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MESLEKİ DOYUM VE MESLEĞİ BIRAKMA NİYETİ İLİŞKİSİ: TURİZM ÇALIŞANLARI 
ÜZERİNE GÖRGÜL BİR ARAŞTIRMA 

 
Umut AVCI*  Filiz GÜMÜŞ DÖNMEZ**  Cemal ARTUN*** 

 
ÖZET: Turizm sektörü, işgören devir hızının birçok hizmet sektörüne göre daha yüksek olduğu sektörler arasında 
yer almaktadır. Turizm sektörü, turizm mesleğine bağlılığın da düşük olduğu bir sektördür ve birçok faktör mesleği 
bırakma niyeti üzerinde etkilidir. Bu faktörlerin önde gelenlerinden birisi de mesleki doyumdur. Bu çalışmada, 
turizm mesleğini bırakma niyeti üzerinde önemli bir değişken olarak kabul edilen mesleki doyum olgusu 
incelenmiştir. Bu amaçla, araştırmanın hipotezlerini test etmek için nicel bir araştırma tasarlanmış ve Muğla 
ilindeki sekiz otelin 435 çalışanından anket tekniği ile veri toplanmıştır. İlk aşamada, korelasyon analizi ile 
değişkenler arası korelasyon katsayıları hesaplanmıştır. Daha sonra, regresyon analizi yapılarak araştırmanın 
hipotezleri test edilmiştir. Araştırmanın sonucunda, gelişme isteği boyutunun, mesleği bırakma niyeti üzerinde 
negatif ve anlamlı etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Buna karşın, “niteliklere uygunluk” değişkeninin mesleği 
bırakma niyeti üzerinde anlamlı etkisi olmadığı tespit edilmiştir.   
Anahtar Kelimeler: Meslek ve iş kavramı, mesleki doyum, mesleği bırakma niyeti, otel çalışanları. 
Jel Sınıflandırması: J24, L83, L84 
DOI: 10.29131/uiibd.361405 
 

THE RELATIONSHIP BETWEEN OCCUPATIONAL SATISFACTION AND INTENTION 
TO LEAVE: AN EMPIRICAL STUDY ON TOURISM EMPLOYEE 

 
ABSTRACT: Tourism industry is among the industries where the rate of labor turnover is higher than many service 
industries. Occupational commitment is generally low in tourism industry and lots of issues are influential on the 
intention to leave the profession. One of leading factors of intention to leave the profession is occupational 
satisfaction. In this study, the impact of occupational satisfaction, considered as an important variable on the 
intention to leave the tourism profession, was examined. In order to test the hypotheses of the study, a 
quantitative method was designed and the data were gathered from 435 employees of eight hotels in Mugla via 
survey technic. First, correlation coefficients between variables were calculated. Later, hypotheses were tested 
by regression analysis. The results indicated that while the dimension of “desire to develop” had a meaningful 
and negative effect on intention to leave, the dimension of “quality appropriateness” had no meaningful effect 
on intention to leave.  
Key Words: Occupation and job, occupational satisfaction, intention to leave, hotel employee. 
Jel Classification: J24, L83, L84 
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1. GİRİŞ 

Turizm yazınında, iş doyumu, örgütsel bağlılık, işten ayrılma niyeti gibi konularda 
çok sayıda çalışma yapılmasına rağmen, “meslek”, “mesleki doyum”, “mesleği bırakma niyeti” 
konularını ele alan az sayıda çalışma yer almaktadır. Oysaki özellikle turizm sektörü gibi meslek 
olgusunun zaman zaman tartışıldığı, mesleki doyumun ise düşüklüğünün sıklıkla gündeme 
geldiği bir alanda turizm mesleğini hedef alan araştırmaların üretilmesi ilgili alan yazına önemli 
katkılar sağlayacaktır. Turizm sektörü, nitelikli işgörenlerin istihdamında ve işgörenlerin turizm 
mesleğine olan bağlılığının sürdürülmesinde dünya genelinde ciddi sorunlar yaşamaktadır 
(Avcı, 2011). Turizm sektöründe yaşanan bu olumsuzluğun altında turizm sektörünün çalışma 
koşulları ve çalışma koşullarına ilişkin oluşan olumsuz algı ve tutumun yattığı görülmektedir 
(Seymen ve diğ., 2017). Meslek olgusu, kişilerin hayatlarını idame ettirmesinin önemli bir 
kaynağı olarak zaman açısından günlük aktiviteler içinde önemli kabul edilebilecek bir yer 
tutmaktadır. Aynı zamanda bireyin kendi kimliğine ve kişiliğine uygun bir meslek seçmesi, 
bireyi mutlu kılacak ve başarılı olmasını sağlayacaktır (Seymen ve Bolat, 2010). Ayrıca, 
mesleğin parasal bir yönünün olması ve kişiye bir kimlik kazandırması toplum içerisinde kişinin 
varlığını tescil etmesine olanak tanımaktadır. Bu yönüyle, insanların icra ettikleri 
mesleklerinden elde ettikleri doyum düzeyleri yaşam tatminlerinin en önemli parçalarından 
birisidir. Mesleki doyum, mesleğin özellikleri ile bireyin kendinde var olan özelliklerinin 
uyumunu (Recepoğlu ve Tümlü, 2015) ifade etmektedir.  

