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Öz Abstract 

Bu çalıĢma iĢletmelerin insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini ve bu iliĢkide iĢgörenlerin çalıĢmaya 

tutkunluklarının aracılık rolünü araĢtırmayı 

amaçlamaktadır. AraĢtırmanın verileri, turizm sektöründe 

dört ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 387 iĢgörenden anket 

tekniği ile sağlanmıĢtır. AraĢtırma hipotezlerinin test 

edilmesinde yapısal eĢitlik modellemesinden 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları algılanan insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti 

ve çalıĢmaya tutkunluk üzerinde anlamlı etkiye sahip 

olduğunu göstermiĢtir. Bunun yanında, çalıĢmaya 

tutkunluğun algılanan insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti arasında tam aracılık 

rolü üstlendiği tespit edilmiĢtir. ÇalıĢma yerli alanyazında 

insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile iĢten ayrılma 

niyeti iliĢkisinde çalıĢmaya tutkunluğun aracılık rolünü 

ele alması açısından özgünlük taĢımaktadır. 

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. 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: In this 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; Ġçirgen, 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 (Bakalcı, 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. 

 

 



Hüseyin BOZ 

 

302   
Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi 

Yıl: 2019, Cilt: 6, Sayı: 2, ss: 300-315 

 

GĠRĠġ 

1990‟lı yıllardan itibaren, beĢeri sermaye olarak da anılan insan kaynaklarının oluĢturulması, yönetimi 

ve devamlılığının sağlanması iĢletmelerin performanslarının önemli bir belirleyicisi olmuĢtur. ĠĢletmeler 

açısından en değerli sermaye kaynağı olarak görülmeye baĢlanan insan kaynaklarının yönetilmesinin, 

iĢletmeler açısından sürdürülebilir rekabet avantajı sağladığı konusunda uygulamacılar ve akademisyenler 

arasında geniĢ kapsamlı bir uzlaĢı sağlanmıĢ görünmektedir  (Wright vd., 1994; Lado ve Wilson, 1994; 

Ulrich, 1998; Kalemci Tüzün, 2013). 

Günümüz iĢletmelerinin karĢı karĢıya olduğu en kritik meydan okumalardan biri istihdam 

iliĢkilerindeki değiĢimlerin iyi yönetilebilmesidir. Çevresel değiĢimler ve ortaya çıkan farklı örgütsel 

gereksinimler insan kaynakları yönetiminin (ĠKY) önemini arttırmaktadır (Becker ve Gerhart, 1996). ĠKY 

uygulamaları iki konuda önemli etkiye sahip görünmektedir. Bunlardan ilki, iĢletme performansını 

etkileyebilmek amacıyla ĠKY uygulamalarının iĢgörenlerin beceri, tutum ve davranıĢlarını 

Ģekillendirebilmesidir (Aggarwal ve Bhargava, 2009). Storey (1992), iĢletmelerin ĠKY sayesinde iĢletmeye 

bağlı ve nitelikli iĢgörenler aracılığıyla rekabet avantajı kazanmayı planladıklarını vurgulamıĢtır. Ġkincisi ise, 

ĠKY uygulamalarının yapısal ve iĢlemsel verimlilik sağlayarak iĢletme performansını etkilemesidir. Ġnsan 

kaynakları sistemleri daha düĢük iĢgücü devir oranları sağlanması (Guthrie, 2001), üretkenlik ve finansal 

performansın arttırılması (Huselid, 1995) ile de ilintili görülmektedir. Etkin ĠKY iĢgörenlerde iĢ tatmini 

yaratarak, onları iĢletmede kalmaya yöneltir (Dainty vd., 2004). Temel olarak, en iyi ĠKY uygulamalarının 

geliĢtirilerek iĢgören memnuniyetinin arttırılması, iĢgörenin iĢyerine bağlılığının sağlanması ve iĢgören 

devirlerinin azaltılması için gerekli görülmektedir (Ashton, 2018). 

Son dönemde ĠKY ve ĠKY uygulamaları ile bağlantılı olabilecek bireysel ve örgütsel düzeyde çıktıları 

ele alan çalıĢmalarda ciddi oranda artıĢ görülmekle birlikte, aralarında Wright ve Boswell (2002), Gerhart 

(2005) ve Paauwe‟nin (2009) bulunduğu araĢtırmacılar bazı konularda hala araĢtırmalar gerçekleĢtirilmesi 

gerektiğine dikkat çekmektedir (Alfes vd., 2013). Öncelikle, iĢletme düzeyinde kullanılan çıktı 

değiĢkenlerinin, mikro düzeyde gerçekleĢtirilen ĠKY uygulamalarının etkilerini değerlendirmek için çok 

yararlı olmayabileceği öne sürülmüĢtür. Bununla bağlantılı olarak, ĠKY uygulamalarının daha merkeze yakın 

göstergeler olan ve ĠKY-performans iliĢkisinde bir aracı çıktı olarak düĢünülebilecek olan iĢgören düzeyi 

çıktı değiĢkenleri üzerindeki etkilerini dikkate almanın önemli olduğunu dile getirmiĢlerdir (Guest 1997; 

Paauwe 2009; Alfes vd., 2013). Bununla bağlantılı olarak, bu çalıĢmada iĢten ayrılma niyeti davranıĢsal çıktı 

değiĢkeni olarak ele alınmıĢtır.  

AraĢtırmacılar tarafından dile getirilen diğer bir konu, ĠKY uygulamalarının iĢgören davranıĢları 

üzerindeki etkisini analiz etmek için, bizzat iĢgörenlerin ilgili uygulamaları nasıl algıladıklarına 

odaklanılmasının gerekliliğidir (Alfes vd., 2013). Bu durum ĠKY uygulamalarının iĢgören düzeyindeki 

sonuçları ile ilgili değerlendirmelerde bulunmak için, iĢletmelerin kağıt üzerinde yazılı ĠKY faaliyetlerini 

incelemelerinden daha etkili görülmektedir (Whitener, 2001; Edgar ve Geare, 2005). Bir iĢletmenin ĠKY 

stratejisi hakkında politika verilerine eriĢilmesinin, iĢgörenlerin ĠKY uygulamaları konusundaki deneyim 

veya inançlarına ıĢık tutmak için yeterli olmadığı düĢünülmektedir (Gratton ve Truss, 2003; Snape ve 

Redman, 2010). ĠĢletmede izlenen ĠKY uygulamalarının değerlendirilmesi yöneticiler ve yönetici 

pozisyonunda olmayan iĢgörenler açısından farklılık gösterebilmektedir. Yöneticilerin iĢletmede hayata 

geçirdikleri ve baĢarıyla icra ettiklerini düĢündükleri ĠKY uygulamaları ile iĢgörenlerin ilgili uygulamalara 

iliĢkin algıları tutarlı olmayabilmektedir (Boselie vd., 2001; Kalemci Tüzün, 2013). ĠKY politikalarının ve 

uygulamalarının amaç ve etkileri üzerindeki bireysel algılamalar kaçınılmaz Ģekilde değiĢmektedir (Alfes 

vd., 2013) Günümüze kadar göreceli olarak az sayıda çalıĢma ĠKY uygulamalarının bireysel deneyimlerine 

odaklanmıĢtır. Yapılan bu çalıĢma iĢgörenlerin bakıĢını yansıtacak biçimde, iĢletmelerinin ĠKY 

uygulamalarına iliĢkin algılarının, iĢgören çıktılarıyla ne Ģekilde bağlantılı olduğu konusunda alanyazına 

katkı sağlamaktadır. 

