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Amag — Bu calisma otel isletmelerinde calisanlarm algiladig1 calisma hayati kalitesinin, yayilma (spillover)
modeli perspektifinden, isten ayrilma niyetinin Gtesine gegerek, ‘sektérden’ ayrilma niyetleri itizerindeki
etkisini incelemeyi amaglamustir. Calisma hayati kalitesinin genis kavramsal gergevesiyle ele alinan alt
boyutlarmin (yetenek gelistirme, {icretler, is sagligi ve giivenligi, is motivasyonu, sosyal giivenlik, izin
haklari, endiistri iligkileri, esit muamele, is giivencesi) sektdrel ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
arastirilmistir.

Yontem — Arastirma yontemi nicel paradigma ve iliskisel tarama modeliyle tasarlanmigtir. Veri toplamak
amaciyla anket teknigi kullanilmistir. Veri seti Alanya’daki otel isletmelerinde calisan veya en az bir yil
deneyimi olan 390 katilimcidan, Nisan-Haziran 2025 tarihleri arasinda kolayda ornekleme yontemiyle
toplanmugtir. Jamovi yazilimi ile 6lgiim modelinin giivenirlik ve gegerlik degerleri bulgulanmus, aragtirma
hipotezinin testi i¢in ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.

Bulgular - Calisma hayat: kalitesinin genel ortalamasi 2,46/5,00, sektdrden ayrilma niyetinin ortalamast ise
3,36/5,00 olarak bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda, ¢alisma hayati kalitesinin sektérden ayrilma
niyetindeki varyansin %60'mi (R*=0,60) agikladig: tespit edilmistir. Ozellikle iicretler (B: -0,46), is saghig1 ve
giivenligi (B: -0,13) ve esit muamele (3: -0,13) boyutlarinin sektérden ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve
negatif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Diger boyutlarin (6rn. yetenek gelistirme) anlamli ¢tkmamas,
calisanlarm onceliginin temel ihtiyaglar oldugunu gostermektedir.

Tartisma — Bulgular turizm sektdriinde motivasyonel faktorlerden ziyade hijyen faktorlerinin (maddi ve
giivenlik kosullar) sektdrde kalma kararinda belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda;
ticret politikalarimin yan haklarla iyilestirilmesi, is saglig1 ve giivenligi 6nlemlerinin artirilmast ve isyerinde
adalet/esit muamele ikliminin giiglendirilmesi, nitelikli isgiiciiniin sektdrden kopusunu azaltacak temel
stratejiler olarak onerilmektedir.
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Purpose — This study aims to investigate the effect of the quality of work life perceived by employees in
hotel businesses on the intention to leave the sector —extending beyond the intention to leave the job —from
the perspective of the spillover model. Specifically, the study examines the impact of the sub-dimensions of
quality of work life (skill development, wages, occupational health and safety, job motivation, social
security, leave rights, industrial relations, equal treatment, and job security), handled within a broad
conceptual framework, on sectoral turnover intention.

Design/methodology/approach — This study was designed within the quantitative paradigm using the
correlational survey design. Data were collected through questionnaires from a sample of 390 participants —
comprising current employees or those with at least one year of experience in the Alanya hotel sector—
between April and June 2025 using the convenience sampling method. Jamovi software was utilized to
determine the reliability and validity of the measurement model, while multiple regression analysis was
employed to test the research hypothesis.

Results — The overall mean score for quality of work life was found to be 2.46/5.00, while the mean score
for intention to leave the sector was 3.36/5.00. Regression analysis revealed that the quality of work life
explains 60% of the variance (R?=0.60) in the intention to leave the sector. In particular, the dimensions of
wages (p: -0.46), occupational health and safety (B: -0.13), and equal treatment ((3: -0.13) were determined to
have a significant and negative effect on the intention to leave the sector. The lack of significance in other
dimensions (e.g., skill development) indicates that employees prioritize basic needs.

Discussion — The findings demonstrate that hygiene factors (material and safety conditions) rather than
motivational factors are the determinants of the decision to remain in the tourism sector. Accordingly,
improving wage policies with fringe benefits, enhancing occupational health and safety measures, and
strengthening the climate of justice/equal treatment in the workplace are suggested as fundamental
strategies to reduce the exodus of the qualified workforce from the sector.
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1. Giris

Calismak, modern insanun en baskin eylemidir. Is boliimii ve uzmanlasmayla baslayan siirecte calisma isi,
mekandan ve zamandan ayrismistir. Yeni meslekler, egitim alanlari/tiirleri, 6rgiitler ve sektorler dogmustur.
Kismen turizm de bu yeni doganlar arasinda sayilabilir. En azindan bilinen, asina olunan meslekleri
barindirmamaktadir. Otelci veya acenteci diye bir meslek kimliginin olustugu séylenemez. “Turizmciyim”
olarak meslegin ifade edilmesi daha yaygin olmakla beraber tiim sektorii kapsadig: icin olduk¢a muglak
kalmaktadir. Sonrasinda da netlestirme amaci tasiyan ikinci soruyla (bransmniz nedir?) karsilasma ihtimali
kuvvetle muhtemeldir. Buna mukabil turist rehberleri, meslek kanunu hasebiyle meslek unvani ve kimligi
gorece daha olgunlasmistir. Konaklama hizmetleri tarafinda ise otel isletmeleri ki 6zellikle kiy1 seridinde
bulunan, 2-3 bin yatak kapasitesini zorlayan ve neredeyse tamami her sey dahil pansiyon tiiriiyle isletilen
sayfiye isletmeleri oldukg¢a biiyiiktiir. Bu s6z konusu biiyiikliik nedeniyle 5 yildizli otel veya tatil koyleri,
neredeyse i¢ ice ge¢mis isletmelerden olusan bir mega-isletmedir. Bahsi gegen tiirdeki ¢ogu otelde neredeyse
orta biiytiikliikte bir teknik servis, restoran, bar, temizlik vb. ¢alisanlar1 ayr1 bir sirket(!) gibi bulunmaktadir.
Dolayisiyla turizm sektorii genelinde ve otel igletmeleri Gzelinde, bircok meslek unvamyla ve/veya
pozisyonda isttihdam mevcuttur: as¢i, garson, barmen, bulasik¢i, katgi/meydanci, animator, camasirhaneci,
muhasebeci, ik’c1 (insan kaynaklari), halkla iliskilerci, rezervasyoncu, resepsiyonist, bellboy, teknik servis
vb...Oldukca heterojen olan bu yapinin okuryazarlik seviyeleri, tecriibeleri, mavi-beyaz-pembe vb. yaka
siniflandirmalari da muglaktir. Ezciimle tiim bu ahval ve serait otelde calisan iscilerin yonetimini ve ¢alisma
deneyimlerini karmasiklastirmaktadir.

Otel isletmeleri ¢alisanlarindaki heterojen yapi itibariyle, yonetim daha kompleks hale gelmektedir. Hizmet
iiretiminin emek baskin olmasi, makinelesme ve otomasyon sistemlerinin kullanilabilir alanlarinin sinirh
kalmasi nedeniyle 6zellikle miisteri ile dogrudan karsilasarak ¢alisan sinir birim is¢ilerin orgiitsel davranis
faktorlerinin Onciillerini arastirmaya deger kilmaktadir. S6z konusu oOrgiitsel davranislar icerisinde isten
ayrilma niyeti oldukga yogun akademik ilgi gormektedir. Isten ayrilma niyeti, dogrudan isten ayrilmalarla
sonuglanmas1 durumunda is¢i devir hizim artirmakta, dolayisiyla istihdamda istikrar1 azaltmakta ve yeni
is¢ileri bulma ve se¢me siiregleri maliyet olarak yansimaktadir. Konaklama isletmeleri de yiiksek is giicii devir
hiziyla ve isten ayrilma niyetlerini beyan eden galisanlariyla meshurdur (Davidson vd., 2011). Isten ayrilma
niyetinin oOnciilleri olarak stres, is tatminsizligi, isyeri nezaketsizligi ve orgilitsel bagliligin eksikligi gibi
faktorlerin isten ayrilma niyetinin artmasina yol agabilecegini gostermistir (Jiménez vd., 2015; Christy ve
Priartini, 2019; Robyn ve Preez, 2013; Ozer vd., 2017; Simone vd., 2021; Putri ve Setianan, 2019; Gupta ve Singh,
2020; Singh, 2018; Cankir ve Arikan, 2019; Rumpoko vd., 2022; Ashraf, 2022). Ayrica ¢alisma ortamu, iletisim
tatmini ve psikolojik sermaye gibi faktdrlerin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml etkisi bulunmaktadir (Ozer
vd., 2017; Siyal vd., 2020). Isten ayrilma niyetinin de &rgiitsel baglhlik, hizmet performansi ve miisteri
odakliliga anlaml etkisi oldugu bilinmektedir (Marinkovic vd., 2014).

