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Amag - Tiirkiye'deki otel isletmelerinden son bir y1l iginde yasadiklar1 sorunlar nedeniyle ayrilmis ancak
turizm sektoriinde calismaya devam eden isgorenleri, fiili isten ayrilma davranisma iten ¢ok boyutlu
faktorleri belirlemek ve bu unsurlar arasmndaki iligkileri retrospektif (geriye doniik) bir yaklasimla
incelemektir. Literatiirdeki "isten ayrilma niyeti" odakli calismalarin aksine, bu arastirma dogrudan
gerceklesmis istifa kararlarmin arka planinda yatan sistemik, yapisal ve iliskisel dinamikleri biitiinciil bir
perspektifle ortaya ¢ikarmay1 hedeflemektedir.

Yontem — Arastirmada, nicel arastirma deseni benimsenmis ve veri toplama araci olarak bu ¢alisma
kapsaminda gelistirilen bir 6lcek kullanilmistir. Olgek gelistirme siirecinde uzman goriislerine
basvurularak kapsam gegerliligi saglanmus, pilot uygulama verileri {izerinden Aciklayic1 Faktdr Analizi
(AFA) ile yapr gegerliligi test edilmistir; elde edilen verilerin analizinde ise tanimlayic istatistikler ve
faktorler arasi iligkileri tespit etmek amaciyla Pearson Korelasyon analizi kullanilmigtir.

Bulgular — Aragtirma bulgulari, isgorenlerin isten ayrilma kararlarmnm ardindaki en gtiglii sebeplerinin,
maas ve Odiillerin adil dagitilmamasi ve terfi stireglerindeki adaletsizlik gibi 6rgiitsel adalet algisiyla iligkili
sistemik sorunlar oldugunu gostermektedir. Calismanin en ¢arpic1 bulgularindan ilki, uzun ¢alisma saatleri
ve yogun tempo gibi is tatmini ve ¢alisma kosullarmna iligkin sorunlarin, geneline yayilmis evrensel ve
kronik bir problem oldugudur. ikinci ve en dikkat cekici bulgu ise, bu is tatmini ve ¢alisma kosullar1
faktoriiniin, adalet, yonetim veya sosyal destek gibi diger yedi faktoriin higbiriyle istatistiksel olarak anlaml
bir iligki bulunamamasidir.

Tartisma — Arastirma, isten ayrilma davranismin adalet sorunlar1 ve destekleyici liderlik eksikligiyle
derinden baglantih oldugunu, salt maddi iyilestirmelerin isgoreni elde tutmak igin yeterli
olamayabilecegine isaret etmektedir. Yiiksek isgiicii devrini dnlemenin, seffaf bir adalet sisteminin ve
koruyucu liderlik pratiklerinin insasiyla miimkiin olabilecegi degerlendirilmektedir.
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Purpose - This study aims to determine the multidimensional factors driving hotel employees in Turkey —
who left their jobs within the last year due to various issues but remained in the tourism sector —to actual
turnover behavior, and to examine the relationships among these elements using a retrospective approach.
Unlike the literature focusing on "turnover intention," this research aims to holistically reveal the systemic,
structural, and relational dynamics underlying realized resignation decisions.
Design/methodology/approach — A quantitative research design was adopted, utilizing a newly
developed scale. Content validity was ensured through expert opinions, and construct validity was tested
via Exploratory Factor Analysis (EFA) on pilot data. For data analysis, descriptive statistics and Pearson
Correlation analysis were used to identify the relationships among the factors.

Results - Findings indicate that the strongest drivers behind employees' resignation decisions are systemic
issues related to organizational justice, such as the unfair distribution of salaries and inequitable promotion
processes. A striking finding is that issues regarding job satisfaction and working conditions represent a
widespread, chronic problem. Notably, this "job satisfaction and working conditions" factor showed no
statistically significant relationship with any of the other seven factors, including justice, management, or
social support.

Discussion — The research suggests that turnover behavior is deeply linked to justice issues and a lack of
supportive leadership, indicating that purely material improvements may be insufficient for employee
retention. It is evaluated that preventing high turnover requires establishing a transparent justice system
and protective leadership practices.

* Bu ¢alisma ilk yazarin doktora tezinden {iretilmistir.
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1. Giris

Turizm sektoriinde istihdam, 6demeler dengesi, sosyoekonomik kalkinma ve gayri safi yurt i¢i hasilanin
(GSYIH) olusturulmasi iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Kahrizi vd., 2020: 2; Majumdar ve Paris,
2022: 1). Kiiresel capta 2024 y1ili itibariyla 357 milyon kisiye istihdam saglayan sektoriin, yillik ortalama %?2,5'lik
istikrarhi bir biiytime ile 2034 yilinda 449 milyon kisilik bir istthdam hacmine ulasarak toplam kiiresel
isttihdamin %4,4'tinii olusturmas: beklenmektedir (WTTC, 2025: 9). Benzer bir biiylime ivmesi Tirkiye
konaklama sektoriinde de goriilmektedir; 2009 yili agustos ayinda 163.387 olan konaklama isletmelerindeki
isgoren sayis1, 2025 yili agustos ayinda 402.935'e ulasarak yillik ortalama %?5,81 oraninda bir artis kaydetmistir
(TUIK, 2025).

Turizm sektorii, sagladi1g1 ekonomik fayda ve gelir kazancina ragmen yiiksek isten ayrilma oranlarina sahiptir
ve bu durum isletmelere ciddi bir maliyet olusturmaktadir. iggéren devrinin olusturdugu dogrudan
maliyetlerin temelini ise alim ve egitim harcamalar1 olusturmaktadir. Konaklama sektoriinde isten ayrilan tek
bir isgorenin yerine yenisinin ikame edilmesinin maliyeti, ayrilan isgdrenin yillik maasmin %90' ile %200'i
arasinda degismektedir (Bryant ve Allen, 2013: 171; Jian vd., 2022: 1). lan yayinlama, aday degerlendirme ve
miilakat gibi siireclerin yarattig1 bu dogrudan maliyetler (Korir, 2018: 23), ortalama bir konaklama isletmesi
igin yillik 37.000 $ gibi yiiksek seviyelere ulasabilmektedir (Han, 2020: 157)

Dogrudan maliyetlere ek olarak orgiitler; kalan isgorenlerin moral kaybi, ekip uyumunun bozulmasi,
kurumsal bilgi birikimi ve miisteri iliskilerindeki zayiflama gibi dolayli maliyetlerle de yiizlesmektedir.
Yiiksek devir hizinin yarattigi bu istikrarsizlik algisi, kalan isgorenlerin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklarim
diisiirerek yeni isten ayrilma niyetlerini tetiklemekte ve bir kisir dongiiye sebep olmaktadir (Gan ve Voon,
2021: 2; Naveed vd., 2022: 282; Niroula vd., 2024: 3; Tenakwah, 2021: 206). 1§e alistirma (oryantasyon) gibi
destekleyici programlar erken donem devir oranlarmi diisiirmek igin 6nemli stratejiler olarak Onerilse de
(Kurnat-Thoma vd., 2017: 1), otel isletmelerinin hizla degisen karmasik dinamikleri i¢inde isgorenleri elde
tutmak Orgiitsel verimlilik agisindan temel bir zorluk olmaya devam etmektedir. Bireysel ve orgiitsel faktorler
ile is arkadasi-miisteri etkilesimlerinden kaynaklanan bu karmasik motivasyonlar1 anlamak, etkili
tutundurma stratejileri gelistirmek i¢in kritik bir gerekliliktir.

Otel isletmelerinde isten ayrilma davranisini dogrudan Olgen arastirmalar kisithidir; ¢alismalar genellikle bu
davranisin en giiclii 6nceli kabul edilen 'isten ayrilma niyeti' tizerine yogunlasmistir. Ancak isten ayrilma
niyeti her zaman fiili davranisa doniismez. iggéren; mevcut isinden daha iyi bir alternatifin varligina ikna
oldugunda (Mobley, 1977: 238), yeni bir firsat ortaya ¢iktiginda (Ajzen, 1991: 182-184) veya aktif bir niyeti
olmasa dahi bir sok (yakinin vefati, yoneticiden gelen agir bir elestiri, hamilelik, esin tayini vb.) yasadiginda
aniden istifa edebilir (Lee ve Mitchell, 1994: 60-61). Ote yandan alternatifin bulunmadig1 veya ayrilma
maliyetinin yiiksek oldugu durumlarda niyet, davranisla sonuc¢lanmaz (Mobley, 1977: 238). Bundan dolay1,
bu calismada 6ncelikle turizm sektoriinde isgorenleri isten ayrilmaya iten sebepler ele alinmis, ardindan hangi
niyetin davranisa doniistiigii incelenmistir.

