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OZET

Bu aragtirmanin amaci, is yerinde diglanmanin, otel ¢alisanlarimin is performanslart ve isten ayrilma
niyetleri iizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanmin evreni, Alanya'daki bes yildizli otel igletmelerinde

Anahtar Kelimeler: calisan personelden olusmaktadir. Arastirmada, veri toplama siireci igin kolayda d&rnekleme yontemi
kullanilmis ve anket teknigi tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda Alanya’daki otellerin insan kaynaklar
Is yerinde Diglanma, departmanlariyla iletisime gegilmis ve 9 otel arastirmaya katilmayr kabul etmistir. Otellerin insan kaynaklart
departmanlari, anketleri 8-13 Mayis 2025 tarihleri arasinda otel biinyesinde gérev yapan calisanlardan
Is Performans, cevrimigi olarak toplamistir. Alanya'daki bes yildizli otel isletmelerinde gérev yapan ¢alisanlardan toplamda
406 anket elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizinde, SmartPLS 4 programi kullanmilarak, yapisal esitlik
Isten Ayrilma Niyeti, modellemesinin (YEM) bir tirii olan kismi en kiigiik kareler (PLS) yontemi uygulanmistir. Elde edilen
bulgular, is yerinde dislanmamin iy performansini olumsuz etkiledigini ve c¢alisanlarin isten ayrilma
Alanya, egilimlerini artirdigimi géstermektedir. Arastirma sonuglarinin, otel isletmelerinin ¢alisanlarimin dislanma

deneyimlerinin olumsuz etkilerini en aza indirmek icin stratejiler gelistirmelerine yardimci olmast
beklenmektedir.

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of workplace ostracism on hotel employees’ job performance and
Keywords: 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
Workplace Ostracism, 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
Job Performance, 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
Turnover Intention, 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
Alanya, 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.

Onerilen Ahnt1 (Suggested Citation): CANDAR, Pelin ve AKSOZ, Emre Ozan (2025), “Is Yerinde Dislanmanin, Iy
Performans: ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Alanya’daki Otel Calganlarina Yonelik Bir Arastirma”, Uluslararasi
Yonetim Akademisi Dergisi, S.8(2), ss.312-323, Doi: https://doi.org/10.33712/mana.1702580
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1. GIRIS

Caliganlar is yerinde, refahlarin1 ve performanslarini olumsuz yonde etkileyebilecek birgok davraniga maruz
kalmaktadir (Robinson ve Bennett, 1995; Hoel vd., 1999). Bu davraniglar arasinda belki de en yaygin olan1 i
yerinde dislanmadir (Steinbauer vd., 2018). Is yerinde dislanma, bir c¢alisamin diger ¢alisanlar tarafindan
gormezden gelindigini veya yeterli ilgi gormedigini hissetmesi durumudur (Robinson vd., 2013). Ornegin bir
calisanin is yerinde diger ¢alisanlar tarafindan sessiz muamele gérmesi ya da kahve molalari, 6gle yemekleri
gibi sosyal etkinliklere davet edilmemesi, onun diger c¢alisanlar tarafindan dislandigim1 gosterir
(Pasamehmetoglu vd., 2022). Bu tiir kotii muameleler, ¢alisanlarin davraniglarin1 ve is yerindeki gelecek
beklentilerini olumsuz yoénde etkilemekte (Wu vd., 2016; Xu vd., 2017); bunun sonucunda da is
performanslarinda diisiise yol agmaktadir (Ferris vd., 2015).