Örgütlerde, çalışanların mesleğe ilişkin doyumlarının yüksek seviyede 
tutulabilmesinin koşulu olarak, bireyin mesleğe ilişkin hedeflerinin onların “talepleri” ve 
“başarıları” ile tutarlı olmasına dayanan olumlu değerlendirmelere bağlı görülmektedir (bkz. 
Hill, 2009). Mesleki doyum, çalışan açısından öncül olarak birçok faktör üzerinde olumlu veya 
olumsuz etkiler yaratmaktadır. Bu faktörler arasında, bu çalışmanın bağımlı değişkeni olan 
“mesleği bırakma niyeti” mesleğe yönelik oluşturduğu olumsuz algıları nedeniyle tutumsal 
eğilimleri yansıtan bir durumu ifade eder (Çiftçioğlu, 2011). Mesleki doyum, tüm sektörlerde 
makro anlamda istihdamın devamlılığı, mikro anlamda da işletmelerin etkinliği ve verimliliği 
açısından önem taşımakla birlikte, işgücü devir hızının yüksekliği (Kuşluvan ve Kuşluvan, 2004), 
turizmin mesleki pozisyonuna ve statüsüne ilişkin algının düşük olması (Erdem ve Kayran, 
2013) gibi nedenlerle turizm sektöründe daha önemli bir konu olarak gündeme gelmektedir. 
Bu bağlamda, Duman ve diğ. (2006) tarafından yapılan çalışmanın sonuçları, turizm eğitimi 
alan kişilerin de sektörde çalışmayı uzun vadede tercih etmediğini ve sektörden ayrılma eğilimi 
gösterdiklerini ortaya çıkarmaktadır. Bu çalışma, turizmde mesleği bırakma eğiliminin 
yüksekliğini bir sorunsal olarak ele almış ve mesleki doyumun mesleği sürdürme niyeti 
üzerindeki etkisini incelemiştir. Araştırma sonuçlarının, turizm alanında fazlaca çalışılmayan 
bir konu olan mesleki doyum ve mesleği bırakma niyeti ilişkisine yönelik önemli ipuçları 
sunacağı düşünülmektedir.  

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Meslek ve İş Kavramları 

Dünyada kapitalizm sonrası sistemin “esneklik” ve “değişkenlik” olgusu üzerine 
kurulması, esnek olmanın ve değişime hızla uyum sağlamanın başarı için öncül koşul kabul 
edilmesi meslekleri radikal bir dönüşüm içerisine sürüklemektedir (Sennet, 2015). Özellikle, 
otomosyon ve küresel emek arzının işgücü üzerindeki etkisi meslek olgusunun geleneksel 
yapısının ortadan kalkmasına ve meslek edinme sürecinin değişimine neden olmuştur. Yeni 
düzen, mevcut emek piyasasının bireyin işini mesleği olarak içselleştirmesine engel olmakta, 
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insan emeğinin yerini makinelerin alması ve bunun sonucunda bireyin mesleğinden 
uzaklaşarak yabancılaştırılması sorununu ortaya çıkarmaktadır. Bu durum hizmet 
sektörlerinde de mesleklerin icra yöntem, esas ve uygulamalarını değiştirmekte, meslek 
bilincini zayıflatmakta ve mesleklerin giderek iş/uğraş konumuna dönüşmesine neden 
olmaktadır (İlhan, 2008). Oysa ki, meslekler toplumdaki işbirliği ve iş bölümü kavramlarından 
doğmuşlardır (Koelbel ve diğ., 1991) ve toplumun işleyişinde önemli bir role sahiptirler (İlhan, 
2008). Buna bağlı olarak, meslek, bireyin yaşamsal faaliyetlerini sürdürebilmek ve maddi 
kazanç sağlamak amacıyla bir işte belirli bir zaman çalışmasını ifade eder (Lee ve diğ., 2000). 
Başka bir ifadeyle, Kuzgun ve diğ. (1999:14) ise, mesleği bir kimsenin belli bir eğitim yoluyla 
edindiği ve para kazanmak için yaptığı, sonucunda bir ürün veya hizmet ortaya koyduğu, 
kuralları toplum tarafından belirlenmiş etkinlikler bütünü şeklinde tanımlamıştır. Bireyin 
mesleğini benimsemesi ve profesyonel bir şekilde icra etmesinin temelleri, bir diğer ifadeyle 
“meslek bilinci” öğrencilik yıllarında atılmakta ve edinilen bu bilinç bireyin meslek hayatı 
boyunca devam etmektedir. Beydağ ve diğ. (2008)’ne göre, bireylerin mesleklerinde başarılı 
olabilmesi büyük oranda bireyin fiziksel açıdan meslek ile uyumuyla; onun mesleği bilerek, 
isteyerek ve benimseyerek seçmesiyle yakından ilişkidir.  Sosyolojik açıdan geleneksel anlamda 
mesleği Whalley (1987), bir “iş” veya “uğraş”ın aksine, toplumda kabul görmüş bir role ve 
konuma işaret etmekte ve belirli bir meslek grubuna üye olan bireyler, mesleklerini geçici 
olarak icra etmediklerinde bile toplumsal açıdan kabullenmişliklerini sürdürebilmektedirler 
ifadesini kullanmıştır (Aktaran: İlhan, 2008). 