Turizm yazininda iggorenleri isten ayrilmaya iten sebepler genellikle dort ana baghkta toplanmaktadir:
Bireysel, orgiitsel, is arkadagi/yonetici ve miisteri kaynakli faktorler (Nguyen vd., 2023: 4). Bireysel faktorlerin
temelinde is tatmini, strese yatkinlik ve kariyer beklentileri yer almaktadir. Is tatmini, konaklama sektoriinde
aidiyetin en gliclii gostergelerinden biridir ve ¢alisan memnuniyeti ile 6rgiitsel baghlik arasinda dogrudan bir
iliski bulunmaktadir (Bafiuls vd., 2018: 14; Parveen vd., 2020: 49; Sibanyoni, 2024: 8). Bunun yan sira; duygusal
tilkkenmislik ve igsel motivasyon eksikligi gibi psikolojik zorluklar (Nguyen vd. 2023: 5); kisi-Orgiit
uyumsuzlugu, rol belirsizligi ve is-aile catismasi gibi yapisal sorunlar bireyin istifa karar1 almasim
hizlandirmaktadir. Ayrica, is arkadas: desteginin eksikligi veya sosyal dislanma gibi sosyal etkilesim temelli
bireysel sorunlar ile teknolojik yetersizlik gibi mesleki kaygilar da siireci olumsuz etkilemektedir.

Orgiitsel faktorler ise, isletmenin calisanlarna verdigi deger ve sundugu calisma ortaminin kalitesiyle
dogrudan iliskilidir (Nguyen vd., 2023: 6). Otel isletmelerinde yetersiz iicretlendirme, agir calisma kosullar:
ve Kkariyer ilerleme firsatlarinin kisitli olmasy, fiili isten ayrilma davranisinin en yaygin orgiitsel nedenleridir.
Bu temel sorunlara; orgiitsel adalet (dagitim, islem ve etkilesim adaleti) algisindaki zayifliklar, algilanan
orglitsel destegin yetersizligi ve destekleyici bir orgiit ikliminin (hata yOnetimi, psikolojik giivenlik vb.)
bulunmamas: eslik ettiginde, isgorenlerin kurumdan ayrilma siireci kaginilmaz hale gelmektedir.
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Is ortamindaki sosyal dinamikler olan is arkadasi ve yonetici iliskileri, isgoren tutundurma tizerinde kritik bir
etkiye sahiptir. Ozellikle COVID-19 salgininin yarattig1 belirsizlik ve is giivencesizligi algisi, is arkadaslari
arasindaki stresi artirarak ruh sagligini olumsuz etkilemis ve toksik ¢alisma ortamlarinin olusmasina zemin
hazirlamigtir (Sumalrot vd., 2023: 3; Ungﬁren ve Arslan, 2022: 16). Is yeri zorbalig1, destek eksikligi ve olumsuz
meslektas etkilesimleri istifa davranisini tetiklerken (Chen vd., 2022: 7; Mare vd., 2015: 31; Ungiiren ve Arslan,
2022: 16) yonetimsel yaklasimlar da bu siireci dogrudan yonlendirmektedir. Kotii niyetli denetim, yoneticiye
duyulan giiven eksikligi ve yetersiz lider-iiye etkilesimi (LMX), isgorenleri istifaya siiriikleyen temel
yonetimsel sorunlar arasinda 6ne ¢ikmaktadir (Antony vd., 2023: 36; Ezeuduji ve Mbane, 2017: 6; Hussein vd.,
2023: 248).

Ozellikle dogrudan miisteri temasma dayanan turizm sektoriinde miisteri etkilesimlerinin niteligi de
isgorenlerin isi terk etme kararlarmi derinden etkilemektedir. Miisteri beklentilerini karsilama baskisi ve
yogun duygusal emek gereksinimi (Thulemark, 2016: 2; Yilmazdogan, 2024: 604), ozellikle talepkar veya
nezaketsiz miisterilerle karsilasildiginda ciddi bir strese doniismektedir (Akeh, 2021: 59; Elshaer ve Azazz,
2023: 636). Miisteri saldirganligl, catismalar ve taciz gibi asir1 durumlar, is tatminini hizla diisiirerek isten
ayrilma davramisinin dogrudan tetikleyicisi olabilmektedir (Han vd., 2024: 331; Tam ve Nguyen, 2020: 77).
COVID-19 salgininin yarattig1 ekonomik baskilar ve miisteri davramislarindaki degisimler de bu etkilesimleri
daha stresli ve yonetilmesi zor bir hale getirmistir (Lee, 2024: 18; Priyanto, 2023: 230; Séraphin vd., 2022: 2729).

Bu karmagik dinamikler géz 6niine alindiginda, otel isletmelerinde isgiicii devrinin 6nlenmesi icin bireysel,
orgilitsel, yonetimsel ve miisteri kaynakl faktorlerin biitiinlesik bir yaklasimla ele alinmas1 gerekmektedir.
Literatiirdeki calismalarin biiyiik ¢ogunlugu, halihazirda calismaya devam eden isgorenlerin gelecekteki
"isten ayrilma niyetlerini" Ol¢gmekle siurli kalmugtir. Bu calisgma ise mevcut literatiirden farkli olarak
retrospektif (geriye doniik) bir yaklasimla, fiili isten ayrilma davramisina odaklanmaktadir. Arastirmanin
calisma evrenini; son bir yil igerisinde ¢alistig1 otel isletmesinden yasadig1 sorunlar nedeniyle ayrilan, ancak
turizm sektoriinde calismaya devam eden isgorenler olusturmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci,
turizm sektoriinde kalmalarina ragmen otellerini terk eden isgorenleri bu fiili ayrilma davranisina iten
faktorleri belirlemek ve bu faktorler arasindaki iliskileri incelemektir. Bu temel ama¢ dogrultusunda
gelistirilen arastirma hipotezi su sekildedir:

Hz: Otel isletmelerinde isgorenleri fiili isten ayrilma davramisina iten faktorler arasinda istatistiksel olarak
anlamli diizeyde iligkiler bulunmaktadir.

Bu kapsayici hipotez dogrultusunda olusturulan ve degiskenler arasi etkilesimi biitiinciil bir yaklasimla ele
alan kavramsal arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Bireysel ve Duygusal Faktorler
(@]
Musteri Faktorleri Sosyal Destek ve lliskiler
O o]
Y onetici Faktorleri ] (@) Is Tatmini ve Calisma Kosullar
Adalet ve Odiillendirme Kisi-Cevre Uyumsuzlugu
O

Orgiitsel Kiiltiir ve Y6netim

Sekil 1: Alt Boyutlar Arast Eszamanh Miski (Korelasyon) Ag1 Modeli
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Sekil 1'de yer alan iligkisel ag modeli, otel isletmelerinde isgorenleri fiili isten ayrilma davranisina iten sekiz
farkli alt boyutun birbirleriyle olan eszamanli ve ¢ok yonlii etkilesimini temsil etmektedir. Klasik neden-sonug
hiyerarsilerinin aksine, bu modelde belirli bir bagimli-bagimsiz degisken ayrimi yapilmamig; bunun yerine
faktorlerin kendi iclerindeki Oriintiileri ve karsilikli iliskileri (korelasyon) merkeze alinmistir. Modeldeki her
bir diigiim (nokta) incelenen bir alt boyutu gosterirken, faktorleri birbirine baglayan ¢ift yonlii oklar/cizgiler
bu degiskenler arasindaki istatistiksel iliski potansiyelini ifade etmektedir. Bu dogrultuda arastirma, isten
ayrilma nedenlerinin izole bir bicimde degil, birbirini tetikleyen biitiinlesmis bir sistem olarak calistiginm
varsaymaktadir.

