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ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ETKĠSĠ: AFYONKARAHĠSAR’DAKĠ BEġ 

YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

Yusuf GÖKÇE 

AFYON KOCATEPE ÜNĠVERSĠTESĠ 
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TURĠZM ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANABĠLĠM DALI 
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DanıĢman: Doç. Dr. Elbeyi PELĠT 

Turizm sektörünün en önemli iĢletme türlerinden biri olan otel iĢletmelerinde iĢlerin 

yürütülmesi sırasında baĢarılı olunabilmesi için çalıĢanların görevlerini yerine getirirken 

yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve çeĢitli sebeplerden dolayı 

ortaya çıkan iĢten ayrılma niyetleri önem arz etmektedir. Bu çerçevede bu konuyla ilgili 

gerçekleĢtirilen/gerçekleĢtirilecek çalıĢmalar ilgili taraflara büyük faydalar 

sağlayacaktır. Bu doğrultuda bu çalıĢmanın amacı, otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten 

ayrılma niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. AraĢtırmada ilk olarak araĢtırmanın 

değiĢkenlerini oluĢturan kavramlar hakkında yerli ve yabancı literatür taraması 

yapılarak kuramsal alt yapı ortaya konulmuĢtur. Sonrasında, konuyla ilgili olarak anket 

tekniği kullanılarak otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin görüĢleri alınmıĢtır. AraĢtırmanın 

evrenini, Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren tüm (10 adet) beĢ 

yıldızlı otel iĢletmeleri iĢgörenleri oluĢturmakta olup, toplam 539 adet iĢgören anketi 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Katılımcıların ankete iliĢkin verdikleri cevaplar; faktör 

analizi, güvenirlik analizi, yüzde, frekans ve aritmetik ortalama değerleri, t testi, varyans 

analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yöntemleri ile çözümlenmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre genelde iĢgörenlerin yöneticilere duydukları güven ve çalıĢma 

yaĢam kalitesi algılarının yüksek seviyede olduğu, iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük 

olduğu belirlenmiĢ olup, ayrıca gerçekleĢtirilen analizler sonucunda yöneticiye duyulan 

güven ile çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetine etkisinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler:  Yöneticiye duyulan güven,  çalıĢma yaĢam kalitesi,  iĢten ayrılma
niyeti, otel  işletmeleri işgörenleri, Afyonkarahisar. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF EMPLOYEES’ TRUST IN SUPERVISORS AND THEIR 

QUALITY OF WORKING LIFE ON THEIR INTENTION TO LEAVE JOB: A 

STUDY IN FIVE STAR THERMAL HOTELS IN AFYONKARAHISAR 

Yusuf GÖKÇE 

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY 

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES 

DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT 

October, 2016 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Elbeyi PELĠT 

To be successful during the execution of works in the hotel businesses which is one of 

the most important types of businesses in the tourism sector,  employees' trust in their 

supervisors, quality of working life and their intention to leave job arising from various 

causes have great importance. In this context, the studies to be carried out or will be 

carried out in the future on this relevant issue may provide great benefits to the parties 

concerned. The aim of this study is to determine the effect of employees‟ trust in their 

supervisors and employees‟ quality of working life on their intention to leave the job. 

Firstly, the theoretical background of the study was formed by carrying out national and 

international literature review on the concepts that make up the variables of the 

research. Afterwards, the survey technique was used and the relevant hotel management 

employees‟ views were taken. The population of the study is consisted of employees 

working in the five-star hotels (10) operating in Afyonkarahisar and Sandıklı district. A 

total of 539 employees‟ surveys have been evaluated.  The participants‟ answers on the 

survey were analyzed by factor analysis, reliability analysis, percentage, frequency and 

mean values, t-test, analysis of variance, correlation analysis and regression analysis 

methods. According to the findings, it was determined that employees' trust in their 

supervisors and employees‟ perception of quality of working life are generally at a high 

level while their intention to leave job is low. In addition, it was concluded as a result of 

the study that employees‟ trust in their supervisors and quality of working life have an 

effect on their intention to leave job. 

Keywords: Trust in supervisors, quality of working life, intention to leave  job,  hotel
employees, Afyonkarahisar. 
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ÖN SÖZ 

Emek yoğun yapısı sebebiyle iĢgörenlerin öneminin daha fazla hissedildiği 

turizm sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler için birtakım örgütsel davranıĢ konuları 

çeĢitli araĢtırmalarda incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten 

ayrılma niyetlerine etkisi araĢtırılmıĢtır. Ortaya konulan bulguların taraflar açısından 

faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

Doğduğumuz günden bu yana bize her türlü imkânı sağlayan, her isteğimizi 

yerine getiren ve bu yaĢlara gelmemizde en büyük paya sahip olan ANNEM‟e ve 

BABAM‟a, en kalbi duygularımla teĢekkürlerimi sunarım. AraĢtırma sürecinde bana 

her adımda yardım eden ve hayatımda en iyi arkadaĢım olan kardeĢim Faruk‟a 

sevgilerimle teĢekkür ederim. Bu araĢtırma sürecinde ve gerek lisans hayatım boyunca, 

gerekse yüksek lisans eğitimi aldığım dönemlerde benden desteğini hiçbir zaman 

esirgemeyen, her zaman yanımda olan, bilgi birikimi ve tecrübesiyle katkılarının 

faydasını yaĢadığım çok değerli hocam; Doç. Dr. Elbeyi PELĠT‟e saygılarımla teĢekkür 

ederim. Lisans ve yüksek lisans eğitimim süresince desteklerini hiçbir zaman 

esirgemeyen, kendilerini tanıdığım ve öğrencileri olduğum için kendimi Ģanslı 

hissettiğim ve bana kazandırdıkları kazanımları hayatım boyunca hissedeceğim; Prof. 

Dr. ġuayıp ÖZDEMĠR, Doç. Dr. Oktay EMĠR, Doç. Dr. Mustafa SANDIKÇI, Doç. Dr. 

Hasan Hüseyin SOYBALI, Doç. Dr. Ahmet BAYTOK, Yrd. Doç. Dr. Sabri ÇELĠK, 

Yrd. Doç. Dr. Gonca KILIÇ, Yrd. Doç. Dr. Asuman PEKYAMAN, Yrd. Doç. Dr. 

Özcan ZORLU ve Yrd. Doç. Dr. Ali Avan hocalarıma ayrı ayrı en derin duygularımla 

teĢekkürlerimi sunarım. AraĢtırma sürecinde analiz kısmında bilgi ve tecrübesiyle 

destek olan ve yardımlarını esirgemeyen çok kıymetli hocam Doç. Dr. Ġbrahim KILIÇ‟a 

saygılarımla teĢekkür ederim. Gerek lisans gerekse yüksek lisans eğitimi aldığım 

üniversite hayatım boyunca bana destek olan, burada isimlerini sayamadığım çok 

değerli hocalarıma saygılarımı sunarım. 

Yusuf GÖKÇE 

2016, Afyonkarahisar
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GĠRĠġ 

Turizm; insanların seyahate artan talepleri neticesinde belirli bir ivme ile önemi 

her geçen gün artan bir sektör haline gelmiĢtir. Önemi her geçen gün artan bu sektörde 

Ģüphesiz konaklama iĢletmeleri çok önemlidir. Konaklama iĢletmelerinin faaliyetlerin 

yürütülmesinde önemli bir yere sahip olması bu iĢletmelerde çalıĢan insan kaynağının 

da önemini ortaya koymaktadır. Bu kapsamda konaklama iĢletmeleri içerisinde insan 

kaynağı olarak en büyük yapıda olan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢlerini 

yaptıkları ortamdaki algı, tutum ve davranıĢları önem arz etmektedir. 

Ticari nitelikteki konaklama iĢletmelerinin temel amaçlarının baĢında yüksek 

doluluk oranıyla çalıĢarak arzu edilen kar hedefine ulaĢmak gelmektedir. Bu hedef 

doğrultusunda müĢteri memnuniyeti, yüksek hizmet kalitesi, rekabet edebilir bir yapı, 

maliyetlerin minimum seviyeye indirilmesi gibi diğer amaçların da gerçekleĢmesi 

gerekmektedir. Tüm organizasyonlarda olduğu gibi konaklama iĢletmelerinde de örgüt 

kaynakları temel olarak, beĢeri, fiziksel, finansal ve bilgi/teknolojik içeriklidir. Bu 

kaynakların temel amaçlar etrafında optimum seviyede kullanılması bir çok nedenden 

dolayı zor Ģartlar altında çalıĢmayı zorunlu kılmaktadır (Kaya, 2010: 27). Konaklama 

iĢletmelerinin daha da özelde otel iĢletmelerinin beĢeri kaynaklarının iĢlerini yürütürken 

sahip oldukları duygu ve düĢünce durumları iĢ yapıĢ biçimlerini de etkileyecektir. Otel 

iĢletmeleri örgütlenmelerinin Ģüphesiz en önemli kaynaklarından olan insan kaynağı 

aynı zamanda iĢlerin yürütülmesinde otel iĢletmelerinin hizmet kalitesini yansıtması 

sebebiyle baĢarı ve yüksek kazanç ya da baĢarısızlık ve düĢük kazanç noktasında baĢrol 

konumunda oldukları düĢünüldüğünde, iĢgörenlerin örgütle ilgili konulardaki görüĢleri 

son derece önemlidir. ġüphesiz iĢgörenlerin iĢlerini yürütürken sayısı 

hesaplanamayacak kadar çok olan örgütsel davranıĢ konularının (iĢ doyumu, iĢ tatmini, 

bağlılık, motivasyon, güven vb.) her birinin kendine özgü yeri ve önemi vardır. Bu 

çalıĢmada söz konusu iĢletmelerde örgütsel verimlilik, iĢ doyumu, iĢ tatmini vb. 

açısından son derece önemli olan yöneticiye duyulan güven (YDG), çalıĢma yaĢam 

kalitesi (ÇYK) ve iĢten ayrılma niyeti (ĠAN) konularına odaklanılmıĢtır. 

Hizmetin müĢteriye doğrudan sunulması sebebiyle iĢgörenin bir anda yapacağı 

yanlıĢ, müĢteri için telafisi olmayan bir memnuniyetsizliğe yol açabilir. ĠĢgören son 

derece dikkatli olarak müĢterinin beğenisi doğrultusunda hareket etmelidir. Yönetime 

düĢen en büyük görev iĢgörenlerin mesleği sevmelerini sağlamaktır. Bu da ancak daha 

çok insan odaklı olmakla mümkün olabilecektir (Örücü ve Esenkal, 2005: 164-165). Bu 
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konuda yapılacak birçok iĢ olduğu ortadadır. Bu çalıĢmada da konaklama iĢletmeleri 

içerisinde önemli bir iĢletme türü olan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti konuları 

hakkında araĢtırma yapılmıĢtır. ĠĢgörenlerin, otel iĢlermelerinde çalıĢırken, bir iĢ 

yaparken yöneticilerinin desteğini arkalarında hissetmeleri, onlara güvenmeleri; 

hizmetin sunumunda misafirle karĢılaĢmalarında, iĢlerini baĢarılı yapmalarında baĢta 

gelen unsurlardandır. Aynı iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri ile ilgili algılamaları da 

üretim ve tüketimin eĢ zamanlı olduğu hizmet sektöründe faaliyet gösteren otel 

iĢletmeleri için önem arz etmektedir. Bu kapsamda otel iĢletmelerinde misafirin otele 

daha gelmeden hizmetin baĢladığı ve ayrıldığında bile hizmetin devam ettiği 

düĢünülürse, bu iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin devamlılığı büyük önem arz 

etmektedir. ĠĢten ayrılma niyetine sahip olan çalıĢanlar bütün iĢletmeler için tehdittir, 

ancak otel iĢletmeleri için konunun önemi daha fazladır. Bundan dolayı bu çalıĢmada, 

Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma 

niyetleri ortaya konulup bu kavramlar hakkında iliĢki test edilmiĢtir. 

Bu kapsamda tezin ilk bölümünde yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam 

kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarının yerli ve yabancı literatürden yararlanır-

larak önemi ve kuramsal yapısı ortaya konulmuĢtur. Ġkinci bölümde araĢtırmanın 

konusunu oluĢturan kavramlarla ilgili yerli ve yabancı literatürde yer alan çalıĢma 

sonuçlarına, konunun turizm sektöründeki mevcut durumuna ve kavramların 

birbirleriyle olan iliĢkisine yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın son bölümünde ise 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin araĢtırılan kavramlara iliĢkin algılamalarına yönelik araĢtırma 

sonuçlarına yer verilerek elde edilen bulgular tartıĢılmıĢ ve konuyla ilgili olarak ilgili 

taraflara öneriler geliĢtirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ VE ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMLARI 

1. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN

Bu kısımda yöneticiye duyulan kavramı hakkında bilgi verilmiĢtir. Yöneticiye 

duyulan güven kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi için öncelikle güven kavramının 

açıklanmasında fayda görülmüĢtür. Bu hususta güven kavramının tanımı, önemi ve 

kapsamı, güven türleri, güven kavramının iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneticiler açısından 

önemi hakkında bilgi verilmiĢtir. Daha sonra ise yöneticiye duyulan güven kavramının 

tanımı ve önemi hakkında bilgi verildikten sonra yöneticiye duyulan güven kavramının 

sonuçlarından bahsedilmiĢtir. 

1.1. GÜVEN KAVRAMININ TANIMI, ÖNEMĠ VE KAPSAMI 

KüreselleĢme ile birlikte çok sık dile getirilen belli kavramlar vardır. Bunların 

baĢında, "insan sermayesi" ve "sosyal sermaye" gelmektedir. Ġnsan sermayesi, 

insanların eğitim ve sağlık açısından kalitesine vurgu yaparken, sosyal sermaye ise 

"kiĢilerarası güvenin" altını çizmektedir (Kirmanoğlu, 2016). Bu kapsamda güven 

kavramı hakkında bilgi vermek yerinde olacaktır. 