Is performansi, ¢alisanlarin belirli bir zaman dilimi igerisinde sergiledigi cesitli davranissal siireclerin, orgiit
acisindan toplam beklenen degeri olarak tanimlanmaktadir (Motowidlo, 2003). Calisanlarin dogrudan ya da
dolayli olarak is ile ilgili sorumluluklarini etkin bir sekilde yerine getirmeleri, Orgiitiin genel performansi
iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir (Lam ve Schaubroeck, 1999). Bu baglamda bireysel is performansinin
artirilmasi, orgiitsel verimliligi ve etkinligi giiglendiren kritik bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak
dislandigin1 hisseden c¢alisanlar, diisiik performans sergileyebilir, verimsiz davraniglara egilim gosterebilir ve
isletmeden ayrilmay1 diistinebilirler (Ferris vd., 2008; Leung vd., 2011; Zhao vd., 2013; Zheng vd., 2016;
Turkoglu ve Dalgic, 2019).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin mevcut is yerlerinden ayrilmayi diisiinmeye baslamalari ve bu dogrultuda karar
verme asamasina gegmeleri olarak tanimlanmaktadir (Mobley vd., 1978). Yiiksek isten ayrilma niyeti tagiyan
calisanlar, alternatif is yerlerini arastirmigs ve hangi isletmelerde calismak istediklerine karar vermistir. Bu
durumlarda s6z konusu ¢alisanlardan verimli bir sekilde ¢aligmalari, yliksek performans sergilemeleri veya
kaliteli hizmet sunmalarin1 beklemek gergekei degildir (Turkoglu ve Dalgic, 2019). Alan yazin incelendiginde is
yerinde dislanmanin isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir (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 aragtirmanin amaci is yerinde dislanmanin, otel
caliganlarinin is performanslart ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini incelemektir. Alan yazinda, bu
konuyu butilinciil bir model {izerinden ele alan c¢alismalara dair bir eksiklik oldugu ve Ozellikle otel
isletmeleriyle ilgili yapilan calismalarin sinirli oldugu goriilmektedir (Anasori vd., 2021). Dolayisiyla bu
aragtirma, alan yazindaki bu boslugu doldurmayi1 amaglamaktadir. Arastirmadan elde edilen sonuglarin, otel
isletmelerinin ¢alisanlarmin dislanma deneyimlerinin olumsuz etkilerini azaltmaya yonelik stratejiler
gelistirmelerine rehberlik etmesi beklenmektedir.

2. IS YERINDE DISLANMA, iS PERFORMANSI VE iISTEN AYRILMA NiYETI
2.1. is yerinde Dislanma

Is yerinde dislanma, calisanlarin baskalar1 tarafindan gérmezden gelindigini ya da dislandigini algilama derecesi
olarak tanimlanmakta (Ferris vd., 2008) ve bu durum, en aci verici insan deneyimlerinden biri olarak kabul
edilmektedir (Van Beest ve Williams, 2006). Ayn1 zamanda "sessiz muamele" olarak da bilinen i yerinde
dislanma, diger ¢alisanlarin bir kisiyi gérmezden gelmesi, izole etmesi ya da mesafe koymasi gibi davraniglarla
kendini gosterir. Bu durum ¢alisanin kendisini meslektaslarindan soyutlanmis hissetmesine yol agar (Jahanzeb
ve Fatima, 2018; Han ve Hwang, 2021; Xiao vd., 2022). Toplumun genelinde, is yeri dahil olmak (zere
diglanmanin yaygin bir olgu oldugu ifade edilmektedir (Howard vd., 2020). Hatta O’Reilly vd., (2015)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, ankete katilan ¢alisanlarin %71°1 is yerinde dislanmaya maruz kaldiklarini
bildirmistir.

Son yillarda is yerinde dislanma konusu akademik caligsmalarda artan bir ilgiyle ele alinmaktadir (Jahanzeb ve
Fatima, 2018; Howard vd., 2020). is yerinde dislanmanin ¢alisan performansinda diisiis (Ferris vd., 2008) ve
etik olmayan davramiglar (Kouchaki ve Wareham, 2015) gibi verimsiz is yeri davranislariyla iligkilendirildigi
arastirma sonuglarinda ortaya koyulmustur. Bu olumsuz etkiler, sadece bireylerin fiziksel ve psikolojik sagligini
etkilemekle kalmayip, ayn1 zamanda is tatmini ve ise bagllik diizeylerinde azalmaya, kisiler arasi iligkilerin
zayiflamasina ve is performansinin diismesine yol agar (Howard vd., 2020; Jahanzeb ve Fatima, 2018; Sharma
ve Dhar, 2022). Is yerinde dislanma, zorbalik, taciz, sosyal itibarsizlastirma, saygisizlik ve saldirganlik gibi
diger kisiler aras1 kotii muamele bigimlerinden farklidir (Ferris vd., 2008; Robinson vd., 2013). Diger kotii
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muamele tlrleri magdura dogrudan olumsuz davraniglarda bulunmayi igerirken, is yerinde dislanma daha ¢ok
pasif tutumlarla kendini gosterir. Robinson vd. (2013) ise is yerinde dislanmanin temelinde, ¢alisanlarin
magdura yonelik olumlu ilgi gostermemesi oldugunu vurgulamaktadir.