Isgorenleri istifa davranisia yonelten degiskenlerin karmasikligi ve karsiikli bagimliligi goz oniine
alindiginda bu calisma; otel isletmelerindeki isgiicii devri olgusuna biitiinciil bir bakis agis1 sunmay1
hedeflemektedir. Bu dogrultuda arastirmanin temel amacy; turizm sektdriinde calismaya devam etmesine
ragmen galistig1 otel isletmesinden ayrilan isg6renleri, bu fiili davranisa iten ¢ok boyutlu faktorleri belirlemek
ve bu unsurlar arasindaki iligkileri incelemektir. Bu temel amag etrafinda; (1) isgorenleri isletmelerinden
ayrilmaya motive eden temel dinamiklerin ortaya ¢ikarilmasi, (2) isyeri kiiltiirli, yonetim uygulamalar1 ve
ticretlendirme yapilari gibi orgiitsel faktorlerin i¢sel motivasyonlarla etkilesiminin incelenmesi ve (3) orgiitsel
adalet ile isten ayrilma davranisi arasindaki bagin tespit edilmesi hedeflenmektedir. Bu arastirma, otel
isletmelerindeki fiili isgiicii devrini tetikleyen ¢ok yonlii faktdrler hakkinda derinlemesine bir bakis agisi
sunmasi ve insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerine ampirik bir veri tabani saglamasi agisindan biiyiik 6nem
tasimaktadir. Elde edilen bulgularla olusturulacak cercevenin, sektér paydaslarinin siirdiiriilebilir ve kilit
isgorenleri elde tutmaya elverisli ¢alisma ortamlar: tasarlamalar: i¢in pratik bir rehber gorevi gormesi
ongoriilmektedir.

Arastirma sonuglarmin dogru bir bigcimde degerlendirilebilmesi icin ¢esitli metodolojik varsayimlar kabul
edilmistir. Zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate alinarak ulasilan katilimcilarin, arastirma evrenini istatistiksel
olarak yeterli diizeyde yansittiklar1 kabul edilmistir. Ayrica, arastirmaya katilan isgdrenlerin anket formunda
yer alan ifadeleri dogru kavradiklari, verdikleri cevaplarda nesnel ve samimi olduklar1 varsayilmistir. Son
olarak, arastirmada kullanilan 6l¢gme aracinin, isgorenleri ge¢misteki fiili isten ayrilma davrarmisina iten
unsurlar1 gegerli ve giivenilir bir sekilde dlgtiigii varsayilmistir.

Bu arastirmanin bulgular1 degerlendirilirken gz Oniinde bulundurulmasi gereken bazi smirhliklar
mevcuttur. Ik olarak arastirma, verilerin belirli bir zaman diliminde toplandig kesitsel (cross-sectional) bir
tasarima dayanmaktadir; bu durum, ekonomik krizler veya demografik degisimler gibi dissal olaylarin sebep
olabilecegi uzun vadeli egilimleri yansitmay1 zorlastirmaktadir (Alzaid ve Dukhaykh, 2023: 10; Hermawati
vd., 2020: 14). Tkinci olarak, yalnizca nicel 6lgiim yontemlerinin kullanilmasi, is tatmini ve aidiyet hissi gibi
olgularin derinlemesine nitel boyutlarmin yakalanmasini kisitlayabilmektedir. Son olarak; yapay zeka
entegrasyonu (Hamarat, 2024: 133) ve artan siirdiiriilebilirlik uygulamalar1 (Goral, 2018: 455; Kiran vd., 2024:
85) gibi turizm sektoriiniin hizla degisen dogasi, isgoren rolleri ve beklentilerini siirekli doniistiirmektedir. Bu
dinamik yaps, isgoren devir hizin etkileyen faktorlerin zamanla evrilebilecegini ve gelecekteki aragtirmalar
i¢in teorik gergevenin siirekli glincellenmesi gerektigini gostermektedir.

2. Yontem

Turizm sektdriinde isten ayrilma niyetini 6l¢en bir¢ok ¢alisma bulunmasina ragmen, isgorenlerin dogrudan
fiili "isten ayrilma davranisia" sebep olan ¢ok boyutlu faktorleri geriye doniik (retrospektif) olarak Slgen
kapsamli bir araca rastlanmamistir. Bu eksiklikten hareketle, otel isletmelerinde isgorenlerin isten ayrilma
davranisinin kok nedenlerini belirlemek amaciyla yeni bir 6lgek gelistirilmistir.

Olgek gelistirme siirecinin ilk asamasinda, saglam bir kuramsal cergeve olusturmak icin literatiir taramasi
yapilmis (Arpacay, 2025: 2; Beklemis vd., 2023: 2; Harputlu ve Ozsoy, 2017: 3; Patil vd., 2015: 106) ve 73 soruluk
bir madde havuzu olusturulmustur. Alan uzmanlariyla yapilan yiiz yiize goriismeler sonucunda; aym yapiy1
Olcen maddeler birlestirilmis, uyumsuz ifadeler ¢ikarilmis ve muglak ifadeler netlestirilerek tiim maddelerin
dogrudan "isten ayrilma davranist” ile iligkili oldugu bir taslak 6l¢ek meydana getirilmistir.

Taslak olgegin kapsam gecerliligini test etmek amaciyla, turizm alaninda uzman 14 akademisyenden olusan
(Arsari vd., 2021: 469; Ayre ve Scally, 2014; Durnali, 2022: 212; Gelisli ve Kazykhankyzy, 2021: 80) bir panel
kurularak Lawshe yontemi uygulanmistir (Ahmad ve Zafar, 2018: 185; Duarte vd., 2024: 6; Hosseini ve
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Rezvani, 2021: 2904; Julius, 2022: 4; Lorensa vd., 2022: 205; Smith vd., 2016: 1295). Uzman goriislerinden elde
edilen Kapsam Gegerlilik Oran1 (KGO) degerleri, minimum kabul sinir1 olan 0,51'in {izerinde ¢ikmistir. Polit
ve Beck (2006: 493) yontemi kullanilarak hesaplanan Kapsam Gegerlilik Indeksi (KGI) degerleri ise Slgegin
belirlenen sekiz faktorii icin su sekildedir: Bireysel ve duygusal faktorler (0,976), sosyal destek ve iligkiler
(1,00), is tatmini ve calisma kosullar1 (0,991), kisi-cevre uyumsuzlugu (0,942), orgiitsel kiiltiir ve yonetim
(0,976), adalet ve odiillendirme (1,00), yonetici faktorleri (1,00) ve miisteri faktorleri (1,00). Bu sonuglar dlgegin
kapsam gecerliliginin saglandigim dogrulamaktadir (Tablo 2). Veri toplama siireci i¢in Ankara Hac1 Bayram
Veli Universitesi Etik Komisyonundan 18.06.2025 tarihli ve 303 sayili karar ile etik kurul izni alnmistir.

Aragtirmanin hedef evrenini; son bir yil icerisinde Tiirkiye'deki bir otel isletmesinden yasadig1 sorunlar
nedeniyle ayrilan, ancak turizm sektdriinde galismaya devam eden isgérenler olusturmaktadir. Turizm
sektoriinden ayrilarak farkl: bir sektore gecenler veya issiz kalanlar arastirma kapsami disinda birakilmistir.
Ancak, isten ayrilmis personele ait iletisim bilgilerinin Kisisel Verilerin Korunmas: Kanunu (KVKK) ve isletme
gizliligi politikalar1 geregi erisilemez olmasi nedeniyle tam bir 6rneklem gercevesi olusturulamamaistir.

Bu metodolojik kisitlilig1 asmak ve evren-orneklem uyumunu saglamak adina arastirmada retrospektif (geriye
doniik) bir kurgu benimsenmistir. Arastirmanin ulasilabilir evreni; halihazirda otel isletmelerinde aktif olarak
calisan, ancak son bir yil i¢inde Onceki otelinden ayrilmis olan isgdrenler olarak tanimlanmistir. Evren
biiytikliigiinii belirlemek i¢in Sosyal Giivenlik Kurumu'nun (SGK, 2024) aktif sigortali calisan istatistikleri
temel alimustir. Veri toplama siireci, temsiliyeti artirmak amaciyla turizm istihdamimin en yogun oldugu dort
ana merkez (Antalya, Istanbul, Mugla ve Ankara) ile simirlandirilmstir. SGK (2024) verilerine gore bu dort
ildeki toplam aktif otel calisani sayis1 179.539'dur ve bu say1 arastirmanin ¢alisma evreni (N) olarak kabul
edilmigtir.

Orneklem biiyiikliigii belirlenirken Yamane (2001: 116)'nin formiilii kullanilarak %95 giiven aralig1 ve %5 hata
pay1 ile asgari 384 kisi olarak hesaplanmustir. Katilimcilarin secilmesinde amagsal ve kota orneklemesi
yontemleri bir arada kullanilmistir. Katilimcailarin “son bir yil iginde otel isletmesinden ayrilmis olma” sartim
saglamasi amagsal 6rneklemenin temelini olusturmustur. Tllere gore dengeli bir dagilim saglamak icin kota
uygulanmis; kiy1 otelciligi (Antalya ve Mugla) igin %58,75, sehir otelciligi (Istanbul ve Ankara) icin %41,25
hedefi belirlenmistir. Ayrica veri gesitliligini korumak adina tek bir isletmeden alinacak veri sayis1 maksimum
20 katilimci ile sinirlandirilmistir.