Güven kavramı kelime anlamı olarak; korku, çekinme ve kuĢku duymadan 

inanma ve bağlanma duygusu olarak tanımlanmıĢtır (TDK, 2016a). Güven olgusu farklı 

disiplinlerdeki bilim insanlarınca farklı perspektif ve yaklaĢımlarla uzun süredir 

üzerinde düĢünülen bir konu olarak akademik araĢtırmalarda yer almaktadır. Güven ile 

ilgili ilk çalıĢmalar psikologlarca yapılmıĢ, sosyoloji, sosyal psikoloji, siyaset bilimi, 

ekonomi gibi diğer alanlarda da çalıĢmalar gerçekleĢtirilmiĢtir (Sağlam Arı ve Güneri 

Tosunoğlu, 2011: 85). Güven üzerine çalıĢanların bir bölümü din adamları, ahlak 

düĢünürleri ve ruhbilimcilerdir. Çağımızda yaĢamı yoğun biçimde etkileyen teknoloji, 

teknolojiyle karmaĢık iliĢkiler ağını kurmuĢ, ticaret, satıĢ, pazarlama, iĢyerleri yönetimi, 

müĢteri iliĢkileri gibi unsurlar güveni pragmatik sorunların çözümünde önemli bir yere 

koymaktadır (Ġnam, 2003: 13). 

Güven, tıpkı aĢk ve özgürlük gibi, herkesin bildiği temel insani değerlerden 

biridir-ama gündeme geldiğinde ya da uygulamaya konması gerektiğinde durum değiĢir. 

Böyle olunca, fikirlerini en güzel biçimde ifade edebilen düĢünürler bile (“güven 
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önemlidir” ; “aĢk güzeldir” ; “ya özgür yaĢa ya öl” gibi) sığ ifadelerle görüĢlerini 

belirtirler. Güvenin önemli olduğu herkes tarafından bilinir. Burada söz konusu olansa 

güven deyince ne anladığımız ve daha da önemlisi, güvenin önemli olduğunu 

söylemekten çok onu nasıl oluĢturabileceğimizdir (Solomon ve Flores, 2001: 9). 

Çağımızın en içinden çıkılmaz sorunlarından biri, bir arada yaĢamak, bir arada 

varolmak (co-existence) sorunudur. Sorunu yaratan nedenler, çağımızın toplumsal-

kültürel-ahlaksal yapısından kaynaklanmaktadır. Ġnsanın, en fazla gereksinim duyduğu 

birlikte varoluĢu baĢaramadığı söylenebilir. Güvenin insanın baĢına dert oluĢunun 

ardında bulunan etkenlerden biri de bu birlikte varoluĢu gerçekleĢtirememektir. Ġnsanın 

güvenle ilgili kavramın anlaĢılması ve önemiyle ilgili sorunlar yaĢadığı ifade edilebilir. 

(Ġnam, 2003: 13). Güvenin ne olduğunu anlamak, güveni günlük uygulama ve 

iliĢkilerimizin bir parçası haline getirebilmek ve bu tür uygulama ve iliĢkileri yalnızca 

mümkün değil, aynı zamanda zorunlu da kılan kurumlar geliĢtirebilmek demektir 

(Solomon ve Flores, 2001: 16). Genel olarak güvenin analizinin merkezinde iki anahtar 

sorun ortaya çıkmıĢtır. Bunlardan biri organizasyonlardaki güven mekanizmasını 

anlamaktır. Makro düzeyde, bu konu toplumsal örgütlenmelerin etkisi için güven 

modeli hakkında endiĢelere yol açmaktadır. Bölgesel düzeyde bu, sosyal ağlarda 

araĢtırmaları kapsamaktadır. Sonuç olarak mikro düzeyde bu konu güven ve 

güvensizliği psikolojik temelde düĢünmeyi içerir. Ġkinci konu insanların neden 

güvendiğini anlamaktır. Bu konuda göz önünde bulundurulması gereken konu, mikro 

düzeyde güven için rasyonel ve sosyal motivasyonların kıyaslamalarını içermesidir. 

Öncelikle güven dinamiklerini göz önünde bulundurmak gerekir (Tyler ve Kramer, 

1996: 6). 

Güven, insanlar arası iliĢkilerde büyük önem taĢıyan temel duygular arasında yer 

almaktadır. Soyut niteliğinden dolayı iliĢkilerde sadece hissedilerek belirlenebilen bir 

özelliğe sahiptir. Ġnsanlar iliĢki içinde bulundukları kiĢilere karĢı güven geliĢtirirken, 

bunu birçok olaydan ve olgudan yola çıkarak yaparlar. GeniĢ anlamda insanlar, 

birbirlerine duydukları güveni oluĢtururken davranıĢ ve tutumlardan, sosyal iliĢkilerden 

ve beklentilerden hareket etmektedirler (Asunakutlu, 2002: 2). Güven konusunda 

yapılan çalıĢmalarda en sık vurgulanan görüĢün, kavramın tanımlanmasındaki güçlük 

olduğu belirtilmektedir. Bunun temel nedeninin ise bireyler arası iliĢkiler, grup 

davranıĢı, yönetsel etkinlik, ekonomik değiĢimler, sosyal ve politik istikrar ve farklı 

kültürleri anlama gibi mikro ve makro düzeydeki birçok süreci açıklamada güvenin 
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anahtar bir kavram olmasından kaynaklandığı ifade edilebilir. En rutin etkileĢimlerde 

bile gerekli olan güven, birey ve grup davranıĢlarının önemli bir belirleyicisidir. 

Güvenin fonksiyonlarından biri de karmaĢıklığı azaltmasıdır. Özellikle modern ve 

sanayileĢmiĢ toplumlar bu karmaĢık yapılara sahiptirler. Güvenin oluĢumu bilgi 

alıĢveriĢinin daha doğru, daha geniĢ ve daha yerinde olmasına, baĢka bir deyiĢle 

davranıĢsal belirsizliğin azalmasına neden olacaktır (Kalemci Tüzün, 2007: 93). 

Konuyla ilgili olarak Mayer, Davis ve Schoorman, (1995: 712) çalıĢmalarında Ģu 

Ģekilde bilgi vermiĢlerdir: “ÇeĢitli terimler güven ile eĢ anlamlı olarak kullanılmıĢtır ve 

bu güvenin doğasını allak bullak etmiĢtir. Bunlar arasında iĢbirliği, inanma ve 

öngörülebilirlik vardır”. Bu kapsamda güven kavramına iliĢkin konuyla ilgili litaratürde 

Ģimdiye kadar geliĢtirilen belli baĢlı farklı tanımlarına yer vermenin faydalı olacağı 

düĢünülmüĢtür. Güvene iliĢkin yapılan söz konusu bu tanımlar Tablo 1‟de kronolojik 

sıraya göre sunulmuĢtur. 

Solomon ve Flores, (2001: 26-30) çalıĢmalarında öne çıkardıkları güven 

vizyonunu genel hatlarıyla Ģu Ģekilde özetlemiĢlerdir (Bkz. Solomon ve Flores, 2001: 

26-30):

• Güven dünyayı daraltan değil, geniĢleten bir Ģeydir.

• Güven ancak kendisine meydan okunduğunda veya ihlal edildiğinde (geriye

dönüp bakıldığında) görünür hale gelir. 

• Güven, iliĢkileri ve toplumları bir arada tutan bir "mecra" veya "tutkal"

değildir. 

• Güven dinamiktir.

• Güven sosyal bir pratiktir, bir inanç dizisi değildir.

• Güveni, kibar ikiyüzlülük dediğimiz Ģeyle, korku ve hoĢnutsuzluğu gizleyen ve

dürüst iletiĢimi imkânsız hale getiren o savunmacı, yapmacık güven ve uzlaĢmayla 

karıĢtırmamak gerekir. 

Tablo 1‟de daha önce yapılan çalıĢmalarda ortaya konulan güven tanımlarına yer 

verilmiĢtir. 
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Tablo 1. Güven Tamınları 
Yazar (Yıl) Tanım 

Rotter (1967) 
KiĢiler arası güven diğerinin sözlü ve yazılı vaadine kiĢinin saygı 

göstereceğine yönelik beklentisi 

Zand (1972) 

Diğer tarafın eylemleri üzerinde kiĢisel zayıflık ve denetim eksikliği 

oluĢturan, bireyin belirsiz olayların sonucu olarak faydacı beklentiye 

dayanan kararı 

Golembiewski ve Mc 

Konkie (1975) 

Bireysel algılama ve tecrübelere dayanan, olayların istenen sonucu 

hakkında faydacı öznel inanç 

Meeker (1983) Diğer taraftan iĢbirlikçi davranıĢ beklentisi 

Butler ve Cantrell 

(1984) 

Diğer tarafın davranıĢının doğru, yeterli, tutarlı, güvenilir, açık olacağına 

yönelik beklenti 

Coleman (1984) 
Ġki aktör arasındaki iliĢki. Bir tarafın diğerine güveni, diğerinin dahil olma 

durumuna göre değiĢmesi 

Lewis ve Weigert 

(1985) 

Güven, objeye karĢı ya güçlü duygusal hisler (duygusal güven) ya mantıklı 

sebepler (biliĢsel güven) ya da her ikisiyle güdülenen bir kavramdır 

Rempel ve Holmes 

(1986) 

Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik aynı oranda 

önemlidir. 

Gambetta (1988) 
Bir ekonomik aktörün diğerine yönelik fayda sağlayan en azından zarar 

vermeyecek davranıĢta bulunmaya karar verme olasılığı 

Butler (1991) Diğer tarafa zarar vermeye uğraĢmayacağına yönelik verilen kesin söz 

Bromiley ve Cummings 

(1992) 

KiĢinin (ya da bir grup kiĢinin), karĢı tarafa verdiği sözler doğrultusunda 

hareket edeceğine, müzakerelerde dürüstlük göstereceğine, olasılık 

durumunda bile faydacı davranmayacağına yönelik inancı 

Mayer, Davis ve 

Schoorman (1995) 
Bir tarafın diğer tarafın eylemlerine savunmasız kalma isteği 

McAllister (1996) 
Bireyin diğer tarafın sözlerine, eylemlerine ve kararlarının doğru olduğuna 

yönelik inancı 

*Mishra (1996)
Güven, bir tarafın isteği ile diğer tarafın yetkili,  açık, ilgili ve inanılır 

olduğu inancına dayalı bir Ģekilde diğer tarafa karĢı savunmasız olmasıdır. 

Rousseau, Siktin, Burt 

ve Camerer (1998) 
KiĢinin, diğer tarafın niyet ya da davranıĢlarıyla ilgili olumlu beklentileri 

Zaheer, McEvily ve 

Perrone (1998) 

Diğer tarafın, zorunluluklarını yerine getireceğine, söylediği Ģeklide 

davranacağına, faydacı durumlarda adil müzakere edeceğine yönelik 

beklenti 

Shockley-Zalabak, Ellis 

ve Winograd (2000) 

Diğer tarafın yeterli, açık, ilgili, itimat edilir olması ve diğer tarafın 

hedefleri, değerleri, normları ve inançlarıyla özdeĢleĢmiĢ olması 

Kaynak: Neveu, 2000 akt. Kalemci Tüzün, 2006: 10; Mishra, 1996: 265; ve ilgili kaynaklardan 

yararlanılarak hazırlanmıĢtır. 

Tablo 1‟de verilen güven kavramına iliĢkin tanımlamalar incelendiğinde, genel 

olarak güvenin en az iki taraf arasındaki birbirlerinin yaptıkları ya da yapacaklarına 

iliĢkin inanç, beklenti, algı ve davranıĢlarıyla alakalı olduğu söylenebilir. Bu beklenti ve 

algının da olumlu yönde olmasının da önemli olduğu ifade edilebilir. 

Currall ve Epstein, (2003: 194)‟ın çalıĢmalarında güven kararının, baĢkasının 

güvenilirliği hakkında beklentiler, baĢkasının güvenilirliğinin sicil kaydı ve sosyal 

etkiler Ģeklinde üç ana hususa dayandığını belirtmiĢlerdir (Currall ve Epstein, 2003: 

194). 
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Güven, yalnızca insanın kendisiyle, bir diğer insanla kurduğu iliĢkilerde ortaya 

çıkan bir duygu değildir. Güveni sadece bu Ģekilde ele almak, büyük bir yorumlama 

eksikliği olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġlgili çalıĢmada, güvenin salt insana özgü 

olmadığı ve güvenin insanda duygu olarak ortaya çıksa da, ruhsal bir duygulanımla 

sınırlanamayacağı Ģeklinde iki önemli noktayı vurgulamanın gerektiği ifade edilmiĢtir. 

(Ġnam, 2003: 14) Ġnsana özgü olmaması, güvenin; kurumlar, iĢletmeler, çeĢitli 

kuruluĢlar vb. ile de ilgili olduğunun bir göstergesidir. Güvenin insanda duygu olarak 

ortaya çıksa bile sadece ruhsal bir duygu olarak tanımlamanın mümkün olmadığı ifade 

edilebilir. 

Buraya kadar sunulan güvenle ilgili çalıĢmalarda güvenin en az iki tarafı 

ilgilendirdiği ve bu iki tarafın birbirlerne karĢı saygı, sevgi ve birbirlerine karĢı zarar 

vermeyecekleri durumuyla ilgili olduğundan bahsedilmiĢtir. Güvenin sadece insan 

duygularıyla sınırlandırılamayacağı ilgili çalıĢmalarda ifade edilmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢmalarda güvenin baĢkasının güvenilirliğinin sicil kaydıyla da ilgili olduğu hususu 

ön plana çıkmaktadır. Tanımı ve kapsamı belirtilen güven kavramının türleri aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

1.2.  GÜVEN TÜRLERĠ 

Konuyla ilgili çerçevede 1950‟lerden itibaren farklı güven boyutları ortaya 

konulmaya baĢlandığı ifade edilmiĢtir (Kalemci Tüzün, 2006: 16). Demirdağ (2015) 

araĢtırmasında, güvenin sınıflandırmasının çeĢitli yazarlar tarafından farklı Ģekillerde 

ele alındığından bahsetmiĢtir ve en kabul gören güven sınıflandırmasının; “bilgi temelli 

güven”, “hesaplanmıĢ güven”, “özdeĢleĢme temelli güven” ve “korku temelli güven” 

olarak dört baĢlıkta incelenebileceğini ifade etmiĢtir. Bunlara ek olarak konuyla ilgili 

yapılan bir çalıĢmada literatürde ortaya konulan güven boyutlarının dayandığı temellere 

göre araĢtırmacıların da isimlerinin yer aldığı güven biçimleri Tablo 2‟de verilmiĢtir 

(Korczynski, 2003: 66). Ġlgili çalıĢmada güven temelleri yönetiĢim yapıları, kiĢisel 

iliĢkiler, diğer tarafların iç normları bilgisi, sistem/kurum olarak gruplandırılmıĢtır. 
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Tablo 2. Güven Biçimleri 
Güvenin Temeli Güven YaklaĢımı, Yazar ve Yılı 

YönetiĢim 

Yapıları 

Hesaba Dayalı (Williamson,1993) 

Çıkar Güveni (Hardin,1992) 

Garanti (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994) 

Caydırma Temelli (Shapiro ve diğerleri,1992) 

Yarı-güçlü Güven (Barney ve Hansen,1995) 

Ġtibarla Güven (Dasgupta,1998) 

Ekonomik Güven (Cason,1991) 

ĠĢbirliği için Bencilce 

Motivasyon 
(Williams,1988) 

KiĢisel ĠliĢkiler 

Somut KiĢisel ĠliĢkiler (Granowetter,1985) 

Samimi ĠliĢki Güveni (Hardin,1992) 

KiĢisel Güven (Luhman,1979) 

Ekonomik değiĢimi (kısmen) 

kapsayan kiĢisel iliĢki 
(Bradrach ve Eccles,1989) 

KiĢilere Güven (Giddens,1990) 

Diğer Tarafların 

Ġç Normları Bilgisi 

Güçlü Güven Biçimi (Barney ve Hansen,1995) 

Güven (Yamaghashi ve Yamaghashi.1994) 

Ahlaki Ġnsan Güveni (Cason,1991) 

Yaygın Yükümlülük/ĠĢbirliği 

Toplumsal Normları 
(Bradrach ve Eccles,1989) 

Özgeciliği Kapsayan Güven (Lyon ve Mchta,1994) 

ĠçselleĢmiĢ Ahlaki AlıĢkanlıklar 

Ve KarĢılıklı Ahlaki 

Yükümlülükler 

(Fukuyama,1995) 

Sistem/Kurum 

Sistem Güveni (Luhman,1979) 

Kurum Temelli Güven (Zucker,1986) 

Sistemler Güveni (Giddens,1990) 

Sistem Güveni (Lane ve Bachman,1996) 

Kaynak: Korczynski, 2003: 66. 