ĠKY uygulamalarının bireysel davranıĢlar üzerindeki etkilerini ortaya koymak için daha fazla 

araĢtırmaya gereksinim duyulduğu açıktır. Alanyazın incelendiğinde ĠKY uygulamaları ile bir bireysel 

davranıĢ biçimi olan iĢten ayrılma niyeti arasında aracı rol üstlenen değiĢkenlerin çalıĢıldığı sınırlı sayıda da 
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olsa çalıĢmanın olduğu görülmektedir (ör. Lam vd., 2009; Juhdi vd., 2013; Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013). 

Bu çalıĢmada da, ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde aracı değiĢken olarak çalıĢmaya 

tutkunluk (work engagement) ele alınmıĢtır. UlaĢılan son bulgular, pozitif örgütsel davranıĢ konuları 

arasında önemli bir yere sahip olan tutkunluğun (engagement) iĢletmelerde davranıĢsal ve tutumsal çıktıların 

geniĢ bir yelpazesini açıklayan temel bir mekanizma olabileceğini göstermektedir. (Schaufeli ve Bakker 

2004; Rich vd., 2010; Alfes vd., 2013).  Yapılan alanyazın taramasında, ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma 

niyeti iliĢkisinde çalıĢmaya tutkunluğu aracı değiĢken olarak ele alan ülkemizde bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Diğer yandan, uluslararası alanyazında ise, Alfes ve diğerlerinin (2013) ve Chughtai‟nin 

(2013) çalıĢmalarında, çalıĢmaya tutkunluğu da içine alan iĢgören tutkunluğunun (employee engagement)    

ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisindeki aracılık etkisi sınanmıĢtır. Bu bağlamda 

değerlendirildiğinde, yapılan bu çalıĢmanın alanyazına önemli bir katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

Kısaca özetlenecek olursa, bu çalıĢma iĢgörenler tarafından algılanan iĢletmelerin ĠKY uygulamaları 

ile önemli bir davranıĢsal çıktı olarak görülen iĢten ayrılma niyetinin iliĢkisine iĢaret eden modelin 

oluĢturulması ve test edilmesine odaklanmaktadır. Bunun yanında, aracı değiĢken rolü üstlenip üstlenmediği 

araĢtırılan çalıĢmaya tutkunluk ise, bu iliĢkiyi tetikleyen mekanizma olarak değerlendirilmektedir.   

1. KURAMSAL ÇERÇEVE VE ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ 

Bu çalıĢmada iĢletmelerin algılanan insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetine etkisi ele alınmaktadır. Bunun yanında, çalıĢmaya tutkunluğun bu iliĢkide aracı etkiye sahip 

olması beklenmektedir. Ġlgili iliĢkilere yönelik oluĢturulan ve araĢtırma kapsamında yapısal eĢitlik 

modellemesi yardımıyla test edilecek olan model ġekil 1‟de ele alınmıĢtır.  

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

1.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları 

Günümüz dünyasında iĢletmeler sürekli bir rekabet halindedir. Rekabetin yoğunluğu örgütsel 

performansın sürekli olarak geliĢtirilmesini gerekli kılmaktadır. Yöneticiler iĢletmelerinin stratejik nitelikteki 

kaynakları en üst düzeye çıkarmanın yollarını sürekli olarak gözden geçirmelidir. Kaynak tabanlı yaklaĢım, 

iĢletmelerin ancak rakiplerinin kolayca kopyalayamayacağı bir Ģekilde benzersiz bir değer yaratması 

durumunda sürekli bir rekabet avantajı geliĢtirebileceğini ileri sürmektedir (Barney, 1995; Harel ve Tzafrir, 

1999). ĠĢletmenin rekabetçi ortamda kullanabileceği kaynaklara vurgu yapan kaynak temelli yaklaĢımın 

yaygınlaĢması değerli, zor bulunan, ikame edilemeyen, taklit edilemez nitelikteki kaynaklara duyulan 

gereksinimi daha da arttırmıĢtır. Bu çerçevede geleneksel rekabet kaynaklarının öneminin azalması, sahip 

olduğu sürekli kurumsal baĢarı potansiyeli ile iĢletmenin maddi olmayan kaynaklarının bir parçası olarak 

insan kaynaklarının öneminin artmasına yol açmıĢ ve insanı stratejik bir kaynak haline getirmiĢtir (Lado ve 

Wilson, 1994; Huselid, 1995; Becker ve Gerhart, 1996). Ġyi tasarlanmıĢ bir ĠKY sistemi iĢletme 

performansını arttırır, iĢletmenin yeteneklerini geliĢtirerek en üst düzeye çıkarabilir (Huselid, 1995; Becker 

Ġnsan 
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ve Gerhart, 1996) ve bu sayede iĢletmenin sürekli rekabet avantajı sağlamasına katkı sağlar (Lado ve Wilson, 

1994).   

ĠKY uygulamaları, iĢletmenin insan sermayesinin kurumsal hedeflere ulaĢılmasına etkin ve etkili bir 

Ģekilde katkıda bulunmasını sağlamak için bir iĢletme tarafından uygulanan bir dizi planlanmıĢ strateji ve 

politika olarak değerlendirilebilir (Mondy ve Noe, 2005; Johari vd., 2012) Genel hatlarıyla ĠKY 

uygulamaları nitelikli ve etkin iĢgörenleri iĢletmeye cezbederek iĢletme gereksinimlerine yanıt verecek 

olanları seçmeyi, iĢletmede çalıĢan iĢgörenleri eğiterek donanımlarını arttırmayı ve geliĢimlerine destek 

vermeyi, iĢletmede halihazırda görev yapan nitelikli insan kaynağını elde tutmayı ve iĢletmeye bağlılıklarını 

arttırmayı, iĢgörenler ile iĢveren ve sendikalar arasında bir denge sağlamayı ve iyi iliĢkiler geliĢtirmeyi 

amaçlar (Eren, 2008; Bayramlık vd., 2015). ĠKY uygulamaları iĢgören alımı, performans yönetimi, eğitim ve 

geliĢtirme, ücretlendirme ve sosyal haklar, iĢgören iliĢkileri, güvenlik ve sağlık ile ilgili yönetim faaliyetleri 

gibi konulara odaklanmaktadır (Noe, 2008; Johari vd., 2012). 

      Alanyazında ĠKY uygulamalarını tekil olarak inceleyen çalıĢmalar olduğu gibi, farklı uygulamaların 

kombinasyonu biçiminde inceleyen çalıĢmalar da söz konusudur. Den Hartog ve Verburg (2004), bu 

kombinasyonların yalnızca sinerjik bir etkisinin olmadığı birbirine ikame edilebildiğini veya birbirine karĢı 

iĢleyebileceğine iliĢkin görüĢlerin olduğunu da ifade etmiĢtir. (Aybas, 2014). Boselie ve diğerleri (2005) 

çalıĢmasında da belirtildiği üzere, iĢletmelerin insan kaynaklarını yönetmek için kullandıkları en iyi politika 

ve uygulamaların ne olması gerektiğiyle ilgili bir görüĢ birliği sağlanamamaktadır (Akın ve Erdost Çolak, 

2012). 

