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OZET

Otel isletmelerinde iggorenlere sunulan ¢alisma yagami kalitesi, iggdrenlerin ig motivasyonlarini olumlu ya da olumsuz
diizeyde etkileyerek, isgéren devir oranlarinin yiiksek ya da diisiik olmasina neden olmaktadir. Isparta“da faaliyette olan otel
isletmeleri iggdrenlerine yonelik olarak yiiriitiilen bu galismanin amaci ¢aligma yasami kalitesinin isten ayrilma egilimine
etkisini incelemektir. Yapilan literatiir taramas: sonucunda arastirma modeli belirlenmistir. Arastirmada nicel arastirma
yontemlerinden biri olan anket yontemi uygulanmistir. Hazirlanan anketler Isparta ilindeki otel isletmelerinde ¢alismakta olan
170 kisiye uygulanmistir. Arastirmanin analiz evresinde, SPSS istatistik programlari ile agiklayict faktor analizi kullanarak
verilerin yapisal ve yakinsal gegerliligi degerlendirilmistir. Sonrasinda, 6ngériilen hipotezler ile veri sonuglari arasindaki iliski
incelenmistir. Caligma sonucunda, ¢aligsma yagami kalitesi arttikca isten ayrilma egiliminin diigmekte oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Isgérenler, Isten Ayrilma Egilimi, Calisma Yasami Kalitesi.

Quiality of Work Life in Hotel Facilities Effect on Leaving Tension:
Isparta Example

ABSTRACT

The quality of work life offered to employees in hotel establishments affects employees' work motivations positively or
negatively and leads to high or low employee turnover rates. The aim of this study is to investigate the effect of the quality of
working life on the tendency to quit. As a result of the literature review, the research model was determined. In the study, one
of the quantitative research methods, questionnaire method was applied. The questionnaires prepared were applied to 170
people working in hotel establishments in Isparta. In the analysis phase of the research, the structural and convergent validity
of the data were evaluated by using SPSS statistical programs and explanatory factor analysis. Then, the relationship between
the predicted hypotheses and the data results was examined. As a result of the study, it was determined that the tendency to
quit decreases as the quality of work life increases.
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GIRIS

Calisma yasaminin isgorenlerin psikolojik durumuna ve sosyal yasamlarma fiili olarak etkisinin
oldukca yiiksek oldugu 6ngoriilmektedir. Ancak is tatminine ulasan isgorenler daha saglikli ve etkin bir
calisma gosterebilecektir. Mutlu isgdrenlerin miisteri memnuniyeti yaratilmasinda 6nemli bir etken
oldugu bilinmektedir. Isletmelerde is tatmini, sosyal giivenlik ve adaletli bir is ortami1 saglanmas1 halinde,
isgorenlerin hem Orgiite sadakatlerinin hem de ise devamliliklarinin artacag: diistintilmektedir.

Calisma yasami kalitesi alaninda yapilan arastirmalar incelendiginde; kisilerin ¢alisma yasaminda
tutum ve davranislarinin, orgiitsel baglilik (Da Silva vd., 2010: 145-161), is stresinin azaltilmas1 (Fox
vd., 1999:915-931) isten ayrilma egiliminin azaltilmasi (Liu, Liu & Hu, 2010: 615-626; Demir, 2010:64-
74), isgoren performansini arttirma (Kristof-Brown & Lauver, 2001: 454-470), is doyumu (Sirgy, Efraty,
Siegel & Lee, 2001: 241-302) ya da iste kalma istegini gii¢lendirme (Da Silva vd., 2010:145-161) ve
orgiitsel sapma davraniginin azaltilmasi (Demir & Titlinct, 2002: 63-71) gibi konularin {izerinde
duruldugu tespit edilmistir.

Calismanin temel amaci, c¢alisma yasami kalitesinin isgdrenlerin isten ayrilma egilimine etkisinin
belirlenmesidir. Calisma yasami kalitesinin ekonomik ve demografik unsurlar ile ortaya ¢ikan
sonuclarinin hem ¢aligma hayatin1 hem de sosyal hayati etkileyebilecek 6zellikte olmasi bu arastirmanin
bireysel ve ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde 6nemini daha belirgin bir sekilde ortaya koymaktadir.

CALISMA YASAMI KALITESI

Calisma yasami kalitesi kavrami, isgdrenlere doyum saglayacak is kosullarinin ve etmenlerinin
saglanmasidir. Is doyumu/tatmini ¢alisma yasami kalitesini oldugu kadar sosyal yasam kalitesini de
arttirabilmektedir (Adler, 1999:45-56). Calisma yasami kalitesinin belirleyici faktorleri; c¢aligma
kosullari, sosyal giivenlik ve adalet, istihdam giivencesi, iicretler, uygulanan teknoloji, islerin
organizasyonu ve yonetimi, egitim, ¢alisan tatmini-giidiilenmesi, demografik diizen gibi unsurlardan
olusmaktadir (Can, 1991:89-101). Calisma yasami kalitesi, isgorenin fiziksel gereklilikleri ile birlikte
psikolojik, sosyal ve zihinsel gereksinimlerini de goz ardi1 etmeyerek, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi
olup, diger yandan isin insancillagtirilmasi olarak da degerlendirilmektedir (Beh & Rose, 2007:30-35).
Calisma yasamu kalitesi, bireylerin yeteneklerini fark etmelerine ve gelistirmelerine imkan saglayan
ortamin olugmasini igermekte olup, bireylerin gereksinimlerini karsilayarak orgiite katkida bulunduklari
duygusunun olusmasini da saglamaktadir (Otto & Bourguet, 2006:17-26).