Tablo 2‟ye göre en çok tartıĢılan güven biçimi yönetiĢim yapılarına dayanan 

güven biçimidir. YönetiĢim yapılarına dayanan güven temelinde; “hesaba dayalı, çıkar 

güveni, garanti, caydırma temelli, yarı-güçlü güven, itibarla güven, ekonomik güven ve 

iĢbirliği için bencilce motivasyon” konularıyla ilgili literatürde çalıĢmalar yapılmıĢtır. 

Güvenin kurumlar için araĢtırma alanları, bireyler arası güven, üst 

yönetime/kuruma duyulan güven, kurumlar arası güven (tedarikçiler ortaklar gibi) ve 

müĢterilerin kuruma güveni olarak belirlenebilmektedir. Kurumlarda bireyler arası 

güven; yöneticinin asta güveni, astın yöneticiye güveni, çalıĢanlar arası güven, 

departmanlar ve ekipler arası güven iliĢkilerini içermektedir (Sağlam Arı, 2003: 3; 

Ġslamoğlu vd., 2007: 23; Karamil Köy, 2011: 1-2). Bu çalıĢmada kurumda bireyler arası 

güven baĢlığı altında ele alınan yöneticiye duyulan güven kavramı üzerinde 

durulmuĢtur. Ġlgili kısımlarda yöneticiye duyulan güven kavramı hakkında ayrıntılı bilgi 

verilmiĢtir. ġüphesiz güven kavramı iĢletmeler için, iĢgörenler ve yöneticiler için önem 

taĢımaktadır. Bu konuya iliĢkin bilgiler ise izleyen kısımda sunulmuĢtur. 
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1.3. GÜVEN KAVRAMININ ĠġLETMELER, ĠġGÖRENLER VE YÖNETĠCĠLER 

AÇISINDAN ÖNEMĠ 

Örgütlerin verimliliklerinde fiziksel olanak ve maddi kaynakların yanında, insan 

yani çalıĢan unsuru en önemli faktördür. ÇalıĢanlardan yüksek verimliliğin 

sağlanmasında ise; lider konumunda bulunan yönetici ile çalıĢan konumunda bulunan 

üyeler arası etkileĢim önemlidir (Bulut, 2012: 1). Örgütlerin baĢarısı örgütsel davranıĢı 

oluĢturan; güven, adalet, bağlılık, tatmin, motivasyon gibi psikolojik faktörlere 

dayanmaktadır. ĠĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢten elde ettiği olumlu hisler olarak 

tanımlanan tatmin duygusu görev ve sorumluluklarını etkin bir biçimde yerine getirmesi 

ile sonuçlanmaktadır (Koç ve Yazıcıoğlu, 2011: 46-47). Örgütlerin belirlemiĢ oldukları 

hedeflere ulaĢmalarında, verimliliklerini arttırmalarında, rekabetin hızla artığı 

günümüzde var olan durumlarını muhafaza etmelerinde ya da büyümelerinde “güven” 

önemli bir unsurdur. Güven, insanın kiĢiler arası iliĢkilerini uzun ve sağlıklı bir Ģekilde 

kurmasında, verimli olmasında, iĢe yaramasında ve mutlu olmasında önemli bir yapı 

taĢıdır. Bu nedenle iĢletmeler içinde hayati bir öneme sahiptir (Karamil Köy, 2011: 1). 

Son dönemlerde iĢletmecilik alanında değiĢen çevre koĢulları, iĢletmelerin 

uluslararasılaĢma çabaları, iĢgücü çeĢitliliği, iĢletmeler arasında kurulan Ģebeke 

bağlantıları, ortak giriĢimler, merkeziyetçi yönetimden yerinden yönetime kayma, yatay 

yapılaĢma, ekip çalıĢmaları ve ekiplere dayalı örgüt yapıları, bilgi yoğun ürünlerde artıĢ, 

bilgi paylaĢımındaki zorunluluklar gibi geliĢmeler güveni iĢletmeler için aranan bir 

unsur haline getirmiĢtir. Bu geliĢmeler güveni gerekli kılmanın ötesinde, güveni 

anlamayı, güveni etkileyen unsurları ortaya koymayı, geliĢtirmek ve korumak için neler 

yapılabileceğinin yanı sıra, güvenin etkilerini belirlemeyi ve tartıĢmayı zorunlu 

kılmaktadır (Sağlam Arı, 2003: 2-3). 

Güven sadece önemli bir iĢbirliği mekanizması olarak sayılmasına ek olarak 

yeni iĢ ortamında rekabetçi baĢarı ve üst performans içinde ön koĢul olarak 

incelenmektedir. Bunun yanında Ģiddetlenen rekabet ortamı ve daha global bir iĢ 

ufkunun geliĢimi güvene yatırım yapmayı çok riskli hale getirmenin yanında 

organizasyonlar içinde ve organizasyonlar arasında güveni korumayı ve geliĢtirmeyi 

çok daha zor bir hale getirmiĢtir. ġirketler arasında birçok bağlantının kurulması ve 

Ģirketler içerisinde sürekli bir yeniden düzenleme çalıĢmaları ortak altyapılar için 

varsayımları bozmuĢ ve bu suretle de var olan güven iliĢkilerini zayıflatmıĢtır. Bütün bu 

geliĢmeler güveni daha gerekli kılmıĢtır (Toprak, 2006: 5). Güvenin örgütlerin baĢarısı 



10 

için önemli bir konu olması, güveni tartıĢılması gereken bir konu haline getirmektedir. 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada bu konuya vurgu yapılmıĢtır: Güven en tartıĢmalı konu 

haline geldiğinde ondan pek kolay vazgeçeriz. Buna çok benzer bir durum örgütlerde ve 

politik kurumlarda da söz konusudur. Son zamanlarda insanlar, pürüzsüz iĢleyen verimli 

bir kurum kültürü için güvenin ne kadar gerekli olduğu konusunda fikir birliği 

etmektedirler. Aynı Ģekilde, güvenin örgütlerinin bütününde yaygınlaĢması gerektiğini 

de belirtmektedirler. Ama bu güvenin tam olarak ne anlama geldiğini söylemeleri 

istendiğinde, verdikleri yanıtların genellikle kliĢelerden ve yanlıĢ anlamalardan ibaret 

olduğu görülmektedir. Bu açık bir savaĢ gibidir ve en kötüsü de kibar ikiyüzlülük gibi 

bir anlama gelir: Örgütte güven diye bir Ģey hiç olmadığı halde insanlar, ya örgüte 

sadakat duygularıyla ya da korku nedeniyle, sanki güvenleri varmıĢ gibi davranır, 

sinizm ve güvensizlik örgütü yiyip bitirdiği halde uyum adına birbirlerine kibarlık 

gösterileri yapmaktadırlar (Solomon ve Flores, 2001: 17). Ġlgili çalıĢmada belirtildiği 

gibi güvenin gerçekten var olup olmadığı da üzerinde durulması gereken bir konudur 

çünkü bu iĢgörenerin iĢlerini yaparken nasıl hissettikleriyle ilgilidir ve iĢletmeler için 

büyük öneme sahiptir. 

Bir toplumda insanların eğitim ve sağlık açısından kalitelerinin artması ve 

birbirlerine duydukları güvenin geliĢmesi, baĢlı baĢına arzu edilir bir durum olmak 

dıĢında, ekonomik açıdan da olumlu etkiler yaratmaktadır. Bu etkilerin baĢında 

ekonomik büyüme gelmektedir. Kısaca, sadece "fizik" ve "mali" sermayesi değil aynı 

zamanda insan ve sosyal sermayesi de yüksek olan toplumlar daha hızlı ve istikrarlı 

büyümektedir. Bu sebeple, son yıllarda bu iki kavramla yalnız akademisyenler değil 

aynı zamanda politika yapıcıları ve piyasa aktörleri de yakından ilgilenmektedirler 

(Kirmanoğlu, 2016). ĠĢletmeler için sosyal sermayesinin de çalıĢan iĢgörenler olduğu 

düĢünüldüğünde toplumun bir parçası olması sebebiyle o parçanın karar alıcılarının 

sosyal sermayelerinin görüĢlerini göz önünde bulundurması gerekir. 

Birlikte çalıĢmak, genellikle bağımlılık içerir ve insanlar bu nedenle kiĢisel ve 

kurumsal hedefleri gerçekleĢtirmek için çeĢitli Ģekillerde baĢkalarına bağlı olmalıdır. 

ÇeĢitli teorilerde çalıĢma iliĢkilerinin doğasında olan riski en aza indirmek için 

mekanizmalar ortaya konulmuĢtur. Bu teoriler (iç süreçler ve örgütsel meĢruiyet gibi), 

kırık güven sonuçlarından kaçınmak için düzenlemek uygulamak ve/veya teĢvik etmeye 

uymak için tasarlanmıĢtır (Mayer vd., 1995: 710) Güven sorunu her Ģeyden önce bir 

anlama sorunu olabilir, ama böyle bir anlama ancak pratik içinde, günlük rutin içinde, 
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bir varoluĢ tarzı içinde (ya da, örgütler veya ülkeler söz konusu olduğunda, güven 

kurumunun geliĢimi içinde) anlamlıdır. Çoğu insan iliĢkilerde (bu iliĢki ister arkadaĢlık, 

ister evlilik, ister ortaklık veya rastlantısal aĢk iliĢkisi olsun) belli bir kur yapma 

döneminin ardından karĢısındaki kiĢiye (en azından belli bazı sınırlar çerçevesinde) dost 

gözüyle bakmaya baĢlayarak kendisini büyük bir güven duygusuna kaptırır; insanlar 

birbirlerine ne kadar büyük kötülükler yapabileceklerini akıllarına dahi getirmezler 

(Solomon ve Flores, 2001: 16). ĠĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin birlikte çalıĢtıkları 

ortamda bu Ģekilde davranmaları ve düĢünmeleri kaçınılmazdır. Konu bu noktada önem 

kazanmaktadır. ĠĢgörenler birlikte çalıĢtıkları diğer iĢgörenler ile iĢleri gereği birtakım 

iliĢki ve etkileĢim içerisinde bulunurlar bunu özel hayatlarına taĢımaları dahi 

münkündür. Konu bu yönüyle düĢünüldüğünde iĢgörenler için güvenin ne kadar önemli 

olduğu anlaĢılacaktır. 

Sosyal ikilemler hakkındaki literatürde sosyal güven mekanizmalarının iĢbirlikçi 

davranıĢ için önemli bir rol oynadığı konusunda kanıtlar sağlanmaktadır. Sosyal 

ikilemler durumunda, örneğin, bir gölün içindeki balıklar hızla tükenirken, bir insanın 

rasyonel eylemleri baĢkalarının nasıl davranacağı konusundaki beklentilerine tabi 

olacaktır. Ġdeal olarak, göletin eksikliklerini tamamlaması için herkes daha az balık 

yiyecektir. Ancak, diğerleri aĢırı kaynak kullanımına devam ederse, bir birey de arda 

kalan az miktarda balığı kapmalıdır. Ġlginçtir, araĢtırmalar insanların bu Ģekilde 

davranmadığını ortaya koymaktadır (Tyler ve Kramer, 1996: 5). Ġki grup arasındaki 

iĢbirliği nedenlerini araĢtıran bazı düĢünürler karĢılıklı kar ve çıkar olanaklarının güveni 

artırdığını, halbuki karĢılıklı kötülük tehlikesinin iliĢkileri bozduğu ve endiĢe kaynağı 

olduğunu göstermiĢlerdir. Böylece, karĢılıklı güven ve çıkarlar grup yapılarını ve 

dolayısıyla iĢletme faaliyetlerini büyük ölçüde etkilemektedirler (Eren, 2010: 205). 

ĠĢgörenlerin hem birbirleriyle olan iliĢkilerinde hem de örgütte yöneticileriyle olan 

iliĢkilerinde güvenin var olması ortamın baĢarısını etkileyeceğinden iĢletme 

yöneticilerinin bu konuya önem vermeleri gerekir. Konuyu yöneticisine güvenmeyen 

çalıĢanın hem iĢlerini yaparken baĢarısız olacağı hem de yöneticisi yokken ona 

güvenmediği için yöneticisini iyi temsil edemeyeceği Ģeklinde düĢünürsek konunun 

yöneticiler açısından önemi anlaĢılacaktır. Bu kapsamda yöneticiye duyulan güven hem 

yöneticiler için hem de örgütler için önemli olduğundan üzerinde durulması gereken bir 

konudur. Ayrıca Lewicki ve Bunker (1996: 119-124) modellerinde güvenin üç 

aĢamadan olduğunu vurgulamıĢlardır ve bunları hesaba dayalı güven, bilgiye dayalı 
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güven ve özdeĢleĢmeye dayalı güven olarak sıralamıĢlardır. Bir aĢamanın geliĢmesi için 

bir önceki aĢamanın gerçekleĢmesi gerektiği aktarılmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada model bir 

merdiven gibi ĢekillendirilmiĢ ve sırasıyla az iliĢki, çok iliĢki ve birçok iliĢki 

aĢamalarının olduğu belirtilmiĢtir. 