Ana uygulamaya ge¢meden once Olgegin psikometrik 6zelliklerini test etmek amaciyla bir pilot calisma
gergeklestirilmis (Arain vd., 2010: 2; Bujang vd., 2024: 6; Conn vd., 2010) ve katilimcilardan "6nceki islerinden
ayrilmalarina sebep olan faktorleri” 5'li Likert formatinda degerlendirmeleri istenmistir.

Pilot ¢alisma verileri {izerinden yapilan giivenilirlik analizi sonuglarina gore (Tablo 1) 6l¢egi olusturan sekiz
boyutun Cronbach alfa katsayilarimin kabul edilebilir asgari smirin (0,70) iizerinde oldugu goriilmiistiir.
Ayrica, maddeler arasi korelasyon katsayilarinin tiimii pozitif olup 0,80'i asmamakta ve madde-toplam puan
korelasyonlar1 0,30'un iizerinde yer almaktadir. Bu bulgular, dl¢egin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu
kanmitlamaktadir (Usakls, 2016: 151).

Veri setinin analize uygunlugu, KMO degerinin 0,60"tan biiyiik ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucunun anlamh
(p<0,05) olmasiyla dogrulanmistir (Pallant, 2020). Temel Bilesenler Analizi (PCA) ve Oblimin déndiirme
yontemi kullanilarak gerceklestirilen faktor ¢ikariminda; 6zdegeri 1’den biiyiik olan, faktor yiikii 0,401 asan
ve binisiklik yaratmayan maddeler degerlendirmeye alinmistir (Hair vd., 2019: 175). AFA sonucunda (Tablo
1), 6lcegin nihai olarak su sekiz boyutlu yapidan olustugu tespit edilmis ve isimlendirmeler sabitlenmistir: (1)
Bireysel ve duygusal faktorler, (2) Sosyal destek ve iligkiler, (3) Is tatmini ve calisma kosullari, (4) Kisi-cevre
uyumsuzluguy, (5) Orgiitsel kiiltiir ve yonetim, (6) Adalet ve 6diillendirme, (7) Yonetici faktorleri, (8) Miisteri
faktorleri. Elde edilen bu sekiz boyutlu gecerli yapi, arastirmanin bulgular kismindaki analizlerde temel
alinmistir.
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Tablo 1. Pilot Uygulama Sonucu Olgegin Giivenilirlik ve Gegerliligine iliskin Sonuglar

Diizeltilmi

Barlet
s Madde- .. . .
. Fak . T 1
. Ifade Toplam Cronbac akto Ozdege KM tTesti  Serbestli Ki
Faktor Ad1 r P k
No Puan h Alfa e r (@) 9 ) Kare
Yiikii deger derecesi
Korelasyon i
u
BD4 ,839 ,894
Bi | BD3 ,818 ,879
ireysel ve e
BD2 809 871
d 1 ! 924 ———— 4358  ,850 ,000 15 483,921
UYEUsat - Tpng 758 837
faktorler _—
BD5 ,760 ,836
BD1 708 793
SD1 814 ,878
Sosval SD2 781 ,854
osya B
SDé6 779 ,852
D 1 ——=— 4261 1 413,842
'e'ste.k ve D5 748 ,918 829 26 ,866 ,000 5 3,8
Nigkiler —_—
SD3 744 824
SD4 738 ,819
iT6 ,855 ,884
iT4 ,844 ,872
T8 ,841 872
iT9 793 ,827
iT10 775 ,809
iT3 775 ,808
i Tatmin iT14 ,766 ,806
s Tatmini ve — YV
iT11 769 ,802 1377,15
Calisma s 753 ,955 83 9694  ,904  ,000 120 )
Kosullar1 8 —
iT7 741 782
IT13 733 778
T1 739 771
T2 721 756
iT12 ,628 ,673
iT15 564 ,599
iT16 517 ,551
KEU ,879 ,929
KE;U ,837 ,904
Kisi-cevre KCU
uyumsuzlug ; ,839 926 ,902 3,800 ,887 000 10 403,524
u Sorunlari KCU _—
& ,825 ,896
4
KEU ,667 ,770
OY3 ,889 ,927
Seotitsel Ov1 ,864 ,908
rgutse = T ans
Ov4 862 906
Kiiltii - . 948 ——— 4,758  ,869  ,000 15 593,605
Utrve - T aYs 841 892
YOnetim — o7
OYe6 ,807 ,866
(0)% 774 ,842
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AO3 ,825 ,894

Adaletve  AO2 779 ,862
Odiillendirm  AO1 777 911 ,861 3689 760 000 10 378,003

e AO5 ,750 ,841

AO4 ,741 ,836

YE2 912 ,946

L YF4 ,898 ,937
Fii?jﬁz; YF3 895 1953 935 4219 871 000 10 538,035

YF5 ,868 ,917

YF1 ,783 ,856

MF1 ,955 ,975

Miisteri MF3 ,942 ,968
Fakitrderd MF4 555 ,977 T 3,743 881  ,000 6 592,787

MF2 ,933 ,963

3. Bulgular

Katilmcilarin demografik ozelliklerine iligkin veriler Tablo 2'de sunulmustur. Arastirmaya katilanlarin
%59,2'sinin (287 kisi) erkek, %40,8'inin (198 kisi) kadin oldugu saptanmustir. Katilimcilarin yas dagilimi
incelendiginde, en yogun yas grubunun %22,9 (f=111) ile 25-31 yas araligi oldugu goriilmektedir. Bunu
sirastyla %21,2 (f=103) ile 17-24 yas ve 39-45 yas gruplari izlemektedir. Egitim durumu agisindan, katilimcilarin
biiyiik bir ¢ogunlugunun, %48,5 (f=235) ile lisans mezunu ve %34,4 (f=167) ile lise mezunu oldugu
saptanmuistir. Ayrica, katiimcilarin %62,9'u (f=305) daha once turizm alaninda bir egitim aldigini belirtmistir.

Katilimcilarin aylik gelir diizeylerine bakildiginda, %27,6'sinin (f=134) “22.105-33.156 TL” araliginda gelire
sahip oldugu ve bu grubun en kalabalik grup oldugu goriilmektedir. Toplam ¢alisma deneyimi incelendiginde
ise katihmcilarin yarisindan fazlasinin (%54,0, £=262) “10 yil ve {izeri” deneyime sahip oldugu dikkat
cekmektedir. Benzer sekilde, otel isletmelerindeki ¢alisma deneyiminde de “10 yil ve {izeri” deneyime sahip
olanlar %40,0 (f=194) ile en biiyiik orani olusturmaktadir.

Arastirmaya dahil olan isgorenin calistig1 otellerin %58,1'i (f=282) kiy1 oteli, %41,9'u (£=203) ise sehir otelidir.
Calisma tiirli agisindan katilimcilarin %80,4'h (f=390) tam zamanli olarak caligmaktadir. Gorev yapilan otel
birimlerine gore dagilim ele alindiginda, toplam 485 (n=485) kaydin bulundugu goriilmektedir. Bu dagilimda
en yliksek sikligi, (f=178) ile yonetim ve idari birimler géstermekte olup, bu grup toplamin %36,7'sini tegkil
etmektedir. Tkinci en yogun birim, %32,6ik (f=158) pay ile yiyecek-icecek departmanidir. Bu iki ana birimi,
%21,6 (£=105) ile "Odalar Boliimii" takip etmektedir. Veri setinde en diisiik temsiliyet oranina sahip olan grup
ise %9,1 (f=44) ile "Destek Hizmetler" birimi olmugtur. Boylece de 6rneklem grubunun, arastirma evrenini
temsil kabiliyetinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Gruplar f %
Cinsiyet Erkek 287 59,2
Kadin 198 40,8
17-24 Yag 103 21,2
25-31 Yas 111 229
Yas 31-38 Yas 101 20,8
39-45 Yas 103 21,2
46 yas ve lizeri 67 13,8
flkokul Mezunu 11 2,3
Ortaokul Mezunu 31 6,4
Egitim Gecmisi L%se Mezunu 167 34,4
Lisans Mezunu 235 48,5
Yiiksek Lisans Mezunu 36 7,4
Doktora Mezunu 5 1,0
Turizm Egitimi Var 305 62,9
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Yok 180 37,1
0- 22.105 69 14,2
22.106- 33.156 134 27,6
Aylik Gelir 33.157- 44.208 113 23,3
44.209- 66.312 100 20,6
66.313 ve lizeri 69 14,2
1 yildan az 31 6,4
1yil -3 yil 59 12,2
Toplam Calisma Deneyimi 4 y1l-6 y1l 69 14,2
7 yil-9 y1l 64 13,2
10 y1l ve iizeri 262 54,0
1 yildan az 66 13,6
Otel  Isletmelerinde  Toplam Iyl 3 yil > 122
Calisma Deneyimi 4 yi-6 yil 8 175
7 yil-9 yil 81 16,7
10 y1l ve {izeri 194 40,0
. y Kuy1 Oteli 282 58,1
Otelin Bulundugu Konum Sei’lir Oteli 203 419
Tam zamanlh 390 80,4
Calisma Tiiri Yar1 zamanl 38 7,8
Gegici isgorenler 57 11,8
Yoénetim ve Idari Birimler 178 36,7
.. .. Odalar Bolimii 105 21,6
Gorev Yapilan Otel Birimi Yiyecek- icecek 158 326
Destek hizmetler 44 9,1
Toplam 485 100