2.2. Mesleki Doyum 

Doyum, herhangi bir unsura duyulan memnuniyeti veya memnuniyetsizliği 
belirten iki uçlu bir kavramdır (Ertürk ve Keçecioğlu, 2012). Bir diğer ifadeyle doyum, bireylerin 
beklenti, ihtiyaç, istek ve arzularının karşılanması veya bireyin kendi belirlediği kurallar 
dâhilinde yaşamını olumlu yönde değerlendirmesidir (Çalışkan ve Hazır, 2012:6; Recepoğlu ve 
Tümlü, 2015:1852). Bu bağlamda, mesleki doyum ise, istenen sonuçlar ile beklenen sonuçların 
nasıl eşleştiğine dair bireyin algısını ortaya koymaktadır (Oshagbemi, 1999). Yüksek düzeydeki 
mesleki doyum, bireyin mesleki hedefleri ile talepleri ve başarılarının nasıl tutarlı olduğunun 
olumlu değerlendirilmesine bağlıdır. Alanyazın, mesleki doyumun sağlanmasında çalışma 
koşullarının ve özelliklerinin belirleyici yapıya sahip olduğunu belirtmektedir (Hill, 2009). 
Ayrıca, zihinsel açıdan mesleki doyum yaşamak, işgörenin fiziksel ve ruhsal olarak iyi durumda 
olduğunun da bir göstergesidir (Oshagbemi, 2000). Her sektörde olduğu gibi hizmet ağırlıklı 
bir sektör olan turizm sektöründe de mesleki doyum yaşamak aynı geçerliliği göstermektedir. 
Bu yüzden, turizm mesleğinin çalışanları için mesleğe yönelik tutum ve algıların önemli rol 
oynadığı söylenebilir (Seymen ve diğ., 2017).  

Öte yandan, yapılan araştırmalarda meslek ile iş kavramının aynı anlamlarda 
kullanıldığı görülmektedir. Oysa meslek, kendisini öğretmen veya kaynakçı olarak tanımlarken 
kullanılan bir etiket olarak nitelendirilmektedir (Townsend, 1997). Meslek, bireyin yaşamını 
devam ettirmesi için imkân sağladığı ve ekonomik anlamda kazanç elde etme aracı olduğu için 
iş kavramından ayrılmakta ve iş kavramından daha geniş anlam içermektedir (bkz. İlhan, 2008). 
Herzberg ve arkadaşları bu karmaşıklığı iş doyumu olarak “Çift Faktör Kuramı” adı altında 
açıklamışlardır. Kurama göre, işten/meslekten hoşnut olma ve olmama (doyum ve 
doyumsuzluk) iki farklı durumdur. Kuramda yer alan birinci faktör güdüleyicidir ve doyum verir. 
Ayrıca, mesleğin kendisi, yapılan etkinliklerin ilgi ve yeteneklere uygunluğu, yaratıcılığa olanak 
vermesi, işi başarabilme, sorumluluk alma ve kariyer planı gibi konuları içerir ve genel olarak 
meslek ile ilgilidir. İkinci grup faktörler ise, işin icra edildiği ortam, çalışma arkadaşları, ücret 
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gibi konuları içerir, doyumsuzluk yaratabilen faktörlerdir ve genel olarak iş ile ilgilidir (Kuzgun 
ve diğ., 1999). 

Morgan (2010) mesleki doyumun üç temel bileşenden oluştuğunu ifade 
etmektedir. Bunlar; mesleki arzu, mesleki denge ve mesleğin uyumudur. Mesleki arzu, 
arzulanan ve gerçekleşen mesleki yapının birbirini karşılamasında rol oynayarak mesleki 
doyumu oluştururur. Mesleki denge, çeşitli mesleki uğraşılar ve yaşam arasındaki dengeyi 
sağlayarak mesleki doyuma ulaşmaya aracılık eder. Mesleğin uyumu ise, mesleğin gerekleri ile 
bireyin yetenek ve becerilerinin birbiriyle uyumudur. Öte yandan, Morgan (2010) 
araştırmasında mesleki arzu, mesleki denge ve mesleğin uyumunun mesleki doyumu tam 
olarak açıklamadığını ifade etmiş ve değer kavramının da mesleki doyumda yer alması gereken 
bir kavram olduğunu ileri sürmüştür. Bu kavramı ise, içten/samimi davranış olarak ifade 
etmiştir. Davranışların değeri sadece davranışların arzulu, dengeli veya zorluk derecesini değil, 
aynı zamanda, bireyin örgütsel olgu olarak yaşamına sağladığı nitelikli katkıyı ifade etmektedir. 

2.3. Mesleği Sürdürme/Bırakma Niyeti 

Otel işletmelerinin iç ve dış çevrelerinin hızlı değişmesi çalışanlar arasında işlerine 
dönük olarak güvensizlik duymalarını ve mevcut işletmeden ayrılma ve yeni bir iş fırsatı 
arayışına yönelmelerini beraberinde getirmektedir (Choi, 2006). Bireylerin bir örgütte kariyer 
gelişim ihtiyaçlarının karşılanabilme derecesi dikkate alındığında, bireyin bu örgütte kariyerini 
sürdürme beklentilerinin karşılanamaması, bu kişilerin başka yerlerde iş fırsatlarını 
değerlendirmesine neden olacağı düşünülmektedir (Weng ve McElroy, 2012). 

1980'lerden bu yana, çalışanların davranışlarını anlamak için mesleği bırakma 
niyeti araştırmacılarca önemli bir değişken olarak incelenmektedir (Choi, 2006: 322). Lee ve 
diğ., (2012)’ne göre, günümüzde çalışanların mesleği bırakma niyetini etkileyen faktörler 
gittikçe daha karmaşık hale gelmektedir. Mesleği bırakma niyetini etkileyen faktörleri konu 
edinen çalışmalarda üzerinde durulan değişkenler arasında mesleki doyum ve örgütsel bağlılık 
(Avcı ve Küçükusta, 2009) ön planda yer almakla birlikte, mesleği bırakma niyeti sürecini 
modelleyen çalışmalar, mesleki doyumun mesleği bırakma niyetini bağlılık yoluyla etkilediğini 
ortaya koymaktadır (Choi, 2006; Lee ve diğ., 2012). 