Isten ayrilma niyetinin, niyet olmaktan ¢ikip eyleme doéniismesi hem isletme hem de faaliyet gosterdigi
sektoriin sorunlarryla ilgili ciddi ve giiglii bir semptomdur. Biiyiik ihtimalle yapilan isle ilgili tatminsizligi,
calisilan Orgiit ve sektdriin calisma sartlariyla ilgili sinyallere dair emarelerdir (Mcphee, 2020). Bu durum
toplumda siirdiiriilebilir bir yasam ve aile kurumunu sekteye ugratirken (Zhang, 2016), bir tiizel kisilik olarak
isletmelerin de verimliligini diisiirmektedir (Azeez, 2017). Yeni ¢alisanlarin, baska bir deyisle yiiksek isgiicii
devir hizinin maliyeti, mevcut ¢alisanlari elde tutmaktan daha ytiiksektir. Fazla sayida ve cesitlilikte isgiictine
ihtiya¢ duyan bir sektor icin emek arzinin yiiksek olmas: bir avantaj olsa da isgoren sirkiilasyonu verimli
degildir (Scott vd., 2021, Ghani vd., 2022). Dolayisiyla istihdamda istikrar tiim paydaslar agisindan
kazanimlidir. Ancak turizm sektoriinde 6zellikle otel isletmelerinde (gerek sehir gerekse de sayfiye otellerde)
isci devir hiz1 yiiksektir (Unur vd., 2019). Isten ayrilmanin ve/veya ayrilmaya niyetlenmenin en 6ne ¢ikan
onciil degiskenleri ise is tatmini (Ali ve Baloch, 2008; Aypar Ozkan vd., 2018) ve calisma hayati kalitesidir
(Surienty, 2014). Baska bir deyisle eger isten ayrilmaya niyetlendiysek, biiyiik oranda yaptigimiz isten ve/veya
calisma sartlarimizdan memnun degilizdir. Bununla beraber, isten ayrilma niyeti ¢ogunlukla defacto yapilan
is/gorev, caligilan isletmenin Orgiitsel yapisi ve/veya yonetimi ile ilgili olmakla beraber, tekil uygulama
ornekleri topyekiin sektore mal edilebilmektedir. Diger yanda ise alanyazinda siklikla bagvurulan kavram ve
oOlctilen degisken is tatmini, bireyin isine yonelik duygusal ve bilissel degerlendirmelerinin bir sonucuyken
(Locke, 1976; Spector, 1997), calisma hayat1 kalitesi ise, ¢alisanlarin yalnizca isten aldiklart memnuniyeti degil,
ayni zamanda genel ¢alisma ortaminin sagladig psikososyal ve fiziksel kosullar1 kapsayan daha genis bir
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kavramdir (Walton, 1973). Calisma hayat: kalitesi; is giivenligi, katilimci yonetim, adil ticret, is-6zel hayat
dengesi ve orgiitsel destek gibi faktorleri igerir (Sirgy vd., 2001). Is tatmini daha cok bireysel bir algiy ifade
ederken, calisma hayat1 kalitesi daha yapisal ve orgiitsel bir ¢ercevede ele alinir. Bu gézlemlerden hareketle is
tatmini degiskeninin kapsami genisletilerek calisma hayat1 kalitesi degiskeniyle, isten ayrilma niyetinin
kapsami da genisletilerek sektorden ayrilma niyeti degiskeniyle olgiilmiistiir. Daha 6nce benzer arastirma
modeliyle yapilan ¢alismaya ulasilamamasi nedeniyle alana katki saglanmasi amaglanmustir.

2. Kavramsal ve Kuramsal Cergeve
2.1. Calisma Sorunu

Hayatiin bir doneminde ticretli olarak ¢alismis herkes, isin ve/veya calismanin hayatin en 6nemli roliinii
oynayan aktor oldugunu kavramistir. Calisma sartlariyla beraber yapilan is bireyin hayatini domine eder,
giindelik hayatini, sosyal kimligini ve ¢evresini, neyi tiiketecegini ve hatta kiminle evlenecegini biiyiik oranda
belirler. Kisaca is ya da igsizlik modern bireyin diinyayla olan bagidir (Dupuis ve Martel, 2006). En azindan
niifusun biiyiik gogunlugunu tegkil eden isci sinifi i¢in durum boyledir. Yasamak i¢in ¢alismak zorunda olan
insanlar, zamanlarini (en iyi ihtimalle giinliik 8 saatini), bu zaman dilimi igerisinde fiziksel, zihinsel, duygusal
ve estetik emeklerini kiralar veya satarlar. Is ve calisma giindelik hayati istila eder. Dogrudan calismaya,
emegin yeniden {iretimi i¢in dolayl1 bir ¢calisma da eslik eder. Esnek mesai veya ev-ofis gibi sézde imtiyazlarla
ise diretimin ¢iktilar1 kontrol edilerek is biitiin zaman ve mekana yayilir. Herkes mevcut veya miistakbel
miisteri ve her yer calisma alanidir. Boylece insan bedenen ve zihnen, homo laborans (¢alisan insan) olur.

Ucretli calisma cok kadim olmamakla beraber, cok katmanl kurumsallasmay1 basarabilmis bir kurumdur. Bir
kurum olarak ¢alisma, sorgulanmaktan miinezzeh, karsithigindan veya alternatiflerinden muaftir. Insanlar
calismazsa baska ne yapacaklar ki? Belki de ilk ve son kez Keynes (1933: 369) sormustur bu soruyu. Neo-
marksistler bile kapitalist sistemi degistirmek yerine 1slah etmeye meylederler. Keynes'in dngoriisiiniin
gliniimiiz gerceklerinin ¢ok uzaginda olmasi kuskusuz ¢ok nedenlidir. Ayrica ¢alisma saatlerinin kisalacagina
dair bu 6ngoriisii gecikti mi yoksa hi¢ gerceklesmeyecek mi sorusu da hala gegerliligini korumaktadir. Bir
tarafta daha az calismak isteyen calisanlar varken diger yanda issizlik gibi toplumsal, kiiresel ve siyasal bir
sorun devam etmektedir. Issizlik gibi temel istihdam sorunlarini, daha az mesai saatiyle ¢oziilebilecegi
ihtimalinin tizerinde hicbir sekilde durulmamaktadir. Biiyiik oranda verimlilik, biiylime ve refah artis1 gibi
pozitif ekonomik gostergelerle, daha ¢ok/fazla ¢alisma arasinda korelasyon kurulmaktadir. Popiiler veya
akademik calismalarda, insanin teknolojiden refah pay1 almasi ve daha fazla serbest zamani bir hak olarak
elde etmesi iizerinde durulmasindan ziyade, verimlilik ideolojisi hdkim olmaktadir. Bagka bir deyisle mesai
saatlerinin kisaltilmas: gibi daha kaliteli bir calisma hayatin1 degerli kilan, verimliligi artirabilme
potansiyelinde bir bagimsiz degisken olmasidir. Buna ragmen calisma saatlerinin kisalmasi ihtimali bir
segenek olmanin bile uzagindadir. Ancak incelenen odak sektor turizm ve 6zellikle otel isletmeleri oldugunda,
calisma hayati kalitesinin en 6nemli belirleyicileri, sezonluk istihdam ve diisiik {icretle birlikte uzun mesai
saatleridir. Mesai saati sorunlari, uzun ¢alisma siireleri, haftalik izin kullanma kisitlar1 veya antraktl (aralikli)
calisma sistemi gibi farkli goriiniim bicimleri alabilmektedir (Kog ve Celik, 2017; Oztiirk, 2021).

Teknolojinin her gesidinin, tiretimin tiim safhalarinda ise kosulmasina herkes bir sekilde taruk olmaktadir. Bu
durum dogal olarak mesai saatlerinin kisalmasina yonelik beklenti olusturmustur. Ancak aksine mesai
saatlerinden ziyade istihdam azalmistir. Kiiresel istthdam egilimi bu nedenle sanayiden, hizmetler sektoriine
kaymustir. Oysa isci sinifi ve sendikalar tarafinda ise, mesai saatlerinin kisalmasi, issizligin pozitif bir ¢oztimii
olarak ¢agr1 yapilmaktadir. Hiikiimetler genel olarak bu yontemi tercih etmese de kamuya is¢i ve memur
alimiyla is yiikiinii hafifletmek ve issizligi azaltmaktadir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi mesai
saatlerini giindemlerine aldiklarini ifade etse de sdylem diizeyinde kalmaktadir. Ancak Istanbul Biiyiiksehir
ve Mezitli (Mersin) Belediyesinin somut bir adim atarak haftalik mesai saatini 45 saatten 40 saate diisiirmesi
gibi tekil 6rnekler de vardir. Mesai saatlerinin azalmasimin, rehavet yaratarak tembelligi tesvik edip, tiretim
ve verimliligi azaltacagina dair yaygin bir inamis ve on kabul olsa da arastirmalar genelde aksini
bulgulamaktadir (Golden, 2012; Aydin ve Korkut, 2019; Eren, 2021). Ayrica insanlarin ¢alisma hayati
kalitesine, genel iyi olma haline, refahina, uyku kalitesi ve stres diizeylerine olumlu katki saglamaktadir
(Voglino vd., 2022).

Ilgili literatiir (Becker, 1964; Huselid, 1995; Griffeth vd., 2000; Shaw vd., 2005; Kusluvan vd., 2010) genis olsa
da otel isletmeleri neden ¢ogu arastirmanin ve beseri sermaye teorisindeki istikametin aksi yondedir sorusunu
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teget gecmektedir. Bagka bir deyisle iiretim araglar1 sahipleri ve yoOneticileri igin ytiiksek isgiicii devir hizi
neden problem degildir? Eger problem ise neden ¢6ziimsiiz veya kronik gibidir. Bu soruya verilecek en giiglii
yant, sektdriin kendi iginde {iretim siireglerindeki evrimdir. Oyle ki, aylak simifin kendisini daha ayricalikli
hissedebilmesi i¢in ortaya ¢ikan seyahat ve tatil etkinligi, biiyiik oranda hizmet kalitesini de barindirmaktayd.
Insanin insana hizmet etmesi ve siirecin kendisi dogrudan deneyimsel bir degerdi. Sonraki siiregte
kapitalizmin, emegin yeniden iiretimi i¢in is¢i sinifina bahsedilen bog zamani domine etmesiyle (Aytag, 2005)
beraber turizm kitlesellesmis, hem {iiretim hem de tiiketim McDonaldlasmistir (Cesmeci ve Poyraz, 2019).
Boylece siirecin en onemli aktorii emek, vasifsizlastirilmistir. Bir nevi kar maksimizasyonu i¢in en 6nemli
maliyet kalemi emegin, sermaye ve teknoloji ile ikamesi saglanmistir. Acik biifeler sinirsizdir ama hizmet
kalitesi sinirhidir. Otel, tiim fiziksel ¢evresi, tasarimi ve mefrusati ile neredeyse kusursuzdur. Sistem her sey
dahildir ama yeteri kadar personel ve hizmet kalitesinin dahil olup olmadig: siiphelidir. Hizmet ortami
cevirisiyle Tiirkgelestirilen bu durum, servicescape olarak anilmaktadir (Bitner, 1992). Boylece emegin devir
hizi, sektoriin yapisal faktorleri arasinda siradanlasir.