Luhmann (1979) yöneticiye güven ile örgüte güven arasında anlamlı bir fark 

olduğunu ortaya koyan ilk araĢtırmacıdır. Güvenin, hem kiĢilikten hem de sosyal 

sistemden etkilenen bir Ģekilde karĢılıklı etkileĢim çerçevesinde oluĢtuğu ifade 

edilmiĢtir (Perry ve Mankin, 2007: 166). Yöneticiye duyulan güven kavramının örgüte 

güven ile anlamlı bir Ģekilde farklılıklara sahip olması ve bu araĢtırmada özellikle 

araĢtırılması sebebiyle kavram hakkında bilgi verilmesini gerekli kılmaktadır. Bu 

kapsamda araĢtırmanın izleyen kısmında iĢletmelerde kurulan güven iliĢkileri 

kapsamında değerlendirilen yöneticiye duyulan güven kavramı hakkında bilgi 

verilmiĢtir. Örgütlerin verimli çalıĢmasında hiç Ģüphesiz iĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven önemlidir. 

1.4. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI 

Yönetici açısından organizasyon yapısı bir araçtır. Yönetici, diğer yönetim 

araçlarını nasıl kullanıyorsa, bu düzenleyici ve koordinasyon sağlayıcı aracı da öyle 

kullanabilecektir. Yalnız bu aracın önemli bir özelliği insan unsuru ile ilgili olmasıdır. 

Bunun sonucu olarak sadece aracın yapısı üzerinde durmak, bu aracı baĢarılı bir Ģekilde 

kullanmak için yeterli değildir. Bu aracı, faaliyetleri koordine edilecek kiĢilerin 

özelliklerine, yapılacak iĢin niteliğine, ortam ve çevre Ģartlarına göre ayarlamak 

gerekecektir (Koçel, 2014: 96). Ġlk bakıĢta kurallar, prosedürler ve yetkiler örgütsel 

ortamı biçimlendiren temel unsurlar olarak görülse de, çoğu zaman beĢeri olguların 

yarattığı dinamikler, özgün bir karmaĢıklıkla ve bazen örgüt üyelerinin bile 

açıklayamadığı bir Ģekilde formel yapının etkililiğini, örgütsel performansı ve diğer 

sonuçları etkiler. Hatta bu dinamikler, aynı iĢi yapan ve benzer teknik yapılara sahip 

örgütleri bile birbirinden farklılaĢtırır. Örneğin, bazı örgütlerde neden iĢbirliğine kolay 

gidilemediği veya yöneticilerin birçok konuda neden kolay taraftar bulamadıkları ya da 

örgüt üyelerinin uygulamalarda yaĢanan her türlü değiĢime neden açık veya kapalı bir 

biçimde direndikleri, yapısal ve teknik özelliklerinden çok, örgütün beĢeri özellikleri ile 

ilgilidir ve temel gerekçe güven sorunudur (Erdem, 2003: 154). Örgütlerdeki beĢeri 

iliĢkilerde ortaya çıkan güven sorunu üzerinde durulması gerekli olan bir konudur. 
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Çünkü iĢletmelerdeki güven sorunu iĢlerin yürümesinde aksaklıklara sebep olabilir bu 

da iĢletmeler için her geçen gün kötüye giden bir durumun habercisi olabilir. 

Kuruma ve yöneticiye güven birbirleriyle olumlu ve anlamlı olarak iliĢkili 

olmalarına rağmen ikisinin de ayrı ayrı öncülleri ve sonuçları vardır. Kuruma güvenin 

öncülleri; algılanan örgütsel destek, dağıtım ve iĢlemsel adalet iken yöneticiye güvenin 

öncülleri; dürüstlük, yetkinlik ve çalıĢanlara karĢı ilgi ve yardımsever davranıĢlardır 

(Ġslamoğlu vd., 2007: 30). Patron, iĢçisine, iĢçi patronuna, üretici müĢterisine, müĢterisi 

iĢçisine güvenecektir. Yöneten yönetilene, yönetilen yönetene, topluluklar, uluslar, bir 

arada yaĢayan insanlar birbirine güvenecektir. Güvenmeyi öğrenmek, yaĢamayı 

baĢarabilmek için zorunludur. Birey olarak kendini gerçekleĢtirip, var olabilmek için de 

kendine güven baĢ koĢuldur (Ġnam, 2003: 13). Örgütlerde güvenin baĢ koĢulu olarak 

insanın kendine güveni olduğu sonrasında ise diğer bireylere güvenmesinin mümkün 

olabileceği vurgulanmaktadır. ġüphesiz yöneticiye güven konusu da örgütlerde güven 

tesisinde önemli bir faktördür. 

Güven kavramı her alanda oldukça tartıĢılan bir konudur. Güven, insan 

iliĢkilerinin uzun ve sağlıklı olması için gerekli yapı taĢlarından biridir. Örgütsel bazda 

güven kavramı irdelendiğinde, güven kavramının örgütün sürdürülebilir baĢarısında 

oldukça önemli bir rolü olduğu görülmektedir (Halis vd., 2007: 188). Mishra (1996: 

265), kurumlar ve bireyler için bir güven modeli oluĢtururken güveni, “bir tarafın isteği 

ile diğer tarafın yetkili,  açık, ilgili ve inanılır olduğu inancına dayalı bir Ģekilde diğer 

tarafa karĢı savunmasız olmasıdır” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Güven, örgütsel davranıĢ 

faaliyetleri açısından kolaylaĢtırıcı bir unsurdur. Kurum içi iliĢkiler açısından güven 

değerlendirildiğinde, bu çoğunlukla bir çalıĢanın bir yöneticiye güveni veya bir 

yöneticinin bir çalıĢana güveni olarak kendini göstermektedir. Bu ikili güven iliĢkilerin 

dıĢında örgüt içinde; çalıĢanlar, takımlar ve departmanlar arasında da karĢılıklı güven 

var olmalıdır (Ergeneli vd., 2007: 43). Whitener vd. (1998: 516) çalıĢmalarında 

yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki güven iliĢkilerinin geliĢtirilmesinde yönetsel 

davranıĢın önemli bir etkisi olduğundan bahsetmiĢlerdir ve “yönetsel güvenirlik 

modeli” Ģeklinde adlandırdıkları modellerinde astların yöneticilere güven duymaları 

için yöneticilerde bulunması gereken beĢ unsuru tanımlamıĢlardır. Bu unsurlar, 

davranıĢlarda tutarlılık, dürüstlük, kontrolün paylaĢımı ve dağılımı, iletiĢim ve ilgi 

gösterilmesi olarak sıralanmıĢtır. 
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Cook ve Wall (1980: 39-40) çalıĢmalarında güvenin ampirik araĢtırmalarda üç 

temel yaklaĢımla ayrıldığını belirtmiĢlerdir. Ġlk yaklaĢımda; bir yöneticinin astlarının 

kararlara katılımında istekli olması ona güven duyulması ile alakalıdır. Ġkinci 

yaklaĢımda; çalıĢanların görev tanımları yapılması grup içinde veya gruplar arasında 

güveni ortaya çıkarır ve güvenin geliĢtiği seviyelerde performans alınır. Üçüncü 

yaklaĢımda: güvenin duygusal tepki ve değerlendirmelerde bir ölçü olduğu 

belirtilmektedir. 

Örgütsel güven kavramı son zamanlarda dünya çapındaki tüm iĢletmelerde 

önemli bir yer tutmaktadır. Örgütün hedeflerini gerçekleĢtirerek büyüme ve geliĢme 

sağlayabilmesi için, yeniliğe ve değiĢime açık olması, rekabet avantajını 

yakalayabilmesi, iĢgörenleri örgüte bağlı kılması, etkin ve etkili bir biçimde 

faaliyetlerini yürütmesi gerekmektedir. Tüm bunların gerçekleĢmesi için bir örgütün 

verimli olması, performansını sürekli artırması ve örgüt amaçlarına inanan ve amaçları 

benimseyen nitelikli çalıĢanlara sahip olması gerekir. Örgütsel verimliliğin ve örgütsel 

bağlığın oluĢmasındaki en önemli unsur örgütsel güvendir (Halis vd., 2007: 188). 

Örgütsel güvenin bir ayağını oluĢturan yöneticiye duyulan güven de örgütün 

amaçlarının gerçekleĢtirilmesi konusunda baĢrol konumunda olan iĢgörenlerin baĢarısı 

ve etkin çalıĢması için önemlidir. 

Zand (1972), çalıĢmasında yönetimsel sorunların çözümünde yüksek ve düĢük 

güvenli gruplar arasındaki farkı incelemiĢ ve yüksek güvenli gruplarda sorunların çok 

daha hızlı ve etkin bir Ģekilde çözüldüğü sonucuna ulaĢmıĢtır. Özellikle ekip çalıĢmasını 

gerektiren ve genellikle hizmet sunulan otel iĢletmelerinde de, çalıĢanların 

yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte güven duymaları, iĢlerinden tatmin 

sağlama ve iĢletmenin verimliliği açısından oldukça önem taĢımaktadır (Demirdağ, 

2015: 131). Ġslamoğlu vd. (2007: 130) çalıĢmalarında “sonuç olarak çalıĢanlar 

güvenebilecekleri kurumlar, yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢı aramaktadırlar. Kuruma 

güven çalıĢanları güçlendirir, kararlara katılımı arttırır ve üretken bir çalıĢma ortamı 

yaratır. Kısaca, yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına güven kuruma sağladığı olumlu 

sonuçlar nedeniyle üzerinde önemle durulması gereken bir konudur” Ģeklindeki 

ifadeleriyle konunun önemi hakkında ipuçları sunmuĢlardır. 

Güven kavramı örgütlerin iĢlerinin yürütülmesi esnasında Ģüphesiz ki önemli bir 

konudur güven ile ilgili yapılması gerekenler yukarıda aktarılmıĢtır. Bu noktada 

güvenin önemli olduğu gerçeği düĢünülürse güvenin olmadığı durum yani güvensizlik 
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kavramı da önem kazanacaktır. Bundan dolayı güvensizlik kavramının da iyi 

irdelenmesi gerekmektedir. “Güvensizlik; kiĢinin çevresine karĢı, nedenleri açık ve belli 

olmayan bir kaygı ve gerginlik duygusu içinde olma durumu” olarak tanımlanmıĢtır 

(TDK, 2016b). Güvensizlik, karĢı tarafın yeterliliğinden ve/veya niyetinden emin 

olamama ve buna bağlı olarak olumsuz bir beklenti taĢıma durumudur. Bu beklenti 

bireylerde, öncelikle iĢbirliğine gönülsüzlüğü geliĢtirir ve karĢı taraftan zarar 

görüleceğine yönelik kaygı duyulmasına yol açar (Kramer, 1999: 587 akt. Erdem, 2003: 

160-161). Bu da özellikle hizmet üretimi esnasında kusursuz hizmetin ön koĢullarından

biri olan iĢgörenler arasındaki iĢbirliğine olumsuz etki edeceği için turizm sektöründe 

faaliyet gösteren otel iĢletmeleri açısından dikkatle üzerinde durulması gereken bir konu 

olduğu anlaĢılmaktadır. Bu noktada yöneticiye duyulan güvenin var olması veya 

olmaması iĢletmeler için bazı sonuçları ortaya çıkaracağı ifade edilebilir. Bu kapsamda 

araĢtırmanın izleyen kısmında yöneticiye duyulan güvenin sonuçları hakkında bilgi 

verilmiĢtir. 

1.5. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVENĠN SONUÇLARI 

Yöneticiler, çalıĢanların kuruma güvenini sağlamada ve onlarla olumlu iliĢkiler 

kurmada çok önemli bir rol oynamaktadırlar. Bu iliĢki, etkili performans ve üretkenlik 

için çok önemlidir (Hart, 1988‟tan akt. Ġslamoğlu vd., 2007: 34). Bugünün örgütlerinde 

güven, çalıĢanlar arasında sinerjiye yol açacak Ģekilde iliĢkisel bir zemine 

dayandırılmaya çalıĢılmaktadır. Ayrıca, özellikle hukuki ve etik boyutu güçlü 

kurumsallaĢma baskısı altında olan günümüz örgütlerinden, iç ve dıĢ çevrede yer alan 

tüm taraflarca onaylanabilen, Ģeffaf ve adil uygulamaları benimsemeleri 

beklenmektedir: Birey ve örgüt için çağın imajı güvenilirliktir. Sonuç olarak, oldukça 

karmaĢık ve dinamik değiĢimler karĢısında kendileri için güçlü bir pozisyon yaratmak 

zorunda olan örgütlerin, güveni kurumsallaĢtırmadan bunu baĢarmaları pek mümkün 

değildir ve bu doğrultuda nelerin yapılması gerektiği, güven olgusunun ne olduğunu iyi 

anlamakla yakından iliĢkilidir (Erdem, 2003: 155). Zand (1972), çalıĢmasında 

örgütlerdeki yönetimsel sorunların çözümünde yüksek güvenli gruplarda problemlerin 

çok daha çabuk ve etkin bir Ģekilde çözüldüğü sonucuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırmada 

karĢılaĢılan sonuca göre, yüksek güvenli örgütlerin örgüt içindeki problem çözme 

becelerini artırmasını sağlayacağı anlaĢılmaktadır. Konu yöneticiye güvenin, güvene 

sebep olan alt unsurlardan olduğu düĢünüldüğünde yöneticilerine güvenen iĢgörenlerin 

problem çözümünde daha baĢarılı olacağı sonucu düĢünülebilir. Tablo 3‟de konuyla 
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ilgili gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda örgütlerde güvenin sebep olduğu sonuçlara iliĢkin 

bulgulara iliĢkin örneklere yer verilmiĢtir. Tablo 3 incelendiğinde görüleceği üzere; 

örgütlerdeki güvenin olumlu ve olumsuz etkileri; örgütsel bağlılık, uzun vadeli 

kararlılık, verimlilik, moral, iĢgücü devri, devamsızlık, yenilik, değiĢime direnç, 

problem çözme, karar verme, iĢ tatmini, toplam kalite yönetimi uygulamaları, stres, 

performans değerlendirme algıları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı Ģeklinde sıralanmıĢtır. 