Mesleği bırakma niyeti, bireyin icra ettiği mesleğe yönelik oluşturduğu olumsuz 
algılar sonucu ortaya çıkan ve buna bağlı olarak tutumsal eğilimleri yansıtan bir durum olarak 
tanımlanmaktadır (Çiftçioğlu, 2011: 111). Mesleği bırakma niyetini, işten ayrılma düşüncesinin 
sıklığı ve eğiliminin gücü olarak da tanımlamak mümkündür (Tongchaiprasita ve 
Ariyabuddhiphongs, 2016: 33). Tett ve Meyer (1993) ise, mesleği bırakma niyetini, örgütten 
ayrılmak için bilinçli ve kasıtlı bir isteksizlik olarak ifade etmektedir (Akt., Karavardar, 2013). 
Çiftçioğlu (2011)’na göre, mesleği bırakma eylemi -bir örgütün terk edilmesi- örgütten fiziksel 
olarak ayrılmayı da işaret eden zamana özgü bir olaydır; Onay ve Kılcı (2011) bu olayı yıkıcı ve 
aktif bir eylem olarak görmektedir. 

Carmeli ve Weisberg (2006) ise mesleki doyum düzeyi ve motivasyonu düşük 
bireylerin mesleği bırakma niyetinde üç aşama ile karşılaştıklarını belirtmektedir: mesleği 
bırakma düşüncesi, başka bir meslek arama niyeti ve mesleği bırakma niyeti. Buna bağlı olarak, 
mesleğine karşı olumsuz tutum ve davranış sergileme eğiliminde olan bireyler, her ne kadar 
mesleklerini icra ediyor olsa da mesleği bırakma düşüncesi içindedir veya başka meslekler 
hakkında bilgi toplama eğilimindedir. Mesleği bırakma niyeti, “istemli, istemsiz, işlevsel ve 
kaçınılmaz” şekilde gerçekleşebilir (Karavardar, 2013). Bu durumlar, farklı kaynaklarda mesleği 
bırakma niyetinin nedenleri olarak da görülebilmektedir. Foreman (2009)'a göre ise, mesleği 
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bırakma niyetini tetikleyen nedenler üç grup altında incelenebilir. Bunlar; iş ile ilgili faktörler 
(iş doyumu, ücret, performans, örgütsel bağlılık); bireysel faktörler (yaş, eğitim, cinsiyet, görev 
süresi) ve dış etkenlerdir (işsizlik, istihdam, sendikanın varlığı) (Akt., Emiroğlu ve diğ., 2015). 

Mesleği sürdürme niyeti ise, mesleği bırakmayıp sürdürme istekliliği olarak ifade 
edilmektedir (Cho ve diğ., 2009; Sarıtaş ve diğ., 2014). Mesleği bırakma veya sürdürme 
niyetinin arkasında mesleğe yönelik geliştirilen tutum yer almaktadır. Algılama-tutum-
davranış ilişkisinin bilinmesi örgütsel yaşamda önemli bir yer tutmaktadır. Bu bağlamda, 
bireyler algıladıkları yönde tutum geliştirir ve tutumların sonucunu da davranışlara 
dönüştürürler (Sarıtaşve diğ.,2014). Mesleği bırakma ve sürdürme niyeti bir paranın iki yüzü 
gibidir. Örneğin; algılanan örgütsel destek, bireyin davranışsal tutumunun önemli bir 
göstergesidir ve yüksek seviyede algılanan örgütsel destek mesleği sürdürme niyetini ortaya 
çıkarmaktadır. Buna karşın, düşük seviyede algılanan örgütsel destek ise mesleği bırakma 
niyetine sebep olabilmektedir (Cho ve diğ., 2009).  

Sonuç olarak, mesleği sürdürme veya bırakma niyetini etkileyen birçok örgütsel 
davranış değişkeni bulunmaktadır ve bu değişkenlerin etkileri kültüre ve hizmet verilen 
sektörün özelliklerine göre farklılık gösterebilmektedir (Turunç, 2011). Örgütsel değişkenlerin 
yanı sıra psikolojik ve fiziksel çalışma koşulları, liderlik özellikleri, çalışma arkadaşları, ücret 
düzeyi, müşteri kalitesi gibi örgüt içi faktörler (Allen ve Meyer, 1990) bireyin mesleğini 
sürdürme veya bırakma niyetinde etkili olabilmektedir (Aryee ve Tan, 1992; Cohen, 2000; 
ChangHuo ve diğ., 2007). 

3. HİPOTEZLERİN OLUŞTURULMASI 

3.1. Mesleki Doyum ve Mesleği Sürdürme/Bırakma Niyeti İlişkisi  

Bireyler, icra ettikleri meslekleriyle birlikte statü, tanınma, başarma gibi ihtiyaçlarını 
karşılayarak doyuma ulaşmakta ve toplumla iletişim kurmaktadır. Meslek sahibi bir birey bir 
şey üreterek veya değişik etkinliklerle uğraşarak benlik saygısını geliştirmekte ve kendisinin 
değerli olduğunu hissetmektedir. Öte yandan, herhangi bir meslek sahibi olmayan birey, 
insanların gözünde kendisinin değersiz olduğuna inanmakta ve toplumla iletişim kurmaktan 
kaçınmaktadır (Kuzgun ve diğ., 1999). Çalışmanın daha önceki kısmında belirtildiği üzere, 
bireyin mesleği ile ilgili beklentileri karşılanıyorsa doyum, karşılanmıyorsa doyumsuzluk 
meydana gelmektedir (Çalışkan ve diğ., 2011). Ayrıca, beklentilerin karşılanmaması mesleki 
doyumsuzluk, tükenmişlik, stres, işi bırakma, işten soğuma, çalışma ortamında gerilim gibi 
olumsuz durumlara sebep olabilmektedir (Çoştu, 2013). İlgili alan yazın incelendiğinde, 
mesleki doyum kavramı ve iş doyumu kavramının birbirinin yerine kullanıldığı görülmektedir 
(Bilge ve diğ., 2009; McKillop ve Minnes, 2011; Yelboğa, 2008). Oysa iş ve meslek kavramları 
birbirinden farklıdır. Bu doğrultuda gerçekleştirilen bazı araştırmalarda iş doyumu ve işi 
bırakma/sürdürme ilişkisi çalışılmıştır (AbuAlRub ve diğ., 2016; Baum ve Kagan, 2015; 
Coomber ve Barriball, 2007; MacIntosh ve Doherty, 2010; Tao ve diğ., 2015; Zhang ve diğ., 
2014). Ayrıca, mesleki doyum kavramının demografik değişkenler ile ilişkisini (Hill, 2009; 
Hudak ve diğ., 1989; Şirin, 2009); mesleki doyum ve yaşam doyumu ilişkisini (Recepoğlu ve 
Ülker-Tümlü, 2015); mesleki doyum ile işin ve kültürel değerlerin rolü (Brown, 2002); mesleki 
doyum ile stres boyutunu (Borg ve diğ., 1991; Munger ve diğ., 2013)   inceleyen çalışmalar da 
alanyazında görülmektedir.  