      Alanyazın incelendiğinde ĠKY uygulamalarının farklı araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde 

sınıflandırıldığı görülmektedir. Robins (2003) insan kaynakları uygulamalarının seçim, eğitim ve geliĢim, 

kariyer geliĢtirme ve performans değerlendirme sürecinden oluĢtuğunu ifade etmiĢtir. Toy Aray‟ın (2008) 

çalıĢmasında ĠKY uygulamaları olarak planlama, seçme ve iĢe yerleĢtirme, performans yönetimi, eğitim ve 

geliĢtirme, kariyer yönetimi, ücretlendirme ve ek kazançlar, iĢ güvenliği, sağlık programlarının düzenlenmesi 

ve iĢ güvencesi olmak üzere dokuz uygulamadan oluĢmaktadır.  Akın ve Erdost Çolak‟ın (2012) 

çalıĢmasında ise, eğitim ve geliĢtirme, performans değerlendirme, ödüllendirme, iĢletme-iĢgören iliĢkileri, iç 

iletiĢim ve iĢgücü planlaması olmak üzere altı farklı ĠKY uygulaması üzerinde durulmuĢtur. Cassell ve 

diğerleri (2002) insan kaynakları uygulamalarını seçim, değerlendirme, ödüllendirme ve geliĢtirme olarak 

dörde ayırarak sınıflandırmıĢlardır. Kaya ve diğerlerinin (2014) çalıĢmasında ise, iĢgören performansını 

etkileyebilecek ĠKY uygulamaları olarak, davranıĢ ve tutumlar (iĢe alım ve seçim), takım çalıĢması, kapsamlı 

eğitim, çoklu fonksiyonlarda eğitim, performans değerlendirmesi, performansa iliĢkin geri bildirim, teĢvikler 

ve kariyer yönetimi olmak üzere sekiz uygulamaya yer verilmiĢtir. Yapılan bu çalıĢmada da yararlanılan 

Singh‟in (2004) çalıĢmasında ise ĠKY uygulamaları; iĢgören seçme, iĢ tanımı, eğitim ve geliĢtirme, 

performans değerlendirme, ücretlendirme, kariyer planlama ve iĢgören katılımı olmak üzere 

sınıflandırılmıĢtır.  

Sosyal değiĢim kuramı (Blau, 1964) bağlamında iĢgörenlerin ĠKY uygulamaları ile ilgili 

algılamalarının iĢle ilgili tutum ve davranıĢları üzerindeki etkisi açıklanabilir görülmektedir. Sözü edilen 

kuramın temel söylemi iĢgörenle iĢletme arasında karĢılıklılığa dayalı bir iliĢkinin olduğuna iĢaret 

etmektedir. ĠĢgören, iĢletme tarafından kendisine değer verildiğini ve yarar sağlandığını algıladığı durumda, 

iĢletmeye karĢı kendini daha sorumlu hissetmektedir. ĠKY uygulamalarının, özünde iĢgörene değer katmak 

ve önemli olduğunu hissettirmek amacıyla gerçekleĢtirildiği göz önüne alındığında, sosyal değiĢim kuramına 

paralel olarak iĢgörenin ĠKY uygulamalarına iliĢkin olumlu algılamaları iĢletmeye karĢı olumlu tutum ve 

davranıĢ sergilemesine olanak sağlayacaktır (Shore ve Wayne, 1993; Kalemci Tüzün, 2013). 

1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyeti ile ĠliĢkisi 

      Tett ve Meyer (1993: 260) tarafından “bilinçli ve planlanmıĢ biçimde iĢletmeyi terk etmeye 

niyetlenmek”olarak tanımlanan iĢten ayrılma niyeti, Rusbult ve diğerlerine (1988: 599) göre iĢgörenlerin 

istihdam koĢullarından hoĢnut olmamaları sonucu gösterdikleri yıkıcı ve aktif bir eylem olarak 

görülmektedir. Sonrasında ortaya çıkan iĢgören devrinin ve artan devamsızlık düzeylerinin yol açtığı 

ekonomik, psikolojik ve sosyolojik sorunlar, iĢten ayrılma niyetinin tespitini iĢletmeler açısından bir noktada 
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zorunlu kılmaktadır (Mor Barak vd., 2001). ĠĢgörenlerin iĢten ayrılmaya niyetlenmesi iĢten ayrılma davranıĢı 

açısından önemli bir iĢaret olmaktadır. Arı ve diğerlerine (2010) göre, niyet aĢamasındaki iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma düĢüncesinin belirlenip ortadan kaldırılması iĢgörenlerin elde tutulması konusunda iĢletmelere 

yardımcı olmaktadır. Aralarında Mitchell ve diğerleri (2001), Griffeth ve diğerleri (2000) ve Tett ve 

Meyer‟in (1993) de bulunduğu çalıĢmalara göre bireyin iĢgören devrinin en iyi tahmincisinin iĢten ayrılma 

niyeti olduğu görülmüĢtür. 

      ĠĢten ayrılma niyetine etki eden birçok öncülden söz etmek mümkündür. Bunlar arasında iĢ 

güvencesizliği (Rosenblatt ve Ruvio, 1996), tükenmiĢlik (Jackson vd., 1986), örgütsel politikalar 

(Cropanzano vd., 1997), içsel ödüller (Lachman ve Diamant, 1987), liderlik algısı (Lagerlund vd., 2015), iĢ 

yaĢamı kalitesi (Lee vd., 2015), psikolojik sermaye (ErkuĢ ve Fındıklı, 2013), iĢgöreni güçlendirme (Kim ve 

Fernandez, 2015), örgütsel özdeĢleĢme (Akyüz ve Dalkılıç Yılmaz, 2015) ve etik iklim (DemirtaĢ ve 

Akdoğan, 2015) sayılabilmektedir.   

      Alanyazın incelendiğinde ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisine dikkat çeken ve 

aralarında anlamlı ve olumsuz iliĢki olduğunu ortaya koyan farklı sektörlerden görgül çalıĢmalar söz 

konusudur  (Toy Aray, 2008; Guchait ve Cho, 2010; Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013; Long ve Perumal, 

2014; Ġçirgen, 2016). Bu araĢtırma sonuçları da dikkate alınarak belirlenen araĢtırmamızın ilk hipotezi Ģu 

Ģekildedir:  

      Hipotez 1: Algılanan işletmelerin insan kaynakları yönetimi uygulamaları, işgörenlerin işten ayrılma 

niyetini olumsuz yönde etkiler. 

1.3. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının ÇalıĢmaya Tutkunluk ile ĠliĢkisi 

      ÇalıĢmaya tutkunluk kısaca “dinçlik,  adanmıĢlık ve yoğunlaĢma özelliklerini içeren iĢle ilgili olumlu 

ve tatminkar bir zihinsel durum” biçiminde tanımlanabilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74). Diğer yandan, 

Roberts ve O‟Davenport (2002: 21) ise çalıĢmaya tutkunluğu "bireyin iĢini yaparken Ģevk duyması ve iĢiyle 

bütünleĢmesi" olarak ele almıĢ ve yüksek çalıĢmaya tutkunluğu olan bireylerin iĢleriyle ilgili kendi 

kendilerini kolaylıkla motive edebildiklerini dile getirmiĢtir. ÇalıĢmaya tutkunluk düzeyleri yüksek olan 

iĢgörenler müĢterilerinin ve çalıĢtıkları iĢletmelerin kendilerinden beklentilerine karĢılık verebilmek adına 

diğer iĢgörenlere nazaran daha verimli ve disiplinli çalıĢma gayretindedirler. Enerjileri yüksek olan 

çalıĢmaya tutkun iĢgörenler iĢleriyle güçlü biçimde özdeĢmiĢlerdir. Bu bireylerin iĢlerine karĢı hevesli 

oldukları ve iĢlerini yaparken zamanın akıp gittiğinin farkında olmayan kimseler olduğu ifade edilmektedir. 