Tablo 3. Örgütlerde Güvenin Sonuçları 
Örgütsel Güvenin 

Sonuçları 
Ġlgili ÇalıĢma/lar 

Örgütsel bağlılık 
Fairholm, 1994; Fink, 1993; O‟Reilly, 1994; Pillai ve diğerleri, 

1999; Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg, 1994 

Uzun vadeli kararlılık Cook ve Wall, 1980 

Verimlilik Sonnenburg, 1994 

Moral 
Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Diffie-Couch, 1984; Bair 

ve Stamand, 1995 

ĠĢgücü devri, devamsızlık 
Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra ve Morrissey, 1990; 

Diffie-Couch, 1984; Bair ve Stamand, 1995 

Yenilik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Ban ve Stamand, 1995 

DeğiĢime direnç Kotler ve Schlessinger, 1979 

Problem çözme, karar verme Barnes, 1991; Hurst, 1984; Boss, 1981; Zand, 1972 

ĠĢ tatmini 
Blake ve Mouton, 1984; Cook ve Wall, 1980; Morgan ve Hunt, 

1994 

Toplam kalite yönetimi 

uygulamaları 

Balk ve diğerleri 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986; Higgins 

ve Jonlison, 1991; Nyhan ve Marlowe, 1997 

Stres Sonnenburg, 1994; Bairve Stamand, 1995 

Performans değerlendirme 

algıları 
Fulk ve diğerleri, 1995 

Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı 

Pillai ve diğerleri. 1999; Konovsky ve Pugh, 1994; Marlowe ve 

Nyhan. 1992 

Kaynak: Demircan ve Ceylan, 2003: 145-146. 

Bilimsel yönetim döneminden beri yaĢanan tüm teknik ve beĢeri değiĢimlerin, 

örgütsel bağlamdaki yansımalarını izlemenin en iyi yollarından biri, yönetici ile diğer 

örgüt üyeleri (çalıĢanlar) arasındaki iliĢkiye odaklanmak olmuĢtur. Zira bu iliĢki, 

örgütsel bir değer -güç mesafesi- olarak hakim paradigmaya göre Ģekillenmekte; 

örgütsel uygulamaları ve sonuçlarını yakından etkilemektedir (Erdem, 2003: 167). 

Örgütün, güvene dayalı ortamın getirilerini toplayabilmesi için örgüt 

yöneticilerine büyük iĢ düĢmektedir. Örgüt yöneticileri güven verici davranıĢlar 

sergileyerek örgüt içersindeki güven ortamını güçlendirmelidir. ÇeĢitli araĢtırmacılar, 

çalıĢanların yöneticilerin sergilemiĢ oldukları tutum ve davranıĢları örgütün kurumsal 

yapısını temsil ettiğini düĢündüklerinden, yöneticiye duyulan güvenin örgütün 

tamamına mal edildiğini ifade etmektedir. Yöneticinin çalıĢanlara güven verebilmesi 

için sözleriyle sergilemiĢ olduğu davranıĢlar birbiriyle tutarlı olmalı, dürüst olmalı, 
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çalıĢanlarıyla açık iletiĢim kurmalı ve görevlerini baĢarıyla yerine getirebilecek yeterli 

donanıma sahip olmalıdır (Karamil Köy, 2011: 1). Yöneticilerin iletiĢim becerilerini 

etkin kullanması sonucunda çalıĢanlar üzerinde, örgüt ve iĢgörenler açısından, olumlu 

sonuçlar sağlamaktadır. Bunların baĢlıcaları; yöneticiye güven, çalıĢanların 

yaratıcılıklarının ortaya çıkması ve örgütte iĢbirliği ruhunun geliĢmesi olarak 

sıralanabilir (Yalçınkaya, 2007: 53). 

Konuyla ilgili Sargut (2015: 140) çalıĢmasında güvenin önemli bir kültürel 

değer olarak örgütsel yapıların özellikleri üzerinde etkili olduğundan bahsetmiĢtir. Ġlgili 

çalıĢmada örgüt bireyleri arasındaki yüksek güvenin merkezleĢmenin azalmasına neden 

olduğundan bahsedilmiĢtir. GevĢetilmiĢ, içselleĢtirilmiĢ, denetimin öne çıktığı ifade 

edilmiĢtir. Güvenin azlığının ise merkezleĢmeyi artırdığı katı dıĢsal denetimi devreye 

soktuğu vurgulanmaktadır. 

ÇalıĢmanın buraya kadarki kısmında güven kavramının ve yöneticiye duyulan 

güven kavramının sonuçlarından bahsedilmiĢtir. Hiç Ģüphesiz güvenin sonuçları olduğu 

gibi iĢletmelerde veya insan iliĢkilerinde güvensizliğin de birtakım sonuçları olacaktır. 

Konuyla ilgili bir araĢtırmada güvensizliğin sonuçlarından Ģu Ģekilde bahsedilmiĢtir: 

“Tarafların birbirlerine yönelik herhangi bir deneyime sahip olmadıklarında yaĢadıkları 

güvensizlik ile varolan güven iliĢkisinin yıkılması ile yaĢadıkları güvensizliğin niteliği 

aynı değildir. Zira, birinci durum bilgisizliğe, ikinci durum ihanete dayalıdır. Birinci 

durumda, bilgilenme arttıkça güvensizliğin zayıflama ihtimali güçlenir, ancak ikinci 

durum, -ihanetin niteliğine ve algılanış biçimine göre- güven iliĢkisinde bir travmadır” 

(Kramer, 1999: 587‟den akt. Erdem, 2003: 160-161). Eser (2007) çalıĢmasında 

duygusal bağlılık ve ahlaki bağlılık faktörleri üzerinde, etik iklim faktörlerinden 

“önemseme” ile yöneticiye güven faktörlerinden “çalıĢan odaklı” faktörlerinin daha 

fazla etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili çalıĢmadan anlaĢılacağı üzere yöneticiye 

güven duygusal bağlılık ve ahlaki bağlılık sonuçlarına neden olabilecek bir etkendir. 

Yöneticiye duyulan güvenin örgütsel sonuçları düĢünüldüğünde iĢgörenlerin 

çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi bağlamında birtakım olumlu sonuçları beraberinde 

getireceği ortadadır. ĠĢgörenlerin iĢlerini yürütürken hissettikleri güven ortamı iĢlerini 

yaparken çalıĢma yaĢam kalitesi koĢullarının da yerine getirildiğini hissetmelerini 

sağlayacaktır. Bu sebeple daha etkin ve verimli çalıĢma sonucu daha güzel iĢler için 

motivasyon sağlanabilecektir. Örgütlerde önemli olan çalıĢma yaĢam kalitesi 

kavramının incelenmesi de önemlidir. Bu kapsamda çalıĢmanın izleyen kısmında 
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araĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan çalıĢma yaĢam kalitesi kavramının ne olduğu, 

iĢletmeler açısından ne gibi öneme sahip olduğu ve örgütlerde çalıĢma yaĢam kalitesinin 

varlığının ne gibi sonuçları ortaya çıkardığından bahsedilmiĢtir. 

2. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ

Bu kısımda çalıĢma yaĢam kalitesi kavramı hakkında bilgi verilmiĢtir. Öncelikle 

çalıĢma yaĢam kalitesi kavramının tanımı önemi ve kapsamından bahsedilmiĢtir. 

Sonrasında bu kavramın iĢletmeler ve iĢgörenler açısından önemi vurgulanarak çalıĢma 

yaĢam kalitesinin sonuçları aktarılmıĢtır. 

2.1. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI 

Konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde; çalıĢma yaĢam kalitesi; yerli 

literatürde (DikmetaĢ, 2004; Aydın, 2009; TaĢdemir, 2011; Tuncer, 2012; Toprak, 2013; 

Bircan, 2014), iĢ yaĢam kalitesi (Aba, 2009; Erat, 2010; Öztürk, 2010; Akın 

Kösterelioğlu, 2011; Alan, 2012; Güçlü, 2014; Ünlü, 2015; Demir, 2016), iĢ yaĢamı 

kalitesi (Öztuna, 2007; ġirin, 2011; Eren, 2013; BektaĢ, 2013; Ayaz, 2014; Kaplan, 

2015) ve çalıĢma yaĢamı kalitesi (Demirci, 2001; Özmete, 2002; Güvenli, 2006; 

Küçükusta, 2007; Aydemir, 2008; Demir, 2009; Özaslan, 2010; Kaya, 2011; Ünlü, 

2011; Aslım, 2013; BektaĢ, 2015)  gibi farklı biçimlerde kullanıldığı anlaĢılmaktadır. 

Ġngilizce karĢılığı “quality of working life” (Sirgy vd., 2001) olan söz konusu bu 

kavram bu çalıĢmada “çalıĢma yaĢam kalitesi” olarak kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi kavramı, Almanya‟da iĢin insancıllaĢtırılması, Fransa‟da 

çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ve Doğu Avrupa ülkelerinde ise iĢçinin korunması, 

Ģeklinde anlam bulmaktadır. Bununla birlikte, farklı araĢtırmacıların, çalıĢma yaĢam 

kalitesi kavramının farklı yönlerine vurgu yaptıkları ifade edilmiĢtir. Örneğin, bazıları, 

iĢ çevresinin iĢ performansını artırdığı fikri üzerine odaklanırken; bazı araĢtırmacıların, 

fiziksel ve psikolojik iyi olma halinin korunması ile ilgilendikleri anlaĢılmaktadır. 

Bazıları ise, çalıĢma yaĢamı kalitesini, iĢ hayatını ve toplumdaki yabancılaĢmayı 

azaltan, iĢçilerin geliĢmesini sağlayan bir kavram olarak nitelendirmektedir (Huzzard, 

2003: 21; Erdem ve Kaya, 2013: 136). 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi kavramı üzerinde -özellikle bu kavramın ilk kez 

kullanılmaya baĢladığı yıllarda- tam bir tanım birliği sağlanamamıĢtır. ÇalıĢma 

yaĢamının kalitesi deyimi; sanayileĢmiĢ batı ülkelerinin özellikle de Ġngilizce konuĢan 

ülkelerin kullandığı bir ifadedir. YaĢam kalitesi (quality of life) ve çalıĢma yaĢamı 
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kalitesi (quality of working life) birbirleriyle iç içe olan ve çok sık kullanılan iki 

deyimdir (TaĢdemir AfĢar, 2011: 100). ÇalıĢma yaĢam kalitesi; toplumların sosyo-

ekonomik geliĢme sürecinde oluĢan, çalıĢanların yaptıkları iĢle ilgili düĢünce, tavır ve 

beklentilerini Ģekillendiren, yaptıkları iĢe yönelik sorunların saptanarak çözümlerinin 

üretilme sürecidir. Günümüzde çalıĢma yaĢamı ile ilgili ortaya çıkan sorunlar, çalıĢma 

ortamının kötüleĢmesinden öte, çalıĢanların beklentilerinin çeĢitlilik kazanması ile 

açıklanabilir (Bayır Toplu, 1999: 224). 

ĠĢ kavramının, temel bedensel ihtiyaçlardan kendini gerçekleĢtirmeye kadar 

varan pek çok gereksiniminin cevabı olması niteliğiyle insanoğlunun yaĢamında önemli 

bir yer iĢgal etmesi sonucunda, iĢ deneyimlerine iliĢkin olarak çalıĢanların ne 

düĢündükleri ve nasıl hissettikleri gibi konular hem çalıĢanları hem de yöneticileri 

uzunca bir zamandır meĢgul etmektedir. KarĢılaĢılan sorunlar sonucunda geliĢtirilen pek 

çok çözüm yolundan biri de iĢ yaĢamının niteliğinin yükseltilmesi yoluyla hem örgütün 

hem de çalıĢanların gereksinimlerinin eĢ zamanlı olarak karĢılanmasıdır. Bunu 

gerçekleĢtirmeye yönelik çabalar, alanyazında “çalıĢma yasam kalitesi” (quality of 

working life) kavramıyla ifade edilmektedir (Özaslan, 2010: 7). 

YaĢam kalitesinin temelleri yüzyıllar öncesine dayanmaktadır. YaĢam kalitesi 

kavramı, Aristoteles‟in düĢüncesinin kaynaklık ettiği “iyi olma” ya da “mutlu olma 

hali” ile tanımlanmaya çalıĢılırken Bentham (2008; TaĢdemir AfĢar, 2011: 1) ve Mill 

(1986‟den akt. TaĢdemir AfĢar, 2011: 1) yaĢam kalitesini “fayda” ile bir tutmuĢ ve Sen 

(2004‟den akt. TaĢdemir AfĢar, 2011: 1) yaĢam kalitesini, insanın kabiliyetlerini 

sergileyebilecek bir ortamın sağlanması sonucunda ortaya çıkan “refah” durumu ile aynı 

anlamda kullanmıĢtır. Alanyazında iĢ yaĢamı kalitesinin geliĢiminin 1950‟lili yıllarda 

Trist ve arkadaĢlarının Londra‟daki Tavistock insan iliĢkileri Enstitüsü‟nde iĢ, insan ve 

teknoloji konusundaki yaptığı çalıĢmalara dayandırıldığı belirtilmektedir (Cummings ve 

Worley, 1997‟den akt. Erdem, 2014: 519).  

ÇalıĢma yaĢam kalitesi kavramı: “insanların güvenli bir ortamda yaĢamlarını 

sürdürebilmek için gerekli ihtiyaçlarının tatmin edilmesi, onların iĢ yerinde faydalı 

oldukları duygusunun kazandırılması, yeteneklerini fark etmelerine ve geliĢmelerine 

fırsat veren bir ortamın oluĢturulması” (Özkalp ve Kırel, 2001: 553‟den akt. Erdem ve 

Kaya, 2013: 136) Ģeklinde açıklanmıĢtır. Anlamı üzerinde literatürde geniĢ tartıĢmaların 

sürdüğü ve kullanımında farklılıkların görüldüğü çalıĢma yaĢam kalitesi (quality of 

working life) kavramı, orijinal olarak sanayileĢmiĢ ülkelere ait olup, yaĢam kalitesi 
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(quality of life) ile iç içe ve çok sık kullanılan bir deyimdir. ÇalıĢma yaĢam kalitesi 

ifadesi Avrupa ülkelerinde genellikle ya makro düzeyde ekonomik ve sosyal 

boyutlarıyla geniĢ anlamda ya da mikro düzeyde sosyo-teknik örgüt sisteminin bazı alt 

unsurlarının ön plana çıkmasıyla (örneğin, yönetime katılma, iĢin reorganizasyonu gibi) 

dar anlamda kullanılmaktadır (DikmetaĢ, 2004: 56). 