2.2. Calisma Hayat1 Kalitesi

Sosyal bilimlerde farkli epistemolojik ve metodolojik yaklagimlar, calisma hayatinin kalitesine dair temel
meseleleri heterojen perspektiflerden ele almaktadir. Ortodoks iktisadi paradigma, istihdamin niteligini
esasen {icret adaleti ekseninde ¢oziimlemekte; bu yaklasim, piyasa mekanizmalarinin rasyonalitesine duyulan
inangla, emek degerinin maddi karsilik iizerinden 6l¢timlenmesini merkeze almaktadir. Buna karsilik, radikal
iktisadi yaklasim, emek siireclerini gii¢ iliskilerinin hegemonik yapilar: iizerinden okuyarak, endiistriyel
demokrasiyi bu asimetrik iligkileri dengeleyici bir unsur olarak konumlandirmaktadir. Boylece iktidarin
yeniden dagitimi meselesini sorunsallagstirmaktadir. Davranigsal iktisat ise, bireysel 6znelligin ve iradenin
devreye girdigi katihm pratiklerini 6ne gikararak, ekonomik aktorlerin rasyonel 6tesi dinamiklerini irdelemeyi
tercih etmektedir. Geleneksel sosyolojik perspektif ise, istihdamin niteligini Marxc1 bir damarla yabancilasma
kavrami iizerinden kavramsallastirmakta ve bu baglamda, emek siireglerinin 6znel ve nesnel boyutlarin
ayrnistirarak ¢oziimlemektedir. Nesnel boyut, yetkinliklerin gelistirilmesi ve 6zyonetim kapasitesinin insasi
gibi unsurlar1 kapsarken; 6znel boyut, gli¢stizliik, anlamsizlik, toplumsal dislanma ve bireyin kendi emegine
yabancilagsmasi gibi patolojik tezahiirleri mercek altina almaktadir. Bu ikili yapi, calisma hayatinin yalnizca
maddi ciktilarla degil, ayn1 zamanda insan varolusunun anlamlandirilma bigimleriyle de iligkili oldugunu
ortaya koymaktadir. Kurumsal yaklasim ise, istthdamin kalitesini daha ¢ok yapisal ve siireklilik arz eden
unsurlar {izerinden ele almakta, sozlesme rejimlerinin istikrari, yetkinlik gelisimine olanak taniyan firsatlar ve
kariyerin uzun erimli devamlilig gibi parametreleri 6nceliklendirmektedir. Buna karsin, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarina odaklanan literatiir, emek siireclerini risk ve saglik ekseninde problematize etmektedir. Calisma
kosullarin fiziksel ve psikolojik tehlikeler baglaminda, ciktilar: ise devamsizlik oranlar1 ve saglik iizerind eki
somut etkiler {izerinden degerlendirmektedir. Bu yaklasim, emek siire¢lerinin yalnizca bireysel bedene degil,
ayn1 zamanda toplumsal yapilarin siirdiiriilebilirligine dair sonuglar iirettigini ileri stirmektedir. Son olarak,
calisma ve bos zaman kesisimine egilen calismalar, istihdamin kalitesini temporal ve yogunluk odakli bir
cerceveye yerlestirmektedir. Calisma stireleri, devamlilik, programlanma bigimi, esneklik ve siireklilik gibi
unsurlarla dlgiiliirken; yogunluk boyutu, is ylikiiniin agirlig1, calisma temposunun hizi, buna eslik eden stres
ve tiikenmislik gibi modern emek rejimlerinin kaginilmaz c¢iktilariyla sekillenmektedir. Bu baglamda,
istihdamin niteligi, yalnizca ekonomik bir mesele olmaktan ¢ikarak, bireyin zamarm kontrol etme kapasitesi
ve 0znel refahi tizerinden yeniden tanimlanmaktadir. Tiim bu yaklasimlar, ¢calisma hayatinin kalitesini ¢ok
katmanli bir sorunsal olarak ele alirken, kapitalist iiretim iligkilerinin yaratti$1 gerilimleri ve geligkileri de
gozler oniine sermektedir (Durmuskaya, 2020: 33-37).

Tablo 1. Calisma Hayat1 Kalitesine iliskin Paradigmalar

Yaklasim Temel Odak Ele Alinan Boyutlar
Ortodoks iktisat Ucret adaleti ve piyasa rasyonalitesi Emek degerinin maddi 6l¢timii
Radikal iktisat Giig iliskileri ve endiistriyel demokrasi  Hegemonik yapilar, iktidarn yeniden dagitinm
Davranissal Tktisat Katilim ve 6znel irade Rasyonel 6tesi dinamikler, bireysel 6znellik
Geleneksel Sosyolojik Nesnel: Yetkinlik, 6zyonetim

Yabanalagma ve varolugsal anlam

Perspektif Oznel: Giigsiizliik, anlamsizlik, yabancilasma
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Sozlesme rejimleri, yetkinlik gelisimi, uzun

Kurumsalcilik Yapisal istikrar ve kariyer devamlilig vadeli firsatlar
Fiziksel/psikolojik tehlikel lik
Hukuki Yaklasim Risk ve saglik etkileri iziksel/psikolojik tehlikeler, devamsizlik,
saghk bozulmasi
Calisma ve Bogs Zaman  Temporalite ve is yogunlugu Istikrar, esneklik, is yiiki, stres, tiikenmislik

Kaynak: Mufioz de Bustillo Llorente vd., 2011’den derlenmistir.

Bireyin calisma eylemine farkli perspektiflerden yaklasmak, kavramsal cesitlilife ve degiskenleri farklh
boyutlardan ele almay1 da dogurmaktadir. Ornegin galisma hayati kalitesi, is tatminiyle benzerlikler tagimakla
beraber kapsam bakimindan farkliliklara da sahiptir. Is tatmini daha bireysel ve 6rgiitsel diizeyde kalirken,
calisma hayat kalitesi daha makro ve holistik diizeydedir. Is tatmini bireyin meslegi, yaptig1is(ler)i ve calistig1
orgilit perspektifinden degerlendirilmektedir. Oysaki calisma hayat: kalitesi is tatminini de kapsayan, daha
biiyiik bir kiimeye karsilik gelmektedir (Saygili, Avecl ve Sonmez, 2016). Benzer sekilde istihdam kalitesi, is
kalitesi ve ¢alisma kalitesi de olduk¢a yakin anlamlar ihtiva ederken, bazi niianslarla ayrismaktadir (Gallie,
2013). S6z konusu bu kavramlarin analitik bir ¢ercevede ¢oziimlenmesi, her bir terimin kapsamini ve
belirleyici unsurlarini sistematik bir ayristirmayla ele almay1 gerektirmektedir. Calisma kalitesi esasen ¢alisma
kosullarinin, ortaminin ve siireglerinin birey tizerindeki etkisini ifade eder. Bu kavram, fiziksel ¢calisma ortami
(giivenlik ve ergonomi unsurlart), 6zerkligi, hizi, stres diizeyi ile psikolojik saglik gostergeleri gibi Olgiitlerle
yapilandirilmaktadir. S6z konusu faktorler, bireyin isini yaparken sahip oldugu deneyiminin temel
belirleyicileri olarak islev gormektedir. Istihdam kalitesi ise, is piyasasindaki istihdamin siirdiiriilebilirlik,
giivence ve ekonomik getiri eksenlerinde tanimlanmaktadir. Bu kapsamda, is glivencesi (tam zamanli, gegici
veya freelance), {icret diizeyi ve adalet algisi, sosyal haklarin varlig: (saglik sigortasi, emeklilik), ilgili sektore
giris ve cikislarda kolaylik ve bariyerler, diploma gibi sembolik sermayenin sektdre giris icin imtiyaz
saglamasi ve ayrimcilik-esitlik parametreleri (cinsiyet, yas, etnik koken) gibi temel bilesenler olarak 6ne ¢ikar.
Bu unsurlar, istihdamin piyasadaki konumu ve devamliligim degerlendiren anahtar dlgiitlerdir. Is kalitesi,
isin icerigi, bireye sundugu anlam ve deger iizerinden ele alinmaktadir. Isin anlamlilik ve tatmin diizeyi,
toplumsal statiisii, kimligi, inisiyatif kapsami, geribildirim olanaklari, gorev cesitliligi ve yaraticilik
potansiyeli, isin toplumsal etki kapasitesi ve kariyer ilerleme olanaklar1 da bu kavramin temel boyutlarini
olusturmaktadir. Calisma hayati kalitesi ise, yukaridaki ti¢ kavramin birlesiminden tiireyen ve bireyin genel
is deneyimini kapsayan bir {ist kategori olarak tanimlanabilir. Bu yapi, 6nceki boyutlarin tiim faktorlerini
sentezleyerek bireyin hem is hem de 6zel hayatindaki memnuniyetini etkileyen bir gerceveyi temsil
etmektedir. Dolayisiyla bu kavram, diger alt bilesenlerin toplam etkisini yansitan biitiinctil bir degerlendirme
sunmaktadir (Munoz de Bustillo Llorente vd., 2009).

Tablo 2. Calisma Hayat: Kalitesine Iliskin Benzer Kavramsallastirmalarin Karsilastirmasi

Olciit .(;ahgma Kalitesi Istihdam Kalitesi is Kalitesi Calisma Hayat: Kalitesi
Bireysel Etki I&Yaga;r; zengesi, Ucret, Sosyal Haklar Tatmin, Ozerklik Geﬁiﬁﬁfﬁ ve
Ekonomik Etid ((;ahgn(z;t ;aatleri) (Is ggﬁ:ilzesi) (Kariye?Il;Zlemesi) (Heps:srlffrecl’(plm)
Toplumsal Etld (Bire;Zlelf uol:iakh) (Eﬁﬁk) (T Oplz:rkﬁjiaﬂq) “a}izly(f;kmki)

Siirdiiriilebilirlik ~ Egitim ve Gelisim I3 Bulma ve Devamlilik Anlamlilik ve flerleme ~ Uzun Vadeli Denge
Kaynak: Steffgen vd., 2020’den derlenmistir.