Yukarıdaki çalışmalar ve iş-meslek kavramlarının birbirinden farklılığı göz önüne 
alındığında bu araştırma için geliştirilen hipotezler aşağıdaki gibidir: 
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Hipotez 1: Niteliklere uygunluğun, mesleği bırakma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı etkisi vardır. 

Hipotez 2: Gelişme isteğinin, mesleği bırakma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı etkisi vardır. 

4. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

4.1. Araştırmanın Amacı ve Kavramsal Modeli 

Bu araştırmanın amacı, mesleki doyumun mesleği sürdürme niyeti üzerindeki 
etkisini “niteliklere uygunluk” ve “gelişme isteği” boyutları açısından incelemektir. Farklı 
sektörlerde yapılan birçok araştırmanın sonucu mesleki doyumun öncelikle mesleki bağlılık ve 
sonrasında mesleki sürdürme niyeti için bir öncül bir değişken olduğunu ortaya koymaktadır 
(bkz. Baum ve Kagan, 2015; Morgan, 2010; Recepoğlu ve Tümlü, 2015; Tao ve diğ., 2015). 
Araştırmanın yukarıda belirtilen sorunsalına yanıt bulabilmek için Şekil 1’de yer alan modelin 
bir önceki başlıkta yer alan hipotezler çerçevesinde test edilmesi amaçlanmıştır. 
                                                                          H1  
   H1 

 

 

 
 

 

H2 

Şekil 1: Araştırmanın Kavramsal Modeli 

4.2. Örneklem ve Veri Toplama 

Araştırmanın hipotezlerini test edebilmek için Muğla ilinde yer alan ve insan 
kaynakları departmanı olan 8 otelin 435 çalışanından anket tekniği ile veri toplanmıştır. Bu 
aşamada, öncelikle 21 büyük ölçekli otel işletmesinin insan kaynakları yöneticisiyle (şef, müdür 
vb.) irtibata geçilmiştir. Bu işletmelerden sekiz tanesi insan kaynakları departmanı olarak veri 
toplama konusunda yardımcı olabileceklerini belirtmişlerdir. Kolayda örnekleme tekniğinin 
kullanıldığı süreçte, sekiz otelin insan kaynakları departmanı yöneticilerine 1.000 anket formu 
dağıtılmış ve bunlardan toplam 632 tanesi geri dönmüştür. 197 anket formu eksik/hatalı 
doldurulduğu için değerlendirmeye alınmamıştır. Geri kalan 435 anket formu çalışmanın veri 
setini oluşturmuştur.  

4.3. Araştırmanın Ölçekleri, Geçerlilik ve Güvenilirlik 

Çalışmanın bu kısmında, araştırmanın değişkenleri olan “mesleki doyum” ve  
“mesleği sürdürme/bırakma niyeti” ölçeklerine ilişkin bilgi verilmiştir. 

4.3.1. Mesleki Doyum Ölçeği 

Mesleki doyumun ölçümünde Kuzgun ve diğ. (2005) tarafından geliştirilen ve 
“niteliklere uygunluk” ile “gelişme isteği” boyutlarından oluşan 20 ifadelik ölçekten 
yararlanılmıştır. Ölçeğin ilk boyutu, doyum üzerinde önemli bir etken olan “niteliklere 
uygunluk” boyutudur ve bu boyut ile ilgili 15 ifade yer almaktadır. Diğer boyut ise, “gelişme 
isteği” boyutudur ve bu boyuta ilişkin 5 ifade bulunmaktadır. Mesleki doyum ölçeğinde yer 
alan cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1-Hiçbir zaman, 5-Her zaman). Ölçek Türkçe dilinde 
hazırlandığı ve daha önce hizmet sektörünün farklı işletmelerinde uygulandığı için tekrar 

Niteliklere Uygunluk 
 

MESLEĞİ 
BIRAKMA NİYETİ 

Gelişme İsteği 

M
ES

LE
Kİ

 D
O

YU
M

 



Umut AVCI, Filiz GÜMÜŞ DÖNMEZ, Cemal ARTUN 

INTERNATIONAL JOURNAL OF ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE SCIENCES 
3 (3) 2017, 111-127 

120 

geçerleme çalışması yapılmamıştır. Buna karşın, ölçeği oluşturan boyutların cronbach’s alpha 
güvenilirlik katsayıları hesaplanmıştır. Cronbach’s alpha değeri, niteliklere uygunluk için 0.84 
olarak, gelişme isteği boyutu için ise 0.82 olarak hesaplanmıştır.  