Is yerinde dislanma, kasith ya da kasitsiz olmak iizere iki sekilde ortaya cikar. Her iki tiir dislanma da kisiler
arasi sapkinliklara yol acabilir. Kasitli diglanma, bireyin bir baskasiyla sosyal etkilesimde bulunmaktan bilingli
olarak kaginmasi durumunda gergeklesir Kasitsiz dislanma ise bireylerin bagka bir kisiyi digladiklarinin farkinda
olmadiklar1 durumlarda ortaya ¢ikar. Bu davranislar genellikle dalginlik ya da unutkanliktan kaynaklanir
(Robinson vd., 2013).

2.2. s Performansi

Performans, belirli bir zaman dilimi igerisinde gerceklestirilen faaliyetlerin sonucunda ortaya ¢ikan deger olarak
tamimlanmaktadir (Babin ve Boles, 1998). Is performansi ise calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine
getirirken, aldiklari ticret karsiliginda gostermeleri beklenen ¢aba ve 6zveri olarak ifade edilmektedir (Rousseau
ve McLean Parks, 1993). Calisanin dogrudan etkisi altinda bulunan ve isletmenin hedeflerine ulasmasina katki
saglayan her tiirlii faaliyet, is performansi kapsaminda degerlendirilmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002).

Is performansi, yalnizca akademik arastirmalarin degil, ayn1 zamanda orgiitlerin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin da
tizerinde onemle durdugu temel bir konudur. Orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasabilmeleri ve bulunduklari
sektorde rekabet avantaji elde edebilmeleri, biiyiik 6lgiide yiiksek performans sergileyen g¢alisanlara baglidir. Bu
nedenle is performansi yalnizca Orglitsel basari agisindan degil, bireysel gelisim ve tatmin agisindan da kritik bir
role sahiptir. Calisanlarin gorevlerini etkili bir bigimde yerine getirmeleri ve yiiksek basar1 gostermeleri, onlar
icin hem bir yeterlik ve tatmin kaynagi hem de 6zsaygilarini pekistiren bir unsurdur (Yelboga, 2006). Dahasi,
yuksek diizeyde is performansi; bireylerin daha yiiksek gelir elde etmeleri, kariyerlerinde ilerlemeleri ve sosyal
statiilerini giiglendirmeleri agisindan da belirleyici bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavrami alan yazinda ilk kez March ve Simon (1958) tarafindan ele alinmis ve bireylerin bir
oOrgiitte kalma ya da ayrilma kararlarini, mevcut ve gelecekteki firsatlar1 degerlendirerek verdikleri bilingli bir
siire¢ olarak aciklanmistir (Staw, 1984). Bu 6ncii ¢alismanin ardindan Mobley (1977), isten ayrilma siirecine
iliskin daha kapsamli bir model gelistirerek kavramin kuramsal g¢er¢evesini genisletmistir. Mobley'in (1982)
yaklagimi, isten ayrilma niyetini ¢aliganin mevcut isinden kisa vadede ayrilma istegini yansitan diigiinsel bir
egilim olarak tanimlamaktadir. Isten ayrilma niyeti, ¢alisamin mevcut isinden ayrilmay:r planlamasindan
baglayarak bu yonde karar verme siirecine kadar ilerleyen zihinsel siirecin son asamasi olarak
degerlendirilmektedir (Jehanzeb vd., 2013). Calisanlarin isten ayrilma egilimlerine yol acan etkenlerin
belirlenmesi, bu durumu engellemeye yonelik etkili stratejilerin gelistirilmesi agisindan kritik bir dneme sahiptir
(Hwang ve Kuo, 2006). Calisanlarin isten ayrilma niyeti, is giicli piyasasindaki genel dinamikler, benzer
kurumlarda mevcut alternatif istihdam olanaklari, bireyin sahip oldugu mesleki yeterlilikler ve mevcut is