Kavramsal ¢esitliligi somutlastirmak ve ilgili literatiire dayandirmak amaciyla bazi 6rnekler verilebilir.
Kavramsal yakinliklar, degiskenler arasi korelasyon varsayimina isaret etmesine karsin, is kalitesi, is tatminini
anlaml diizeyde aciklayamamaktadir. Farkli ekonomik ve sosyal kosullarda calisan isgorenlerin sasirtict
seviyede benzer ve yakin is tatmini (yiiksek) seviyesinde oldugu anlasilmistir. 23 {ilkenin genel verileri ve
ayrica Ispanya 6rnekleminde yapilan calismaya gore is kalitesindeki (miinhasiran nesnel &lgiitler) degiskenler,
is tatminini olduk¢a diisiik bir oranda (%8.5) agiklamaktadir (Mufioz de Bustillo Llorente ve Fernandez-
Macias, 2005). Isten duyulan tatmin ile isin algilanan kalitesi arasinda anlamli ve giiclii iligkiler oldugunu
bulgulayan ¢alismalar mevcutken (Kermansaravi vd., 2014), isini yaparken mutlu olan birisinin kaliteli bir is
ve c¢alisma hayatina sahip olmadigina yonelik kanitlar da bulunmaktadir (Mufioz de Bustillo Llorente, ve
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Fernandez-Macias, 2005). Bu durum kavramsal farklilik ve gesitliligin de isabetli oldugu anlamina gelmekle
beraber, ayni zamanda literatiirde kiiciik de olsa geliskiye dayali bir bosluga isaret etmektedir. Esasen bu
durum ¢ok da yeni ve sasirtic1 degildir. Uzunca siiredir motivasyon kuramlarinda adi ve galismalari siklikla
zikredilen cift faktor kuramina gore de is tatmininin ve tatminsizliginin farkli nedenlere dayandig: ifade
edilmektedir (Herzberg vd., 1959).

Calisma hayati kalitesinin hangi bilesenlerden ve boyutlardan meydana geldigine yonelik de oldukga gesitlilik
oldugu gozlenmektedir. Mirvis ve Lawler’a (1984) gore iyi bir calisma hayat1 kalitesinin temel unsurlar1 su
faktorlerdir: giivenli is ortami, adil iicret, esit istihdam firsatlari, ilerleme firsatlari, 6grenme ve gelisim
firsatlari, bireysel haklarin korunmasi. Bu bilesenler, ¢alisma hayat: kalitesinin hem digsal (Srnegin, {icret,
glivenlik) hem de igsel (6rnegin, gelisim, haklar) boyutlarini yansitmaktadir. Baba ve Jamal’'in (1991)
calismasinda ise ¢alisma hayat1 kalitesi; is tatmini, is katilimi, rol belirsizligi, rolii catismasy, asir1 rol yiikdi, is
stresi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinden olugsmaktadir. Calisma hayati kalitesi ¢at1 ve iist kavram
niteliginde, i, calisma ve Orgiitle ilgili bircok degiskenin kiimiilatifi ve gestaltist bir yapidadir. Bu yaklasima
gore, tiim bu unsurlar birbiriyle etkilesime girmekte ve biitiinsel bir anlam kazanarak calisma hayati kalitesini
sekillendirmektedir.

Ellis ve Pompli’e (2002) gore, uygun olmayan calisma ortamlars, is yiikii, is-aile dengesi, vardiyali calisma,
karar alma siireglerine katilim eksikligi, onaylanmama (geribildirim eksikligi), iletisim, rol catismasi ve yeni
beceriler 6grenme firsatlarimin olmamas: ¢aligma hayati kalitesinin tasnif edilebilmesine alt yap1
olusturmaktadir. Sirgy vd. (2001) calisma hayat1 kalitesini, Maslow’un (1962: 89) ihtiyaclar hiyerarsisini
(sonradan revize ederek gelistirdigi 7 basamakli model) temel alarak saglik ve giivenlik ihtiyaglari, ekonomik
ve aile ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaclari, kendini gerceklestirme ihtiyaclari, bilgi ihtiyaglari ve
estetik ihtiyaclariyla agiklamiglardir.

2.3. Sektorden Ayrilma Niyeti

Calisma hayatinin birey ve toplum tizerindeki etkileri, yalnizca isin teknik ve maddi boyutlariyla sinirl
kalmayip, bireyin algiladig1 anlam diinyasin1 ve uzun vadeli kariyer egilimlerini sekillendiren karmasik bir
etkilesim ag1 sunmaktadir. Literatiirde yaygin olarak isten ayrilma niyeti {izerine yogunlasan caligmalar,
¢ogunlukla bireyin mevcut isverenle olan bagini koparma istegini mikro diizeyde ele alinirken (Blau ve Boal,
1987), sektorel dinamiklerin ve algilanan ¢alisma hayat1 kalitesinin daha genis bir ¢ercevede nasil bir ayrilma
egilimi dogurabilecegi gorece siurh kalmigtir. Bu smirlilik, isten ayrilma niyetinin bireysel bir isletmeyle
sinirli bir mesele olarak ele alinmasindan kaynaklanmakta olup, sektorel baglamin g6z ard1 edilmesi, modern
calisma rejimlerinin karmasikligini anlamada onemli bir eksiklik yaratmaktadir. Bu ¢alisma sdz konusu
boslugu isaret ederek, bagimli degiskeni "isten ayrilma niyeti" yerine "sektdrden ayrilma niyeti" olarak
kavramsallagtirmay: tercih etmektedir. Bu tercih, yalnizca bireysel bir isletmeye yonelik memnuniyetsizligin
degil, is¢cinin isletmede deneyimledigi calisma hayati kalitesinin sektorel bir genellemeye yayilma (spillover)
egiliminde oldugu modele dayanmaktadir. Spillover modeli, geleneksel olarak is yasaminin 6zel hayat veya
aile yasamu lizerindeki etkilerini incelemek i¢in kullanilmis olsa da (Greenhaus ve Beutell, 1985), bu ¢calismada
modelin siirlar zorlanarak, isletme diizeyindeki algilarin sektorel bir baglama tagindig: iddia edilmektedir.
Literatiirde spillover, bireyin bir alandaki deneyimlerinin (6rn. is tatmini ve stresi) diger alanlara (rn. yasam
tatmini) yayilmasi olarak tanimlanir (Edwards ve Rothbard, 2000). Ancak bu yayilma etkisinin yalnizca
bireysel yasam alanlariyla sinirli kalmayip, iscinin sektorel aidiyetine ve o sektdrdeki gelecek beklentilerine
de sirayet edebilecegi goz ardi edilmistir. Bu eksiklik spillover kavramimin potansiyelini daraltmakta ve
modern ¢aligma hayatinin cok katmanli dogasini anlamada yetersiz kalmaktadir. Ornegin bir isginin drgiitteki
calisma hayati kalitesinin diisiik olmast (6rn. asiri is yiikii, adaletsizlik, yildirma), yalnizca o isletmeden
ayrilma istegini tetiklemekle kalmaz; ayni zamanda sektorel diizeyde bir umutsuzluk ve vazgegcisi de
koriikleyebilir (Bakker ve Demerouti, 2017). Bu noktada isten ayrilma niyeti kavrami, sorunun yalnizca
isletme Olceginde ¢oziilebilecegi yanilsamasini yaratirken, sektorden ayrilma niyeti daha koklii ve yapisal bir
elestiriyi miimkiin kilmaktadir. isletmeden sektére dogru bu yayilma, isginin yalnizca bir igverene degil, tiim
bir meslek alanma yonelik algisal bir kopus yasadigimi gosterir ki bu, geleneksel modellerin agiklama
kapasitesini asan bir fenomendir.

Isten ayrilma niyeti yerine "sektorden ayrilma niyeti” tercihinin sebebi hem kavramsal hem de kuramsal bir
gerekceye dayanmakta ve calisma hayatinin bireysel ile kolektif boyutlar1 arasindaki gerilimi ortaya
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koymaktadir. 1k olarak isten ayrilma niyeti, bireyin mevcut igverene yonelik gegici bir tepkiselligini
yansitirken, sektdorden ayrilma niyeti, iscinin sektorel yapilarin sundugu anlam ve deger algisini
sorgulamasin icermektedir. Mobley’in (1977) klasik ayrilma niyeti modelinde, is tatminsizligi dogrudan isten
ayrilma niyetine yol acarken, bu siire¢ bireysel bir isletmeyle simirli kalmaktadir. Ancak, bu model, is¢inin
tatminsizliginin yalnizca bir isverene 6zgii olmadigini, aksine sektdrel normlar ve uygulamalar tarafindan
sekillendirildigini gozden kagirmaktadir. Tkinci olarak, sektorel diizeyde bir ayrlma niyeti
kavramsallagtirmasi, neoliberal ¢alisma rejimlerinin dayattig1 esneklik, belirsizlik ve duygusal titkenmiglik
gibi yapisal sorunlari daha iyi griiniir kilmaktadir (Sennett, 1998). Isinin bir isletmedeki deneyimi, sektérel
normlarin ve uygulamalarin bir yansimasi olarak algilandiginda, ayrilma niyeti bireysel bir karardan ziyade
kolektif bir elestiriye doniisiir. Bu elestiri yalnizca igverenin degil, ayn1 zamanda sektorel diizenlemelerin ve
piyasa dinamiklerinin de sorgulanmasini gerektirmektedir.

Bu kavramsallastirma ayni zamanda Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) modelinden de beslenmektedir
(Demerouti vd., 2001). JD-R modeline gore, is taleplerinin (0rn. asir1 is yiikii) ve is kaynaklarinin (6rn. sosyal
destek, 6zerklik) dengesizligi, tiikenmislik ve ayrilma niyeti gibi sonuglar dogurmaktadir. Ornegin bir
sektordeki diisiik ticret politikalar1 veya siirekli is giivencesizligi, is¢cinin yalnizca isverene degil, sektoriin
kendisine yonelik bir yabancilasma gelistirmesine neden olabilir (Schaufeli ve Taris, 2014). Bu baglamda JD-R
modelinin bireysel odakli yaklasimi, sektorel bir perspektifle genisletildiginde, is¢ilerin ayrilma niyetinin
yalmzca igyerindeki kogullardan degil, sektorel yapilarin sistematik etkilerinden de kaynaklandig:
anlasilmaktadir. Bu genelleme, iscinin sektorel diizeyde bir umutsuzluk ve aidiyetsizlik hissetmesine yol
acabilir ki bu, modern ¢alisma hayatinda giderek artan bir olgu olarak dikkat ¢ekmektedir (Fleming ve Spicer,
2004).