Katilimcilarin isten ayrilma davranislarimin sebeplerini 6l¢mek igin kullanilan ifadelere yonelik tanimlayic
istatistiki bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Isten Ayrilma Davramsina Etki Eden Faktorlere iliskin Kgo, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

KGO X |ss

Made 1 ;¢ deler 1 [2{3|KGO

No

BD1 Is yerinde ya§zi1c.11g1rn duygusal tiikenmislik, isten ayrilma 1310 |oss7 | 357 | 1318
kararimda etkili oldu

BD2 Isim geregi hissetmedigim duygula.rl s?rgllemek zorunda 1alolol1 349 | 1,234
kalmam, isten ayrilma kararimu etkiledi.

BD3 Gergek du.ygula'rlmla iste gostermem gerek?r'l duygular ulolol 335 | 1245
arasindaki fark isten ayrilma kararimda etkili oldu

BDA4 Isimde surekh.c?lumsuz duygular yasamam, isten ayrilma alolol 35 | 1212
kararimda etkili oldu

BD5 Is yerl.nde'kl zorlukla.rla basa ¢ikma konusunda lfe.ndlml alolol1 338 | 1223
yetersiz hissetmem, isten ayrilma kararimda etkili oldu

BD6 I¢ m?tlvasyonumun diisiik olmasi, isten ayrilma kararimda ulolol1 343 | 1229
etkili oldu

SD1 Is yerinde bir toplulug.u.n parcasi gibi hissetmemem, isten 1alolol1 328 | 1.204
ayrilma kararimda etkili oldu

D2 I§ arkadaslarimdan yeterli d.e.stegl alamadigimi hissetmem, 14 lolol1 301 | 1,159
isten ayrilma kararimda etkili oldu

SD3 Is ve aile haya‘.clfm dengeleyememem, isten ayrilmamda alolol 296 | 1,186
kararimda etkili oldu.

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1369 Journal of Business Research-Turk



I. Bozkurt — K. Unliiénen 18/2 (2026) 1362-1381

Isle ilgili yasadigim stresin aile hayatimi olumsuz etkilemesi,

Sh4 isten ayrilma kararimda etkili oldu

14 100 |1 3,25 | 1,219

SD5 Is arkadaslarimin benim hakkimdaki olumsuz yargilari, isten alolol1 3,03 | 1,152

ayrilmamda etkili oldu.

Is yerinde sosyal becerilerimin yetersiz kaldigini hissetmem,
SD6 calisma ortamina uyum saglayamamama sebep oldugu igin 14 {00 |1 3,00 | 1,189
isten ayrilma kararimda etkili oldu

Genel yasam memnuniyetimin diisitk olmasi, isten ayrilma

11 kararimda etkili oldu. 14107071 321 | 1,206

iTo Evlilik hayatimdaki so.rl.mlar, is-yagsam dengemi bozmasi, isten 1alolol1 320 | 1205
ayrilma kararimda etkili oldu

iT3 Sirketime olan duygus.aq baghhigimin diisiik olmasi, isten alolol1 3,20 | 1,205
ayrilma kararimda etkili oldu

iTa Sirketime olan. genel bagliligimin zayif olmasi, isten ayrilma 1 lolol1 322 | 1226
kararimda etkili oldu

iTs Bar.la. verilen ig yiikiiniin fazla olmasi, isten ayrilma kararimda 1alolol1 322 | 1202
etkili oldu.

iTe Is yerinde kendimi rahat ve giivende hissetmemem, isten ulolol 323 | 1226

ayrilma kararimda etkili oldu

Bana verilen is sorumluluklarinin adil olmadigini veya
IT7 beklentilerimle 6rtiismedigini diisiinmem, isten ayrilmamda 14 {00 |1 3,21 | 1,204
kararimda etkili oldu

Isimde is glivenligimin olmamasi, isten ayrilma kararimi

IT 14 1 22 | 1,22

8 etkiledi. 010 3 229

. Isimden genel olarak memnun olmamam, isten ayrilma

IT9 s 13 1|0 |0857 | 3,211,203
kararimda etkili oldu.

iT10 Is yermdekl. kat1 kurallar ve prosedur}eruv, calisma esnekligimi 4 lolol1 322 | 1220
kisitlamasi isten ayrilma kararimi etkiledi.

iT11 Yaptigim isin yeteneklerime ve ilgi alar'ﬂ'arlma uygun 1alolol1 3,20 | 1,206
olmamasy, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

iT12 Orgiit kulturu.n.e uyum saglayamamam, isten ayrilma ulolol 320 | 1,220
kararimda etkili oldu

iT13 Isimde benden ne bekllefld1gm1 tam olarak bilmemem, isten alolol 319 | 1203
ayrilma kararimda etkili oldu.

iT14 Bana verilen an"umluluklar arasindaki celigkiler, isten ayrilma alolol 321 | 1224
kararimda etkili oldu

iT15 Calisma saatle.rl.mm bana uygun olmamasi, isten ayrilma 1 lolol1 320 | 1,205
kararimda etkili oldu

iT16 DuaTh%a iyi b.1r kariyer firsat1 buldugum icin i degistirme 1alolol1 320 | 1223
egilimim, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

KCU1 I§1m igin geljekh teknolojik becerilere sabl'p olmadigimi 4 lolol1 259 | 1,079
hissetmem, isten ayrilma kararimda etkili oldu.
Is yerimde miisteri memnuniyetine asir1 odaklanilmasi, beni

KCU2 | yorucu bir tempoya siiriikledigi i¢in isten ayrilma kararimi 14 {0]0 |1 2,69 | 1,116
etkiledi.
Is yerinde profesyonel sosyal mesafeyi koruyamamak, galisma

KCU3 | ortamindan rahatsiz olmama ve isten ayrilma kararimdaetkili |14 |0 [0 |1 2,94 | 1,187
oldu

KCU4 Sirketin marka degerle.rl.m benimsemekte zorlanmam, isten 13110 |oss7 |278 | 1123
ayrilma kararimda etkili oldu.

KCUS Is yerinde maruz kaldigim cinsel taciz, isten ayrilma 131100857 | 264 | 1077

kararimda etkili oldu.

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1370 Journal of Business Research-Turk




I. Bozkurt — K. Unliiénen 18/2 (2026) 1362-1381

Y1 Is yerinde 1§gorenlere kars1 anlayisl ve c‘iestekleyla bir ortam ulolol 343 | 1293
olmamasy, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

AY2 I§ yerinde yapilan hatalarin .a.ffedllmemem ve cezalandirilmasi, alolol1 323 | 1274
isten ayrilma kararimda etkili oldu.

Y3 I§nyer1‘r1de ge§1t'hl'1ge ve farkliliklara yetermce? §ayg1 ulolol 335 | 1314
gosterilmemesi, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

Ay4 Is yerinde keylﬂ'l ve motive edici bir ortamin olmamasi, isten 4 lolol1 334 | 1314
ayrilmamda etkili oldu.

Y5 Sl}‘k?tlmln misyonunu yeterince gergekle.zg.tlrmedlgml 131100857 | 340 1202
diisiinmem, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

Y6 Sl}‘k?tlmm 1§gorer11er igin yetermc‘e 'fedakarhk yapmadigin ulolol 343 | 1293
diistinmem, isten ayrilmamda etkili oldu.

AO1 I§ yerinde maas ve odullerlr} -adll dagitilmadigini diistinmem, 1alolol 387 | 1234
isten ayrilma kararimda etkili oldu.