Günümüz iĢletmeleri proaktif hareket edebilen, kendi profesyonel geliĢimi için sorumluluklar almaya cesaret 

eden, yüksek performans standartlarına bağlılık gösteren çalıĢmaya tutkun iĢgörenlerin arayıĢındadır (Bakker 

vd., 2008).  

      ÇalıĢmaya tutkunluk dinçlik (vigor), adanmıĢlık (dedication) ve yoğunlaĢma (absorption) olmak 

üzere üç boyuttan oluĢmaktadır. Kısaca ifade edilecek olursa, dinçlik iĢgörenin yüksek düzeyde enerjiye 

sahip olması ve çalıĢırken zihinsel olarak dirençli, iĢiyle ilgili gayret gösterirken istekli, iĢinde zorluklarla 

karĢılaĢtığında sabırlı olabilen, yılmayıp sebat eden özelliklerle açıklanmaktadır. ÇalıĢması sırasında kendini 

dinç hisseden birey yaptığı iĢle güdülenmekte olup, karĢılaĢabileceği zorluklara rağmen sabırla iĢini yapma 

gayretinde olacaktır. Ġkinci boyut olan adanmıĢlık, iĢgörenin iĢine verdiği önemi ve iĢine karĢı hissettiği 

aitlik duygusunu ifade eder. ÇalıĢmaya adanmıĢ olan iĢgörenler yaptıkları iĢin ilgi çekici olduğunu, mücadele 

gerektirdiğini, bir amaca hizmet ettiğini ve anlamlı olduğunu düĢünmektedirler. Bunun yanında yaptıkları iĢ 

adanmıĢ iĢgörenlere ilham vermektedir. Bundan dolayı, iĢgörenler iĢlerini hevesle yapmaktadırlar ve iĢleriyle 

gurur duymaktadırlar. ÇalıĢmaya tutkunluğun son boyutu olan yoğunlaĢma bireyin yaptığı iĢe tamamen 

yoğunlaĢıp odaklanmasını ve mutlu bir Ģekilde çalıĢmaya dalmasını ifade etmektedir. Bu boyut bağlamında, 

birey çalıĢırken yaptığı iĢe kendisini kaptırmakta, zamanın nasıl geçtiğini anlamamakta ve çalıĢma sırasında 

mola vermekte güçlük yaĢamaktadır (Alarcon ve Lyons, 2011: 464; Turgut, 2011: 156; Schaufeli vd., 2002: 

74). 

      Kısa bir geçmiĢi olmasına karĢın çalıĢmaya tutkunluğun öncül ve sonuçlarını tespit etmeye yönelik 

çalıĢmalarda önemli artıĢ söz konusudur. Saks (2006) yaptığı çalıĢmada bir model üzerinde çalıĢmaya 
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tutkunluk ve örgüte tutkunluğun biraraya gelmesiyle oluĢan iĢgören tutkunluğunun öncül ve sonuçlarını ele 

almıĢtır. Bu modele dayalı olarak, çalıĢmaya tutkunluğun öncülleri olarak iĢ karakteristikleri, algılanan 

örgütsel destek, algılanan gözetmen desteği, ödüller ve tanınma ve prosedür adaleti öne çıkmıĢtır (Saks, 

2006: 604). ÇalıĢmaya tutkunluk konusunda yapılan baĢka çalıĢmalar incelendiğinde, çalıĢmaya tutkunluğun, 

“iĢ istemlerini azaltmaya yardımcı olan, iĢgörenlerin iĢ hedeflerine ulaĢmasını kolaylaĢtıran, kiĢisel geliĢimi 

ve öğrenmeyi teĢvik eden faktörler” (Bal, 2009: 548) olarak tanımlanan iş kaynakları ile olumlu bir 

iliĢkisinin olduğu ortaya konulmaktadır. Bu bağlamda örneğin, iĢgörenin iĢ arkadaĢları ve amirinden gördüğü 

sosyal desteğin artması çalıĢmaya tutkunluk düzeyini de arttırmaktadır. Ayrıca iĢgörenin iĢi üzerinde kontrol 

hakkına sahip olabilmesi, iĢgörene yönelik koçluk uygulamalarının olması, iĢgörenin performansını 

değerlendiren geribildirimlerin olması, iĢgörenin iĢindeki görev çeĢitliliği ve iĢgörene sağlanan eğitim 

olanakları arasında sayılabilen iĢ kaynakları çalıĢmaya tutkunluk düzeyini arttırabilecek faktörler olarak 

dikkat çekmektedir (Bal, 2009; Schaufeli ve Bakker, 2004; Salanova vd., 2003). 

      Alanyazın incelendiğinde ĠKY uygulamaları ile çalıĢmaya tutkunluğun ya da çalıĢmaya tutkunluğu 

da içine alan iĢgören tutkunluğunun anlamlı ve olumlu iliĢkisine iĢaret eden farklı sektörlere dönük 

çalıĢmalar söz konusudur (Bakalcı, 2010; Aybas, 2014; Sattar vd., 2015; Alfes vd., 2013; Bernt, 2016; 

Chughtai, 2013). Alanyazından elde edilen sonuçlar ıĢığında çalıĢmanın ikinci hipotezi Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur:   

      Hipotez 2: Algılanan işletmelerin insan kaynakları yönetimi uygulamaları, işgörenlerin çalışmaya 

tutkunluklarını olumlu yönde etkiler. 

1.4. ÇalıĢmaya Tutkunluğun Aracılık Rolü 

      Alanyazın incelendiğinde çalıĢmaya tutkunluğun olumlu iĢ çıktıları, iĢgörenin esenliği, iĢgörenin iĢ 

performansı, iĢgörenin öz-yeterlik algısı ve iĢe bağlılık ile iliĢkili olduğuna dair bulgulara ulaĢılmaktadır 

(Koyuncu vd., 2006; Schaufeli ve Bakker 2004; Schaufeli vd., 2002). ÇalıĢmaya tutkunluğun olası sonuçları 

iĢle ilgili olumlu tutumlar, kiĢisel sağlık, ekstra rol davranıĢları ve performansla ilgilidir. ÇalıĢmaya tutkun 

olmayan iĢgörenlerle karĢılaĢtırıldığında, çalıĢmaya tutkun bireyler iĢlerinden daha çok tatmin olurlar, 

örgütlerine daha bağlı olurlar ve örgütlerinden ayrılma niyeti taĢımazlar (Schaufeli ve Bakker, 2004). 

Koyuncu ve diğerlerine (2006) göre çalıĢmaya tutkunluğun özellikle de adanmıĢlık boyutunun iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyeti gibi değiĢik iĢ çıktılarının tahmincisi olduğu; öte yandan dinçlik boyutunun da değiĢik 

psikolojik esenlik (iyi olma) hali çıktılarının belirleyicisi olduğu bulgulanmıĢtır. Sonnentag‟a (2003) göre, 

çalıĢmaya tutkun iĢgörenler insiyatif alma eğilimindedir, proaktif davranıĢlar sergilerler ve diğer iĢgörenlere 

nazaran öğrenme motivasyonları daha yüksektir. Saks‟ın (2006: 604) modelinde çalıĢmaya tutkunluğu da 

içine alan iĢgören tutkunluğunun sonuçları olarak iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı dikkat çekmektedir.  