Ek olarak sektdrden ayrilma niyetinin kavramsallagtirilmasi, Orgilitsel psikoloji literatiiriindeki bireyci
egilimlere yonelik bir elestiri olarak da okunabilir. Ana akim ¢alismalar, ayrilma niyetini bireysel tatmin veya
baglilik gibi psikolojik faktorlere indirgerken (Tett ve Meyer, 1993), sektorel diizeydeki yapisal dinamikler pek
sorgulanmamaktadir. Oysa bir sektordeki ¢calisma kosullar1 (mesai saatleri, is giivencesizligi, diistik ticret vb.),
iscilerin yalnizca bir isverenden degil, tiim bir meslek alanindan sogumasina neden olabilir. Bu durum,
sektorden ayrilma niyetini, bireysel bir tatminsizlikten ¢ok, kolektif bir yabancilasma ve direng bi¢imi olarak
ele almay1 gerektirmektedir (Hodson, 1991).

Ozetle, sektorden ayrilma niyeti kavramsallagtirmasi, turizm sektdriiniin istihdam dinamiklerindeki yapisal
catlaklara ve bu catlaklarin ka¢inilmaz kildig: kirilganliklara isaret eden bir elestirel lens sunar. Bu baglamda,
yapisal faktorlerin —ki bunlar, bireyin sahip oldugu meslek veya vasif, icra ettigi isin mahiyeti, faaliyet
gosterdigi isletmenin kosullar1 ve maruz kaldigi ¢calisma hayatinin yipratict gercekligiyle dogrudan ilintilidir—
yalmzca mevcut problemlerin 1slahina yonelik yiizeysel ve palyatif miidahalelerle giderilemeyecek kadar
koklii oldugu savunulmaktadir. Aksine bu faktorlerin, aktorleri salt bir isletmeden degil, tiim bir sektorel
alandan uzaklasmaya, yani bir tiir mesleki vazgegise ve sektorel aidiyetten kopusa yoneltebilecegi 6ne
siirtilmektedir. Bu dogrultuda, kavramsal gercevenin test edilebilir giktisi, “Hi: Otel isletmelerinde algilanan
seklinde hipotezlestirilmistir.

22

calisma hayat1 kalitesi, ¢alisanlarin sektdrden ayrilma niyetini etkiler
3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli

Aragtirma nicel paradigma yoriingesi izlenerek tarama modeli ve iligkisel tarama deseniyle tasarlanmis ve
yuriitiilmistiir. Aragtirma hipotezini yansitir sekilde modelin bagimli degiskeni sektdrden ayrilma niyeti ve
onun onciil degiskeni olarak (bagimsiz) calisma hayati kalitesi (alt boyutlariyla birlikte) arasinda nedensel
iliski olduguna dair kanaat test edilmistir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin calisma evreni Alanya’dir. Alanya, c¢ok sayida otel isletmesine ev sahipligi yapmasi1 ve
Tiirkiye’de deniz-kum-giines (3s: sea, sand, sun) turizminin en 6nde gelen destinasyonlarindan biri olmasi
nedeniyle secilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Alanya’daki otel isletmelerinde (yildiz ve biiyiikliik fark
etmeksizin) ¢alisan veya en az 1 yil boyunca ¢alismis 390 kisi olusturmustur. Calismanin evreni net olarak
belirlenememistir; dolayisiyla sinirsiz (veya ¢ok genis) bir evren varsayimi esas alinmistir. Bu tiir durumlarda
ornekleme iliskin hata pay1 orneklem biiytiikliigli tizerinden degerlendirilir. Bu dogrultuda, %95 giiven
diizeyinde ve kolayda ornekleme varsayimiyla, 390 kisilik bir 6rneklemden elde edilen veriler igin yaklasik
+5%/’lik bir hata pay1 soz konusudur. Baska bir ifadeyle, bu arastirmada elde edilen bulgularin, evrendeki
gercek degerlerden yaklasik +5 puanlik bir sapma ile farklilasabilecegi kabul edilmistir. Bu hata orani, sosyal
bilimler i¢in kabul edilebilir diizeyde olup, elde edilen sonuglarin genellenebilirligini desteklemektedir.
Veriler anket teknigi ve kolayda 6rnekleme yontemi ile toplanmustir. Verilerin toplanmasi arastirmacinin s6z
konusu Orneklem destinasyondaki otel isletmelerinin yoneticileriyle goriisiiliip izin alindiktan sonra, yiiz
ylize aragtirmacinin kendisi tarafindan Nisan-Haziran 2025 tarihlerinde saglanmigtir. Ayrica arastirmanin
sosyal ¢evresi araciligiyla ulasilan otel ¢alisanlarina da (hangi isletmede calistigin1 6nemsemeksizin) anket
doldurtulmustur. Mesai saatleri icerisinde ¢cogu isletme kisa bir anket bile olsa, hizmet siirecini aksatabilecegi
cekincesiyle, arastirma iznine sicak bakmamaktadir. Bu nedenle giindelik hayatin ¢alisma dist farkl
mekanlarinda da otel galisanlarina ulasilmaya calisitlmistir. Bu durum bir taraftan veri toplama stirecini
uzatirken, diger yandan soz konusu dezavantaj Orneklemin Alanya gibi ekonomisi turizm sektoriiyle
dogrudan baglantili bir bolge olmasiyla tolere edilmistir. Aragtirmanin etik agidan uygun oldugunu belirten
rapor, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Alani Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulundan (09.04.2025 tarih ve 01/16 say1) alinmistir.

3.3. Veri Toplama Araglar1

Calisma hayat: kalitesinin ol¢iilebilmesi i¢in Durmuskaya (2020) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmaistir.
56z konusu dlgegin tercih edilmesinin nedeni, diger 6lgeklere gore daha giincel ve Tiirkiye 6rneklemine uygun
olmasi, Tiirk¢e dilinde ve doktora tezi seviyesinde gelistirilmis ¢ok faktorlii yapisi nedeniyle oldukca
kapsayici olmasidir. Olgek 9 faktor (yetenek gelistirme, ticret, is saglig ve giivenligi, is motivasyonu, sosyal
giivenlik, izin, endiistri iliskileri, esit muamele ve ig giivencesi) ve 36 ifadeden olugsmaktadir. Orneklemin
ozelligi itibariyle ulagabilmenin en kolay yolu olarak anketler yiiz yiize uygulanmistir. Olgegi gelistiren
yazardan (Durmuskaya, 2020) e-posta yoluyla, ilgili arastirma kapsaminda kullarulabilmesi i¢in izin
alinmistir.

Sektorden ayrilma niyetine yonelik dogrudan gelistirilmis bir 6lgege ulasilamamuistir. Kavramsal cercevede de
belirtildigi {izere arastirmanin yazari tarafindan isten ayrilma niyetinin spillover modeliyle genisletilmesi
olarak incelenmistir. Sektorden ayrilma niyetini 6l¢mek amaciyla, literatiirde yaygin kabul goren ve gecerliligi
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kanitlanmis "isten ayrilma niyeti" Olgeklerinden (Mobley, 1977, Cammann vd. 1979; Scott vd.,
1999) yararlanilmistir. Ancak mevcut literatiirdeki olcekler genellikle ¢alisanlarin bulunduklar: "isletmeden”
veya "Orgiitten" ayrilma niyetlerine odaklanmaktadir. Bu calismanin amaci dogrultusunda, ilgili olgek
maddeleri sektorel baglama uyarlanarak revize edilmistir. Bu kapsamda orijinal 6lcek maddelerinde yer alan
"bu igsyerinden", "bu otelden" veya "bu kurumdan" gibi ifadeler; "bu sektorden" veya "turizm sektoriinden"
seklinde degistirilmistir. Ornegin; "Bu isyerinden ayrilmay: diisiiniiyorum” ifadesi, "Turizm sektoriinden ayrilmay:
diisiiniiyorum” seklinde yeniden kurgulanmistir. Bagka bir ifadeyle yeni bir 6l¢ek gelistirmek yerine, daha 6nce
psikometrik siirecleri tamamlanmis ve siklikla tercih edilmis isten ayrilma niyeti Olgeklerinin, arastirma
degiskeni ve problemine 6zgii bir baglamsal uyarlamasi yapilmistir. Isten ayrilma niyeti dlceklerindeki tek
boyutlu yapiya sadik kalinarak 7 ifadeyle dl¢tilmiistiir. Her iki degisken igin de 5’li Likert 6l¢egi kullanilmigtir
(1: hi¢ katilmryorum, 5: tamamen katiliyorum). Arastirmanin dogrudan amacina yonelik olmamakla beraber,
orneklemi tanimlamasi bakimindan cinsiyet, yas, tecriibe ve ¢alisilan departman sorularina da yer verilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Tamimlayict ve ¢ikarimsal analizlere ge¢meden Once, istatistiksel analiz yapilabilmesi ve uygun testlerin
secilebilmesi icin gerekli 6n sartlar analiz edilmistir. Toplanan veri setinin giivenirlik ve normal dagilim
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu anlagilmaktadir. Olgeklerin (ve boyutlarin) alfa ve
omega katsayilarinin 0,84-0,85 arasinda degismesi yiiksek bir i¢ tutarliliga isaret etmektedir. Carpiklik
degerleri -0,25 ile 0,18, basiklik degerleri ise -0,80 ile 0,12 arasinda kalarak verilerin normal dagilima uygun
oldugu (+1 ve +2 simuirlari icinde) goriilmektedir. Ancak sektérden ayrilma niyetinde 0,18'lik hafif bir pozitif
carpiklik ve -0,80'lik basiklik, verilerin biraz saga kaydigini ve yayik bir dagilim sergiledigini gosterse de bu
sapmalar normal olarak degerlendirilmis ve parametrik testlerin yapilabilecegine karar verilmistir. Biitiin test
ve analizler i¢in kapsamli, kullanish ve acik kaynak kodlu olmas: nedeniyle Jamovi (2.3.21.0) yazilimu tercih
edilmistir.