A2 Tferﬁ ve degérlendlrme siireglerinin adal'e'tsm oldugunu alolol1 3,80 | 1,249
hissetmem, isten ayrilma kararimda etkili oldu

AOS Qrgutsel politikalarda adale.télzhk algimin yiiksek olmasi, iste 4 lolol1 372 | 1,284
isten ayrilma kararimda etkili oldu

A Orgiitiimden }.re.termce destek gormemem, isten ayrilma 1alolol1 363 | 1272
kararimda etkili oldu.

AO5 Calistigim yerc‘le yeterli egitim ve gelisim f‘1r‘satlar1 ulolol 371 | 1275
sunulmamasi, isten ayrilma kararimda etkili oldu

YF1 Slrketlmm“mar‘ké kln-lhgml ve vizyonunu yetererC-e temsil alolol1 362 | 1,296
etmeyen yoOneticiler, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

YE2 Yor.le.ztlamle olan iliskim zayif olmasi, isten ayrilma kararimda alolol 352 | 1287
etkili oldu

YF3 Yon'etlcnmn 1§g.01jer11er1 destekleyici bir hderl‘llf anlayist ulolol 355 | 1305
benimsememesi, isten ayrilma kararimda etkili oldu

YF4 Yovnet1c1mm b.em motive edememesi ve ge.h.glmlme katki 1alolol1 3,63 | 1,269
saglamamasi, isten ayrilma kararimda etkili oldu.

YF5 Yor.le.:tlcﬂerlme gliven duymamam, isten ayrilma kararimda alolol 3,60 | 1,306
etkili oldu

MF1 Mugterllerden' gelen saldirgan tutumlari, isten ayrilma alolol1 3,08 | 1243
kararimda etkili oldu.

ME2 Mugterllerden. gelen saldirgan tutumlari, isten ayrilma alolol1 3,02 | 1,248
kararimda etkili oldu.

ME3 Miisterilerle y?1§.ad1g1m anlasmazliklar, isten ayrilma ulolol 312 | 1,284
kararimda etkili oldu

MF4 Miisterilerin b.a?a kars1 saygisiz davranmasi, isten ayrilma alolol 305 | 1261
kararimda etkili oldu

Isgorenlerin fiili isten ayrilma kararlariyla iligkili olan faktorlerin biitiinciil bir analizi, bu siirecin ardinda
yatan dinamiklerin belirli bir hiyerarsiye sahip olabilecegini gostermektedir. Veri setindeki en yiiksek
aritmetik ortalamaya (A.O.) sahip ifadeler, temel olarak orgiitsel adalet algis1 etrafinda yogunlasmaktadir. Bu
dogrultuda, “maas ve ddiillerin adil dagitilmamasi” (A.O. = 3,87), “terfi siireclerinin adaletsizligi” (A.O. =3,80)
ve “Orgiitsel politikalardaki genel adaletsizlik algisi” (A.O. = 3,72) gibi faktorler, istifa davranisiyla en ¢ok
iligkilendirilen unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu temel adalet arayisini, yonetsel faktorler ve orgiitsel destek eksikligi takip etmektedir; “yoneticinin motive
edememesi” (A.O. = 3,63), “Orgiitten yeterince destek gorememe” (A.O. = 3,63) ve “yoneticilere giiven
duymama” (A.O. = 3,60) gibi ifadeler, liderlik ve kurum kiiltiirii kaynakli sorunlarin 6nemine isaret
etmektedir. “Duygusal tiikenmislik” (A.O. = 3,57) ve “siirekli olumsuz duygular yasama” (A.O. = 3,52) gibi
bireysel psikolojik zorluklar da listenin iist siralarinda yer alarak kurumsal dinamiklerle paralel bir seyir
izlemektedir.
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Hiyerarsinin orta katmanlarinda genel is tatminsizligi, sosyal iliskiler ve is-yasam dengesi bulunmaktadir. “Is
yerinde kendini giivende hissetmeme” (A.O. = 3,23), “sirkete bagliligin zayif olmasi” (A.O. = 3,22), “is
yiikiiniin fazlahg” (A.O. = 3,22) ve “igle ilgili stresin aile hayati olumsuz etkilemesi” (A.O. = 3,25) gibi
faktorler, devamlilik arz eden yipratici sorunlarin istifa kararlarinda 6nemli bir zemin olusturdugunu
diisiindiirmektedir. Veri setinin en diisitk ortalamalara sahip olan alt katmani ise; miisterilerle yasanan
anlasmazliklar (A.O. = 3,12) ve is arkadaslarindan yeterli destek gérememe (A.O. = 3,01) gibi dissal/sosyal
faktorleri icermektedir. En diisiik katilim oranlar1 ise “sirketin marka degerlerini benimsemekte zorlanma”
(A.O.=2,78), “is i¢in gerekli teknolojik becerilere sahip olmama” (A.O. =2,59) ve “cinsel tacize maruz kalma”
(A.O. = 2,64) maddelerinde gozlemlenmistir. Bu bulgular, isgorenlerin ayrilma kararlarinin arka planinda
spesifik olaylardan ziyade; adalet, liderlik ve kurumsal destek gibi organizasyonun geneline yayilan sistemsel
sorunlarin daha yaygin oldugunu gostermektedir.

Otel isletmelerinde isgorenleri isten ayrilma davramisina yonelten faktorler arasindaki iligkileri incelemek
amaciyla Pearson Korelasyon analizi uygulanmis ve bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Isgorenleri Isten Ayrilmaya Iten Faktorler Arasindaki Iligki Testi

Faktorler BD SD iT KCU €)% AO YF MF
Bireysel ve r 1
Duygusal p
Etkiler n 485
358+ 1
Sosyal  Destek .
v p 000
ve Iligkiler
n 485 485
Is Tatmini ve r 017 -,031 1
Calisma p ,708 ,501
Kosullar1 n 485 485 485
Kisi r 196 373 023 1
IBIeeVIe 000 ,000 621
uyumsuzlugu
n 485 485 485 485
Oroiteel Kiiliy 3027 244 057 ,294*+ 1
reutse ultur
ghse p 000 000 211,000
ve YOnetim
n 485 485 485 485 485
ro 311 312 007 ,405%+ 3524+ 1
Adalet Ve 000 000 884 000 000
Odiillendirme P 2 e 2 .
n 485 485 485 485 485 485
Vonetic ro,298% 331 - 030 A474 ,351%* 6834 1
n
onetiel b 000 ,000 512,000 ,000 ,000
Faktorleri
n 485 485 485 485 485 485 485
L ro 228"  345% 001 ,645%* 325 5627 6200 1
Miisteri
. p 000 ,000 ,990 ,000 ,000 ,000 ,000
Faktorleri
n 485 485 485 485 485 485 485 485
**p<0,01

Arastirma bulgularina gore, isgorenleri isten ayrilmaya iten sekiz faktdrden yedisinin birbiriyle istatistiksel
olarak anlaml iligkiler sergiledigi goriilmektedir. Bu durum, ana arastirma hipotezi olan Hi: Otel Arastirma
bulgularina gore, isgorenleri istifa davranisina iten sekiz faktorden yedisinin birbiriyle istatistiksel olarak
anlaml iligkiler sergiledigi goriilmektedir. Bu durum, "Hi: Otel isletmelerinde iggorenleri fiili isten ayrilma
davranisina iten faktorler arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde iliskiler bulunmaktadir” seklindeki ana
arastirma hipotezini desteklemektedir. Ancak, is tatmini ve ¢alisma kosullar faktoriiniin diger higbir faktorle
anlamli bir iliski gostermemesi dikkat ¢ekicidir (p>0,01). Bu durum, s6z konusu faktoriin arastirmaya katilan
grupta diger bireysel, sosyal, orglitsel ve cevresel unsurlardan bagimsiz bir dinamik sergiledigini
distundiirmektedir.

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1372 Journal of Business Research-Turk



I. Bozkurt — K. Unliiénen 18/2 (2026) 1362-1381

Faktorler arasindaki en giiglii iligkiler incelendiginde; adalet ve ddiillendirme ile yonetici faktorleri arasinda
pozitif ve giiclii bir iliski (r=,683; p<0,01) saptanmistir. Bu bulgu, isgdrenlerin yonetici algilar: ile kurumdaki
adalet sistemi algilarmin yiiksek diizeyde birlikte degistigini gostermektedir. Benzer sekilde, kisi-cevre
uyumsuzlugu ile miisteri faktorleri (r=,645; p<0,01) ve yonetici faktorleri ile miisteri faktorleri (r=,620; p<0,01)
arasinda da giiclii pozitif iliskiler tespit edilmistir. Adalet ve 6diillendirme ile miisteri faktorleri arasindaki
iliski de (r=,562; p<0,01) bu giiclii bag1 destekler niteliktedir.