      Tutkun bireyler için bireysel sonuçlar olarak, iĢle ilgili olumlu tutum ve iĢle güçlü bir özdeĢleĢme; 

içerisinde olumlu duygular ve daha düĢük tükenmiĢlik riskini barındıran iyi bir zihinsel sağlık; iyi bir 

performans; içsel motivasyonda artıĢ;  özellikle öz yeterliliği içine alan kiĢisel kaynakların ve iĢ 

kaynaklarının kazanımı sayılabilmektedir. Diğer yandan, örgütler için daha yüksek düzeylerdeki iĢgören 

tutkunluğu değerli ve yetenekli iĢgörenlerin elde tutulması; pozitif iĢletme imajı oluĢturulması; sağlıklı, 

rekabetçi ve etkili bir örgüt haline gelme ve olumlu iĢ birimi performansı elde edilmesi gibi sonuçlar 

sağlamaktadır (Schaufeli ve Salanova, 2008). 

      Alanyazında farklı sektörlerde gerçekleĢtirilen görgül araĢtırmalara bakıldığında çalıĢmaya tutkunluk 

(ve çalıĢmaya tutkunluğu içinde barındıran iĢgören tutkunluğu) ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve 

olumsuz iliĢkilerin tespit edildiği görülmüĢtür (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). 

      Alanyazından edinilen görgül araĢtırma sonuçlarına dayalı olarak çalıĢmamızın üçüncü hipotezi Ģu 

Ģekilde belirlenmiĢtir: 

      Hipotez 3: İşgörenlerin çalışmaya tutkunlukları, işten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkiler. 
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      Alanyazında ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti arasında doğrudan çalıĢmaya tutkunluğun 

aracılık rolü üstlendiği çalıĢmaya rastlanmamakla birlikte, Alfes ve diğerleri (2013) yaptığı araĢtırmada 

çalıĢmaya tutkunluğu da içinde barındıran iĢgören tutkunluğunun ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında kısmi aracılık rolünün olduğunu tespit etmiĢtir.  Chughtai (2013) ise, iĢgören tutkunluğunun ĠKY 

uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti arasında tam aracılık rolü üstlendiğini saptamıĢtır. ÇalıĢmaya 

tutkunluğun iĢgören tutkunluğunun iki temel bileĢeninden birisi olduğu düĢünüldüğünde (diğeri örgütsel 

tutkunluk), çalıĢmaya tutkunluğun ĠKY uygulamaları ile iĢgörenin iĢten ayrılma niyeti arasında aracı rol 

üstlenebileceği söylenebilir. Alanyazında çalıĢmaya tutkunluğun ĠKY uygulamaları dıĢında kalan farklı 

değiĢkenlerle, iĢten ayrılma niyeti arasında aracılık rolü üstlenmesi de bu görüĢü destekler niteliktedir. 

ÇalıĢmaya tutkunluğun iĢin psikolojik anlamlılığı ile iĢten ayrılma niyeti arasında kısmi (Baklaieva, 2016), 

ücret tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında (Memon vd., 2017), kiĢi-örgüt uyumu ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında (Memon vd., 2018), duygusal bağlılık ve iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında tam, iĢ tatmini 

ile iĢten ayrılma niyeti arasında kısmi (Yalabik vd., 2013), örgütsel adalet ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

kısmi (Al-Shbiel vd., 2018),  iĢ talepleri ve algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

(Thirapatsakun vd., 2014) ve iĢ özellikleri ile iĢten ayrılma niyeti arasında (Agarwal ve Gupta, 2015) aracılık 

etkileri tespit edilmiĢtir.  

      Alanyazından elde edilen bu bulgular ıĢığında çalıĢmaya iliĢkin dördücü hipotez Ģu Ģekilde 

kurgulanmıĢtır: 

      Hipotez 4: İşgörenlerin çalışmaya tutkunluklarının, algılanan işletmelerin insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları ile işgörenlerin işten ayrılma niyeti arasında aracılık rolü vardır.  

2. YÖNTEM 

2.1. Örneklem 

      AraĢtırmanın örneklemi, turizm sektöründe dört ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde farklı 

pozisyonlarda ve departmanlarda çalıĢan 387 iĢgörenden oluĢmaktadır. AraĢtırma verileri 5 Nisan 2018-20 

Nisan 2018 zaman aralığında toplanmıĢtır.  Katılımcı iĢgörenlerin %38,8‟i (150 kiĢi) kadın, %61,2‟si (237 

kiĢi) erkektir. Katılımcıların %91,7‟si (355 kiĢi) 18-45 yaĢ aralığındadır. Katılımcıların %49,1‟i (190 kiĢi) 

lise ve dengi bir okuldan mezun iken, bunu %34,9 (135 kiĢi) ile üniversite mezunları takip etmektedir. 

Katılımcılardan %44,2‟si (171 kiĢi) evli, %53,5‟i (207 kiĢi) bekar olduğunu beyan etmiĢ, diğer yandan 

%2,3‟ü (9 kiĢi) medeni durumunu belirtmemiĢtir. Katılımcıların %56,6 (219 kiĢi) gibi çok büyük bir kısmı 

iĢletmelerin yiyecek içecek departmanında çalıĢırken, bunu %17,8 (69 kiĢi) ile ön büro departmanında 

çalıĢanlar takip etmektedir. Katılımcıların %81,1‟i (314 kiĢi) yöneticilik görevi olmayan iĢgörenlerden 

oluĢurken, geriye kalan %18,9‟u (73 kiĢi) değiĢik yönetim pozisyonlarında görev yapan iĢgörenlerden 

oluĢmaktadır. Katılımcı iĢgörenlerin büyük bölümünü oluĢturan %72,1‟i (279 kiĢi) ilgili iĢletmede 0-5 yıl 

arasında çalıĢmakta olduğunu belirtirken, %19,6‟sı (76 kiĢi) 5-10 yıl arasında çalıĢmakta olduğunu ifade 

etmiĢtir. Katılımcıların sektörde çalıĢma sürelerine bakıldığında ise, 0-5 yıl arasında sektörde olanlar toplam 

katılımcıların %40,1‟ini (155 kiĢi) oluĢtururken, bunu %30,2 (117 kiĢi) ile 5-10 yıl arasında sektörde olanlar 

takip etmektedir.  

2.2. Veri Toplama Araçları 

      AraĢtırma verilerinin toplanmasında anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. Anketlerde yer alan tüm 

ölçekler 5‟li Likert Ģeklinde (1= kesinlikle katılmıyorum, 5= kesinlikle katılıyorum) düzenlenmiĢtir. 

Ölçeklerin yanında ankette, araĢtırmanın amacı ile bağlantılı olacak Ģekilde bazı demografik sorular da yer 

almıĢtır.  