yerindeki maddi- manevi kosullar gibi ¢esitli faktérlerden etkilenmektedir. Bu kosullar arasinda; ticret diizeyi,
zam politikalari, kariyer ve terfi firsatlari, izin haklarmin kullanimi, fazla mesai uygulamalari, is arkadaslariyla
iligkiler, yonetsel tutumlar, fiziksel ¢aligma ortami, isin monotonlugu, motivasyon eksikligi ve diisiik is tatmini
gibi unsurlar yer almaktadir (Pavesic ve Brymer, 1990).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISi
3.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Dislama, bireylerin géz ardi edilmesi durumu olarak tanimlanmakta (Ferris et al., 2008) ve bu durum, kisilerin
stres yasamasina neden olarak (Chung, 2018) zamanla bilissel ve islevsel bozukluklara yol a¢gmaktadir
(Williams, 1997). Is yerinde dislanma ise calisanlar arasindaki sosyal iliskilerde olumsuz etkiler yaratir ve is
performansim disiiriir (Hitlan vd., 2006; Ferris vd., 2008). Dislanmanin yol a¢tig1 olumsuz sonuglar ile bu
durumla basa ¢ikma ve Onleme siireclerinde karsilasilan giigliikler géz oniinde bulunduruldugunda, dislanma,
diger sapkin is yeri davranislarina kiyasla daha kritik bir 6neme sahiptir (Sao ve Wadhwani, 2018). Nitekim
diglanma, c¢alisanlarin ise baglihigini azaltmakta ve olumsuz davraniglarin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir (Leung vd., 2011). Alan yazindaki ¢alismalar da is yerinde dislanan c¢alisanlarin
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performanslarinin olumsuz yonde etkilendigini géstermektedir (Leung vd., 2011; De Clercq vd., 2018; Feng vd.,
2019; Xia vd., 2019). Bununla birlikte is yerinde dislanmanin siklikla yasanmasi, kisiler arasi iliskileri
zayiflatmakta ve calisanlan isten uzaklastirarak isten ayrilma niyetlerini ve fiili ayrilma oranlarimi artirarak
isletmeye dolayli yoldan zarar vermektedir (Bedi, 2021; Leung vd., 2011). Alan yazinda yer alan galigmalar 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 asagidaki hipotezler 6nerilmektedir;

H;: Isyerinde dislanma is performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H,: Isyerinde dislanma isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardr.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Is
Performansi

isyerinde

Dislanma

t§ten Ayrilma
Niyeti

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Alanya’daki bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan personelden olugmaktadir.
Orneklem seciminde ise kolayda &rnekleme ydntemi tercih edilmistir. Bu ydntem, veriye en kolay sekilde
ulagilabilen ve gerekli bilgileri saglayabilecek katilimcilarin segilmesini ifade etmektedir (Malhotra, 2004).
Evrenin tamamina ulagsmanin miimkiin olmamasi nedeniyle, anketi doldurabilecek ¢alisanlara ulasmak amaciyla
bu yontem dogrultusunda bir 6rneklem belirlenmistir. Arastirmada Alanya'daki otellerin insan kaynaklar
departmanlariyla iletisime gecilmis ve 9 otel veri saglamay1 kabul etmistir. Alanya'daki bes yildizli otellerde
calisan personel sayisinin siirekli degiskenlik gostermesi, evrenin tam olarak belirlenmesini gii¢lestirmektedir.
Evrenin net olarak belirlenemedigi durumlarda, 384 kisilik bir 6rneklem biiytikligiiniin yeterli kabul edildigi
belirtilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014).