Isgorenler i¢in uygun ¢alisma ortami gelistirmek ve bununla birlikte drgiitsel basarinin saglanmast,
calisma yasami kalitesinin en temel amacidir. Orgiitiin etkinliginin saglanmasi da calisma yasami
kalitesinin gerceklesmesi ile olusabilmektedir (Newstrom & Davis, 1997:2-5). Son dénemlerde yapilan
arastirmalarda da belirtildigi ilizere miisteri memnuniyetini saglamak, mutlu isgérenler ile miimkiin
olmaktadir (Demir, 2011:22-27). Isgdrenler ve yonetim arasindaki etkili, saygili iliski ve isbirligi,
calisanlarin yonetim karar siirecine katilmasiyla birlikte biiylik olclide karsilikli yarar saglamaktadir
(Bowditch & Buono, 1994:27-32). Isgérenlerin is yasamlarinda edindikleri olumsuz tecriibeler
motivasyon diisiikliigii, gerginlik ya da isteksizlige sebep olabilmektedir. Is ortaminda yasanan
olumsuzluklar, isgdrenlerin psikolojik olarak etkilenmesine neden olmaktadir (Otto & Bourguet,
2006:17-26). Ayn1 zamanda calisma yasaminda karsilasilan olumsuzluklar kisinin is disindaki hayatini
da olumsuz etkiyebilmektedir (Keser, 2007:897-913). Isletmeler, ¢alisma yasamu kalitesi gergevesinde
isgdrenlerine; is saglhigi ve giivenligi, kisisel gizlilik hakki, ¢caligma saatleri, ticret politikasi, is giivencesi
gibi faktorleri igerisinde barindiran sorumluluklar1 yerine getirmek durumundadir (Gilbert, 1989: 1057-
1078).

Calisma yasami kalitesini etkileyen faktorler; orgiitsel, kisisel ve digsal olmak iizere iige ayrilmaktadir
(Demir, 2011:22-27). Orgiit kiiltiirii ve yapilanmasi, ydnetim sekli (demokratik, otokratik, vb.)
unsurlarinin ¢alisma yasami kalitesinin olusmasinda 6nemli bir etkisinin var oldugu bilinmektedir
(Nichols, 2001:1-28). Orgiit ile isgdrenlerin iletisimlerinin ve hedefler dogrultusunda izlenen
politikalarm, ¢alisma yasami kalitesinin saglanmasinda oldukea fazla yarar1 bulunmaktadir. Orgiitsel
faktorler cergevesinde iicret sistemi (maas, prim, vb.), is glivencesi, i yiikii, isin niteligi ve degerleri
calisma yasamui kalitesinin 6nemli etmenleri arasinda yer almaktadir (Beauregard & Henry, 2009:9-22).
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Cinsiyet, yas, medeni hal, din, mezhep, etnik grup ve egitim seviyesi gibi kisisel faktorlerin caligma
yasamu kalitesi {izerinde farkli boyutlarda etkileri olabilmektedir (Lowe, 2001:2-5). Isgdrenlerin sosyal
hayatlarindaki yasam tarzi, ekonomik durumlari, aile i¢i durumlar, bazi aligkanliklar1 gibi etmenler de is
hayatindaki performanslarini etkiyebilmektedir (Rose vd., 2006:2151-2159). Bu etmenler is yasaminda
iiretim ve hizmette kayiplara, is kazalarina sebep olabilmekte ve caligma yasami kalitesini olumsuz
etkileyebilmektedir. Calisma yasami kalitesini etkisi altina alan bir diger unsur ise isgorenlerin ¢evresel
ve toplumsal, ulusal ve global gelismeler ve degisimlerden etkilendigi dissal faktorlerdir. Bu faktorler; is
yasamindaki yasal diizenlemeler, toplumsal ve kiiltiirel degerler, sendikal olusumlar, iggiicii piyasasi ve
teknolojik gelismelerdir (Bayazit, 1998:95-105). Omegin teknolojik gelismelerin hem isgdrenler
tizerinde hem de orgiit yonetiminde etkili olmasi, islerin yapilis tarzina ve hizina olumlu katkilar
saglamasi ¢alisma yasami kalitesini olumlu yonde etkilemektedir (Demir, 2011:22-27).

ISTEN AYRILMA EGiLiMi

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda sergiledikleri
olumsuz davraniglar olarak tamimlanmaktadir (Rusbelt & Roger, 1998:599-627). Isgdrenlerin isten
ayrilmasi sorunu, ¢alisan davraniglar ve iligkili oldugu unsurlar halen arastiriliyor olmasina ragmen bu
durum isletmeler i¢in 6nemli bir problem sahasi olmaya devam etmektedir (Porter vd., 1973:603-609).
Yiiksek performansl igsgorenlerin isten ayrilmalart igveren ig¢in hig¢ istenmeyen bir durum iken, diisiik
performansl isgorenlerin isten ayrilmasi igveren icin fonksiyonel ve pozitif bir durumdur (Jackofsky,
1984;Wood, 1997:74-83). Isgorenlerin ise devam karari vermesinin ya da isten ayrilma niyetlerinin
olugsmasinin calisma yasami kalitesi ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda isgoérenlerin
algiladiklar1 sosyal destek, stres seviyesini oldukega diisiirmekte ve ise devam karari vermelerinde oldukca
etkili olmaktadir (Johnson vd, 1989:1336-1342). Stres seviyesi diisiik iggorenlerin orglitsel ¢iktilarinda
olumlu sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Bu durumda g¢aligma yasami kalitesinin is performansi
tizerinde 6nemli etkilerinin bulundugunu séylemek miimkiindiir (Hui vd., 2007:735-751).

Isgorenlerin isten ayrilma egiliminin olusmasinda temel kriterlerden birinin de algilanan orgiitsel
destek oldugu diistiniilmektedir. Hui ve arkadaslar1 (2007) isgérenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin
isten ayrilma egilimi iizerinde anlaml bir etkisi oldugunu belirlemistir. Bu durumda isgoren ile orgiit
arasinda olusacak olan bagin isten ayrilma egilimini etkilemekte oldugu diistiniilmektedir.

