

 Lisansüstü 28 6,9 Müdür 12 3 

Medeni 

Durum 

Evli 225 55,4 Genel müdür 4 1 

Bekâr 181 44,6    

Toplam  406 100 Toplam  406 100 

 

4.2. Ölçüm Modelinin Test Edilmesi 

Ölçüm modelinin güvenilirlik ve geçerlilik istatistiklerine iliĢkin veriler, Tablo 2'de sunulmuĢtur. Elde edilen 

sonuçlar, tüm yapılar için faktör yüklerinin istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ve önerilen 0.70 eĢiğini aĢtığını 

ortaya koymaktadır. Bununla birlikte, iĢ yerinde dıĢlanma ölçeğinin bir ifadesinin faktör yükü 0.50'nin altında 

kaldığı için bu ifade analizden çıkarılmıĢtır. Geriye kalan faktör yükleri ise 0.70'in üzerinde olup, bu durum 

ölçeğin geçerliliğini teyit etmektedir (Hair vd., 2017). Ayrıca her bir yapının Average Variance Extracted 

(AVE) değerlerinin kabul edilen 0.50 sınırını aĢtığı, Composite Reliability (CR) değerlerinin ise 0.70’in 

üzerinde olduğu gözlemlenmiĢ olup, bu durum yakınsama geçerliliğinin yeterli düzeyde sağlandığını 

doğrulamaktadır (Fornell ve Larcker, 1981). 
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Tablo 2. Faktör Yükleri, Cronbach’s Alfa, CR ve AVE Katsayıları 

Ölçekler Faktör Yükü CR Cronbach’s Alfa Rho_A AVE 

İş yerinde Dışlanma (ID)  0.965 0.961 0.967 0.701 

ID1 0.878     

ID2 0.885     

ID3 0.873     

ID4 0.806     

ID5 0.856     

ID6 0.861     

ID7 0.852     

ID8 0.867     

ID9 0.856     

ID10 0.871     

ID11 0.712     

ID12 0.702     

İş Performansı (IP)  0.965 0.959 0.962 0.753 

IP1 0.873     

IP2 0.877     

IP3 0.879     

IP4 0.822     

IP5 0.899     

IP6 0.874     

IP7 0.830     

IP8 0.881     

IP9 0.870     

İşten Ayrılma Niyeti (IAN)  0.918 0.821 0.829 0.848 

IAN1 0.911     

IAN2 0.930     

AyrıĢma geçerliliğini değerlendirmek amacıyla, bu çalıĢmada Fornell-Larcker kriterinin yanı sıra, daha tutarlı 

sonuçlar sağladığı ve güvenilirliği artırdığı için heterotrait-monotrait oranı (HTMT) kullanılmıĢtır (Voorhees 

vd., 2016). AyrıĢma geçerliliği, HTMT değerlerinin 0.85 veya 0.90’ın altında olması durumunda tatmin edici 

kabul edilmektedir (Henseler vd., 2015). Yapılan analizler, ayrıĢma geçerliliğinin sağlandığını açıkça ortaya 

koymaktadır (Tablo 3). Ayrıca Fornell ve Larcker (1981) tarafından önerilen yaklaĢıma göre, her bir değiĢkenin 

AVE karekökü, diğer faktörlerle olan korelasyon değerlerinden daha yüksek çıkmakta olup, bu durum ayrıĢma 

geçerliliğinin sağlandığını göstermektedir. Sonuçlar Tablo 3’de sunulmuĢtur. 

Tablo 3. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ve Fornell- Larcker Kriteri 

HTMT Kriteri 

 ID IP IAN 

ID    

IP 0.589   

IAN 0.714 0.478  

Fornell Larcker Kriteri 

ID 0.837   

IP -0.587 0.868  

IAN 0.648 -0.425 0.921 

Not: ID: ĠĢ yerinde DıĢlanma, IP: ĠĢ Performansı, IAN: ĠĢten Ayrılma Niyeti 
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4.3. Yapısal Modelin Test Edilmesi 

Yapısal modelin değerlendirilmesi birkaç aĢamayla gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlk olarak, Variance Inflation Factor 