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araci ve Analizi

Arastirma verileri, nicel veri toplama yontemlerinden biri olan anket teknigi ile elde edilmistir. Anketin
uygulanmas1 8 Mayis 2025 tarihinde “Anadolu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu’nun” 878735 sayili karartyla onaylanmis ve anketler 8-13 Mayis tarihleri arasinda ¢evrimici
olarak toplanmustir. Arastirmada, demografik bilgiler gruplandirilarak (cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni
durum, otelde calisma siiresi ve pozisyon) katilimcilara yoneltilmistir. Arastirmada kullanilan is yerinde
dislanma &lgegi Ferris vd.’nin (2008) ¢alismasindan alinmustir. Olgek, 13 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir.
Arastirmada yer alan is performansi degiskenine yonelik ifadeler Rodwell vd.’nin (1998) caligmasindan
yararlanilarak olusturulmustur. Olgek, dokuz ifade ve tek boyutlu bir yapiya sahiptir. Son olarak isten ayrilma
niyeti dlgegi ise Firth vd.’nin (2004) calismasindan alinmistir. Olgek, 2 ifadeden ve tek boyuttan olugmaktadir.
Olgeklerin orijinal hali Ingilizce olup, arastirma siirecinde Tiirkgeye cevrilerek kullanilnustir. Tiirkgeye Olgek
uyarlama siirecinde geri ¢eviri yontemi tercih edilmistir (McGorry, 2000). Bu siirecte, 6lgek maddeleri ilk
olarak alaninda uzman iki akademisyen tarafindan Ingilizceden Tiirkgeye ¢evrilmis, ardindan aymi uzmanlar
tarafindan Tiirkgeye cevrilen ifadeler tekrar Ingilizceye cevrilerek iki dil arasindaki anlam biitiinligii
degerlendirilmistir. Yapilan karsilastirmalar neticesinde, orijinal ifadeler ile ¢evrilmis ifadeler arasinda anlam ya
da yap1 bakimindan herhangi bir uyumsuzluk bulunmadigi tespit edilmistir. Ceviri siirecinin ardindan, 6lgek
ifadelerinin otel calisanlar1 tarafindan ne diizeyde anlasildigini belirlemek amaciyla bir pilot uygulama
gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, Alanya’da faaliyet gosteren bes yildizli bir otel isletmesinde rastgele segilen
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53 galisan ile pilot uygulama yapilmistir. Elde edilen bulgular, tiim ifadelerin katilimcilar tarafindan agik ve
anlasilir bir bicimde degerlendirildigini gostermis, dolayisiyla 6lcek maddelerinde herhangi bir diizeltme
yapilmasina gerek duyulmamustir. Tim ifadeler, 5’li Likert tipi derecelendirme Olcegiyle (1: Kesinlikle
Katilmiyyorum- 5: Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin analizi, SmartPLS 4
istatistiksel program ile gerceklestirilmis olup, yapisal esitlik modellemesi (YEM) yaklagimina dayali olarak
kismi en kuguk kareler (PLS) yontemi uygulanmustir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
4.1. Tamimlayic1 Bulgular

Tablo 1’de sunulan tanimlayici bulgular, katilimcilarin demografik 6zelliklerini gostermektedir. Katilimeilarin
cinsiyet dagilimi dengeli olup, %48,3’{i kadin ve %51,7’si erkektir. Yas gruplarina bakildiginda, en biiyiik pay
%28,6 ile 36-45 yas grubuna aittir. Bunu %26,8 ile 26-35 yas grubu takip etmektedir. Egitim durumu agisindan
en yiiksek oran %37,2 ile ortadgretim mezunlarina ait olup, bunu %26,8 ile ilkdgretim mezunlar1 izlemektedir.
Katilimcilarin %55,4°1 evli, %44,6’s1 bekardir. Isletmede ¢alisma siiresi bakimindan en yaygin grup %30,5 ile
1-3 yil deneyime sahip calisanlardan olusurken, 10 yil ve {izeri deneyime sahip olanlarin oranit %8,6’dur.
Pozisyon dagilimi incelendiginde, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun (%86) calisan statiisiinde oldugu,
yonetsel pozisyonlarda ise daha diisiik oranlarin goriildiigii belirlenmistir.