CALISMA YASAMI KALITESI-ISTEN AYRILMA EGIiLIiMi ILiSKiSi

Yapilan calismalar isten ayrilma egilimi iizerinde, ¢alisma yasami kalitesi faktorlerinin 6nemli etkisi
oldugunu gostermektedir. Bu faktérlerden birisi de is tatminidir. Orgiitsel bagliigin ve is tatmininin
saglanmas1 caligma yasami kalitesinin ylikselmesine isten ayrilma egiliminin de diismesine sebep
olmaktadir (Woo0d,1997:67-97). Bu degiskenler orgiit iklimi, is 6zellikleri ve ¢aligma kosullari ile birebir
ilgilidir. Orgiitsel bagliligin iyi yonde gelisim gdstermesi, is tatmininde artis gdzlenmesine ve isten
ayrilma egiliminin diismesine neden olmaktadir. Orgiitsel baglliklar1 zayif olan isgorenlerin, kendilerini
orgiitiin bir parcast olarak gormemeleri nedeniyle ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten erken ¢ikma
olasiliklar1 artmaktadir (Meyer & Allen, 1997:61-89). Meyer ve Allen (1991)’mn orgiitsel baglilik
modelinde, isten ayrilma egilimi ile orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iliski oldugu belirtilmektedir.
Bir isletmede isgorenlerin isten ayrilma egilimlerinin diisiiriilmesinde izlenecek olan en 6nemli yollardan
biri, isgorenin donanimlar1 dogrultusunda uygun olan ise yerlestirilerek, is tatmininin artirilmasi ve
orgiitsel bagliliklarinin yiikselmesine zemin hazirlanmasidir. Bu durumu destekleyici nitelikte birgok
bilimsel arastirma mevcuttur. Yapilan aragtirmalarda acgik sekilde belirtmektedir ki isletmelerin basarili
olabilmesi i¢in isin gerekleri dogrultusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip en uygun isgdrenlerin
istihdam edilmesi gerekmektedir (Saggi, 2002:14-25).

Calisma yasami kalitesinin boyutlarindan biri de insan kaynaklariyla ilgili faktorlerden olugmaktadir.
Insan kaynaklariyla ilgili yapisal bozukluklarin ¢alisma yasami kalitesinin de bozulmasina ve buna bagl
olarak isten ayrilma egiliminin artmasina neden oldugu bilinmektedir (Northcraft & Neale, 1990:112-
132). Bu durum otel isletmelerinde de etkili bir ¢alisma yasami kalitesinin olusturulmamasina neden
olmaktadir. Calisma yasami kalitesini etkileyen ise iliskin Orgiitsel diizeydeki onemli faktorlerin de
negatif olarak sonuclanmasi isten ayrilma egiliminin artmasin yiiksek diizeyde etkilemektedir (Wong &
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Law, 2002:735-751). Syptak ve arkadaslarimin yapmis oldugu bir ¢alismada; isin kendisinin, kariyer
gelisimi, terfi ve yonetsel kararlarin, ¢alisan iligkilerinin, ticret, is giivenligi ve tesvik uygulamalarinin,
performans degerlendirmeleri ve sosyal haklarin, ¢alisma yasami kalitesi boyutlarinin ¢ogunlugunda
yasanan olumsuzluklar olarak isten ayrilma egilimini gii¢lendirdigi belirlenmistir (Syptak vd.,1999:26-
31). Calisma yasami kalitesinin boyutlarinin isten ayrilma egilimi ile iliskisi, yapilan birgok arastirmada
farkli degerlendirilerek incelenmistir. Kavramsal bakimdan iliskili oldugu tahmin edilen degiskenlere,
calismalarin arastirma boliimiinde yer verilmemesinin sebebi iliskinin anlamsiz ¢ikmis olmasi ya da tam
olarak 6l¢iim yapilamamasindan kaynaklanmaktadir (Demir, 2011:454-455)

Orgiitlerde isgdrenleri yonetime katmak, verimliliklerini artirmak ve yaptiklari isten keyif almalarini
saglamanin 6nemli oldugu kadar fikir ve diisiincelerinden faydalanmak da modern yonetim anlayiginin
gerekliligi haline gelmistir. Isgdrenlerin isletmede alnacak kararlara katilimmin saglanmasi ve
enerjilerini igletmede ortaya koyabilmelerine imkan tantyacak diizenlemelerin yapilmasi ¢calisma yagami
kalitesi agisindan énem tasimaktadir (Nicholsan, 2003:57-65). Isgorenlerin yonetimsel kararlara katilimi
igsyerine duygusal baghliklarimin yliksek oranda artmasina neden olurken isten ayrilma egiliminin
azalmasina sebep olabilmektedir.