ĠĢ yasam kalitesi ve genel olarak çalıĢma hayatının düzenlenmesi, çalıĢanların iĢ 

hayatından ve çalıĢma ortamından duydukları doyum ile yeterlilik beraberinde 

memnuniyet ve sağlıklı, verimli, performansı yüksek çalıĢma Ģeklini doğuracaktır. 

ÇalıĢma alanlarının iyileĢtirilmesi, çalıĢma sürelerinin standart hale getirilmesi, çalıĢma 

süresinin dıĢında kalan sürede çalıĢan personelin sosyal hayat ve süreçlerini daha 

verimli geçirebilmeleri açısından yönetim ve idarenin çalıĢanlara bu olanakları 

sağlaması iĢ yasam kalitesi açısından büyük önem arz etmektedir (Erat, 2010: 2). Sosyal 

bilimciler, son yıllarda oldukça tartıĢılan "çalıĢma yaĢamının kalitesi" kavramını 

tanımlamakta zorluklarla karĢılaĢmaktadırlar. Bu kavram ile sadece örgüt içerisindeki 

çalıĢanlara önem verme, onları tatmin etme kastedilmemektedir. ÇYK kavramı ile 

örgütlerin uzun dönemli etkinliğinin ve verimliliğinin sağlanması, daha iyi bir çalıĢma 

ortamının oluĢturulması da anlatılmak istenmektedir (Kaymaz, 2003). 

TaĢdemir AfĢar (2011) çalıĢmasında, çalıĢma yaĢam kalitesi ile ilgili literatürden 

elde ettiği bulgulara göre: çalıĢanın çalıĢma yaĢam kalitesinin artmasına etki eden ortak 

etmenlerin aĢağıdaki gibi olduğunu belirtmektedir; 

• Yeterli ve eĢit ücret,

• Güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları (meslek hastalıklarından, iĢ kazalarından

arınmıĢ olmak, tehlikelere karĢı emin yerde olmak), 

• Uygun fiziksel iĢ çevresi ve çalıĢma koĢulları (iĢin iĢçi için en iyi Ģekilde, en

uygun biçimde düzenlenmesi, iĢin içeriği, çeĢitliliği, zenginliği), 

• Ġnsanın kapasitesini kullanmak ve arttırmak için gerekli fırsatlar,

• GeliĢimin ve güvenliğin devam etmesi için fırsatlar,

• KiĢilik geliĢimine yardımcı olan, önyargılardan uzak, özgün ve dikey mobilite

imkanı veren bir sosyal çevre/ çalıĢma örgütü içindeki sosyal entegrasyon, 

• Bireyin kiĢisel özelliklerine ve özel yaĢamına saygılı, farklı fikirlerine anlayıĢla

yaklaĢan bir ortam/ çalıĢma örgütündeki yasallık-meĢruiyet, 
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• Ġnsanların boĢ zaman faaliyetlerine ve aile ihtiyaçlarına müdahaleyi en aza

indiren bir iĢ rolü/ çalıĢma ve yaĢam arasındaki boĢluk, 

• Sosyal sorumluluk veren örgütsel faaliyetler/ iĢ yaĢamının sosyal ilgililiği,

• Kararlara katılım,

• ĠĢin süresi: günlük ve haftalık iĢ süresi,

• Ġstihdam güvencesi, esnek zamanlı çalıĢma ve

• Sosyal programların geliĢtirilmesidir.

Ġlgili çalıĢmada ortaya konulan faktörlerin hiç Ģüphesiz çalıĢma yaĢam kalitesine 

etki ettiği bir gerçektir, ancak bunların yanında konunun insan olması sebebiyle, 

örgütteki beĢeri iliĢkilerden, fiziksel imkânlara kadar insanın çalıĢma ortamındaki 

durumunu etkileyen faktörler iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri hususunda 

önemlidir. 

ÇYK, bir kuruluĢta çalıĢan insanlar için bir iĢ ortamının uygunluğu veya uygun 

olmaması anlamına gelir. Yalnızca uzmanlaĢma ve etkinliğe odaklanan bilimsel 

yönetim dönemi, devrimci bir değiĢime uğramıĢtır. Geleneksel yönetim döneminde 

insani değerler üzerinde fazla yoğunlaĢılamamıĢtır. Bu dönemde çalıĢanların ihtiyaçları 

ve beklentileri değiĢmektedir. Son zamanlarda iĢverenlerin, daha iyi bir çalıĢma yaĢam 

kalitesi için iĢyerindeki olanaklar üzerinde yeni düzenlemeler yaptığı görülmektedir 

(Chand, 2016). Tam da bu noktada iĢletmelerin çalıĢma yaĢam kalitesine neden önem 

vermeye baĢladığı sorusu akla gelmektedir. Bir baĢka deyiĢler iĢletmeler, iĢgörenler ve 

yöneticiler açısından çalıĢma yaĢam kalitesi neden önemlidir? Konunun daha iyi 

anlaĢılması açısından bu soruların cevabı önem arz etmektedir. Bu kapsamda 

araĢtırmanın devamında ÇYK kavramının iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneticiler açısından 

neden önemli olduğu konusuna değinilmiĢtir. 

2.2. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ KAVRAMININ ĠġLETMELER, ĠġGÖRENLER 

VE YÖNETĠCĠLER AÇISINDAN ÖNEMĠ 

ĠĢletmeler içinde bulundukları rekabet ortamında örgütsel baĢarıyı yakalamak 

için müĢteri memnuniyetini artırmak ve sadık müĢteriler yaratmak için her yıl yüklü 

miktarda paralar harcamaktadır. Ancak, gerek sektörel gerekse bilimsel alanda yapılan 

son araĢtırmalar memnun müĢteri yaratmaya giden yolun önce mutlu çalıĢanlar 
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yaratmaktan geçtiğini göstermektedir. Türkiye‟de de bu Ģekilde çalıĢmalar yapan 

iĢletmeler çalıĢanlarına yönelik özel stratejiler geliĢtirmektedir (Demir, 2009: 82). 

YaĢam kalitesi kavramı, yaĢam memnuniyeti, yaĢam tatmini, mutluluk, iĢ 

tatmini gibi birçok kavramın yerine kullanılan ve aslında bu kavramların hepsinin 

üstünde olan ve hepsini kapsayan Ģemsiye özelliği gösteren bir kavramdır. YaĢam 

kalitesi, birey ile baĢlar ve onun duygu, düĢünce ve hislerine vurgu yapar. Ancak bu 

hisleri, duygu ve düĢüncelerini etkileyen nesnel koĢullar vardır ki hemen hemen tüm 

teoriler bu koĢullara dolaylı veya doğrudan göndermelerde bulunur. Bu nedenle, yaĢam 

kalitesi kavramı sadece psikolojik bir özellik olmaktan çıkarak sosyoloji, psikoloji, 

iĢletme, ekonomi gibi birçok disiplin tarafından ele alınan ya da alınması gereken 

disiplinler arası bir kavram olarak varlık gösterir (TaĢdemir AfĢar, 2011: 1). Bu 

kapsamda çalıĢma yaĢam kalitesi kavramı da iĢletmelerde iĢgörenlerin duygu düĢünce 

ve hislerine dolayısıyla iĢlerini yaparken sahip oldukları motivasyona etki edeceğinden 

iĢletmelerin etkin ve verimli olmaları için önemi yadsınamaz bir gerçek olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

ĠĢ memnuniyeti arttıkça kiĢilerin yaĢam kalitesi de artmakta ve kiĢilerin 

sağlığına, psikolojik durumlarına, soysal çevrelerine olumlu katkılar sağlamaktadır. Bu 

durumun toplum geneline de pozitif yansımaları olacaktır (Gülmez, 2013: 81). Ġlgili 

kaynakta belirtildiği gibi çalıĢanların çalıĢma yaĢam kaliteleri sadece kendilerine değil 

aynı zamanda iĢletmelere, aynı zamanda sosyal çevrelerine bu sayede de toplum 

geneline pozitif katkılar sağlanması bakımından önemlidir. ÇalıĢma yaĢamı, çoğu 

bireyin yaĢamında merkezi bir yere sahip yaĢam alanıdır. Birey, yaĢamının önemli bir 

kısmını, çalıĢma yaĢamı içinde “çalıĢan” rolü ile geçirir. Bu bağlamda, yaĢamın 

vazgeçilmez alanını kapsayan çalıĢma, bireyin genel yaĢamına önemli düzeyde etki 

etmektedir. Hatta bu etkiyi bireyin genel yaĢam doyumunda da görmek mümkündür 

(Keser, 2005: 898). 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek maksadıyla yapılan çalıĢmada (Turunç vd., 

2010: 128): “çalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaletini pozitif ve anlamlı 

olarak etkilediği”, “prosedür adaletinin çalıĢanların iĢ tatmini algısını pozitif ve anlamlı 

olarak etkilediği”, “çalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların iĢ stresini anlamlı ve negatif 

olarak etkilediği” ve “çalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların iĢ tatminini pozitif ve 

anlamlı olarak etkilediği” sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Ġlgili çalıĢma sonuçlarının da 
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gösterdiği gibi çalıĢma yaĢam kalitesi kavramının örgütsel birçok kavramla iliĢkili 

olması bu konuyu iĢletmeler iĢgörenler ve yöneticiler açısından önemli hale 

getirmektedir. 

Örgütlerde güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları bireyin hastalık ve yaralanma 

riskini ortadan kaldıracak Ģekilde oluĢturulmalıdır. Özellikle, çalıĢanların iĢ kazalarına 

uğramalarını ve meslek hastalıklarına tutulmalarını önlemek, sağlıklı ve güvenli çalıĢma 

ortamını oluĢturmak için genel yaĢam kalitesi açısından ÇYK‟nin önemi daha da 

artmaktadır (Demir, 2009: 84). 

Ġnsan kaynaklarının çalıĢanlarla olan iliĢkilerinde verimliliği artırma çabaları 

sermaye harcamaları ile değil, beyin ve zekâ çalıĢmaları ile mümkündür. 

Organizasyonun baĢarısı çalıĢanlara iyi bir iĢ yaĢamı kalitesi sağlayarak mümkündür. ĠĢ 

yaĢam kalitesi iyi bir gözetim, iyi çalıĢma koĢulları, yüksek ücret ve sosyal hakları ve 

ilginç, rekabetçi ve ödüllendirici bir iĢ demektir (Özgen, 2011: 329). Ġlgili çalıĢmada da 

belirtildiği gibi insan kaynakları iĢlemlerini yürüten birim fazladan paralar harcayarak 

değil en uygun yöntemle iĢgörenleri en verimli halde çalıĢmaya yönlendirmek 

durumundadırlar. Buradaki önemli nokta çalıĢma yaĢam kalitesi koĢullarının sağlanması 

iĢletmeler için verimli bir iĢleyiĢ, iĢgörenler için iĢlerini yaptıkları esnada daha huzurlu 

bir ortam, yöneticiler için de iĢlerin yolunda gitmesinin verdiği keyfi durumu 

yaĢamalarına sebep olur. Burada sayılanlar sadece birer örnek olup, aslında anlatılmak 

istenen faydanın herkes için birtakım kazanımlarla beraber geleceği gerçeğidir. 

ÇağdaĢ yönetim anlayıĢını benimseyen örgütler, örgütün ekonomik büyümesinin 

sağlanmasının yanında çalıĢanlar için de mükemmel olan çalıĢma koĢullarını 

geliĢtirmek için çaba sarfederler. Bu çabalar fiziksel koĢullar için olduğu kadar, örgüt 

havası için de olmalıdır. ĠĢyerinde mutlu olma, iĢletmeye bağlı olma ve güçlü bir 

iĢbirliği için paylaĢma duygusu yaratılmıĢ olmalıdır. Bu da yönetimin görevidir (Uysal, 

2002). ÇalıĢma yaĢam kalitesinin iki önemli boyutu olduğu söylenebilir: Bunlardan ilki, 

çalıĢanın iĢ düzeyindeki tatmininin sağlanması ikincisi de örgütün verimlilik ve kar 

düzeyinin arttırılmasıdır (TaĢdemir AfĢar, 2011: 100). Bu noktadan hareketle çalıĢma 

yaĢam kalitesinin hem iĢletmeler, hem çalıĢanlar hem de yöneticiler açısısından ortak 

amaçları gerçekleĢtirme esnasında faydalı olacağı ifade edilebilir. 

Demir (2011)‟in çalıĢmasında, çalıĢma yaĢam kalitesi ile iĢte kalma niyeti 

faktörleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu, iĢe devamsızlık faktörü ile negatif 
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yönlü bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada ortaya çıkan sonuç 

aslında çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneticiler için ne kadar 

önemli olduğunu gözler önüne sermektedir. 

Yöneticilerin ve insan kaynakları uzmanlarının örgüt kültürü yaratmak için 

yaptıkları uygulamalarla, çalıĢanları yaptıkları iĢte uzman hale ve bu uzmanlığı 

kullanmaları için yetkili hale getirmeye çalıĢtığı söylenebilir. Bu da çalıĢma yaĢam 

kalitesini olumlu yönde etkilemektedir (Özgen, 2011: 338). 

ĠĢ yaĢam kalitesi standartların altında olan bir örgütte çalıĢanların etkin ve 

verimli olması oldukça zordur. O halde yöneticiler, örgütte çalıĢan personelin moral ve 

motivasyon ile iĢ yaĢam kalitesine yönelik öncelikleri belirlemek, personelin moral ve 

motivasyonu ile iĢ yaĢam kalitesini iyileĢtirmek durumundadır (Adıgüzel, Erdoğan, 

Batur, Oğlakkaya ve Yalçın, 2014: 625). ĠĢ yaĢamının kalitesi motivasyonun 

sağlanmasında, iĢgücünün verimliliğinin arttırılmasında ve nitelikli iĢgücünün 

kaybedilmemesinde önemli yere sahiptir (Turunç vd., 2010: 127). 