4.3.2. Mesleki Bırakma Niyeti Ölçeği 

Mesleği bırakma niyetinin ölçümünde ise, Weng ve McElroy (2012)’un 
çalışmalarında kullanılan dört ifadeli ölçekten yararlanılmıştır. Mesleği bırakma niyeti 
ölçeğinde yer alan ifadeler 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1-Hiçbir zaman, 5-Her zaman). Ölçeğin 
çevirisi, yazarlar tarafından anlamı aynen aktarmak yerine Harrea ve diğ., (1993)’nin önerdiği 
şekilde yapılmıştır. İfadeler, ilk aşamada dil uzmanı iki kişiye kontrol ettirilerek orijinal dilindeki 
anlamı ifade edip etmediği tespit edilmiştir. Takip eden aşamada, ölçeğin açıklığı ve çevirinin 
anlaşılırlığı hakkında bilgi sahibi olmak için iki akademisyen tarafından kontrol edilmiştir. Son 
aşamada, uzmanlardan gelen önerilere göre anket tekrar dil uzmanına kontrol ettirilerek ön 
uygulamaya hazır hale getirilmiştir. Ölçek Türkçe dilinde geliştirilmediği için yapı geçerliliğini 
test etmek için ilk olarak AFA yapılmıştır. AFA sonucu, dört ifadenin de ölçeğin tek faktörlü 
yapısına uygun olduğunu göstermektedir. İfadelerin faktör yükleri .92 ile .74 arasında 
değişmektedir. Analizin KMO sonucu .80 ve Barlett testi anlamlıdır (p=.000). AFA’dan sonra 
DFA yapılmış ve dört ifadenin faktör yükleri 0.40’ın üzerinde hesaplanmıştır. Ayrıca, hiçbir 
maddenin ölçekten çıkarılmasına gerek görülmemiştir. DFA sonucu, modelin uyum iyiliği 
değerleri ise şu şekilde hesaplanmıştır: MIN/DF=1.8; GFI=0.99; AGFI=0.97; CFI=0.99; NFI=0.99; 
TLI=0.99; RMSEA=0.04. Dört ifadenin güvenilirlik katsayısı .88 olarak hesaplanmıştır.  

4.4. Araştırma Verilerinin Analizi 

İlk aşamada, örneklemin özelliklerini tanımlayabilmek için frekans analizi 
yapılmıştır. Araştırmanın değişkenleri olan mesleki doyum boyutları ve mesleği bırakma niyeti 
arasındaki ilişkiyi ortaya koymak için korelasyon analizi yapılmıştır. Takip eden aşamada, 
mesleki doyumun mesleki bağlılık üzerindeki etkisini test etmek için çoklu regresyon analizi 
uygulanmıştır. 

5. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

5.1. Örneklemin Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Araştırmanın örneklemini oluşturan çalışanların %67,1’i erkek ve %32.9’u 
kadınlardan oluşmaktadır. Örneklemin %4.8’inin ilköğretim mezunu, %37’sinin lise, 
%47.2’sinin önlisans ve lisans, %11’inin lisansüstü düzeyde eğitime sahiptir. Örneklemin yaş 
dağılımı inceleninde, %26.7’sinin 16-22 yaş grubu arasında, %43.8’inin 23-29 yaş grubu 
arasında, %22’sinin 30-36 yaş grubu arasında, %2,7’sinin 37-43 yaş grubu arasında ve %4.8’inin 
44-50 yaş grubu arasında olduğu görülmektedir. Çalışmada, örneklemin mesleki özelliklerine 
ilişkin de bilgilere ulaşılmış ve bu kapsamda, örneklemin %56.2’sinin daha önce başka 
meslekleri de icra ettiği ve %57,5’inin turizm ile ilgili eğitim aldığı belirlenmiştir. Bunun 
yanında, katılımcıların %15,8’i sektörde 1 yıldan daha az süredir, %30.8’i 1-3 yıl arası süredir, 
%26.7’si 4-6 yıl arası süredir, %24.7’si 6-8 yıl arası süredir ve %2’si 8 yıl ve üzeri süredir 
çalışmaktadır. Örneklemin %65.1’i alt kademe yönetici ve çalışan, %30.1’i orta kademe 
yönetici ve %4.8’i üst kademe yöneticidir. 

5.2. Değişkenler Arası İlişkiye İlişkin Bulgular 

Araştırmanın değişkenlerini oluşturan mesleki doyum ile mesleki bağlılık 
arasındaki ilişkiyi ve ilişkinin yönünü belirleyebilmek için ilk aşamada korelasyon analizi 
yapılmış ve sonuçlar Tablo 1’de sunulmuştur. 
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Tablo 1: Değişkenlerin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayıları 

Değişkenler Ort. S. Sapma 1 2 3 

1. Niteliklere Uygunluk 3.33 .64 -   

2. Gelişme İsteği 3.62 .78    .54** -  

4. Mesleği Bırakma Niyeti 3.17 1.16 - .08 - .22** - 

** p<.01.            

Değişkenler arası ilişki katsayıları incelenince, niteliklere uygunluk ile mesleği 
bırakma niyeti (-.08) arasında negatif-anlamlı olmayan bir ilişki; gelişme isteği ile mesleği 
bırakma niyeti arasında (-.22**) ise, negatif-anlamlı ilişki söz konusudur. Değişkenlerin 
aritmetik ortalamaları incelenince, niteliklere uygunluk değişkeninin aritmetik ortalaması 
(3.33), gelişme isteğinin (3.62) ve mesleği bırakma niyetinin (3.17)’dir. 