YONTEM

Isverenler, isgorenlerin birikim ve emeklerini orgiitiin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda
gerceklestirmesini talep etmektedirler. Isgdrenlerin &rgiitte uzun soluklu calismasi ve is tatminin yam
sira i yasami Oomriiniin uzatilmasi saglikli bir ¢calisma ortami ile miimkiin olmaktadir. Bu aragtirmanin
amact, insan giicliniin en ¢ok kullanildig1 hizmet sektorii alanlarindan biri olan otel igletmelerinde ¢alisma
yasamui kalitesinin isten ayrilma egilimi lizerindeki etkisini ortaya c¢ikarmaktir. Arastirmanin evrenini
Isparta merkezde faaliyet gosteren turizm isletme belgeli otel isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Isparta Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii ve arastirmaya dahil edilen otel isletmeleri ile gerceklestirilen
goriismeler neticesinde, arastirmaninin evrenini temsil eden yaklasik 450 otel ¢alisaninin oldugu
diisiiniilmektedir. Evrenin belirlenmesinin tam olarak miimkiin olmadig1 durumlarda arastirmaci tesadiifi
olmayan 6rnekleme yontemlerine bagvurmak zorunda kalabilmektedir (Gegez, 2010: 211). Bu ¢calismada
da evren tam olarak bilinmemektedir, ayrica aragtirmacinin evren igerisinden yargilarina dayanarak
orneklemi belirlemesi kolayda ornekleme yontemi olarak ifade edilmektedir. Calismada anketi
uygulayan arastirmacinin otel isletmelerinde daha dnce ¢alisiyor olmasi ve 6rneklemin kolay, hizli elde
edilmesi ve geri doniis oraninin yiiksek olabilmesi sebepleri ile Isparta merkezde bulunan dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde 10 Subat-10 Temmuz 2019 tarihleri arasinda tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi ile 170 otel g¢alisanina anket uygulanmistir. Ankete
katilanlarin 161’1 tam zamanli ¢alisanlardan 5 kisi yar1 zamanli, 4 kisi ise stajyerlerden olugsmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin is deneyimleri dikkate alindiginda 48 kisinin daha once 4 ila 5 farkli isletmede,
50 kisinin 2 farkl isletmede, 32 kisinin 3 farkh isletmede ¢alismis oldugu, 40 kisinin ise daha 6nceden
baska bir otel isletmesinde ¢aligmamis oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ béliimden olusmaktadr. i1k bsliim demografik sorulara, ikinci
boliimde ise orgiitsel bagliligr 6lgmek icin kullanilan 6lgek; Walton (1975), Gilbert (1989) ve Sirgy ve
arkadaslarinin (2001) calismalarindan yararlanilarak, Demir (2009) tarafindan gelistirilen ve is tasarima,
tesvik programlar1 ve ergonomi boyutlarina sahip, 14 maddeden olusan “Caligma Yasami Kalitesi
Olgegi” kullanilmistir. Anket formunun iiciincii boliimde isten ayrilma egiliminin dl¢iimii icin Kemery
ve Pizzolatto (1991), Arnold ve Davey (1999), Bedeian ve arkadaslari (1991), Tiitiincii ve Demir
(2002)’in caligmalarindan faydalanilarak, Demir (2009) tarafindan gelistirilen is gorenlerin yonetim
tarafindan ¢ikarilmasi ya da kendi istegi ile ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikan isgiicii devrine sebep olan isten
ayrilma egilimini 6lgmek amaci ile toplam 9 ifadeden olusan “Isten Ayrilma Egilimi Olgegii
kullanilmistir. Elde edilen verilerin analiz siirecinde giivenirlik, gecerlik ve normallik testleri
gerceklestirilmistir. Calismada kavramsal olarak elde edilen bilgiler 1s1ginda, Walton (1975), Demir
(2009), Demir (2011), Kaur (2016)’nin ¢alismalarindan esinlenilerek arastirma modeli ve ilgili hipotezler
olusturulmustur.
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Sekil 1. Arastirmada Ileri Siiriilen Model

- > Isten Ayrilma Egilimi

Arastirma ile ulasilmasi amaglanan hipotezleri soyledir:

H1: Calisma yasami kalitesi boyutlar ile isten ayrilma egilimi iliskilidir.

H2: Calisma yasami kalitesi boyutlari isten ayrilma egilimini etkilemektedir.

BULGULAR VE TARTISMA

Demografik Bulgular

Tablo 1.’de arastirmaya katilan isgorenlerin demografik 6zelliklerine ait bulgular yer almaktadir.
Arastirmaya katilan iggorenlerin cinsiyetleri incelendiginde, kadinlarin %44,7°lik oranina karsilik
erkeklerin %55,3’liik bir oranla daha yogun oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yas
dagilimlari incelendiginde, isgorenlerin en ¢cok %45,3’lik oranla 25-34 yas arasinda, %24,7’lik bir oranla
18-24 yas grubunda ve %22,9’luk bir oranla 35-40 yas grubunda oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu
sonug arastirmaya katilanlarin ¢ogunlukla 25-34 yag araliginin oldugunu gostermektedir. Ankete katilan
isgorenlerin medeni durumlarina bakildiginda, %46,5’lik bir oran ile 79’unun evli oldugu, %53,5’lik bir
oranla 91 kisinin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %32.,4 ile 55 kisi lise, %25,3 ile 43 kisi lisans, %20,0 ile 34 kisi 6n
lisans, %15,9 ile 27 kisi ilkogretim, %6,5 ile 11 kisinin ise yliksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. isgorenlerin Demografik Verileri

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 76 44,7
Erkek 94 55,3

Yas Frekans Yiizde

18-24 42 24,7

25-34 77 45,3
35-40 39 229

41-45 8 47

45 tizeri 4 2,4

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 79 46,5
Bekar 91 53,5

Egitim Durumu Frekans Yiizde
[lkogretim 27 15,9
Lise 55 32,4

Onlisans 34 20,0
Lisans 43 25,3

Yiiksek Lisans 11 6,5
Toplam 170 100,0

Mesleki Ozelliklerine Ait Istatistiki Veriler

Tablo 2.’de arastirmaya katilanlarin otel isletmelerinde galistiklart departman, turizm sektoriinde
caligma siireleri, turizm sektoriinde kag farkli isletmede calismis olduklari, son iglerinden ayrilma
nedenleri ve gelecekte turizm sektdriinde caligmaya devam etmeyi isteyip istememe durumlart yer
almaktadir.
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Tablo 2. Isgorenlerin Mesleki Ozelliklerine Ait Veriler

Calistig1 Bolim Frekans Yiizde
Onbiiro 42 24,7
Kat Hizmetleri 40 23,5
Yiyecek Igecek 35 20,6
Mutfak 30 17,6
Diger 23 13,5
Sektorde Kag Yildir Calistigi Frekans Yiizde
1 yildan az 41 24,1
1-3 yil 55 32,4
4-6 30 17,6
7-9 19 11,2
10 y1l ve tizeri 25 14,7
Turizmde Kag Farkli Isletmede Calistig1 Frekans Yiizde
1 40 235
2 50 29,4
3 32 18,8
4 24 141
5 24 14,1
Son Isinden Ayrilma Sekli Frekans Yiizde
Kendim Ayrildim 119 70,0
Isten Cikarildim 13 7,6
Diger 38 22,4
Gelecekte Turizm Sektoriinde Devam Etmek Isteme Durumu Frekans Yiizde
Evet 108 63,5
Karasizim 44 25,9
Hayir 18 10,6
Toplam 170 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢alistigi departmanlara bakildiginda; %24,7°lik gibi yiiksek bir oranla 42
kisinin 6n biiro, %23,5 ile 40 kisinin ise kat hizmetleri departmaninda ¢aligsmakta oldugu tespit edilmistir.
Arastirmaya katilanlarin %20,6’lik bir oranla yiyecek icecek, %17,6’lik bir oranla mutfak departmaninda
istihdam edilmis olduklar1 tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %13,5%inin satis, muhasebe, insan
kaynaklari, finans vb. departmanlarinda ¢alismakta olduklar1 saptanmaistir.