Orta diizeydeki iligkiler incelendiginde; kisi-cevre uyumsuzlugu faktoriiniin adalet ve 6diillendirme (r=,405;
p<0,01) ve yonetici faktorleri (r=,447; p<0,01) ile anlamh pozitif iliskiler barindirdig1 goriilmektedir. Bireysel
ve duygusal faktorler ise sosyal destek ve iligkiler (r=,358; p<0,01), drgiitsel kiiltiir ve yonetim (r=,302; p<0,01),
adalet ve ddiillendirme (r=,311; p<0,01) ve yonetici faktorleri (r=298; p<0,01) ile zayif-orta diizeyde pozitif
iliskiler sergilemistir. Ayrica, sosyal destek ve iliskiler faktoriiniin; kisi-cevre uyumsuzlugu (r=,373), adalet ve
odiillendirme (r=,312), yonetici faktorleri (r=,331) ve miisteri faktorleri (r=,345) ile iliskili oldugu belirlenmistir
(p<0,01).

Sonug olarak korelasyon analizi, isten ayrilma davranisiyla iliskili faktorlerin (is tatmini ve ¢alisma kosullar:
harig) birbirleriyle biitiinlesmis bir yap: sergiledigini ve aralarinda istatistiksel paralellikler bulundugunu teyit
etmektedir.

4. Tartisma

Bu arastirmanin bulgulari, otel isletmelerindeki fiili isten ayrilma davranisinin tek bir nedene
indirgenemeyecek kadar karmasik ve ¢ok boyutlu bir yaps sergiledigini ortaya koymaktadir. Faktorlerin 6nem
derecesine gore siralandig1 tanimlayici analizler, istifa kararlarinin arka planinda spesifik olaylardan ziyade;
yapisal, sistemik ve iligkisel dinamiklerin yer aldigini1 gostermektedir.

Aragtirmada o6ne ¢ikan temel bulgulardan biri, isten ayrilma davramsiyla en yiiksek diizeyde iligkilendirilen
boyutun "adalet ve ddiillendirme" olmasidir. “Maas ve Odiillerin adil dagitilmamasi” (A.O. = 3,87) ve “terfi
siireglerinin adaletsizligi” (A.O. = 3,80) gibi dagitic1 adalet unsurlar1 (Le vd., 2016: 948) ortalamasi en ytiksek
ifadeler olmustur. Bu durum, isgorenlerin kurumsal aidiyetlerinde adalet algisinin kritik bir rol oynadigin
diistindiirmektedir. Ancak bulgularin isaret ettigi daha kritik bir nokta, bu adalet algisinin dogrudan "yonetici
faktorleri” ile i¢ ige ge¢mis olmasidir. Tki boyut arasindaki giliglii pozitif korelasyon (r=,683), adaletsizlik
algisinin genellikle yoneticilerin tutum ve davranislar1 (Chang vd., 2020: 2167; Esitti ve Kasap, 2019: 238;
Rianto ve Pusparini, 2022: 84) iizerinden deneyimlendigini gdstermektedir. Isgdreni desteklemeyen
yoneticiler (Alafeshat ve Tanova, 2019: 13; Xu vd., 2022: 10; Yew, 2024: 11), kurumsal adaletsizligin birer
yansimasi olarak algilanabilmektedir. Yoneticinin giiven vermemesi (Darmayanti, 2024: 3841; Yew, 2024: 11)
ve algilanan orgiitsel destek (Bai vd., 2023: 10) eksikligi, isgOrenin sisteme olan inancini zayiflatmaktadir.

Sistemik adalet ve yonetim sorunlarinin, "bireysel ve duygusal faktorler” ile de paralellik gosterdigi
saptanmustir. Is yerinde yasanan duygusal tiikenmislik (A.O. = 3,57) ve siirekli olumsuz duygular yasama
(A.O. = 3,52) durumlarinin, adalet ve yonetim sorunlariyla birlikte yiiksek ortalamalara sahip olmas: dikkat
cekicidir. Duygusal tiikenmisligin, biiyiik olciide destekleyici olmayan bir ¢alisma ortamimin (Bani-Melhem
vd., 2018: 1614) dogal bir sonucu olabilecegi degerlendirilmektedir. Yogun duygusal emek (Alrawadieh ve
Dinger, 2021: 125; Johnson ve Park, 2020: 186) harcanan turizm sektoriinde, bu emegin karsiliginin adil bir 6diil
veya destekleyici bir yonetimle karsilanamamasi, isgorenlerin psikolojik sermayelerini (Celik, 2018: 73)
olumsuz etkilemektedir.

Icsel zorluklar, "miisteri faktorleri" ve "kisi-cevre uyumsuzlugu" boyutlariyla da etkilesim halindedir. Miisteri
kaynakli zorluklar (saldirganlik, nezaketsizlik) (Johnson vd., 2018: 626; Wittmer vd., 2012: 385) yasandiginda
isgorenler, adil bir sistemin ve destekleyici bir yoneticinin koruyucu roliine (Cao vd., 2022: 350; Yue vd., 2024:
420-421) ihtiyag¢ duymaktadir. Korelasyon bulgulari, bu yonetimsel destegin algilanmadig1 durumlarda
miisteri kaynakl stresin (Giizel ve Ergen, 2022: 69; Vujici¢ vd., 2014: 13) isgorenin "kisi-cevre uyumsuzlugu"
algisiyla giiclii sekilde iligkili oldugunu gostermektedir (r=,645). Miisteri baskisi, isgdrenin calistig1 kuruma
yabancilagsmasina, deger uyumsuzlugu (Plaikner vd., 2023: 14) giivensizlik (Hardies, 2023: 5) yasamasina
zemin hazirlayabilmektedir.

Aragtirmanin dikkate deger bir diger bulgusu ise, "is tatmini ve ¢alisma kosullar1" (diistik iicret, yogun tempo,
is glivencesi eksikligi vb.) boyutunun diger yedi faktorle istatistiksel olarak anlaml bir iliski gostermemesidir.
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Bu sonug, Herzberg'in (1966) Cift Faktor Teorisi ile uyumlu bir goriiniim sunmaktadir (Herzberg, 1966).
Calisma kogullar1 ve ticret (Wang, 2023: 47), teorideki "hijyen faktorleri"ne benzemektedir; bunlarin yetersizligi
dogrudan is memnuniyetsizligine (Jankovi¢, 2023: 139; Sobaih vd., 2023: 1490) yol agsa da, salt bu kosullarin
iyilestirilmesi (6rnegin yalmizca maas artisi) isgoreni elde tutmak igin yeterli olmayabilmektedir. Ciinkii
isgoren, calisma kosullari iyilesse dahi adaletsiz ve desteksiz buldugu bir ortamda c¢alismaya devam
etmektedir. Bu durum, sektordeki "yiiksek maasli ancak kurumdan ayrilmaya yatkin" isgoren profilini
aciklayabilecek kritik bir veridir.

Son olarak, orgiitsel kiiltiir ve yonetim (Bilderback, 2024: 74; Guchait, 2023: 3530-3531) ile sosyal destek ve
iliskiler (Berk vd., 2017: 223), boyutlarinin da genel tablo igerisinde birer tampon mekanizma islevi
gorebilecegi ancak tek baslarina yeterli olamadiklari anlagilmaktadir. Ozellikle sistemik adalet algisinin ve
yonetici desteginin zayif oldugu, kirillgan istihdam yapilarinda; is arkadas: destegi veya kurum kiiltiiriiniin,
isgoreni isten ayrilma davranisindan vazgegirme giiciiniin siurli kaldig1 sonucuna varilabilir.

5. Sonug¢

Yiriitiilen arastirma sonucunda, otel isletmelerinde isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlere
iliskin asagidaki temel sonuglara ulagilmistir:

1. Isten ayrilma kararlarinda adalet algisinin merkezi rolii: isgorenlerin istifa kararlarinin arka planinda en
yiiksek ortalamaya sahip boyutun "adalet ve ddiillendirme" oldugu goriilmiistiir. Maas, 6diil ve terfi gibi
dagitic1 adalet unsurlarina yonelik olumsuz algilarin, isten ayrilma siirecini hizlandiran en belirgin
faktorlerden biri oldugu degerlendirilmektedir.