Tablo 3. Olgiim ve Faktorlere Iliskin Yiik, Giivenirlik ve Normal Dagilim Degerleri

Olgek Boyut Faktor Bilesik Ort. Varyans Giivenirlik  Normal Dagilim
Yiikleri (A) Giivenirlik (CR)  (AVE) a w Carpiklik Basiklik

Yetenek Gelistirme 0499 - 0,620 0,70 0,32 084 084 007 012
@ Ucretler ve Calisma Stireleri 0,611 -0,751 0,78 047 085 0,85 025 0,32
§ Is Saghig1 ve Giivenligi 0,564 - 0,690 0,70 037 084 084 000 0,13
£ IsMotivasyonu ve Igyerill. 0,577-0,647 0,71 0,38 084 08 004 0,03
& Sosyal Giivenlik 0,546 - 0,702 071 0,38 085 08 001 0,03
E Izin Haklart 0,595 - 0,647 0,72 0,39 084 084 012 -0,09
g Endiistri fligkileri 0,578 -0,670 0,72 0,39 084 08 016 0,02
3 Esit Muamele 0,485 - 0,654 0,68 035 084 08 010 0,31
Is Giivencesi 0,560 - 0,707 0,68 042 085 08 0,10 0,32
Sektorden Ayrlma Niyeti 0,689-0,733 0,88 052 052 085 018 0,80

Tiim maddelerin faktor yiikleri literatiirde kabul goren alt simir olan 0,40 degerinin (Hair vd., 2014)
tizerindedir ve istatistiksel olarak anlamlidir. Olgek boyutlarimin ig tutarliigini gdsteren bilesik giivenirlik
(CR) degerleri incelendiginde, neredeyse tiim boyutlarin 0,70 esik degerinin tizerinde oldugu, 0,70’in altinda
kalan iki boyutun ise (0,68) bu sinira oldukca yakin ve kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Calisma hayati kalitesi 6l¢geginin dokuz boyutlu faktor yapisinin dogrulugunu test etmek amaciyla dogrulayic
faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerlerine gore, ki-kare degerinin
serbestlik derecesine oraninin (x>=825, sd=558) 1,48 oldugu tespit edilmistir. Literatiirde bu oranin 2'nin
altinda olmasi, modelin veriye miikemmel uyum sagladiginin en giiclii gostergelerinden biridir (Kline, 2015).
Benzer sekilde mutlak uyum indekslerinden RMSEA degerinin 0,035 (%90 Giiven Araligi: 0,030 — 0,040)
ve SRMR degerinin 0,046 oldugu goriilmiistiir. Her iki degerin de 0,05 esiginin altinda kalmasi, modelin
hatalar agisindan miitkemmel uyum sinirlari igerisinde oldugunu kanitlamaktadir (Browne ve Cudeck, 1992).
Ayrica Olgekteki tiim maddelerin faktor yiikleri istatistiksel olarak anlamli (p<0,001) bulunmustur. Elde edilen
bu bulgular 1s1ginda yap1 gegerliliginin saglandigi, yapinun Olc¢iim ile yiiksek diizeyde uyumlu oldugu
sonucuna varilmustir.
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Tablo 4. Olgiimiin Ayrisma Gegerliligine Yonelik Degerleri

Olcek/Boyut 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1-Yetenek Gelistirme 0,565

2-Ucretler ve Calisma Suireleri 0,404 0,687

3-is Sagligi ve Guvenligi 0454 0413 0,611

4-is Motivasyonu ve isyeri ilis. 0,441 0,346 0,443 0,613

5-Sosyal Giv. 0,398 0,320 0,399 0,445 0,617

6-izin Haklar 0439 0,383 0422 0402 0402 0,621

7-Endustri ilis. 0448 0,357 0444 0427 0,374 0459 0,623

8-Esit Muamele 0,500 0,355 0437 0438 0422 0451 0,345 0,592

9-is Glvencesi 0,367 0,368 0423 0410 0,289 0409 0443 0,374 0,646

10-Sektdrden Ayrilma Niyeti  -0,480 -0,687 -0,525 -0,455 -0,436 -0,480 -0,444 -0,495 -0,429 0,721

Ol¢menin ayirt edici gegerliligi ise Fornell-Larcker kriteri (Tablo 4) ile test edilmistir. Bu kritere gore her bir
yapinin AVE degerinin karekokiiniin (koyu), o yapimn diger tiim yapilarla olan korelasyon katsayilarindan
biiyiik olmas: gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Degerler incelendiginde tiim boyutlar igin karekdk
AVE degerlerinin, satir ve siitundaki diger korelasyon degerlerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
bulgu ile 6lcekteki faktorlerin birbirlerinden istatistiksel olarak ayristigini ve 6l¢timiin ayirt edici gegerliliginin
saglandig: anlasilmaktadir.

4. Bulgular

Tablo 5’te 6rneklemi tanimlayici nitelikte cinsiyet, yas, turizm sektoriindeki ¢alisma tecriibesi, egitim durumu
ve calisilan departman dagilimi yer almaktadir. Katilimcalarin %53,1'i kadin iken, %46,9u erkek olarak
dagilmis, bu da 6rneklemin cinsiyet agisindan nispeten dengeli bir yapida oldugunu gostermektedir. Yag
gruplarinda ise 38-48 yas aralig1 %41,3 ile en yiiksek orana sahipken, bunu sirasiyla 28-37 yas (%30) ve 18-27
yas (%28,7) takip etmektedir. Orneklemin agirlikli olarak yetiskin calisanlardan olusmaktadir. Turizm
sektoriindeki calisma tecriibesi bakimindan 4-6 yil deneyime sahip olanlar %34,4 ile en biiyiik grubu
olusturmaktadir. Egitim durumuna bakildiginda ilk-orta 6grenim %54,1 ile en yiiksek oram aldig1, 6nlisansin
%26,4, lisansin %19,5 oldugu goriilmektedir. Bu da orneklemin egitim seviyesinin ¢ogunlukla lise ve alt1
oldugunu gostermektedir. Departman dagiliminda ise servis (restoran-bar) %36,7, mutfak %39,0, kat
hizmetleri %20,8 ve 6n biiro %3,6 seklinde bir yap: bulunmaktadir. Mutfak ve servis birimlerinin 6rneklemde
daha dominant oldugunu anlamina gelmektedir. Bu veriler arastirmanin turizm sektoriindeki farkh
demografik kesimleri kapsadigini ve gesitlilige sahip bir 6rneklem sundugunu belirtmek miimkiindiir.

Tablo 5. Orneklemi Tamimlayici Istatistikler

Olgek Degisken f %
Cinsiyet Erkek 183 46,9
Kadin 207 53,1
18-27 112 28,7
Yas 28-37 117 30,0
38-48 161 41,3
1-3 112 28,7
. - . 4-6 134 34,4
Turizm Sektoriinde Calisma Tecriibesi (Yil) 7.9 . 6.9
10-12 117 30,0

[lk-Orta Ogrenim 211 54,1
Egitim On Lisans 103 26,4
Lisans 76 19,5
Departman Servis (Restoran-Bar) 143 36,7
Mutfak 152 39,0
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Kat Hizmetleri 81 20,8
Onbiiro 14 3,6

Calisma hayati kalitesine yonelik ifadelerin aritmetik ortalamalar: ve standart sapmalar: incelendiginde genel
ortalama 2,46 olarak ortaya ¢ikmistir. Yetenek Gelistirme (2,47), Ucretler ve Calisma Siireleri (2,11), Is Saglig
ve Giivenligi (2,49), Is Motivasyonu ve Isyeri Iligkileri (2,50), Sosyal Giivenlik (2,47), Izin Haklar1 (2,53),
Endiistri Iligkileri (2,49), Esit Muamele (2,51) ve Is Giivencesi (2,49) gibi faktorler, 5'1i Likert dlgeginde
degerlendirildiginde katilimcilarin genel olarak ortalama bir algrya (3=Hem Katiliyorum Hem Katilmiyorum)
sahip oldugunu gostermektedir. Ancak Ucretler ve Calisma Siirelerinin 2,11 ile en diisiik ortalamaya sahip
olmasi, ¢alisanlarin 6zellikle {icret ve prim sistemlerinden memnuniyetsiz oldugunu diisiindiirmektedir. Buna
karsin Izin Haklarinin 2,54 ile en yiiksek ortalamaya ulasmasi, bu konuda daha olumlu bir algi oldugunu
isaret etmektedir. Ayrica cogu ifade/boyut ortalamasinin oldukga yakin bir araliga stkismis olmasi (2,11-2,53),
anket dolduran calisanlarin farkli ifade ve sorular olsa da tutarli olmak adina benzer seviyede, temkinli
cevaplar ve merkezi egilime meylettikleri varsayimini da giiclendirmektedir (Bkz. Tablo 5). Aritmetik
ortalamalar genel olarak degerlendirildiginde, giris ve kavramsal gerceve boliimlerinde turizm sektoriindeki
calisma sartlarina yonelik yapilan hatir1 sayilir elestiri kadar olumsuz cevaplarla karsilasiilmamistir. Bir
yandan hicbir ifade ve boyut orta degeri yakalayamamisken, ayn1 zamanda da higbir ifade ve boyut 2
ortalamaya da diismemistir. Merkezi cevaplar verme egilimini tekrar not etmekle beraber, ¢alisanlarin bazi
avantajlar1 da goz oniinde bulundurduklar: diisiiniilebilir.

Sektorden ayrilma niyetine yonelik ifadelerin ortalamalar: da 3,28 ile 3,39 arasinda degisirken, genel aritmetik
ortalama 3,36’dir. Calisanlarin sektorden ayrilma niyetiyle ilgili ifadelere katilim oranlarinin, bagka bir deyisle
ayrilma diisiincesinin orta diizeyin biraz {izerinde oldugunu goriilmiistiir. Insanlar, sektorden ayrilmayi
diistinmeseler bile "turizm sektoriinde uzun yillar ¢alisacagimi diisiinmiiyorum" ifadesine hatir1 sayilir bir
katilma iradesi (3,39) koymuslardir. Bu 6lgek ve ifadelerinin ¢ok yiiksek ¢ikmamasi son derece olagan ve
arastirma hipoteziyle paralellik gostermektedir. Ciinkii sektorden ayrilma niyetinin ¢ok yiiksek oldugu
durumlarda, bagimsiz degiskenin etkisi azalacaktir. Baska bir ifadeyle, niyet yerine artik neredeyse kesin bir
karar doniigmiis sektorden ayrilmay: calisma hayat: kalitesindeki iyilestirmelerin yordama giicii azalacaktir.
Calisma sartlarinin 1slah edilmesiyle, sektore olan bagliigin kismen de olsa artabilecegi imasim tasimaktadir
(Bkz. Tablo 6).