Arastirmaya katilan iggdrenlerin turizm sektoriinde calistiklar siirelere bakildiginda; %32.4 ile 55
kisinin 1-3 y1l arasinda, %24,1 ile 41 kisinin 1 yildan az, %17,6 ile 30 kisinin 4-6 yil arasinda, %14,7 ile
25 kisinin 10 y1l ve lizeri siiredir ¢aligmakta oldugu goriilmektedir. Yapilan aragtirmada otel isletmeleri
calisanlarina turizm sektdriinde kag farkli isletmede ¢alismis olduklari sorulmustur. Elde edilen bulgulara
gore katilimcilarin %29,4“niin 2 farkli isletmede, %18,8 ile 32 kisinin 3 farkl isletmede, %14,1 ile 24
kisinin 4 farkli isletmede yine %14,1 ile 24 kisinin ise 5 farkli isletme ¢alistig1 belirlenmistir. Aragtirmaya
katilanlarin %23,5“inin ¢alismakta olduklari otel isletmelerinin ilK is yerleri oldugu tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin son c¢alistiklar1 isletmeden ayrilma sekli incelediginde; %70 gibi
biiyiik bir oranla 119 kisinin kendi istegi ile onceki isinden ayrildigini, %22.,4 ile 38 kisinin diger
nedenlerle ayrildigini, %7,6 ile 13 kisinin ise isten c¢ikarildigini belirtmis oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmaya katilanlara gelecekte bu isi yapmak isteyip istemedikleri soruldugunda; %63,5lik bir oranla
arastirmaya katilan 170 kisiden 108“inin turizm sektdriinde yer almaya devam etmek istedikleri
belirlenirken, %25,9 ile 44 kisinin kararsiz oldugu ve %10,6 ile 18 kisinin ise turizm sektoriinde
caligmaya devam etmek istemedigi sonucu elde edilmistir.

Giivenirlik Analizi

Arastirmalarda tespit edilen tiim Olgeklerin tutarli ve eszamanli olup olmadiklarinin yansitilmasinda
en ¢ok tercih edilen analiz, giivenilirlik analizidir. Giivenilirlik analizi; Cronbach alfa, ikiye boliinmiis,
guttman, paralel ve kesin paralel olarak bes baslik altinda meydana gelmektedir (Kalayci, 2010:405).
Kayis, Cronbach alfa katsayis1 0,40 ile 0,60 aras1 degere sahip 6l¢eklerin giivenirliligi diisiik, 0,60 ile
0,80 aras1 degere sahip Olceklerin oldukega giivenilir ve 0,80 ile 1 arasi alfa katsayisina sahip dlgeklerin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu ifade etmistir.
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Tablo3. Olceklere iliskin Giivenirlilik Analizi

Degisken grubu Degisken sayisi Cronbach Alfa Katsayisi
Isten Ayrilma Egilimi 12 0,827
Calisma Yasam Kalitesi 9 0,920

Calismada yapilan giivenirlilik analizi sonucu isten ayrilma egiliminin glivenirligi 0,62 olarak elde
edilmistir, ancak Ol¢egi olusturan degiskenlerin, 6lgegin biitliniiyle olan korelasyonlarina ve genel
katkilarina bakildiginda, Isten Ayrilma Egilimi (IAE1) “Gelecekte de bu iste ¢alisacagima inan1yorum”
ve IAE6 “Isletmenin bir iiyesi olmak bana her zaman gurur verir” maddelerinin &lgegin genel alpha
degerini gectigi goriilmiistiir. Bu asamada bu degiskenler 6l¢ekten ¢ikartilmis ve analiz tekrar edilerek
Cronbach Alfa degeri 0,827 bulunmustur. Calisma yasami kalitesi 6l¢egine de yapilan giivenirlilik analizi
neticesinde Cronbach Alfa degeri 0,920 bulunmustur (bknz tablo 3). Olgeklerin her ikisinin de oldukca
giivenilir oldugu bu sonuglara gore sdylenebilir.

Gegerlilik ise bir test veya dlgegin dlgmek isteneni 6lgme derecesini ifade etmektedir. Olgekte yer alan
sorular ile gergekte Olclilmek istenenin Olglilmesi beklenmektedir (Coskun vd., 2018: 71). Gegerlilik
calismast Ac¢iklayici Faktor Analizi ile elde edilmistir.

Aciklayic1 Faktor Analizi

Birbirleriyle iliskisi olan bir¢ok degiskenin anlamsiz ve birbirlerinden bagimsiz faktorler konumuna
getiren ve oldukca yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerindendir. Faktor analizin de
amag¢ degisken sayisini azaltmak ve degiskenleri simiflandirmaktir (Kalayci, 2010:315-320). Faktor
analizi ile tutarli ve az sayida faktor elde edilir, yapilarin isimlendirilmesi ve yorumlanmasi ile ilgili
ipuclart elde edilir, degisken ve faktorler arasindaki iliski kesfedilebilir ve kuramsal yapilarin
gecerliligine dair ipuglari elde edilebilir (Giirbiiz & Sahin, 2014:315-317). Bu ¢alismada da arastirma da
gecerlilik calismasinin yapilmasi, degiskenlerin daha anlagilir ve daha az sayida boyutlara indirilebilmesi
amaciyla 6lgeklere Agiklayici Faktor Analizi (AFA) uygulanmustir.

Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigina karar vermek i¢in Kaiser-Meyer Olkin (KMO)
(Ornekleme Yeterliligi Istatistigi) ve Barlett’s test of sphericity (Bartlett kiiresellik testi) sonuclarina
bakilir. Eger KMO degeri (0 ve 1 arasinda deger alir) en az 0.50 olur ise ve Barlett testi p degeri anlaml
ise (p<0.05) verilerimiz faktor analizi yapmak igin uygundur sonucuna varilir (Sipahi vd.,2010: 79-80).

Ik olarak Caligma Yasamu Kalitesi dlgegine faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Barlett testi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde KMO degeri
0,897 ve Barlett testi anlamli (p<0.05) cikmustir. Olgege temel bilesenler ve varimax faktdr rotasyon
yontemleriyle agiklayici faktor analizi yapilmistir. Her bir faktorde, faktor yiikii 0,50 nin altinda olan ve
birden fazla faktorde yiikii 0,50 ve {izeri olan maddeler elimine edilmelidir (Hattie, 1985). Dolayisiyla
degiskenlerden Calisma Yasamu Kalitesi (CYK4) olarak ifade edilen “Isyerimde takdir edildigimi
hissediyorum” ve CYK9 olarak ifade edilen “Yaptigim isin ne oldugunu bilirim” degiskenlerin birden
fazla boyutta 0.50’nin iizerinde faktor yiikiine sahip olmasi nedeniyle analizden ¢ikartilarak, agiklayici
faktor analizi tekrar edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 4.“de yer almaktadir.
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Tablo 4. Calisma Yasam Kalitesi Olcegi AFA Sonucu

Faktore Iliskin Ifadeler | Faktor Yiikleri | Ozdeger | Aciklanan Varyans | Cronbach Alfa Katsayisi

Is tasarim ve Tesvik 6,170 31,130 0,877
CYK1 ,811
CYK2 ,807
CYK6 761
CYK3 ;721
CYK5 ,658
CYK7 ,561

Cahsma Kosullart 1,264 30,826 0,857
CYK10 ,785
CYK12 ,756
CYK14 ,745
CYKI3 ,706
CYKS ,649
CYKI11 ,592

KMO = 0,810 ve p< 0.00; Agiklanan Toplam Varyans orani %61,956

Tablo 4.’de goriildiigii tizere KMO degeri 0.810 ve Barlett testi (p<0.05) anlamlidir. KMO degerinin
0,80-0,90 arasi olmast ve Bartlett testinin p degerinin 0,05’ten kii¢cliik olmas1 6lgegin faktor analizi igin
uygun oldugu anlamina gelmektedir (Akgiil ve Cevik, 2003:104). Olgege tekrar temel bilesenler ve
varimax faktor rotasyon yontemleriyle aciklayict faktor analizi yapilmistir. CYK 6lgegi, Demir (2009)
calismasinda is tasarimi, ergonomi ve tesvik olarak 3 boyuttan; Demir (2011) is gilivenligi, ¢alisma
kosullari, ticret ve kazanglar, kariyer olanaklar1 seklinde 4 boyuttan; Kiiciikusta (2007) isten ayrilma egilimi
olarak tek boyuttan olustugunu ortaya koymaktadirlar. Bu ¢alisma da ise Tablo 4.“de goriildiigii tizere CYK
Olcegi 2 boyut altinda toplanmistir. Birinci boyut is tasarimi ve tesvik; ikinci boyut ise ¢alisma kosullari
olarak isimlendirilmistir. Ayrica iki boyutun tamamu tarafindan agiklanan toplam varyans orani1 %61°dir.
Her bir boyutun giivenirlilik analizi yapilmis ve birinci boyut 0.877; ikinci boyut ise 0.857 bulunmustur.
Her iki boyut da yliksek diizeyde giiveniliridir.

Ikinci olarak isten ayrilma egilimi dlgegine aciklayici faktdr analizi yapilmustir. Olgek 9 sorudan
meydana gelmektedir ancak gilivenirlilik analizinde o katsayisini azaltmasi nedeniyle ¢ikartilan IAE1 ve
TAE6 maddeleri agiklayict faktor analizine de dahil edilmemistir.

Tablo 5. isten Ayrilma Ol¢egi AFA Sonucu

Faktore Iliskin Ifadeler | Faktor Yiikleri | Ozdeger | Aciklanan Varyans | Cronbach Alfa Katsayisi
Is tasarim ve Tesvik 3,469 52,5 0,827
IAES8 ,833
|IAE7 74
IAE9 ,751
1AE2 ,698
IAE3 ,662
IAES ,648
|IAE4 ,517
IAES8 ,833
KMO = 0,807 ve p< 0.00; Agiklanan Toplam Varyans oran1 %52,5

Tablo 5.’de goriildiigli lizere yapilan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem
yeterlilik degeri 0,807 ve Barlett testi (p<<0.05) 0.00 ile anlamli ¢ikmistir. Dolayisiyla verilerimiz AFA
yapmak i¢in yeterli ve uygundur. Olgege temel bilesenler ve varimax faktor rotasyon yontemleriyle
aciklayici faktor analizi yapilmustir. Olgek toplam 7 degiskenle tek boyut altinda toplanmistir. Ozdeger
istatistigi 3.469 ve agiklanan toplam varyans orani %52,5 bulunmustur. Faktor analizinde énemli bir
kriter, aciklanan varyansin toplam varyansin yiizde 50’sini gegmesidir. Yiizde 50“nin altinda ¢ikan bir
deger, toplam varyansin yarisindan azim agikladigindan dolayi temsil yeteneginden séz edilemez
(Yashoglu, 2017:77). Tek boyuta sahip AFA ile her bir faktdriin ve her bir niteligin tek bir faktore
yiiklenmistir ve giivenirlilik katsayis1 da 0.827 bulunmustur.