Tablo 1. Tanimlayici Bulgular

Ozellik Kistas Sikhik Yiizde Ozellik Kistas Sikhik Yiizde
o Kadmn 196 48,3 1 yildan az 105 25,6
Cinsiyet
Erkek 210 51,7 1-3 y1l 124 30,5
18-25 96 23,6 isletmede 4-6 y1l 98 24,1
26-35 109 26,8 Cahisma Siiresi 7-9 yil 44 10,8
Yas 36-45 116 28,6 10yil + 35 8,6
46 + 85 20,9
[Ikdgretim 109 26,8
Egitim Ortadgretim 151 37,2 Calisan 349 86
Durumu On Lisans 37 9,1 Sef 20 4,9
Lisans 81 20 Pozisyon Miidiir Yardimcist 21 52
Lisanststu 28 6,9 Mudur 12
Medeni Evli 225 55,4 Genel mudr 4
Durum Bekar 181 44,6
Toplam 406 100 Toplam 406 100

4.2. Olgim Modelinin Test Edilmesi

Olgiim modelinin giivenilirlik ve gecerlilik istatistiklerine iliskin veriler, Tablo 2'de sunulmustur. Elde edilen
sonuglar, tiim yapilar i¢in faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve 6nerilen 0.70 esigini astigim
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, is yerinde dislanma &lgeginin bir ifadesinin faktor yikii 0.50'nin altinda
kaldig1 i¢in bu ifade analizden ¢ikarilmistir. Geriye kalan faktor yiikleri ise 0.70'in {izerinde olup, bu durum
Olgegin gecerliligini teyit etmektedir (Hair vd., 2017). Ayrica her bir yapinin Average Variance Extracted
(AVE) degerlerinin kabul edilen 0.50 smirmi astigi, Composite Reliability (CR) degerlerinin ise 0.70’in
iizerinde oldugu gozlemlenmis olup, bu durum yakinsama gecerliliginin yeterli diizeyde saglandigini
dogrulamaktadir (Fornell ve Larcker, 1981).
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Tablo 2. Faktor Yiikleri, Cronbach’s Alfa, CR ve AVE Katsayilari

Olgekler Faktor YUuku CR Cronbach’s Alfa | Rho_A AVE
is yerinde Dislanma (ID) 0.965 0.961 0.967 0.701
ID1 0.878
ID2 0.885
ID3 0.873
1D4 0.806
ID5 0.856
1D6 0.861
1D7 0.852
1D8 0.867
ID9 0.856
ID10 0.871
ID11 0.712
ID12 0.702
is Performansi (IP) 0.965 0.959 0.962 0.753
IP1 0.873
1P2 0.877
IP3 0.879
IP4 0.822
IP5 0.899
IP6 0.874
IP7 0.830
P8 0.881
IP9 0.870
isten Ayrilma Niyeti (IAN) 0.918 0.821 0.829 0.848
IAN1 0.911
IAN2 0.930

Aynigsma gegerliligini degerlendirmek amaciyla, bu ¢alismada Fornell-Larcker kriterinin yan sira, daha tutarl
sonuclar sagladigi ve giivenilirligi artirdig1 i¢in heterotrait-monotrait oran1 (HTMT) kullanilmistir (Voorhees
vd., 2016). Ayrisma gegerliligi, HTMT degerlerinin 0.85 veya 0.90’1n altinda olmasi durumunda tatmin edici
kabul edilmektedir (Henseler vd., 2015). Yapilan analizler, ayrisma gegerliliginin saglandigini agikg¢a ortaya
koymaktadir (Tablo 3). Ayrica Fornell ve Larcker (1981) tarafindan 6nerilen yaklasima gore, her bir degiskenin
AVE karekokii, diger faktorlerle olan korelasyon degerlerinden daha yiiksek ¢ikmakta olup, bu durum ayrisma
gecerliliginin saglandigini géstermektedir. Sonuglar Tablo 3’de sunulmustur.