ÇalıĢma yaĢam kalitesiyle iliĢkisi ortada olan motivasyonla ilgili bazı bilgilerin 

verilmesinde fayda görülmüĢtür ki bu araĢtırmadaki çalıĢma yaĢam kalitesinin 

dayandığı temel de aslında aynı amaca hizmet etmektedir. Motivasyon teorileri arasında 

en çok bilineni Abraham Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımıdır. YaklaĢımın iki 

ana varsayımı olduğundan bunlardan ilkinin “bireyin gösterdiği her davranıĢın, sahip 

olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik olduğu”, ikincisinin “bireyin, belirli bir 

sıralanma (hiyerarĢi) gösteren ihiyaçlara sahip olduğu” ifade edilmektedir. Bu 

yaklaĢımın yönetici açısından anlamının: “Eğer yönetici, personelin ihtiyacını tatmin 

etmek istediğini anlayabilirse, o ihtiyaçlarını tatmin edebileceği (ya da tatmin 

edebileceğini algıladığı) ortamı yaratarak onların belirli yönde davranmalarını 

sağlayabilir” olduğu vurgulanmaktadır (Koçel, 2014: 734). Bu noktada personelin 

ihtiyaçlarının sağlanması, yöneticinin çalıĢma yaĢam kalitesi koĢullarını sağlamasıyla 

mümkün olacaktır. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi, en alt düzeyde olan fizyolojik 

ihtiyaçlar ile baĢlayıp, güvenlik gereksinimi, bir sosyal gruba bağlılık ihtiyacı, saygınlık 

kazanma ve kendini gerçekleĢtirme gereksinimi Ģeklinde beĢ kademede en üst düzeye 

ulaĢır (Güngör, 2014: 6). Bu kapsamda iĢgörenler için çalıĢma yaĢam kalitesi 

koĢullarının geçerli olmasının da bir hiyerarĢi ile gerçekleĢeceği ifade edilebilir. 
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Emek yoğun yapısı sebebiyle turizm iĢletmelerinde çalıĢan insan kaynağının 

çalıĢma yaĢam kalitesinin arttırılması çalıĢanların moral ve motivasyonunun olumlu 

yönde etkilenmesine bu sayede de hem turistlerin daha iyi hizmet almalarına ve 

memnun olmalarına hem de iĢletmenin turistlerin memnuniyetinden doğabilecek 

muhtemel kazanımları elde etmelerine neden olabilecektir (Uçkun, 2015: 439). ÇalıĢma 

yaĢam kalitesinin iĢletmelerde yüksek olması daha motive olmuĢ iĢgörenlerle daha iyi 

iĢler çıkarılabileceği söylenebilir. ÇalıĢma yaĢam kalitesinin daha memnun ve motive 

olmuĢ personel sayesinde birtakım örgütsel olumlu sonuçları da beraberinde getireceği 

açıktır. Bu çerçevede ayrıntılı olarak ÇYK‟nin sonuçlarına iliĢkin bilgiler izleyen 

kısımda sunulmuĢtur. 

2.3. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠNĠN SONUÇLARI 

Bir eylemin toplumun mutluluğunu artırma eğilimi onu azaltma eğiliminden 

büyükse fayda ilkesine, ya da kısaca faydaya (büyük ölçekte toplumun tamamı 

açısından) uygundur (Bentham, 2008: 382). Bu bakımdan düĢünüldüğünde çalıĢma 

yaĢam kalitesinin arttırılması toplumun bir parçası olan iĢletme örgütlenmelerinde fayda 

ilkesine de uygun olacağı için çalıĢanların mutluluğuna bu sayede ise motivasyonlarının 

arttırılmasına olumlu etkiler edecektir. 

Bireylerin iĢ ortamını değerli ve eĢsiz, yaptıkları iĢi anlamlı ve kendilerini 

geliĢtirici bulmaları iĢ doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. ĠĢ doyumu üzerine 

yapılan araĢtırmalar, iĢe yüklenen duygusal ve biliĢsel anlamların önemi üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır (KuĢdil vd., 2004). ĠĢgörenlerin yaptıkları iĢi anlamlı ve kendilerini 

geliĢtirici bulmaları ve iĢ ortamlarını değerli ve eĢsiz bulmaları çalıĢtıkları iĢletmelerde 

çalıĢma yaĢam kalitesinin varlığıyla doğrudan ilgilidir denilebilir. Bu kapsamda 

değerlendirildiğinde çalıĢma yaĢam kalitesinin sonuçlarından birinin iĢ doyumu olduğu 

ifade edilebilir. 

Birçok araĢtırma sonucu, çalıĢma yaĢam kalitesinin örgütsel kimlik, iĢ tatmini, 

iĢi benimseme, iĢ performansı, iĢten ayrılma niyeti, örgütten ayrılma ve kiĢisel 

yabancılaĢma gibi çalıĢanların davranıĢsal tepkileri üzerinde önemli etkiye sahip 

olabileceğini göstermiĢtir (Sirgy vd., 2001: 242). Yöneticilerin çalıĢanları kararlara daha 

çok katmalarını sağlamaları ve onların iĢ ile ilgili olarak kaygılarını azaltmaya 

çalıĢmaları aynı zamanda çalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerine olanak tanınması ile 
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birlikte yaĢam kalitesi artacaktır. Böylelikle iĢ tatmini artacak, personel devir hızı 

azalacak ve örgüte bağlılık da artıĢ gösterecektir (Ünlü, 2015: 35). 

ÇağdaĢ örgütlerde çalıĢmalar gerek fiziksel koĢullar gerekse iĢgörenlerin 

doyumu açısından yürütülmektedir. Özellikle hizmet sektöründe, mutlu ve iĢletmeye 

bağlılık duyan iĢgörenlerin var olması, müĢteri memnuniyetini etkileyen en önemli 

değiĢkenlerdendir (Küçükusta, 2007: 97). Bu kapsamda düĢünüldüğünde çalıĢma yaĢam 

kalitesinin bir sonucu olarak çalıĢanların iĢ doyumu bu sayede de dolaylı olarak müĢteri 

memnuniyetinin karĢılaĢılacak olumlu etkiler arasında olduğu ifade edilebilir. 

TaĢdemir AfĢar (2011), çalıĢma yaĢam kalitesinin örgütsel bağlılığın üç alt 

boyutunda (duygusal, devam ve normatif) en yüksek etkiyi gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Buradan hareketle çalıĢma yaĢam kalitesinin bir sonucunun örgütsel bağlılık 

olduğu ifade edilebilir. BaĢka bir araĢtırma sonucunda, iĢ yaĢam kalitesi ile 

motivasyonu arttıran faktörler arasında yüksek derecede bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ yaĢam kalitesi ve motivasyon birbirinden ayrı düĢünülmemesi gereken iki 

kavramdır. Birisinde yapılan olumlu bir geliĢme bir diğerini de pozitif yönde 

etkilemektedir (Kılıç ve Keklik, 2012: 158). 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek maksadıyla bir model geliĢtirilen çalıĢmada 

(Turunç vd., 2010: 128) tüm hipotezlerin kabul edilmesiyle, modelin uygun olduğu 

belirtilmiĢtir. Ġlgili çalıĢmada bahse konu prosedür adeleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve iĢten 

ayrılma niyetinin değiĢkenlere iliĢkin etki sebebiyle çalıĢma yaĢam kalitesinin bir 

sonucu olabileceği ifade edilebilir. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin otel çalıĢanları için önemli bir motivasyon nedeni 

olduğu söylenebilir. ĠĢletmelerin çalıĢma yaĢam kalitesi unsurlarını iĢgörenler lehine 

geliĢtirerek iĢgörenlerden daha fazla verim alması mümkün olabilecektir (Tuncer ve 

YeĢiltaĢ, 2013: 73). Konu bu yönüyle düĢünüldüğünde motivasyonun çalıĢma yaĢam 

kalitesinin bir sonucu olduğu söylenebilir. ÇalıĢma yaĢamı insanların vakitlerinin büyük 

bir bölümünü ayırdıkları zaman dilimidir. Bu zamanın kaliteli ve çalıĢanlar tarafından 

istekli bir Ģekilde geçirilmesi çalıĢma sonucu ortaya konan çabaların kalitesini de 

önemli ölçüde etkilemektedir (Kılıç ve Keklik, 2012: 148). 

Örgütlerde iĢgörenleri yönetime katmak, onların yaptıkları iĢten keyif almalarını 

sağlamak ve verimliliklerini artırmak kadar fikir ve düĢüncelerinden yararlanmak 
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modern yönetim anlayıĢının gereği olarak değerlendirilmektedir. ĠĢgörenlerin iĢyerinde 

alınacak kararlara katılımı ve onların enerjilerini iĢyerinde harcamalarına olanak 

sağlayacak düzenlemeler çalıĢma yaĢamı kalitesi açısından önem taĢıması kadar iĢte 

kalma niyetini güçlendirebilecek ve iĢe devamsızlık davranıĢını önemli ölçüde ortadan 

kaldırabilecektir (Demir, 2011: 461). 

ĠĢletmelerde uygulanan insan kaynakları faaliyetleri çerçevesinde 

değerlendirilen; iĢgörenleri güçlendirme (Doğan, 2006; Baytok ve Ergen, 2013), 

motivasyon (AlkıĢ ve Öztürk, 2009; Tuncer ve YeĢiltaĢ, 2013; Kılıç ve Keklik, 2012), iĢ 

doyumu (Pelit ve Öztürk, 2010; Ertürk ve Keçecioğlu, 2012), örgütsel bağlılık 

(TaĢdemir AfĢar, 2011; Saruhan ve Yıldız, 2012; Pelit ve Kılıç, 2014), örgütsel adalet 

(Ġçerli, 2010), Stres (Ertekin, 1993), mobbing  (Ergun Özler ve Mercan, 2009), sinizm 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2013), iĢ tatmini (Akçadağ ve Özdemir, 2005; Toker, 2007; 

Turunç vd., 2010), vb. konuların iĢletmelerdeki çalıĢma yaĢam kalitesini 

etkileyebileceği veya bu kavramların çalıĢma yaĢam kalitesinin bir sonucu olabileceği 

ifade edilebilir. Nihayetinde, çalıĢma yaĢam kalitesi yüksek olan bir iĢletmede 

çalıĢanların daha fazla motive olması ve bu sayede de iĢlerini isteyerek yapmaları daha 

büyük bir olasılıktır. Yaptığı iĢi seven çalıĢanlar hizmet kalitesinin artmasına olumlu 

katkı sağlayacak bu sayede de daha memnun misafirler iĢletmeler için önemli 

kazanımlar sağlayacaktırlar (Uçkun, 2015: 440). 

ĠĢletmelerde çalıĢma yaĢam kalitesinin varlığı birtakımolumlu sonuçları da 

beraberinde getirebileceği gibi, çalıĢma yaĢam kalitesi konusunda yapılan 

faaliyetlerdeki eksiklikler de birtakım olumsuz sonuçlara sebep olabilir. ÇalıĢma yaĢam 

kalitesindeki aksaklıkların sonuçlarından birinin de iĢten ayrılma niyeti olacağı 

söylenebilir. ĠĢletmeler için en kıymetli varlıkları olan insanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin olması bunu eyleme dönüĢtürmeseler bile birtakım olumsuz sonuçlara 

neden olabilir. ĠĢletmelerde çalıĢma yaĢam kalitesinin düĢük olması personelin iĢten 

ayrılma niyetinde bir artıĢa sebep olabilir. Nitekim konuyla ilgili bir araĢtırmada 

çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi olduğundan 

bahsedilmiĢtir (Sirgy vd., 2001: 242). ĠĢletmeler için önem taĢıyan iki kavram 

arasındaki iliĢkinin daha iyi anlaĢılabilmesi için izleyen kısımda iĢten ayrılma niyeti 

konusuna değinilmiĢtir. 
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3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ

ÇalıĢmanın bu kısmında iĢten ayrılma niyeti kavramının ne olduğu, iĢletmeler, 

iĢgörenler ve yöneticiler açısından önemi, iĢgörenleri iĢten ayrılmalarına iten sebeplerin 

ne olduğu hakkında bilgi verilmiĢtir. Bu sıralamadan sonra iĢten ayrılma niyetinin 

iĢletmelerde ne gibi sonuçlara sebep olduğu belirtilmiĢtir. 

3.1. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI 

Yöneticiliğin insanlarla birlikte organizasyonun amacını gerçekleĢtirmek üzere 

çalıĢmak olduğu düĢünülürse, davranıĢ konusunun yönetici için ne kadar önemli olduğu 

ortaya çıkar. Yöneticilerin en önemli aracı, beraber çalıĢtığı diğer insanlardır. Yönetici 

bu insanların davranıĢ özelliklerini ve nedenlerini anladığı ölçüde baĢarılı bir yönetim 

uygulaması yapabilecektir. Bu nedenle, yöneticinin baĢarısı beraber çalıĢtığı insanların, 

çalıĢma istek ve becerilerine bağlıdır (Koçel, 2014: 97). Bu kapsamda, çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerinin olması veya olmaması da iĢletme yöneticileri ve iĢletmeler için 

önem arz etmektedir. Bir organizasyonda çalıĢma niyetinde olmayan çalıĢanların 

davranıĢlarının da farklılaĢabileceği düĢünüldüğünde konunun önemi daha iyi 

anlaĢılabilecektir. 

ĠĢten ayrılma niyetini, iĢgörenin gelecekteki iĢ yaĢantısını hâlihazırda çalıĢtığı 

iĢletmenin sınırları dıĢında geçirmeye eğilimli olması hali olarak ifade etmenin mümkün 

olduğu ifade edilmiĢtir (Yanık, 2014: 119). Özellikle çalıĢanların iĢinden ve çalıĢma 

koĢullarından tatminsiz olduğu durumlarda ortaya çıkan yıkıcı eylemler iĢten ayrılma 

niyeti olarak ifade edilmektedir (Telli vd., 2012: 135). Mobley (1982), iĢten ayrılma 

niyetini; “bir çalıĢanın yakın bir zamanda kendi iĢine son verme isteği ile ilgili 

düĢünceleri” olarak ifade etmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti en genel anlamı ile çalıĢanların iĢ 

koĢullarından tatminsiz olmaları halinde göstermiĢ oldukları yıkıcı ve aktif olan eylem 

olarak tanımlanabilmektedir (ĠĢçi, 2010b: 67). 

ĠĢten ayrılma niyeti bir bireyin kendi insiyatifi ile sosyal bir sistemden çıkma 

isteğidir (Gaertner, 1999: 479). ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenin, hak ettiği ile aldığı 

arasındaki farkla ortaya çıkmaktadır. Yani iĢgören hak ettiğini düĢündüğü Ģeylere sahip 

olamazsa iĢten ayrılma niyeti ortaya çıkacaktır (Gülertekin, 2013: 69). ĠĢten ayrılma 

niyeti, çalıĢma yaĢamında pek çok faktörlerden etkilenebilen hassas bir konudur. 