Tablo 6. Olceklerdeki Ifadeler/Boyutlarla flgili Tanimlayici Istatistikler
Calisma Hayat1 Kalitesi

Faktorler  Ifadeler X s
Isle ilgili yetenek ve bilgilerimi tamamen kullanabilirim. 2,46 0,94
Aldigim egitimler isyerimde yiikselmemde etkilidir. 2,49 0,90
Yetenek o 9 e ol .
Gelistirme Yeniliklere uyum saglamam i¢in isyerim bana egitimler onerir. 247 2,54 092
: Is disinda kendime yeterince zaman ay1irabilirim. 2,45 0,88
i§imi iyl yaparsam isverenimden ovgu alirim. 2,41 0,87
Geretl Ucretimi zamaninda alabilirim. 2,15 0,91
CTEHET Ve Mesai (fazla ¢calisma) ticreti alabilirim. 2,12 0,89
Calisma ) . . . 2,11
Siireleri Prim ve ikramiye alabilirim. 2,08 0,87
Isyerimde yasal galisma siirelerine uyulur. 2,09 0,89
15 saglig1 ve glivenligi ile ilgili gerekli tedbirler alinir. 2,46 0,93
i§ Saglig1 ve I§ sag:;hg:;l ve gl?venl%g:;% klvl.ra?llarlr.\a u}.fl%lur. 2,48 0,94
Giivenligi I§ saglig1 ve giivenligi egitimleri verilir. 249 245 0,88
Is saglig1 ve giivenligi tedbirlerine uyup uymadigim isverence
. . 2,56 0,92
denetlenir/izlenir.
Is Isyerimde yaptigim isin faydali oldugunu diisiiniiyorum. 2,55 0,93
Motivasyonu Meslegimi yaptigim icin kendimi toplumda saygin hissediyorum. 250 2,42 093
velgyeri Isyerimde iistlerimle iligkilerim iyidir. ’ 2,48 091
lligkileri s arkadaslarim veya meslektaglarimla iligkilerim iyidir. 2,53 0,88
Sosyal 1§yerimde herkes sigortali calistirilir. 2,46 0,89
. . : . . s 2,47
Glivenlik  Isyerimde bireysel emeklilik sigortas: yapilir. 2,44 0,88
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Isyerimde 6zel saglik sigortasi yapilir. 2,46 091
Isyerimde 15 yas alt1 ocuk calistirilir. * 2,51 0,92
Y1llik {icretli iznimi diizenli olarak kullanabilirim. 2,54 0,90
Thtiyacim oldugunda hastalik iznimi kullanabilirim. 2,46 091
[zin Haklar1 Giin icinde ihtiya¢ duydugumda izin alabilirim. 2,53 254 0,93
Isyerimde cocuk, yash bakimi ve ebeveynlik (anne/baba) icin gerekli izin
e 2,56 091
haklarimi kullanabilirim.
1§yerimde sendikalara serbestce tiye olabilirim. 2,48 0,88
Endiistri i§yerimde toplu pazarlikla elde edilen haklara isveren uyar. 549 2,47 095
ligkileri  Isyerimde yasal grev hakkimin kullanimina igverence izin verilir. ’ 2,56 0,90
Isyerimde igveren lokavt siirecinde yasal sinirliliklarina uyar. 245 0,90
Isyerimde etnik kdkene gére ayrimeilik yapilir. * 2,54 0,86
Esit i§yeri.n.1d.e fifiksel/psikolojik siddete, mobbinge veya cinsel tacize maruz 247 087
Muamele kalab'lhrlm.. ' ) 2,51
Isyerimde cinsiyete gore ayrimcilik yapihr. * 2,45 0,89
i@ gilivencem vardir. 2,56 0,90
Is yerimde ise alinan ve isten ¢ikarilan ¢alisan sayisi fazladr. * 2,51 0,93
Is Giivencesi Isim cok monotondur(siradandir). * 249 251 0,88
Ayni isi yaptigim is arkadaglarimla egit(ayni) ticret alirim. 2,46 0,90
Sektorden Ayrilma Niyeti
Aktif bir sekilde farkli/diger sektorleri arastirryorum. 3,29 0,99
Turizm sektdriinden ayrilmay: diistiniiyorum. 3,36 0,98
Sektérden  Son bir yildir, turizm sektoriinden ayrilmay: planliyorum. 333 1,01
Ayrilma  Turizm sektoriinde uzun yillar ¢alisacagimi diisiinmiiyorum. 3,33 3,39 0,98
Niyeti Kariyer gelecegimin turizm sektoriinde olacagina inanmiyorum. 3,28 1,00
Calismak i¢in turizm sektoriinii sectigime pismanim. 3,32 1,01
Imkanim olsa, turizm sektoriinii hemen birakirim. 3,36 0,98

*Bu ifadeler ters kodlanmugtir.
Tablo 7. Degiskenler Arasi Korelasyon Matrisi
SAN YG U IsG M SG iz END EM GUV

Sektorden Ayr. Niyeti -SAN 1

Yetenek Gelistirme -YG -0,480* 1

Ucretler -U -0,687* 0,404 1

Is Saglig1 ve Giivenligi -ISG -0,525* 0,454 0,413 1

is Motivasyonu -iMm -0,455* 0,441 0,346 0,443 1

Sosyal Giivenlik -SG -0,436* 0,398 0,320 0,399 0445 1

Izin -z -0,480* 0,439 0,383 0,422 0402 0,402 1

Endiistri liskileri -END  -0,444* 0,448 0,357 0,444 0427 0374 0459 1

Esit Muamele -EM -0,495* 0,500 0,355 0,437 0,438 0422 0451 0,345 1
is Giivencesi -GUV  -0429* 0,367 0,368 0,423 0,410 0,289 0,409 0443 0374 1
*p<0,001

Tablo 7’'de, degiskenler arasi korelasyon matrisi sunulmustur. Tim korelasyon katsayilarinin negatif ve
anlamli (p<0,01) oldugu anlasilmakta, degerler -0,367 ile -0,687 arasinda degismektedir. En giliclii negatif
korelasyon Ucretler (U) ile Sektérden Ayrilma Niyeti arasinda (-0,687), ardindan Is Saglig1 ve Giivenligi iledir
(-0,525). En zayif korelasyon ise Is Giivencesi (-0,367) ile olup, bu da is giivenliginin ayrilma niyeti {izerinde
daha az etkili oldugunu gostermektedir. Calisma hayati kalitesindeki alt boyutlar arasindaki korelasyonlar ise
pozitif ve genellikle 0,289-0,500 arasinda degismektedir. Korelasyon katsayilarinin giiclii ve anlamli gikmasi,
nedensellik i¢in verileri regresyon analizine sevk etmektedir. Coklu dogrusal regresyon analizi i¢in iliskisellik
tek basina yeterli degildir. Coklu baglantililik, u¢ degerler ve es varyanshlik olmamas: gerekmektedir.
Regresyon icin On sartlarin yerine gelip gelmedigini analiz edebilmek i¢in ihtiya¢ duyulan analizler yapilmis
ve 50z konusu degerler/katsayilar raporlanmistir (Bkz. Tablo 8). Degiskenler arasinda 0,80 ve {izeri katsayisina
sahip iliski diizeyi bulunmadigindan verilerde ¢oklu baglantililik sorunu bulunmamaktadir. Ek olarak
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varyans biiyiitme faktorii de oldukga diisiik, tolerans degerleri de 1’e yakin ve durum indeksleri 30"un oldukga
altinda ¢ikmistir. Ug degerlere rastlanmamuistir (Std. Residual=-3,669 ve Cook’s Distance Maksimum= 0,098).
Tahminlere ait hatalarin normal dagihim gosterdigi, histogram grafigiyle teyit edilmigtir. Ayni zamanda
otokorelasyon problemi de bulunmamaktadir. Ancak kritik oneme sahip olmamakla birlikte, 1,22’lik durbin-
watson d degeri, hatalar arasi otokorelasyon ihtimalini dogurmaktadir.

Regresyon analizi sonucu elde edilen degerler okundugunda, modelin anlamli oldugu ve bagimli degiskenin
varyansin %6011 agikladig1 anlasilmaktadir. Model anlamli ¢ikmasina karsin, calisma hayati kalitesinin
yetenek gelistirme, is motivasyonu, izin, endiistri iliskileri ve is giivencesi faktorlerinin, sektorden ayrilma
niyetine etkisi anlamli degildir. Sirasiyla iicretler (: -0,46), is saglig1 ve giivenligi (3: -0,13) ve esit muamelenin
(B: -0,13) sektorden ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 8. Baglantililik Degerleri ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
B (%95 Giiven Aralif1) Varyans

. . B Biiytitme Tolevrar}s Durum

Bagimsiz Degisken sh (std.) t P AltSmur UstSmur  Faktorii- Degeri Indeksi
1-R2
VIF

Sabit 642 0,15 42,82 0,00 6,13 6,72
Yetenek Gelistirme -0,06 0,06 -0,04 -099 0,32 517 ,06 1,68 0,60 13,71
Ucretler -054 0,04 -0,46 -12,21 0,00 -,63 -45 1,40 0,72 16,14
is Sagligi ve Giiv. -0,16 0,05 -0,13 -3,14 0,00 -,27 -,06 1,64 0,61 18,09
Is Motivasyonu -0,08 0,05 -0,06 -1,48 0,14 -18 ,03 1,60 0,62 18,34
Sosyal Giivenlik -0,10 0,05 -0,08 -1,99 0,05 -,20 -,00 1,47 0,68 18,85
Izin -0,10 0,05 -0,08 -1,91 0,06 -,20 ,00 1,61 0,62 19,49
Endiistri Iligkileri ~ -0,07 0,05 -0,05 -1,27 0,21 517 ,04 1,61 0,62 19,89
Esit Muamele -0,17 0,06 -0,13 -3,08 0,00 -,28 -,06 1,63 0,61 22,15
Is Giivencesi -005 0,05 -0,04 -1,00 0,32 - 14 ,05 1,49 0,67 22,58

Model: R?=0,60, sh=0,45, Durbin-Watson d=1,22, F=65,32, p=0,00
5. Tartisma ve Sonug

Bu ¢alisma, turizm sektoriiniin yogun emek gerektiren alani olan otel isletmelerinde, calisanlarin algiladiklar:
calisma hayati kalitesinin, sektorden ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini yayilma (spillover) modeli
perspektifinden incelemistir. Regresyon analizi sonuglari, ¢alisma hayati kalitesinin, sektorden ayrilma
niyetindeki varyansin %60'mi1 agikladigim gostermistir. Elde edilen bu giiglii yordama katsayisi, ¢alisma
hayat: kalitesi algis1 diigtiikge, calisanlarin yalnizca mevcut isyerinden degil, bir biitiin olarak turizm
sektoriinden kopma egilimine girdiklerini kanitlamakta ve Hi hipotezini desteklemektedir. Bu bulgu, ¢alisma
hayati kalitesinin bireysel ve orgiitsel sinirlar asarak sektorel bir aidiyet meselesine doniistiigiinii savunan
calismalarla (Surienty vd., 2014; Ozer vd., 2017) paralellik gostermektedir. Ayrica sonuglar, Edwards ve
Rothbard (2000) tarafindan tartisilan yayilma etkisinin, is ve aile yasami arasindaki gegiskenlikten 6te, isletme
i¢i olumsuz deneyimlerin sektorel bir kiiskiinliige evrilmesi seklinde tezahiir ettigini de ortaya koymaktadir.