5.3. Değişkenler Arası Etkiye İlişkin Bulgular 

Çalışmanın bu aşamasında araştırmanın hipotezlerini test edebilmek için 
niteliklere uygunluk ve gelişme isteği değişkeninin mesleği bırakma niyeti üzerindeki etkisi 
çoklu regresyon analizi ile test edilmiştir. Tablo 2’de regresyon analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuçları Tablosu 

  

Beta 

 

t 

Sig. 

(Anlamlılık) 

(Sabit)  3,948 ,000 

Niteliklere Uygunluk ,032 ,787 ,431 

Gelişme İsteği -,333 - 4,484 ,000 

Bağımlı Değişken: Mesleği bırakma niyeti 

Araştırmada, mesleki doyumun bileşenleri olan “niteliklere uygunluk” ve “gelişme 
isteği” boyutlarının mesleği bırakma niyeti üzerindeki etkisini belirlemek için çoklu regresyon 
analizi yapılmıştır. Analizin varyansı 21.735’tir. Anlamlılık ise, (p=0.000) olarak hesaplanmıştır. 
İki bağımsız değişkenin bağımlı değişken olan mesleği bırakma niyetini açıklama oranı 
(düzeltilmiş R²) %22.7’dir. Modelin Durbin-Watson katsayısı 1.783 olarak hesaplanmıştır ve bu 
sonuç oto-korelasyon sorunu olmadığını göstermektedir. Regresyon analizi sonucu, niteliklere 
uygunluk değişkeninin mesleği bırakma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı sonucuna 
ulaşılmıştır. Buna karşın, gelişme isteğinin mesleği bırakma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı 
etkisi olduğu belirlenmiştir. Gelişme isteğinin, mesleği bırakma niyeti üzerindeki etkisi (β= -
0.333; sig. 0.000) olarak hesaplanmıştır. Bu bulgulara göre, çalışmanın H1 hipotezi 
reddedilmiş; H2 hipotezi ise kabul edilmiştir. 

6. SONUÇ VE TARTIŞMA  

Bu çalışmada, mesleki doyumun mesleği bırakma niyeti üzerindeki etkisi Muğla 
ilinde faaliyet gösteren otel işletmelerinin 435 çalışanından toplanan veriler üzerinden 
incelenmektedir. Araştırmanın bağımsız değişkeni olan mesleki doyumu ölçmek için Kuzgun ve 
diğ. (2005) tarafından geliştirilen ve çok sayıda çalışmada kullanılan mesleki doyum ölçeği 
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kullanılmıştır. Mesleki doyum ölçeği, “niteliklere uygunluk” ve “gelişme isteği” olmak üzere iki 
boyuttan oluşmaktadır. Niteliklere uygunluk boyutu, çalışan ile işin gereklilikleri arasındaki 
ilişkiyi ortaya koyan ifadeleri içermektedir. “Gelişme isteği” boyutu ise, bireyin mesleki gelişim 
eğilimi ve motivasyonunu ortaya koyan ifadelerden oluşmaktadır. Çalışmanın bağımlı 
değişkeni olan mesleği bırakma niyeti değişkeni ise, Weng ve McElroy (2012)’un çalışmalarında 
kullanılan dört ifade ile ölçülmüştür. 

Araştırma verilerinin analizi aşamasında ilk olarak değişkenler arası ilişki 
(korelasyon) katsayıları hesaplanmıştır. Korelasyon analizi sonucu, niteliklere uygunluğun 
çalışmanın bağımlı değişkeni olan mesleği bırakma niyeti ile anlamlı ilişkisi olmadığı 
belirlenmiştir. Buna karşın, gelişme isteği boyutunun mesleği bırakma niyeti ile ilişkisi negatif 
ve anlamlı düzeydedir (bkz. Tablo 1). Bir sonraki aşamada, çalışmanın hipotezlerini test etmek 
için, regresyon analizi yapılmıştır. Regresyon analizi sonucu, niteliklere uygunluğun mesleği 
bırakma niyeti üzerinde de anlamlı bir etkisi olmadığı sonucu ortaya çıkmıştır. Dolayısıyla, 
çalışanın nitelik açısından mesleğe uygun olup olmaması ile mesleğe devam kararı arasında bir 
ilişki söz konusu değildir. Bu bağlamda, çalışmanın H1 hipotezi reddedilmiştir. Bu sonuç, 
“niteliklere uyguluk” dışındaki faktörlerin turizm mesleğini bırakma niyeti üzerinde etkisi 
olabileceğini ortaya koymaktadır. Fraser (2003)’e göre, turizm sektöründe uygulanan düşük 
ücretler, uzun mesai saatleri, vardiya usulü çalışma ve stres gibi faktörler sektörü bırakma 
niyeti üzerinde önemli rol oynamaktadır. Bunun yanında, sektörün kıyı turizmine bağlı olduğu 
Türkiye gibi ülkelerde “mevsimsellik” de mesleği bırakma niyeti üzerinde etkili olabilmektedir 
(Günel, 2009). Birdir (2002) tarafından yapılan çalışmada ise, turizm eğitimi alan öğrencilerin 
sektöre ilişkin negatif algılarının altında yatan nedenler olarak, mesleğin düşük prestiji ve 
düşük ücret, sınırlı iş güvencesi ve çalışma garantisinin olmaması gibi faktörlerin etkisi olduğu 
belirtilmektedir. Bu çalışmanın niteliklere uygunluk boyutu ile örtüşmeyen farklı bir sonuç ise, 
Türkay ve Yağcı (2007) tarafından yine öğrenciler üzerinde yapılan çalışmanın sonuçlarında 
görülmektedir. İlgili çalışmada, “turizmde kariyer yapma isteği” üzerinde etkili olan 
faktörlerden birisi olarak “öğrencinin hizmet üretmeye yatkınlığı” ön plana çıkmıştır. Hizmet 
üretmeye yatkınlık, bu çalışmanın niteliklere uygunluk boyutu ile benzer anlamı içermektedir. 
Duman ve diğ. (2006) tarafından yapılan çalışmada ise, turizmde kariyer yapma isteği ve 
sektöre bağlılık üzerinde kişi-endüstri uyumunun etkisi olduğu belirlenmiştir. Kişi-endüstri 
uyumu, çalışanın nitelikler, kişilik vb. değişkenler açısından turizm sektörüne uygunluğunu 
ifade etmekte ve bu yönüyle bu çalışmanın sonuçları ile örtüşmektedir. Benzer durum, Saltık 
ve diğ. (2016) tarafından otel çalışanları üzerine yapılan çalışmanın sonuçlarında da 
vurgulanmakta ve ilgili çalışmanın sonuçları birey-meslek uyumunun turizm mesleğine bağlılık 
ve turizm mesleğini bırakma niyeti üzerinde etkisi olduğunu göstermektedir. 