2. Yoneticinin adalet algisindaki temsil giicii: Arastirmanin en kritik sonuglarindan biri, "adalet ve
odiillendirme" ile "yonetici faktorleri" arasindaki ¢ok giiclii pozitif korelasyondur (r=0,683). Bu bulgu,
isgorenlerin adalet algisinin soyut kurumsal politikalardan ziyade, dogrudan yoneticilerin tutum ve
kararlar1 (lider-iiye degisimi) iizerinden sekillendigine isaret etmektedir. Isgoren nezdinde destekleyici
olmayan bir yonetici, genellikle sistemdeki adaletsizligin bir uygulayicisi olarak algilanabilmektedir.

3. Is kosullarinin evrensel ve "hijyen" niteligi: "Is tatmini ve caligma kosullar1” boyutunun diger faktorlerle
istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski gostermemesi, Herzberg'in (1966) Cift Faktor Teorisini destekler
niteliktedir. Calisma kosullar1 ve ticret gibi unsurlarin "hijyen faktorleri" islevi gordiigii; bu kosullarin
iyilestirilmesinin (6rn. maas zammui) tek basina isgoreni elde tutmak igin yeterli olamayabilecegi, ancak
eksikliklerinin dogrudan memnuniyetsizlik yaratti§1 anlagilmaktadir.

4. Duygusal tiikkenmisligin yonetimsel sorunlarla paralelligi: "Bireysel ve duygusal faktorler" (tiikenmislik,
olumsuz duygular), analiz hiyerarsisinde adalet ve yOnetim sorunlariyla birlikte {ist siralarda yer
almaktadir. Bu durum, duygusal sorunlarin salt kisisel yetersizliklerden ziyade; biiyiik dl¢iide adaletsiz,
destekten yoksun ve stresli ¢alisma ortamlarmin dogal bir yansimasi olabilecegini gostermektedir.

5. Miisteri stresinin kisi-cevre uyumsuzlugu ile iliskisi: "Miisteri faktorleri" (saldirganlik, nezaketsizlik) ile
"kisi-gevre uyumsuzlugu" arasinda giiglii bir iliski (r=0,645) bulunmustur. Miisteri baskisinin, isgorenin
kuruma yabancilagsma stirecine zemin hazirladig1 diistiniilmektedir. Bu siiregte yoneticinin koruyucu rolii
kritik olup, bu destegi algilamayan iggorenlerin istifa davranigina daha yatkin hale geldigi goriilmektedir.

Ozetle bu sonuclar; otel isletmelerindeki yiiksek isgoren devrinin salt ekonomik iyilestirmelerle degil, sistemik
bir "adalet" kiiltiirii ve destekleyici "liderlik" pratiklerinin gelistirilmesiyle onlenebilecegini ortaya
koymaktadir.

6. Oneriler

Arastirma bulgularindan ve ulasilan sonuglardan hareketle, otel isletmelerindeki isten ayrilma oranlarim
azaltmaya yonelik olarak isletme yoOneticileri ile insan kaynaklar1 profesyonellerine ve gelecek arastirmalara
yonelik oneriler asagida sunulmustur.

6.1. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Isletmeler, calisanlarin psikolojik sermayelerini giiclendirmek amaciyla dayaniklilik egitimleri vermeli ve is-
yasam dengesini gozeten, profesyonel destek mekanizmalariyla giiclendirilmis bir orgiit kiiltiirii
olusturmalidir. Ayrica, duygusal titkenmisligi 6nlemek adina agik iletisim kanallar1 etkinlestirilmeli ve kriz
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dénemlerinde seffaf, katilimc1 yonetim politikalari izlenmelidir. Is tatminini artirmak ve nitelikli is giictinii
korumak i¢in; makro diizeyde adil {icret ve ¢alisma standartlar1 saglanmali, mikro diizeyde ise esnek ¢alisma,
net gorev tanimlar1 ve kariyer gelisimini destekleyen katilimei bir yonetim kiiltiirii olusturulmalidir. Orgiitsel
adaleti tesis etmek icin seffaf iicret ve liyakate dayali terfi sistemleri kurulmali, yoneticilerin etkilesimsel adalet
yetkinlikleri gelistirilmeli ve egitim firsatlarinda prosediirel esitlik saglanmalidir. Bu yapisal ve yonetimsel
iyilestirmeler, giiclii bir oOrgiitsel destek sistemiyle biitiinlestirilerek ¢alisanlarin kuruma olan giiveni ve
baglilig: artirllmahdir. Kurumsal baglihig1 ve giiveni artirmak igin yoneticilerin teknik denetgilerden ziyade,
adalet dagitan ve giiven insa eden doniisiimsel liderlere evrilmesi gerekmektedir. Bu doniisiim, LMX odakl
yetkinlik egitimleri, calisan refahini Onceleyen performans hedefleri ve seffaf iletisim kanallariyla
desteklenmelidir. Isletmeler; psikolojik giivenlik, kapsayicilik ve affediciligi merkeze alan, hatalarin
cezalandirilmak yerine 6grenme firsatina doniistiiriildiigii insan odakl bir kiiltiir insa etmelidir. Bu kiiltiir,
calisanlarin fedakarliklarinin ve seslerinin karsilik buldugu adil takdir mekanizmalariyla desteklenmelidir.
Calisanlarin psikolojik refahini artirmak igin is birligine dayali, kapsayici ve yargilamadan uzak bir sosyal
cevre olusturulmalidir. Bu yap, is-aile dengesini gozeten esnek politikalar ve kisilerarasi iletisim becerilerini
gelistiren egitimlerle desteklenerek giiclii bir sosyal destek agina doniistiiriilmelidir. Isletmeler, ¢alisanlarini
zorlu miisteri etkilesimlerine kars1 yetkinlik egitimleriyle donatirken, yoneticilerin aktif koruyucu roliinii ve
sifir tolerans politikalarini devreye sokarak giivenli bir hizmet ortami saglamalidir. Bu koruyucu yaps, risk
gruplarini  onceleyen psikolojik destek mekanizmalar1 ve giiglii bir sosyal dayanisma kiltiiriiyle
desteklenmelidir. Kisi-¢evre uyumunu maksimize etmek i¢in; giivenli calisma ortami, deger odakli ise alim ve
teknolojik yetkinlik egitimleri biitiinciil bir yaklagimla ele alinmalidir. Isletmeler, calisanlar1 yogun miisteri
baskisindan koruyan politikalar ve katilimci i¢ markalasma siirecleriyle, birey ve Orgiit arasindaki uyumu
siirdiiriilebilir kilmalidir.

6.2. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu arastirma, otel isletmelerindeki isten ayrilma niyetine iliskin 6nemli bulgular sunmus olsa da baz1 yeni
arastirma sorularini da giindeme getirmistir. Gelecek arastirmalar icin asagidaki oneriler sunulmaktadir:

1. Adalet-yonetici baglantisinin derinlestirilmesi (nitel arastirma): Bu arastirmada tespit edilen giiglii
korelasyonun (r=0,683) ardindaki "nasil" ve "neden" sorularina yanit bulmak amaciyla derinlemesine
miilakatlar ve vaka c¢alismalari (nitel desenler) gerceklestirilebilir. Yoneticilerin hangi spesifik
davraniglarinin adalet algisini zedeledigi detaylandirilabilir.

2. Hijyen-motivasyon modelinin test edilmesi (karma yéntem): "Is tatmini ve calisma kosullar1" boyutunun
diger faktorlerle iliskisiz ¢ikmasi, Herzberg'in (1966) teorisine dikkat gekmistir. Gelecek calismalarda,
hijyen ve motivasyon faktorlerinin isten ayrilma siirecini nasil farklilastirdigini test eden karma yontemli
(mixed-methods) aragtirmalar tasarlanabilir.

3. Ortiik Sorunlarin Incelenmesi (duyarli aragtirma): "Cinsel taciz" gibi son derece hassas konularin
ortalamasinin diisiik ¢ikmasi, raporlama gekincesi ihtimalini dogurmaktadir. Otel isletmelerinde bu tiir
spesifik giivenlik sorunlari, anonimligi tam giivence altina alan 6zel tasarimlarla arastirilabilir.

4. Kirilgan Gruplarin izlenmesi (boylamsal aragtirma): Genglerin, kadinlarin ve gecici isgorenlerin sektore
giris, beklenti soku ve isten ayrilma siireclerinin zaman i¢indeki degisimi, boylamsal calismalar araciligiyla
izlenebilir.

5. Miidahale arastirmalar1 (eylem arastirmasi): Bu arastirmanin onerilerine dayal: olarak tasarlanacak "adil
yonetim" veya "liderlik gelisimi"” egitimlerinin, isgorenlerin kurumsal aidiyeti {izerindeki gercek etkisini
Ol¢mek amaciyla eylem arastirmalarn yiiriitiilebilir.
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