Arastirmanin en 6ne ¢ikan ve literatiirle diyalogu en derinlestiren bulgusu, ¢alisma hayati kalitesinin alt
boyutlarinin etkisinde gozlemlenen farklilasmadir. Analiz sonuglarina gore; yalnizca ticretler (3=—0,46), is
saglig1 ve glivenligi ($=-0,13) ve esit muamele (3=—0,13) boyutlar1 sektérden ayrilma niyeti iizerinde anlaml1
ve azaltic bir etkiye sahiptir. Ozellikle iicretlerin en baskin belirleyici olmasi, Kusluvan vd. (2010) ve Davidson
vd. (2011) tarafindan yapilan ve turizm sektdriindeki kronik isgiicii devrinin temel nedenini "diisiik ticretler
ve kotii calisma kosullar1” olarak tamimlayan c¢alismalarla biiyiik oranda Ortiismektedir. Benzer
sekilde Kalleberg’in (2011) "koétii isler (bad jobs)" kavramsallastirmasiyla uyumlu olarak, turizm calisanlari
i¢in sektdrde kalmanin dncelikli kosulu, mesleki tatmin degil, ekonomik hayatta kalma miicadelesidir.

Diger taraftan; yetenek gelistirme, is motivasyonu, endiistriyel iligskiler ve is giivencesi gibi boyutlarin
sektorden ayrilma niyeti {izerinde istatistiksel olarak anlaml bir etki yaratmamasi, literatiirdeki yaygin
kabuliin aksine turizm sektdriine 6zgii yapisal bir paradoksu isaret etmektedir. Ornegin, Rumpoko ve Asyik
(2022), Putri ve Setianan (2019) ve Marinkovic vd. (2014) gibi ¢alismalar, motivasyonel faktdrlerin, is tatmini
ve Orgiitsel baglilig1 artirarak ayrilma niyetini azalttigini savunmaktadir. Ancak bu ¢alismanin bulgulari, s6z
konusu motivasyonel faktorlerin Alanya oOrneginde ve otelcilik baglaminda islevsiz kaldigim
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gostermektedir. Bu geliskiyi aciklamak i¢in Herzberg'in Cift Faktdr Kurami (Herzberg vd., 1959) gii¢lii bir
teorik zemin sunmaktadir.

Herzberg’e gore ticret, giivenlik ve calisma kogullar: gibi hijyen faktorlerinin eksikligi calisanlarda tatminsizlik
yaratir, ancak bu faktorlerin varligi tek basina motivasyon saglamaz. Motivasyon i¢in taninma, sorumluluk
ve gelisim gibi motive edici faktorler gereklidir. Bu aragtirmanin bulgulari, turizm ¢alisanlarimn heniiz hijyen
faktorleri asamasinda (temel ficret, giivenlik, adalet) ciddi yoksunluklar yasadigini gostermektedir. Calisanlar,
heniiz temel hijyen faktorlerini tatmin edemedigi icin, hiyerarsik olarak daha iistte yer alan yetenek gelistirme
veya motivasyon gibi faktorler, sektorde kalma kararlarinda belirleyici bir rol oynayamamaktadir. Bu durum
ayn1 zamanda Maslow’un (1962) Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile de tutarlidir; "beslenme, barinma ve giivenlik"
ihtiyacini (iicret ve iSG) karsilayamayan bir calisanin, "kendini gergeklestirme" (yetenek gelistirme)
basamagindaki degiskenlere duyarsiz kalmas: hayatin olagan akis1 geregi beklenebilecek bir durumdur.

Ayrica yetenek gelistirme boyutunun anlamsiz ¢ikmasi, Becker’in (1964) beseri sermaye teorisi agisindan da
diisiindiiriictidiir. Teorik olarak egitimin ve gelisimin calisani ise baglamasi beklenirken, turizmdeki
mevsimsellik/sezonluk olgusu bu bag1 koparmaktadir. Calisanlar, 5-6 aylik gegici bir istihdam iliskisi icinde,
o isletmede veya sektorde edinecekleri yeni yeteneklerin uzun vadeli bir kariyer getirisi saglamayacagim
diisiinmekte, bu nedenle gelisim firsatlarini sektdrde kalma nedeni olarak gormedikleri anlasilmaktadir.

Bulgular, esit muamele ve is saghigl giivenligi algisinin diisiikliigiintin de sektorel kopusu hizlandirdigini
gostermektedir. Bu sonug, Ashraf (2022) ve Jiménez vd. (2015) tarafindan vurgulanan; isyeri nezaketsizligi,
mobbing ve giivenlik aciklarimin tiikenmisligi tetikleyerek ayrilma niyetini artirdig1 goriisiini
desteklemektedir. Ancak bu ¢alismanin literatiire 6zgiin katkisi, bu olumsuzluklarin (haksizlik, giivensizlik)
calisan1 sadece o isletmeden degil, "turizmci olma" kimliginden ve sektdrden topyekiin soguttugunu ampirik
olarak kamitlamasidir. Ozellikle Schaufeli ve Taris’in (2014) Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) modelinde belirttigi
gibi, isin talepleri (riskler, yogunluk), kaynaklari (adalet, {icret) astiginda, calisanlar kendilerini korumak igin
sistemden (sektdrden) ¢ekilme davranis: gostermektedir.

Elde edilen bulgular ve teorik tartismalar 1s151nda, sektor paydaslarina ve politika yapicilara yonelik su somut
oneriler gelistirilmistir:

o Ekonomik lyilestirme ve Seffaflik: Ucretler faktorii, sektdrden ayrilma niyetini azaltmada en giiglii etkiye
(p=—0,46) sahiptir. Bu nedenle otel isletmeleri asgari ticreti (veya ¢ok az iistiinii), genel ortalama ticret gibi
uygulamaktan vazge¢melidir. Sektérde kaliciligi artrmak adimna, sezonluk prim, kidem tegviki veya
konaklama destinasyonlarindaki yiiksek yasam maliyetini kompanse edecek "barinma/kira yardimi" gibi
yan haklarla, ¢alisanin eline gecen net gelir artirilmalidir.

o Once "Hijyen" Sartlar1: Yoneticilerin, ¢aligan bagliligin artirmak icin diizenledikleri sosyal etkinlikler veya
"aymn elemani” gibi sembolik motivasyon araglarinin, temel sorunlar ¢oziilmeden bir etkisi olmadig:
(motivasyon boyutunun anlamsiz ¢ikmasiyla) anlasilmistir. Isletmeler kaynaklarini 6ncelikle is saglig1 ve
glivenligi Onlemlerine, yasal calisma saatlerine uyuma ve adil vardiya planlamasina ayirmalidir.
Herzberg’in de isaret ettigi gibi, hijyen faktorleri (licret, giivenlik) saglanmadan, motivasyon faktorleri
islevsizdir.

e Adalet ve Giivenlik Kiiltiirii: Esit muamele ve ISG'nin anlamli etkisi, sektordeki keyfi yonetim anlayisinin
terk edilmesini zorunlu kilmaktadir. Otellerde mobbing ve ayrimcilikla miicadele i¢in bagimsiz etik
kurullar olusturulmaly, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars: proaktif koruma onlemleri artirilmalidir.

e Sektorel Yapilandirma: Sorun isletme diizeyinden ¢ikip sektdrden ayrilma boyutuna ulastigl icin ¢6ziim
de makro diizeyde olmalidir. Calisanlarin ad: konmamis mevsimlik isci statiistinden kaynaklanan gelecek
kaygisin1 gidermek adina, Turizm Meslek Kanunu ¢ikarilmali ve calisanlarin 12 ay boyunca sosyal
glivenlik semsiyesi altinda kalmas: saglanmalidir.

Bundan sonraki arastirmalar icin ise, bu ¢alismanin Alanya destinasyonu ile siurli oldugu goéz oniinde
bulundurulmali ve modelin sehir otelleri veya 12 ay kesintisiz hizmet veren konaklama isletmelerinde tekrar
test edilmesi Onerilmektedir. Boylece bu calismada motivasyonel faktorlerin anlamsiz ¢ikmasinin nedeni
olarak one siiriilen "mevsimsellik ve temel ihtiya¢ odaklihk" arglimaninin, tiim turizm sektorii igin gegerli bir
genelleme mi, yoksa sadece kiy1 turizmine 6zgii bir durum mu oldugu netlestirilebilir. Ayrica mevcut ¢alisma
kesitsel bir veri setine dayandigindan, ¢alisma hayat: kalitesi algisinin zaman ig¢indeki degisimini ve ayrilma
niyetinin, ayrilma eylemine (turnover) doniisme oranini izleyebilmek i¢in boylamsal arastirma tasarimlarina
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ihtiya¢ vardir. Son olarak nicel analizlerde istatistiksel olarak anlamsiz bulunan yetenek gelistirme ve is
motivasyonu gibi boyutlarin neden islevsiz kaldigini daha derinlemesine analiz etmek adina, nitel yontemlerle
(derinlemesine miilakatlar) desteklenmis karma desenli arastirmalarin yapilmasi, literatiirdeki teorik
celigkilerin (6zellikle Herzberg ve Maslow baglaminda) ¢6ziilmesine 6nemli katkilar saglayacaktir.
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