(VIF) analizi yapılmıĢ olup, bu analiz tahmin edici değiĢkenler arasındaki çoklu doğrusal iliĢki seviyesini 

değerlendirmeyi amaçlamaktadır. Elde edilen VIF değerleri 1.945 ile 4.687 arasında değiĢmekte ve bu değerler, 

genellikle kabul edilen 5.0 eĢiğinin altında kalmaktadır (Hair vd., 2017). Daha sonra, yapısal modelin uyumunu 

değerlendirmek amacıyla Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) değeri incelenmiĢtir. Yapısal 

modelin iyi bir uyum göstermesi için SRMR değerinin 0.08'in altında olması gerektiği belirtilmektedir (Hair vd., 

2017). Bu çalıĢmada, SRMR değeri 0.067 olarak hesaplanmıĢ olup, bu değer modelin kabul edilebilir bir uyum 

sağladığını göstermektedir. Ayrıca gözlemlenen uyum ile beklenen uyumu karĢılaĢtıran Normed Fit Index (NFI) 

de analiz edilmiĢtir (Hu ve Bentler, 1999). NFI değeri 0.70'in üzerinde, yani 0.847 olarak hesaplanmıĢ olup, bu 

da modelin uygun bir uyum sağladığını göstermektedir (Yeh vd., 2021). Bir sonraki adımda, modelin 

açıklayıcılığını değerlendirmek için R², öngörücü gücünü değerlendirmek için ise Q² değeri analiz edilmiĢtir. 

Yapılan inceleme sonucunda, tüm R² değerlerinin Falk ve Miller (1992) tarafından belirlenen 0.10 eĢiğini aĢtığı 

tespit edilmiĢtir. ĠĢ performansı (0.343) ve iĢten ayrılma niyeti (0.418) için elde edilen R
2
 değerleri, açıklanan 

varyansın önemli bir düzeyde olduğunu göstermektedir. Ayrıca içsel yapılar için Stone-Geisser kriterine dayalı 

olarak hesaplanan Q² değerleri, iĢ performansı (0.254) ve iĢten ayrılma niyeti (351) olmak üzere modelin tüm 

yapıları için yeterli öngörücü geçerliliğe sahip olduğunu göstermektedir. AraĢtırmanın yol analizi sonuçları, 

ġekil 2’de sunulmaktadır. 

Şekil 2. Yol Analizi Sonuçları 

 

Tablo 4’de hipotez testi sonuçları sunulmuĢtur. H₁ hipotezi kapsamında, iĢ yerinde dıĢlanmanın iĢ performansı 

üzerinde negatif ve güçlü düzeyde bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir (β =-0.587, t = 12.073, f² = 0.527, p = 

0.000). Bu sonuç, iĢ yerinde dıĢlanmanın çalıĢanların iĢ performansını önemli ölçüde düĢürdüğünü 

göstermektedir. H₂ hipotezi bağlamında ise, iĢ yerinde dıĢlanmanın iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif ve güçlü 

düzeyde bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir (β = 0.648, t = 15.228, f² = 0.723, p = 0.000). Bu bulgu, iĢ yerinde 

dıĢlanan bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin önemli ölçüde arttığını ortaya koymaktadır. Elde edilen sonuçlar, 
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dıĢlanmanın iĢ performansını olumsuz etkilediğini ve çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerini artırdığını 

göstererek, her iki hipotezi desteklemektedir. 

Tablo 4. Hipotez testi sonuçları 

Hipotezler Yol Katsayısı T değeri f2 p değeri Sonuç 

H1 ID → IP -0.587 12.073 0.527 0.000 Desteklendi 

H2 ID→ IAN 0.648 15.228 0.723 0.000 Desteklendi 

Not: ID: ĠĢ yerinde dıĢlanma, IP: ĠĢ performansı, IAN: ĠĢten ayrılma niyeti. 