      AraĢtırmada ĠKY uygulamalarına iliĢkin verileri toplamak için Singh (2004) tarafından geliĢtirilen 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları Ölçeği‟nden yararlanılmıĢtır. Ölçek toplam 36 madde ve 7 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan alt boyutlar iĢgören seçme, eğitim ve geliĢtirme, iĢ tanımı, performans 

değerlendirme, kariyer planlama, ücretlendirme ve iĢgören katılımından oluĢmaktadır. ĠĢgören seçme alt 

boyutunda iĢgörenlerin insan kaynaklarının bu iĢlevine ne ölçüde önem verdikleri ve iĢletmenin bu iĢi uygun 
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Ģekilde yerine getirip getirmediğine olan inançlarını ölçmeye dönük ifadelere yer verilmiĢtir. “ĠĢletmemizde 

kullanılan personel seçme sistemleri bilimsel ve doğru seçimi sağlayacak niteliktedir.” bu kapsamdaki 

ifadelere örnek olarak verilebilir. Eğitim ve geliĢtirme alt boyutunda iĢgörenlerin iĢletmede eğitim 

ihtiyaçlarının nasıl belirlendiğine dair görüĢlerine iliĢkin ifadelere yer verilmiĢtir. Bu kapsamda “ĠĢe yeni 

baĢlayanlara, ihtiyaç duyacakları becerileri kazandıracak eğitim programları verilir.” ifadesi örnek verilebilir. 

ĠĢ tanımı alt boyutunda iĢgörenlerin iĢletmedeki iĢ tanımlarını ne ölçüde algıladıkları ve bu iĢ tanımlarının 

Ģekillendirilmesine ne ölçüde katkılarının olduğuna inandıkları ölçülmeye gayret edilmiĢtir. “Pozisyonların 

gerçek iĢ tanımı, resmi iĢ tanımından çok, o iĢi yapan birey tarafından biçimlendirilir” ifadesi bu boyutta yer 

alan ifadelerdendir. Performans değerlendirme boyutunda, performans değerlendirmenin ve objektif ve 

ölçülebilir sonuçlar üzerinden ne ölçüde değerlendirildiğine iliĢkin görüĢleri ele alınmıĢtır. “ĠĢgörenlerin 

performansı, objektif ölçülebilir sonuçlar üzerinden değerlendirilir.” bu boyuttaki ifadelerden biridir. Kariyer 

geliĢtirme boyutunda, iĢgörenlerin kariyer planlama sisteminin iĢleyiĢine iliĢkin ve iĢletmenin bu bağlamdaki 

uygulamalarına dair algılarını anlamaya yönelik ifadelere yer verilmiĢtir. Bu boyuttaki ifadelere “Bu 

iĢletmedeki bireylerin kariyer yolları açıktır.” ifadesi örnek verilebilir. Ücretlendirme boyutunda iĢgörenlerin 

iĢletmenin ücretlendirme sistemi ve ücretlendirmenin iĢte ortaya konan performansa ne düzeyde bağlı 

olduğuna iliĢkin iĢgören algılarını ölçen ifadeler yöneltilmiĢtir.  Bu bağlamda, “ĠĢ performansı iĢgörenlerin 

ücretlerini belirlemekte önemli bir faktördür.” ifadesi örnek verilebilir. ĠĢgören katılımı boyutunda, 

iĢgörenlerin iĢletmede alınan kararlara ne ölçüde katılabildikleri ve kararlar üzerinde ne düzeyde etkili 

olabildiklerine yönelik ifadelere yer verilmiĢtir. “Bu iĢletmedeki iĢgörenlere, bir üst yöneticileri 

operasyonlar/üretim ile ilgili konularda fikirlerini sorar.” ifadesi bu boyuttaki ifadeler arasındadır. Bu ölçeği 

ülkemizde kullanan Bakalcı (2010) ölçeğin bütün olarak Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısını 0,96 olarak 

bulmuĢtur. Diğer yandan Bakalcı‟nın (2010) çalıĢmasında Cronbach Alfa katsayıları ölçeğin 4 ifadeden 

oluĢan iĢgören seçme boyutu için 0,79; 6 ifadeden oluĢan eğitim ve geliĢtirme boyutu için 0,86; 4 ifadeden 

oluĢan iĢ tanımı boyutu için 0,71; 7 ifadeden oluĢan performans değerlendirme boyutu için 0,93; 7 ifadeden 

oluĢan kariyer planlama boyutu için 0,89; 5 ifadeden oluĢan ücretlendirme boyutu için 0,84 ve 3 ifadeden 

oluĢan iĢgören katılımı boyutu için 0,75 olarak hesaplanmıĢtır.  

      ĠĢgörenlerin çalıĢmaya tutkunluk düzeyleri Schaufeli ve diğerlerinin (2002) geliĢtirdiği ve Türkçe 

uyarlaması Turgut (2011) tarafından gerçekleĢtirilen Utrecht ÇalıĢmaya Tutkunluk Ölçeği (Utrecht Work 

Engagement Scale-UWES) ile ölçülmüĢtür. Toplam 17 ifadeden oluĢan ölçeğin dinçlik, yoğunlaĢma ve 

adanmıĢlık olmak üzere üç alt boyutu vardır. Dinçlik boyutunda “ĠĢimi yaparken enerji dolu olurum.”, 

yoğunlaĢma boyutunda “ÇalıĢırken iĢime dalıp giderim.” ve adanmıĢlık boyutunda “Yaptığım iĢin anlamlı 

olduğunu ve bir amaca hizmet ettiğini düĢünüyorum.” ifadeleri örnek olarak verilebilir. Ölçeğin Türkçe 

uyarlamasını gerçekleĢtiren Turgut (2011) Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısını 0,89 bulmuĢtur. Ayrıca 

ilgili çalıĢmada Cronbach Alfa katsayıları ölçeğin 6 ifadeden oluĢan dinçlik boyutu için 0,81; 6 ifadeden 

oluĢan yoğunlaĢma boyutu için 0,86 ve 5 ifadeden oluĢan adanmıĢlık boyutu için 0,87 olarak hesaplanmıĢtır.    

       ĠĢten ayrılma niyetiyle ilgili ifadeler, Cammann ve diğerlerinin (1979) geliĢtirdikleri Michigan 

Örgütsel Değerlendirme Ölçeği‟nden (Michigan Organizational Assessment Questionnaire) konuya iliĢkin 

iki maddenin alınarak, Toy Aray (2008) tarafından Türkçe‟ye uyarlanmasıyla elde edilmiĢtir. “Yakın bir 

zamanda yeni bir iĢ aramayı düĢünüyorum.” iĢgörenlere yöneltilen ifadelerden biridir. Ġki ifadeli ve tek 

boyutlu ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısı Toy Aray (2008) tarafından 0,78 olarak tespit edilmiĢtir.  

2.3. ĠĢlem 

      AraĢtırma verilerinin analizleri IBM SPSS 21 ve IBM SPSS AMOS 22 paket programları 

kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma hipotezlerinin test edilmesinde yapısal eĢitlik modellemesinden 

(YEM) yararlanılmıĢtır. YEM, IBM SPSS AMOS 22 paket programı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Hipotez testleri 

kapsamında iki ayrı model üzerinden testler gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlk modelde bağımsız değiĢkenin (insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları), bağımlı değiĢken (iĢten ayrılma niyeti) üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

Ġkinci modelde ise, ilk modelde yer verilen iliĢkiye aracı değiĢken (çalıĢmaya tutkunluk) eklenmiĢtir. 