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

HTMT Kiriteri
ID IP IAN
ID
IP 0.589
1AN 0.714 0.478
Fornell Larcker Kriteri
ID 0.837
IP -0.587 0.868
IAN 0.648 -0.425 0.921

Not: ID: s yerinde Dislanma, IP: Is Performans1, IAN: Isten Ayrilma Niyeti
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4.3. Yapisal Modelin Test Edilmesi

Yapisal modelin degerlendirilmesi birka¢ asamayla gergeklestirilmistir. Ik olarak, Variance Inflation Factor
(VIF) analizi yapilmig olup, bu analiz tahmin edici degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal iliski seviyesini
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Elde edilen VIF degerleri 1.945 ile 4.687 arasinda degismekte ve bu degerler,
genellikle kabul edilen 5.0 esiginin altinda kalmaktadir (Hair vd., 2017). Daha sonra, yapisal modelin uyumunu
degerlendirmek amaciyla Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) degeri incelenmistir. Yapisal
modelin iyi bir uyum gdstermesi i¢in SRMR degerinin 0.08'in altinda olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Hair vd.,
2017). Bu ¢alismada, SRMR degeri 0.067 olarak hesaplanmis olup, bu deger modelin kabul edilebilir bir uyum
sagladigini gostermektedir. Ayrica gozlemlenen uyum ile beklenen uyumu karsilastiran Normed Fit Index (NFI)
de analiz edilmistir (Hu ve Bentler, 1999). NFI degeri 0.70'in {lizerinde, yani 0.847 olarak hesaplanmis olup, bu
da modelin uygun bir uyum sagladigini gostermektedir (Yeh vd., 2021). Bir sonraki adimda, modelin
aciklayiciligini degerlendirmek i¢in R?, 6ngoriicii giiclinii degerlendirmek i¢in ise Q? degeri analiz edilmistir.
Yapilan inceleme sonucunda, tim R? degerlerinin Falk ve Miller (1992) tarafindan belirlenen 0.10 esigini astig
tespit edilmistir. Is performansi (0.343) ve isten ayrilma niyeti (0.418) icin elde edilen R? degerleri, agiklanan
varyansin énemli bir diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica igsel yapilar igin Stone-Geisser kriterine dayali
olarak hesaplanan Q? degerleri, is performansi (0.254) ve isten ayrilma niyeti (351) olmak tizere modelin tiim
yapilari i¢in yeterli ongoriicii gegerlilige sahip oldugunu gdstermektedir. Arastirmanin yol analizi sonuglari,
Sekil 2’de sunulmaktadir.

Sekil 2. Yol Analizi Sonuglar

D1
D10
D11
" \o'srs
N
D12 “0.871
D2
1D3
104
e isyerinde
D5 s Diglanma
‘A_ssz 0.648
P
0.267
D6 /,,
0.856 JANT
ID?/‘/ __09117%
TT0.930
¥ e
D8 isten Ayriima
"' Niyeti
109

Tablo 4’de hipotez testi sonuglari sunulmustur. H: hipotezi kapsaminda, is yerinde dislanmanin is performansi
Uzerinde negatif ve glcli dizeyde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (B =-0.587, t = 12.073, f2 = 0.527, p =
0.000). Bu sonug, is yerinde dislanmanin c¢alisanlarin is performansimi Onemli Olgiide diislirdiigiini
gostermektedir. H: hipotezi baglaminda ise, is yerinde dislanmanin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif ve glcli
duzeyde bir etkisi oldugu belirlenmistir (B = 0.648, t = 15.228, £2 = 0.723, p = 0.000). Bu bulgu, is yerinde
diglanan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin 6nemli 6l¢tide arttigimi ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuclar,
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dislanmanin i performansini olumsuz etkiledigini ve c¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirdigin
gostererek, her iki hipotezi desteklemektedir.