 

5. SONUÇ 

Bu araĢtırmanın amacı iĢ yerinde dıĢlanmanın, iĢ performansı ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

incelemektedir. Bu kapsamda Alanya’da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde görevli çalıĢanlarla 

toplam 406 anket uygulanmıĢ ve elde edilen veriler, en küçük kareler yöntemi temel alınarak yapısal eĢitlik 

modellemesi (PLS-SEM) ile analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırmada iĢ yerinde dıĢlanmanın iĢ performansı üzerindeki etkisi incelenmiĢ, güçlü düzeyde negatif bir etki 

saptanmıĢtır. Bu bulgu, alan yazında yer alan araĢtırmalarla paralellik göstermektedir (Leung vd., 2011; De 

Clercq vd., 2018; Feng vd., 2019; Xia vd., 2019). Bu kapsamda otel iĢletmelerinin öncelikle çalıĢanlar arasında 

dıĢlanmayı önlemeye yönelik politikalar geliĢtirmesi gerekmektedir. Özellikle yöneticilerin, ekip içi 

etkileĢimleri yakından gözlemlemesi ve dıĢlayıcı davranıĢlara karĢı duyarlı bir tutum sergilemesi önem 

taĢımaktadır. ĠĢletmeler, Ģeffaf iletiĢim kanalları kurarak çalıĢanların yaĢadıkları olumsuz deneyimleri güvenle 

paylaĢabilecekleri ortamlar yaratmalı; gerektiğinde ise insan kaynakları birimi, rehberlik hizmetleri ya da 

psikolojik danıĢmanlık gibi destek süreçlerini devreye almalıdır. Bu tür önlemlerin, çalıĢanların daha sağlıklı bir 

çalıĢma ortamında görev yapmalarını sağlayarak iĢ performansındaki düĢüĢlerin önüne geçilmesine katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada iĢ yerinde dıĢlanmanın iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin olumlu ve güçlü düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu sonuç alan yazında yer alan çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir (Ferris vd., 2008; Yin ve 

Liu, 2013; Zheng vd., 2016; Mahfooz vd., 2017; Turkoglu ve Dalgic, 2019; Anasori vd., 2021; Farasat vd., 

2021; Singh ve Srivastava, 2021). Bu durumu önlemek adına otel iĢletmelerinin, iĢe alım sürecinden itibaren 

kapsayıcı bir kurum kültürü oluĢturması önemlidir. Özellikle oryantasyon programlarında ekip içi uyumun 

güçlendirilmesine ve yeni çalıĢanların iĢ arkadaĢlarıyla sağlıklı iliĢkiler kurmasına yönelik uygulamalara yer 

verilmelidir. Ayrıca yöneticilerin çalıĢanlarla birebir görüĢmeler yaparak iliĢkileri güçlendirmesi ve çalıĢanların 

aidiyet duygusunu artıracak uygulamalara ağırlık vermesi gerekmektedir. Performans değerlendirme sistemleri 

sadece teknik yeterliliği değil, ekip içindeki davranıĢları da dikkate almalı ve dıĢlayıcı tutumlar ödül ve terfi 

süreçlerinde olumsuz bir kriter olarak değerlendirilmelidir. Böylece iĢletmeler, dıĢlanmanın neden olduğu iĢten 

ayrılma eğilimini azaltarak personel devamlılığını sağlayabilir. 

Gelecek çalıĢmalarda iĢ yerinde dıĢlanmanın farklı örgütsel yapılarda ve sektörlerde incelenmesi önerilmektedir. 

Farklı Ģehirlerde veya farklı hizmet sektörlerinde gerçekleĢtirilecek benzer çalıĢmalar, elde edilen bulguların 

genellenebilirliğini test etme açısından faydalı olacaktır. Ayrıca dıĢlanmanın uzun vadede çalıĢan davranıĢları 

üzerindeki etkileri gözlemlenebilir. Bunun yanı sıra, demografik değiĢkenlerin (örneğin yaş, cinsiyet, çalışma 

süresi) dıĢlanma algısı üzerindeki olası farklılaĢtırıcı etkileri de ilerleyen araĢtırmalarda ele alınabilir. Nitel veri 

toplama tekniklerinin (örneğin derinlemesine görüşme) kullanılması ise çalıĢanların dıĢlanma deneyimlerini 

daha derinlemesine anlamaya katkı sağlayabilir. 
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