AraĢtırmada aracılık etkisinin anlamlılığı, Sobel Testi ile değerlendirilmiĢtir.  Bunun yanında çalıĢmada, 

araĢtırma değiĢkenlerinin birbirleriyle iliĢkilerinin saptanması amacıyla IBM SPSS 21 paket programı 

yardımıyla korelasyon analizi de gerçekleĢtirilmiĢtir.        
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3. BULGULAR 

ĠKY uygulamaları ölçeği ve çalıĢmaya tutkunluk ölçeğinin geçerliliklerini test etmek için IBM SPSS 

AMOS 22 paket programından yararlanılarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) gerçekleĢtirilmiĢtir. DFA‟da 

ve YEM‟de çok sayıda iyi uyum istatistiğine bakılabilmekle birlikte, bu çalıĢmada iyi uyum istatistikleri 

olarak Uyum Ġyiliği Ġndeksi (Goodness of Fit Index-GFI), DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (Adjusted 

Goodness of Fit Index-AGFI), Ki-Kare Ġstatistiği (Chi-Square- χ²) ve YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü 

(Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA) değerleri kullanılmıĢtır. Yapılan bir dizi modifikasyon 

sonrasında DFA sonuçlarına bakıldığında, ĠKY uygulamaları ölçeği [χ²(557, N = 387) = 1766,94; χ²/sd = 

3,17; RMSEA = 0,075; GFI =0,79; AGFI= 0,75] ve çalıĢmaya tutkunluk ölçeği [χ²(105, N = 387) = 342,18; 

χ²/sd = 3,26; RMSEA = 0,076; GFI=0,91; AGFI = 0,86] için mevcut durum itibariyle kabul edilebilir uyum 

değerlerine sahip oldukları söylenebilir. Bone ve diğerlerine (1989) göre, GFI ve AGFI değerlerinin kabul 

edilebilir değerlerin [Meydan ve ġeĢen‟e (2011) göre bu değerler:  χ²/sd ≤ 5; GFI ≥ 0,85; AGFI ≥ 0,85; 

RMSEA ≤ 0,08] çok az altında kalması örneklem büyüklüğü veya modelin karmaĢıklığıyla 

iliĢkilendirilebilir. Yapılan analizlerde ĠKY uygulamaları ölçeğinde GFI ve AGFI değerlerinin kritik 

değerlerin az miktarda altında çıkması bu nedenden kaynaklanabilir. Sonuç olarak, elde edilen bu uyum 

indekslerinin modelllerin kabul edilebilir bir uyuma sahip olduğunu ortaya koymakta olduğu söylenebilir. Bu 

durum sözü edilen ölçeklerin geçerliliğinin sağlandığına iĢaret etmektedir. Diğer yandan, tek boyuttan 

meydana geldiği için iĢten ayrılma niyeti ölçeği için DFA gerçekleĢtirilmemiĢtir. 

      Tablo 1 araĢtırmada ele alınan temel değiĢkenlere ait ortalama değerleri, standart sapma değerlerini, 

Pearson korelasyon katsayılarını ve Cronbach Alfa güvenilirlik katsayılarını göstermektedir. Korelasyon 

analizi sonuçları iĢletmelerin insan kaynakları yönetimi uygulamalarının iĢgörenlerin çalıĢmaya 

tutkunluklarıyla (r = 0,27;  p < 0,05)  olumlu yönde, iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri (r = -0,16; p < 0,05) 

ile olumsuz yönde iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmaya tutkunluk ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r =-

0,25; p < 0,05) ise olumsuz yönde iliĢki saptanmıĢtır.  

Tablo 1. AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Ortalama, Standart Sapma, Güvenilirlik Katsayısı ve Korelasyon Değerleri 

DeğiĢkenler 
 

Ort. S Cronbach Alfa 1 2 3 

1. ĠKY Uygulamaları 3,55 0,64 0,95 1,00   

2. ÇalıĢmaya Tutkunluk 3,73 0,74 0,92 0,27** 1,00  

3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 2,18 1,07 0,81 -0,16** -0,25** 1,00 

*p < 0,01 düzeyinde anlamlı, **p < 0,05 düzeyinde anlamlı. 

AraĢtırma hipotezlerini test etmek için iki ayrı YEM modelinden yararlanılmıĢtır. ġekil 2‟de görülen 

ilk modelde bağımsız değiĢken insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, bağımlı değiĢken olan iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisine bakılmıĢtır. Ġlk modelin elde edilen uyum iyiliği değerleri modelin iyi 

uyum gösterdiğine iĢaret etmektedir [χ²(26, N = 387) = 27,578; χ²/sd = 1,06; RMSEA = 0,01; GFI = 0,98; 

AGFI = 0,97]. ĠĢletmelerin insan kaynakları uygulamalarının iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisi -0,18 (p < 0,05) olarak raporlanmıĢtır. Bu bulgu “Hipotez 1: Algılanan işletmelerin insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları, işgörenlerin işten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkiler” hipotezinin 

desteklendiğini göstermektedir.  

 

*p< 0,05 

IS= ĠĢgören Seçme, EG= Eğitim GeliĢtirme, PD=Performans Değerlendirme, KP= Kariyer Planlama,IK= ĠĢgören Katılımı, IT= ĠĢ 

Tanımı, UC=Ücretlendirme, IKY_UYG= Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları, IAN= ĠĢten Ayrılma Niyeti. 

ġekil 2. ĠKY Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyetine Doğrudan Etkisini Gösteren Model 
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      Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4‟ün test edilmesi için aracı etkiye de iĢaret eden ikinci bir modeli 

kurulmuĢtur. Aracı etkili modelde bağımsız ve aracı değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi ġekil 3‟de 

görülmektedir. Aracılı modele ait uyum iyiliği değerleri iyi uyuma iĢaret etmektedir [χ²(51, N = 387) = 

78,41; χ²/ sd = 1,54; RMSEA = 0,04; GFI = 0,98; AGFI = 0,95]. Bu modelde insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının çalıĢmaya tutkunluk üzerindeki etkisi 0,30 (p < 0,01) olarak bulunmuĢtur. Bu durum 

“Hipotez 2: Algılanan işletmelerin insan kaynakları yönetimi uygulamaları, işgörenlerin çalışmaya 

tutkunluklarını olumlu yönde etkiler” hipotezinin desteklendiğine iĢaret etmektedir. Diğer yandan, bu modele 

dayalı olarak çalıĢmaya tutkunluğun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin -0,27 (p<0,01) olduğu tespit 

edilmiĢtir. Elde edilen sonuç, “Hipotez 3: İşgörenlerin çalışmaya tutkunlukları, işgörenlerin işten ayrılma 

niyetini olumsuz yönde etkiler” hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 

*p< 0,05 

IS= ĠĢgören Seçme, EG= Eğitim ve GeliĢtirme, PD=Performans Değerlendirme, KP= Kariyer Planlama, IK= ĠĢgören Katılımı, IT= ĠĢ 

Tanımı, UC=Ücretlendirme, IKY_UYG= Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları, IAN= ĠĢten Ayrılma Niyeti, DINC=Dinçlik, 