Yapilan AFA ile degiskenlerin, ait olduklar1 faktorler digindaki diger faktorlerle yiiksek korelasyon
degerlerine sahip olmadiklari, giivenirlilik katsayilarinin yiiksek oldugu da anlasilmistir (Tablo 4. ve
Tablo 5.). Bu baglamda aragtirma kapsaminda ele alinan faktorler, konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
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caligma yagsamu kalite algilamalar1 ve isten ayrilma egilimlerinin farkli yonlerini ele almakta (ayirma
gegerliligi) ve bu farkliliklarin toplami, ele alinan davranisi en iyi sekilde agiklamaktadir (birlesme
gecerliligi).

Korelasyon Analizi

Arastirmanin  bu bolimiinde HI1 hipotezini kurgulamak amaciyla korelasyon analizinden
faydalanilmistir. Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkiyi ifade eder, “r” ile
ifade edilir. Amag, bagimsiz degisken (X) ile bagimli degisken (Y) ne yonde degisecegini gérmektedir.
Dogrusal iliski olup olmadig1 ve varsa bu iliskinin derecesi korelasyon katsayisi ile hesaplanir.

Bahsedilen iliski neden sonug iligkisi degildir. Korelasyon nedensellik gdstermez. Aralarinda pozitif
ya da negatif korelasyon olmas1 birinin digerinin sebebi oldugu anlamina gelmemektedir. Korelasyon
katsayisinin pozitif olmasi degiskenler arasinda dogrusal bir iligkinin oldugunu, negatif olmasi ise ters
yonlii bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Korelasyon yalnizca iki degisken arasinda bir iliski olup
olmadigini gostermektedir. Korelasyon katsayisi (r) nin yorumuna bakildiginda (Biiylikoztiirk, 2012):

r<0.2 ise ¢ok zayif iliski yada korelasyon yok

0.2-0.4 arasinda ise zayif korelasyon

0.4-0.6 arasinda ise orta siddette korelasyon

0.6-0.8 arasinda ise yliksek korelasyon

0.8> ise cok yiiksek korelasyon oldugu yorumu yapuilir.

Tablo 6. isten Ayrilma Egilimi ile Calisma Yasam Kalitesi Korelasyon Analizi

1 2 3
1.1s Tasarimi/Tesvik Pearson Korelasyon
1
Sig. (cift yonlii)
N 170
2.Calisma Kosullar Pearson Korelasyon 000 1
Sig. (¢ift yonlii) 1,000
N 170 170
3.isten Ayrilma Pearson Korelasyon
Egilimi -,324(**) - 445(**) 1
Sig. (ift yonli) ,000 ,000
N
170 170 170

** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (¢ift yonlii)

Calisma yasamu kalitesi dlgegine ait Is tasarimi/tesvik ve calisma kosullar1 boyutu ile isten ayrilma
egilimi arasindaki iligkinin ortaya ¢ikartilmasi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Faktor analizi
neticesinde elde edilen boyutlar analize dahil edildigi igin verilerin normal” oldugu kabul edilmis ve
Pearson katsayis1 kullanilmistir. Tablo 6’ya bakildiginda is tasarimi/tesvik boyutu ile isten ayrilma
egilimi arasinda -0.324; ¢alisma kosullar1 boyutu ile isten ayrilma egilimi arasinda -0.445 oraninda

* Faktor skorlarinin 6zelligi normal dagilim sartim1 sagliyor olmalar1 ve ¢oklu baglant1 problemi tagimiyor olmalaridir
(Kalayci, 2017:331).
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iliski oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu noktada H1 hipotezi kabul edilmistir. Tabloya bakildiginda
caligma yasami kalite dlgegine ait boyutlarin isten ayrilma egilimi ile negatif yonde iliskili oldugu
sOylenebilir.

Regresyon Analizi

Arastirmada gelistirilen H2 hipotezi, ¢calisma yasami kalitesi 6l¢eginin faktor analizi sonucunda ortaya
konulan boyutlarmin (is tasarimi/tesvik ve calisma kosullari), tek boyutlu isten ayrilma egilimi
tizerindeki etkilerinin test edilmesi neticesinde irdelenmektedir. Bu amaca ulagsmak i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) veya
birden fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki iligkilerin matematiksel esitlik ile
aciklanmasi siirecidir (Kalayci, 2017:259).

Tablo 7. Regresyon Analizi

Isten Ayrilma Egilimi

Degiskenler B t Sig (p)
Sabit ,000 ,000
Is tasarimi/Tesvik -,324 -5,024 ,000
Calisma Kosullari -,445 -6,897 ,023

R? =0,304; Adj. R*=0,295; F=36,403; Sig F= 0,00; Durbin-Watson=1,994

Tablo 7“de goriildiigii iizere yapilan regresyon analizi sonucunda is tasarimi/tesvik boyutu ile isten
ayrilma egilimi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p=0.00) goriilmektedir.
Bu sonug olusturulan H2 hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Benzer sekilde calisma kosullari
boyutu ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski de istatistiksel olarak (p<0,05; p=0.00) anlamlidir.
Olusturulan ¢oklu regresyon modelinin geneli de anlamli ¢ikmistir. Durbin-Watson testi sonucu (1,5 —
2,5) 1,994 olarak belirlenmis ve ¢ok boyutluluk (otokorelasyon) gézlenmemektedir. Regresyon modeline
ait R? degeri incelendiginde isten ayrilma dlgeginin %29,5’nin ¢alisma yasamu kalitesi 6lgegi boyutlari ile
aciklandigr  goriilmektedir. Katsayillara bakildiginda is tasarimi/tesvik boyutu bir birim
arttiginda/iyilestiginde isten ayrilma egilimi 0,324 oraninda; ¢alisma kosullart boyutu bir birim
arttiginda/iyilestiginde isten ayrilma egilimi 0,445 oraninda azalmaktadir.

SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminda isgdrenlerin davranislarim sekillendiren pek c¢ok faktér bulunmaktadir. Is
gorenlerin yogun rekabet kosullarinda, degisken ve belirsiz bir ¢alisma ortaminda bulunmalari
davranislariin sekillenmesinde de etkili olabilmektedir. Kisinin, isten ayrilma egilimi i¢inde olmasi
yalnizca yapilan is ve igyeri kosullari ile degerlendirilmemelidir. Ciinkii kisinin fizyolojik ve psikolojik
dengesini etkileyen her unsur isten ayrilma egilimi i¢in bir etken olarak goriilebilir. Bu dogrultuda,
isgorenin is ve sosyal cevresi birbirini etkileyerek, baski olusumuna neden olmakta ve bu baskilar
yukaridaki etkenlerle birlikte genel c¢evre unsurlarindan ve calisma yasaminin kalitesinden
kaynaklanmaktadir. Bu baskilarin devam etmesi durumu ise isten ayrilma egilimi {izerinde etki
olusturmaktadir.

Yapilan bu ¢aligsma siiresince Isparta’da faaliyette bulunan otel isletmelerinde ¢alisanlar ile bir araya
gelebilme ve aragtirmaya objektif olarak katki saglanmasi hususunda oldukg¢a zorluk yasanmistir. Bu
durum turizm sektoriinlin Isparta’da ¢ok gelismis bir sektdr olmamasindan ve is gorenlerin katilimci
olmakta ¢ekimser kalmasindan kaynaklanmaktadir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise gerek Isparta’da
arastirma kapsamina dahil edilmis olan otel isletmelerinden gerekse il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ nden
otel isletmelerindeki galisan sayilarina net olarak ulasilamamis olunmasidir.
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Arastirmaya katilanlarin gogu %55,3’liik bir oranla erkeklerden, %45,3’1 25-34 yas araliginda,
%53,5’1 bekarlardan, %32,4°1 lise mezunu isgérenlerden olugmaktadir. Katilimeilarin %24,7’lik brkismi
onbiiro, %23,5 kat hizmetleri departmaninda ¢alismakta olup, %32,4’1liik bir oranla en ¢ok 1 ila 3yil turizm
sektoriinde galigmis isgorenlerdir. Aragtirmaya katilan iggérenlerin %29,4°1 en ¢ok iki farkl isletmede
calismis olduklarini, %70°1 ilk islerinden kendi istedikleri ile ayrildiklarini, %63,5’1 ise gelecekte turizm
sektoriinde devam etmek istediklerini belirtmistir. Aragtirma kapsaminda iki hipotez kurulmustur.
Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara gore is tasarimi/tesvik boyutu ile isten ayrilma egilimi
ve calisma kosullar1 boyutu ile isten ayrilma egilimi arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilerek, H1
hipotezi “Calisma yasami kalitesi boyutlar1 ile isten ayrilma egilimi iliskilidir.” kabul edilmistir.
Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda is tasarimi/tesvik boyutu ile isten ayrilma
egilimi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve bu sonucun H2 hipotezinin “Calisma
yasami kalitesi boyutlari isten ayrilma egilimini etkilemektedir.” dogrulandig tespit edilmistir. Calisma
sonucunda, calisma yasami kalitesi ile isten ayrilma egilimi arasinda ters bir orant1 oldugu, calisma
yasami kalitesi arttikca isten ayrilma egiliminin diigmekte oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma
sonucunda gelistirilen oneriler asagida maddeler hallinde sunulmaktadir.

e Mutlu misteri, mutlu isgorenler ile kazanilmaktadir. Bu nedenle otel isletmeleri
yoneticilerinin iggdrenlerinin memnuniyetini ve motivasyonunu arttirict onlemler almasi
miisteri memnuniyetini saglayabilmeleri agisindan 6nem arz etmektedir.

e Turizm sektoriinde isgdren devir oraninin yliksek olmasi hali hazirda calismakta olan
isgorenlerin motivasyonunu diisiirmekte ve orgiitsel bagliliklarini azaltict etki yaratmaktadir.
Bu nedenle otel isletmelerinin isgdrenlerine sunmakta olduklari caligma yasami kalitesini
arttirict Onlemler almasi isgoren devir oranlarinda diisiise neden olacaktir.

e Otel igletmelerinin sadik misterilerinin olmasi, orgiitsel baglilig1 yiiksek isgérenlere sahip
olmalarina baglidir. Bu nedenle otel isletmelerinde gerek yonetimsel gerekse fiziksel
diizenlemelere gidilerek, isgorenlerin ¢alisma yasami kalite standartlart yiikseltilmelidir.
Ancak caligsma yasami kalitesi yiiksek isletmelerde isgorenlerin orgiitsel bagliliklar: yiiksek
olabilmektedir.

e Otel isletmelerinin karliliklarint etkileyen unsurlarin basinda isgorenler gelmektedir.
Isgorenler isletmenin ¢alisma kosullarindan memnun ise kendilerinden beklenen verimliligi
optimum seviyede gosterebilmektedir. Bu nedenle otel isletmelerinin iggdrenlere saglamis
olduklar ¢aligma yagami kalitesinde gozlenen artig, dolayl1 olarak karliliklarini da arttiric bir
etki yaratacaktir.

e Ancak bu c¢alisma sonuglarinin genellenebilirligi tartismalidir. Cilinkii arastirmanin en biiytik
kisitlarindan biri Isparta merkezde faaliyet gosteren turizm isletme belgeli otel isletmeleri
calisanlarina ait tam sayiya ulasilamamasi1 nedeniyle tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden kolayda 6rneklemenin secilmesidir. Anket ¢alismasi aragtirmacinin ulasabilir
oldugunu diislindiigii kisilere yapilmasi sebebiyle elde edilen sonuglarin genellenebilirligi
tartismalidir. Ancak burada belirtmek gerekir bulunan sonuglar litertiirde yapilan diger
caligmalara benzerdir (Demir, 2009; Brackett, Mayer &Warner, 2004; Langhorn, 2004;

Giesecke,2007; Wong & Law, 2002).
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