Tablo 4. Hipotez testi sonuglari

Hipotezler Yol Katsayisi T degeri f? p degeri Sonug
H, ID — IP -0.587 12.073 0.527 0.000 Desteklendi
H, ID— IAN 0.648 15.228 0.723 0.000 Desteklendi

Not: ID: s yerinde dislanma, IP: Is performansi, IAN: isten ayrilma niyeti.

5. SONUC

Bu arasgtirmanin amaci is yerinde dislanmanin, is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
incelemektedir. Bu kapsamda Alanya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde gorevli ¢alisanlarla
toplam 406 anket uygulanmis ve elde edilen veriler, en kiiciik kareler yontemi temel alinarak yapisal esitlik
modellemesi (PLS-SEM) ile analiz edilmistir.

Arastirmada is yerinde dislanmanin ig performansi iizerindeki etkisi incelenmis, giiclii diizeyde negatif bir etki
saptanmistir. Bu bulgu, alan yazinda yer alan arastirmalarla paralellik gostermektedir (Leung vd., 2011; De
Clercqg vd., 2018; Feng vd., 2019; Xia vd., 2019). Bu kapsamda otel isletmelerinin 6ncelikle ¢alisanlar arasinda
dislanmayr onlemeye yonelik politikalar gelistirmesi gerekmektedir. Ozellikle yoneticilerin, ekip igi
etkilesimleri yakindan go6zlemlemesi ve dislayici davraniglara karst duyarli bir tutum sergilemesi 6nem
tasimaktadir. Isletmeler, seffaf iletisim kanallar1 kurarak ¢alisanlarin yasadiklar1 olumsuz deneyimleri giivenle
paylasabilecekleri ortamlar yaratmali; gerektiginde ise insan kaynaklari birimi, rehberlik hizmetleri ya da
psikolojik danismanlik gibi destek siireglerini devreye almalidir. Bu tir 6nlemlerin, ¢alisanlarin daha saglikli bir
calisma ortaminda gorev yapmalarimi saglayarak is performansindaki diisiislerin Oniine gecilmesine katki
saglayacagi disiiniilmektedir.

Arastirmada is yerinde diglanmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin olumlu ve giiclii diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug alan yazinda yer alan ¢alismalarla benzerlik gostermektedir (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 6nlemek adina otel isletmelerinin, ise alim siirecinden itibaren
kapsayict bir kurum kiiltiirii olusturmasi &nemlidir. Ozellikle oryantasyon programlarinda ekip i¢i uyumun
giiclendirilmesine ve yeni calisanlarin is arkadaslariyla saglikli iligkiler kurmasina yonelik uygulamalara yer
verilmelidir. Ayrica yoneticilerin galisanlarla birebir goriismeler yaparak iliskileri giiclendirmesi ve ¢alisanlarin
aidiyet duygusunu artiracak uygulamalara agirlik vermesi gerekmektedir. Performans degerlendirme sistemleri
sadece teknik yeterliligi degil, ekip icindeki davraniglar1 da dikkate almali ve dislayict tutumlar 6diil ve terfi
stireglerinde olumsuz bir kriter olarak degerlendirilmelidir. Bdylece isletmeler, dislanmanin neden oldugu isten
ayrilma egilimini azaltarak personel devamliligini saglayabilir.

Gelecek calismalarda is yerinde dislanmanin farkli 6rgiitsel yapilarda ve sektdrlerde incelenmesi 6nerilmektedir.
Farkli sehirlerde veya farkli hizmet sektorlerinde gerceklestirilecek benzer galigmalar, elde edilen bulgularin
genellenebilirligini test etme agisindan faydali olacaktir. Ayrica dislanmanin uzun vadede ¢alisan davraniglari
iizerindeki etkileri gozlemlenebilir. Bunun yan1 sira, demografik degiskenlerin (6rnegin yas, cinsiyet, ¢alisma
stiresi) dislanma algist tizerindeki olas1 farklilagtiric etkileri de ilerleyen aragtirmalarda ele alinabilir. Nitel veri
toplama tekniklerinin (6rnegin derinlemesine goriisme) kullanilmasi ise ¢alisanlarin dislanma deneyimlerini
daha derinlemesine anlamaya katki saglayabilir.
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