YOGUN=YoğunlaĢma, ADAN=AdanmıĢlık, CAL_TUT= ÇalıĢmaya Tutkunluk 

ġekil 3. Aracı Etkili Model 

Hipotez 4 aracılık etkisine dikkat çekmektedir. Baron ve Kenny‟e (1986) göre, bir değiĢkenin 

aracılık etkisinden bahsedebilmek için dört koĢulun yerine getirilmesi gerekmektedir. Ġlk koĢul olarak, 

bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı düzeyde etkiye sahip olması gerekmektedir. Ġkinci 

olarak, aracı değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı etkiye sahip olması gerekmektedir. Üçüncü koĢul 

olarak, bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni anlamlı düzeyde etkilemesi gerekmektedir. Son olarak bağımsız 

değiĢkenin, bağımlı değiĢken üzerindeki etkisinin aracı değiĢkenin denkleme girmesiyle azalması ya da 

anlamsızlaĢması gerekmektedir. Eğer etki anlamsızlaĢıyorsa tam aracılık, etkinin anlamlılığı düĢüyor ise 

kısmi aracılık etkisinden söz edilir. Bu çerçevede değerlendirildiğinde, ġekil 2‟de yer alan ilk modelde 

bağımsız değiĢken insan kaynakları yönetimi uygulamalarının bağımlı değiĢken iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisi -0,18 (p < 0,05) olarak bulunduğundan Baron ve Kenny‟nin (1986) aracılık ile ilgili ilk 

koĢulunun yerine getirildiği görülmektedir.  ġekil 3‟de yer alan ikinci modelde ise, aracılığın diğer 

koĢullarının sağlandığı görülmektedir. Öyle ki, aracı değiĢken olan çalıĢmaya tutkunluğun bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisi  -0,27 (p<0,01) olarak tespit edilmiĢ, bağımsız değiĢken olan insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının aracı değiĢken olan çalıĢmaya tutkunluk üzerindeki etkisi de 0,30 (p < 0,01) olarak 

bulunmuĢtur. Ġlgili modelde çalıĢmaya tutkunluğun aracı değiĢken olarak modele dahil olması sonucu, insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin anlamsızlaĢtığı görülmektedir 

(-0,11; p>0,05). Bu durum çalıĢmaya tutkunluğun insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkide tam aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu aracılık etkisinin anlamlılığı Sobel 

Testi ile incelenmiĢ ve çalıĢmaya tutkunluğun insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında aracılık rolü üstlendiği doğrulanmıĢtır (Z= 3,13; p<0,01). Sonuç olarak, “Hipotez 4: İşgörenlerin 

çalışmaya tutkunluklarının, işletmelerin algılanan insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile işgörenlerin 

işten ayrılma niyeti arasında aracılık rolü vardır” hipotezi kabul edilmektedir. 

TARTIġMA VE SONUÇ  

Bu çalıĢmanın ana amacı algılanan iĢletmenin ĠKY uygulamalarının, iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetine etkisi belirlemek, ilgili iliĢkide iĢgörenlerin çalıĢmaya tutkunluklarının aracılık rolünün olup 
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olmadığını saptamaktır. AraĢtırmanın bulguları, algılanan ĠKY uygulamalarının iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetini anlamlı ve olumsuz yönde etkilediğini göstermiĢtir. Bunun yanında, iĢgörenlerin çalıĢmaya 

tutkunluklarının ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde tam aracılık rolüne sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

      ĠĢgörenlerin iĢletmelerinin ĠKY uygulamalarına dair algılarını yansıtan bu çalıĢmada, öncelikle 

iĢletmenin ĠKY uygulamalarına yönelik iĢgörenlerin sahip olduğu olumlu algının, onların iĢten ayrılma 

niyetinden uzaklaĢmalarına olanak sağladığını göstermiĢtir. Elde edilen bu sonuç alanyazında 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalarla tutarlılık göstermektedir (Alfes vd., 2013; Chughtai, 2013; Guchait ve Cho, 

2010; Ġçirgen, 2016; Toy Aray, 2008; Long ve Perumal, 2014). Buradan anlaĢılıyor ki, iĢletmeler yüksek 

nitelikli, geliĢime açık, yüksek potansiye sahip, geleceğe dönük stratejilerinde kritik roller üstlenebilecek 

iĢgörenlerini kaybetmek istemiyorlarsa, ilgili iĢgörenlere yönelik ve onların hassasiyetlerini göz önünde 

bulunduran ĠKY uygulamalarını hayata geçirmeleri yerinde olacaktır. 

      Özellikle 2000‟li yıllardan itibaren sıklıkla örgütsel davranıĢ alanındaki çalıĢmalara konu olan ve 

pozitif psikolojinin ve pozitif örgütsel davranıĢın etkisiyle tartıĢılmaya baĢlanan çalıĢmaya tutkunluk, iĢgören 

tutkunluğunun örgütsel tutkunluk ile birlikte iki boyutundan birisidir. Bu araĢtırmada, alanyazında daha önce 

yapılan çalıĢmalarla (Bakalcı, 2010; Aybas, 2014; Sattar vd., 2015; Alfes vd., 2013; Bernt, 2016; Chughtai, 

2013) tutarlı olacak Ģekilde, çalıĢmaya tutkunluğun ĠKY uygulamalarından olumlu yönde etkilendiği tespit 

edilmiĢtir. Yani iĢletmede gerçekleĢtirilen ĠKY uygulamalarının bütüncül biçimde iĢgörenlerin çalıĢmaya 

tutkunluğuna anlamlı katkı sağladığı görülmektedir. Diğer yandan, çalıĢmaya tutkunluğun iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetinin olumsuz yönde bir tahmincisi olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu bulgu, alanyazında 

daha önce yapılan çalıĢmaların sonuçlarıyla  (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)  tutarlıdır. Bu durum iĢgörenlerin iĢlerine ve çalıĢmaya 

besledikleri olumlu duygular arttıkça iĢletmeden ayrılmaya mesafeli duracağına iĢaret etmektedir. 

      AraĢtırma kapsamında en ilgi çeken sonuçlardan birisi iĢgörenlerin çalıĢmaya tutkunluklarının, 

onların algıladıkları ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında tam aracı etkisinin olduğunun 

tespit edilmiĢ olmasıdır. Yani, iĢletmelerinin ĠKY uygulamalarının etkisiyle çalıĢmaya tutkunluk düzeyleri 

yükselen iĢgörenlerin, iĢten ayrılma niyetlerinde anlamlı biçimde azalma söz konusu olacaktır. Alanyazında 

her ne kadar doğrudan çalıĢmaya tutkunluk değiĢkenini kullanmasalar da, çalıĢmaya tutkunluğu da içine alan 

iĢgören tutkunluğunun aracı etkisini araĢtıran Alfes ve diğerlerinin (2013) ve Chughtai‟nin (2013) araĢtırma 

sonuçları ile bu çalıĢmanın sonuçlarının örtüĢtüğü görülmektedir. 

 ÇalıĢma yerli alanyazında ĠKY uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde, çalıĢmaya 

tutkunluğun aracılık rolünü ele alması açısından orijinallik taĢımaktadır. Diğer yandan, araĢtırmanın sadece 

turizm sektörü iĢgörenlerine yönelik gerçekleĢtirilmiĢ olması bir kısıt olarak değerlendirilebilir. Gelecekteki 

çalıĢmalarda, ilgili modelin farklı sektör iĢgörenlerine yönelik olarak araĢtırılması alanyazına anlamlı 

katkılar sunabilecektir. Bunun yanında, modele farklı değiĢkenler (örneğin örgütsel bağlılık, psikolojik 

sözleĢme, iĢ tatmini vb.) eklenmek suretiyle konu daha kapsamlı biçimde irdelenebilir. 
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