Mesleki doyumun diğer boyutu olan “gelişme isteği” boyutunun ise, mesleği 
bırakma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı etkisi olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç, mesleği 
öğrenmeye ve meslekte kendisini geliştirmeye istekli olan çalışanların (dolayısıyla mesleki 
motivasyonu yüksek olanların) mesleği bırakma niyetlerinin azaldığına işaret etmektedir. 
Türkay ve Yağcı (2007) tarafından turizm öğrencileri üzerinde yapılan çalışmada, öğrenme 
isteğinin turizmde kariyer yapma niyeti üzerinde anlamlı etkisi olduğu belirlenmiştir. İlgili 
çalışmada yer alan öğrenme isteği boyutu, bu çalışmanın gelişme isteği boyutu ile örtüşmekte 
ve benzer sonuçların varlığına işaret etmektedir. Ateş ve diğ. (2013) tarafından yapılan 
çalışmada ise çalışanların mesleklerinin kendilerine gelişim fırsatı sunması, çalışanların mesleki 
doyumunu artırdığı bulunmuştur. Bunun yanı sıra eğer çalışanlar gelişim fırsatları için arayış 
içine girerse, örgüte olan devam bağlılıklarının azaldığına dikkat çekilmiştir. Bu çalışmanın 
sonuçları gelişim isteği boyutu ile benzer sonuçlar göstermektedir.   
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Sonuç olarak, mesleki doyumun “gelişme isteği” boyutuyla mesleği bırakma niyeti üzerinde 
etkili olduğu tespit edilmiştir. Dolayısıyla, mesleğe devam kararında “niteliklere uygunluk” 
değil, çalışanın kendini geliştirmeye yönelik motivasyonunun mesleğe ilişkin devam kararında 
daha etken olduğunu belirtmek gerekir. 

7. SINIRLILIKLAR VE ÖNERİLER 

Bu çalışma, turizm çalışanlarının mesleki doyumunun mesleği bırakma niyeti 
üzerindeki etkisini incelemek amacıyla gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın, mevcut haliyle bazı 
kısıtlara sahip olduğunu belirtmek gerekir. Bunlardan birincisi, turizm çalışanlarına ilişkin 
verilerin sadece kıyı bölgelerinde istihdam edilen turizm çalışanlarından toplanmış olmasıdır. 
Kıyı işletmeleri sezonluk faaliyet gösteren işletmelerdir ve çalışanların çoğu sezonluk istihdam 
edilmektedir. Verilerin, şehir otelleri gibi yıl boyu açık işletmelerden toplanması ortaya çıkan 
sonuçların farklılaşmasına neden olabileceği göz ardı edilmemelidir. İkinci önemli kısıt, 
çalışanlara ve sektöre ilişkin bazı değişkenlerin verilerin test sürecine kontrol değişkeni olarak 
dahil edilmemiş olmasıdır. Çalışanların yaşı, eğitim düzeyi, işletmedeki pozisyonu ve 
işletmenin yıl boyu açık olması gibi unsurlar da ortaya çıkan sonuçların farklılaşmasına neden 
olabilmektedir. Gelecekte yapılacak çalışmalar için, ilgili değişkenlerin modele ilave edilerek 
test edilmesi önerilebilir. Üçüncü kısıt ise, verilerin kolayda örnekleme tekniği ile sadece Muğla 
ilinde yer alan sekiz tane büyük ölçekli otelden toplanmış olmasıdır. Özellikle Antalya gibi kıyı 
turizmi yapan şehirlerden veri toplanması ve daha geniş bir örneklem hacmine ulaşılması 
mesleki doyum ve mesleği bırakma niyeti ilişkilerinin araştırılması, ortaya çıkan sonuçların 
genellenebilirliğini artıracağı göz önüne tutulmalıdır. Bu çalışmayı, turizmde mesleği bırakma 
eğilimin araştıran diğer çalışmalara göre farklı kılan yön, verilerin stajyer (öğrenci) 
pozisyonunda olmayan çalışanlardan toplanmış olmasıdır. Alan yazında yer alan çok sayıda 
çalışmada (bkz. Aymankuy ve Aymankuy, 2013; Birdir, 2002; Duman ve diğ., 2006; Erdem ve 
Kayran, 2013; Türkay ve Oğuz, 2007; Köşker ve Unur, 2017) sektöre bağlılık ve sektörden 
ayrılma eğilimi konusu öğrencilerden toplanan veriler üzerinden incelenmiştir. 

         NOT: Bu çalışma, 17. Ulusal Turizm Kongresinde sözlü olarak sunulmuş ve gelen 
önerilere göre geliştirilmiştir.  
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