Özellikle kalifiye personelin iĢletmede tutulmasında yöneticiler için önemli bir değiĢken 

olan iĢten ayrılma niyetini doğrudan ve dolaylı olarak etkileyen çok sayıda faktör söz 
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konusudur. Turizm sektöründe bu faktörlerden ön plana çıkan faktörün iĢ stresi olduğu 

belirtilmektedir (Turunç ve Avcı, 2015: 58). ĠĢletmelerde iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetinin doğmasına sebep olan nedenler aĢağıda sunulmuĢtur. 

3.2. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN NEDENLERĠ 

ĠĢten ayrılma niyetini ortaya çıkaran psikolojik faktörler oldukça çeĢitlidir. 

Nitelikli bir çalıĢanın hiç hesapta yokken iĢinden ayrılması tüm örgütsel dengeleri alt 

üst edebilmektedir (Yanık, 2014: 120). Bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasına 

ya da geliĢmemesine neden olabilecek örgütsel faktörlerin bulunduğu ifade edilebilir. 

ÇalıĢanların örgütleriyle bir ve benzer olduklarına iliĢkin algılarını ifade eden örgütsel 

özdeĢleĢme bu faktörlerden biri olarak değerlendirilmektedir. Bu kavram, sinizm ile 

örgütten/iĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğu örgütlerde problemlerin çözümüne 

yardımcı olabilecek bir inanç oluĢturabilmektedir (Polat ve Meydan, 2010: 146). 

ÇalıĢanların yaĢadıkları iĢ- aile çatıĢması ve aile- iĢ çatıĢması iĢ yaĢamlarında da 

etkili olmaktadır. ĠĢten ve aileden yansıyan sorunlar çalıĢanların davranıĢları üzerinde 

belirleyici rol oynayabilmektedir. ĠĢ-aile ve aile iĢ çatıĢmasının çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde de etkileri olduğu belirtilebilir. ÇalıĢanların iĢ ve aile kaynaklı 

yaĢadıkları stres iĢe devamlarını zorlaĢtırmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010: 215). EndiĢe, 

yalnızlık, öfke, kızgınlık, kararsızlık gibi zihinsel ve duygusal stres belirtileri, iĢgörenin 

örgüt içindeki duygu iklimini farklı olarak algılamasına neden olabilir. Aslında stressiz 

bir yaĢam düĢünülemez. Burada liderlere düĢen görev, stresi baĢarıyla yönetme becerisi 

elde etmektir. Örgüt içerisinde stres iyi yönetilirse iĢgörenleri motive ederek hataların 

ortadan kalkmasına, iĢten ayrılma niyetinin azalmasına katkı sağlayacaktır (Gülertekin, 

2013: 61). Ġlgili araĢtırmalarda da belirtildiği gibi stres iĢgörenlerin iĢten ayrılmaları için 

bir sebep olabilir. Burada dikkat edilmesi gereken husus iĢgörenlerin çalıĢma ortamında 

karĢılaĢtıkları strese neden olabilecek durumların en aza indirilmesidir. 

Pala ve Tepeci (2014: 34-35) çalıĢmalarında otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

duygusal emek boyutlarını belirlemeye ve duygusal emek boyutlarının iĢ tatmini ve iĢte 

kalma niyetine etkisini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmalarında turizm iĢletmelerinde 

çalıĢanların harcadıkları duygusal emek düzeyi ve boyutlarının müĢteriye verdikleri 

hizmet kalitesini ve iĢletme verimliliğini etkilediğini vurgulamıĢlardır. Ayrıca iĢletme 

yöneticilerinin özellikle insan kaynakları yöneticilerinin duygusal emek konusunda bilgi 

sahibi olmasının uygun iĢe uygun bireylerin yerleĢtirilmesine olanak sağlayacağından 
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personel devir hızının yüksek olduğu sektörde iĢ tatmini ve iĢte kalma niyetini 

yükselteceğini belirtmiĢlerdir. Bu kapsamda bir baĢka deyiĢle duygusal emeğin 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini etkileyebileceği ifade edilebilir. 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada (Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 71) “banka çalıĢma 

ortamında banka çalıĢanlarının maruz kaldıkları psikolojik Ģiddetin iĢten ayrılmaya 

kadar varan olumsuz sonuçları olduğu” belirtilmiĢtir. Ġlgili kaynakta ortaya konulan 

bulgular psikolojik Ģiddetin iĢten ayrılma niyetinin bir nedeni olduğunu göstermektedir.  

ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen unsurların belirlenmesi ile çalıĢanların iĢten 

ayrılmasına iliĢkin durumları önceden tahmin edilebilmekte, açıklanmakta ve gerekli 

önlemler alınabilmektedir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetini genelde iĢ atmosferi, 

iklimi, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, kurumdan talep ve beklentileri ile kariyer 

geliĢtirme ve otonomi gibi durumlar etkilemektedir. ĠĢten ayrılma niyeti örgütsel 

davranıĢ yazınında çeĢitli teori ve kavramlar ile iliĢkilendirilmektedir, bunlar (ĠĢçi, 

2010a): 

• Herzberg‟in çift faktör teorisinde yer alan motivasyon ve hijyen faktörlerin

karĢılanması durumda iĢten ayrılma niyeti azalır. 

• Maslow‟un ihtiyaçlar teorisinde yer alan faktörler karĢılandığında iĢten ayrılma

niyeti düĢer. 

• Personel hareketliliği teorisi (turnover theory) iĢ doyumu, kurumsal bazı

seçeneklerin varlığı, arama niyeti (search intention) ve çıkıĢ niyeti (quit intention) ile 

iliĢkilidir. 

• Birey kurum uyumu teorisi (person to organizastion fit theory) uyum olması

durumda iĢten ayrılma niyetinin düĢeceğini varsayar. 

• Personel hareketliliği teorisine göre (turnover theory) iĢin karakteristiğinin

(anlamlı iĢ, iĢ kimliği, otonomi gibi) iĢ doyumu dolayısıyla iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

etkilidir. 

• ĠĢ-çaba modeline göre (job investment model) iĢ çabası ve elde edilen ödül

örgüte bağlılık, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyetini etkilemektedir. 

Süner (2014) çalıĢmasında, iĢ yükümlülüklerinin düĢük olduğu iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetinin yüksek olduğu ve iĢ yükümlülüğünün iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif yönde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Burada ifade edilen iĢ 
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yükümlülüklerinin düĢüklüğü de iĢletmelerdeki çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetlerini etkilediği için iĢten ayrılma niyetinin sebeplerinden biri olarak ifade 

edilebilir. 

Erbil (2013), otel iĢletmelerinde yaptığı araĢtırmasında “örgütsel sinizm ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif iliĢki olduğu, buna göre örgütsel sinik tutumlara sahip 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinde bulundukları” sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili araĢtırmada 

çıkan sonuç iĢgörenlerin sinik tutumlara sahip olan çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin olması örgütsel sinizmin iĢten ayrılmanın bir nedeni olduğunu 

göstermektedir. Öte taraftan iĢten ayrılma niyetinin iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneticiler 

için de önemi büyüktür. Çünkü iĢten ayrılan mevcut iĢgörenin yerine getirilecek çalıĢan 

ve onun uyum süreci taraflar için önemli olabilecektir. ĠĢten ayrılma niyetinde olan 

iĢgörenin çalıĢması sırasında veriminin düĢeceği düĢünüldüğünde bu hem o iĢi yapan 

iĢgörenin daha mutsuz olmasına hem de iĢletmenin karlılığını etkileyebilecek birtakım 

sorunlara yol açacaktır. Niyetin davranıĢa dönüĢmesi de daha büyük sorunlara neden 

olabilecektir. ĠĢten ayrılma niyetinin hem ayrılan iĢgörene (yeni bir iĢ bulma süresi ve 

maaĢ kazanması) hem de iĢletmeye (yeni insan kaynağının temini sırasında ve eksiklik 

sırasındaki maliyet) nirtakım maliyetlere yol açacağı açıktır. Bu kapsamda aĢağıda iĢten 

ayrılma niyetinin iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneciler açısından önemi hakkında bilgi 

verilmiĢtir. 

3.3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMININ ĠġLETMELER, ĠġGÖRENLER VE 

YÖNETĠCĠLER AÇISINDAN ÖNEMĠ 

ĠĢten ayrılma niyeti, örgütler üzerinde doğrudan ve dolaylı maliyetleri olması 

nedeniyle oldukça önemli bir konudur (Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 108). Örgütlerin toplam 

maliyetleri içinde iĢten ayrılmaların %15-30 oranında bir paya sahip olduğu 

düĢünüldüğünde, konunun önemi anlaĢılacaktır (Jang ve George, 2012: 590). 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma durumları hayatın bir gerçeğidir ve kabul edilmelidir. 

Fakat çalıĢanların örgütlere olan bağlılıklarını artırmak için bazı önlemlerin 

alınabileceği ifade edilebilir (Taylor, 1993: 21-22): 

- Öncelikle problemin ne olduğu anlaĢılmalıdır. Personel devir hızı hesaplanmalı

ve kayıtları takip edilmelidir. 

- Ġkinci aĢamada iĢgören seçme aĢamaları gözden geçirilmelidir. Bu sayede

gelecekteki iĢten ayrılmalar önlenebilir. 



32 

- Bir sonraki adım, iyi olan insanları edinmek kadar onları örgütte tutmaktır. Ġyi

olan iĢgörenlerin elde tutulması, yenisini bulup iĢe almaktan çoğu zaman daha düĢük 

maliyete ve daha az riske sahiptir. 

- Örgüt kültürüne dikkat edilmelidir. Ġnsanlar iĢe değil çalıĢtıkları örgütün

kültürüne bağlanırlar. 

- ÇalıĢan bağlılığı, örgütün bir amacı olarak vurgulanmalıdır. Yöneticilerin

astlarıyla olan iletiĢimi önemlidir. Sorulması gereken soru Ģudur: Siz sizinle çalışmaktan 

olur muydunuz? 

- ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirebildiklerinden emin olunmalıdır. Bu aĢamada,

eğitim programlarının davranıĢlar, algılar ve bilgiler üzerinde etkisinin farkında 

olunmalıdır. 

Tuna ve YeĢiltaĢ (2014), araĢtırmalarında, “özdeĢleĢmenin ve yabancılaĢmanın 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olduğu” sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ġlgili çalıĢmada 

çıkan sonuca göre özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkisi, 

özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarının iĢletmeler açısından önemini ortaya 

koymaktadır. 

ĠĢe devam etme ya da iĢten ayrılma koĢullarında, hoĢnutsuz olarak çalıĢmak 

zorunda kalan birey, iĢ düzenini bozucu ve çatıĢma yaratan davranıĢlar göstermeye 

baĢlayacaktır (Akoğlan Kozak, 2012: 88). ĠĢgören devri, çalıĢma hayatının her alanında 

standartlar oluĢturmaya çalıĢan ülkemizde hemen hemen her sektörde bir sorun olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Makro düzeyde ülke ekonomisinde vasıflı iĢgören ihtiyacının 

artmasının yanında, iĢgören devir oranının yüksek olması da öncelikle iĢverene daha 

sonra da devlete finansal bir yük oluĢturmaktadır. Dolayısıyla ülkemizde tüm 

sektörlerde, gerek kamu sektörü gerekse özel sektörde iĢgücü devir oranı bir problem 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yapılan araĢtırmalar ise iĢgören devrini etkileyen en 

büyük etkenin iĢten ayrılma eğilimi olduğunu ortaya koymaktadır. Bu eğilimin 

sebeplerini ortaya koyacak davranıĢların çıkarılması hem sektörel hemde genel anlamda 

tedbirlerin alınmasını sağlayacaktır (Yener, 2014: 82). Ġlgili çalıĢmada da belirtildiği 

gibi iĢgören devrinin yükselmesine sebep olan iĢten ayrılma niyeti ister kamu, ister özel 

sektör olsun taraflar açısından önemli problemlere yol açtığı için önemlidir ve üzerinde 

dikkatle durulması gereken bir konudur. Konuyla ilgili bir çalıĢmada “iĢten ayrılma 

niyetinin kurumsal etkinliği olumsuz yönde etkiliyor olması, konuyu yöneticiler 
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açısından oldukça önemli yapmaktadır (ĠĢçi, 2010b: 67)” Ģeklinde konunun önemi 

vurgulanmıĢtır. 

Teknoloji ilerledikçe veya kalifiye eleman ihtiyacı arttıkça iĢten ayrılmanın 

maliyeti de artmaktadır. Eskiden kalifiye olmayan bir iĢçi örgütten ayrıldığında yerine 

yenisini almak kolay ve ucuz idi. Günümüzde ise her defasında iĢe uygun kalifiye 

eleman bulmak ve bu elemanı eğitmek oldukça zaman ve maliyet gerektiren bir 

durumdur. Ayrıca bu durum, örgütten ayrılmayıp kalan çalıĢanların moral seviyelerinin 

düĢmesine de neden olacaktır. Ayrıca örgütten ayrılan çalıĢanların, ayrıldıkları örgüt 

hakkında yapacakları olumsuz yorumlar örgütün baĢkaları tarafından olumsuz 

algılanmasına da yol açabilecektir. Tüm bu hususlar ciddi maliyet unsurlarıdır. Bu 

yüzden iĢten ayrılmanın maliyeti günümüzde eskiye nazaran daha fazladır ve her geçen 

gün de daha önemli hale gelmektedir (Özyer, 2010: 3). Ġlgili araĢtırmada da belirtildiği 

gibi iĢten ayrılma niyetinin birtakım sonuçları doğuracağı bir gerçektir. AĢağıda iĢten 

ayrılma niyetinin ne gibi sonuçları olduğu sunulmuĢtur. 

3.4. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢten ayrılmalar ister gönüllü nedenlerle, ister gönüllü olmayan nedenlerle olsun, 

iĢletmenin iĢgücü devir hızını doğrudan etkilemektedir. ĠĢgücü devrinin yüksek olması, 

maliyetleri artıracağından iĢletmenin karlılığını ve verimini de düĢürecektir. Bunun 

yanında iĢgören açısından da tatminsizliğe ve düĢük performansa neden olacaktır 

(Yılmaz ve Halıcı, 2010: 95). Ġlgili araĢtırmada ifade edildiği gibi iĢten ayrılmaların 

yukarıda sayılan etkileri iĢten ayrılma niyetinin eyleme dönüĢmesiyle ortaya çıkan 

sonuçları olacaktır. Tablo 4‟de iĢten ayrılma davranıĢlarının bir baĢka deyiĢle personel 

değiĢiminin bireyler ve örgüt açısından bazı olası pozitif ve negatif sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 

Mobley (1982: 113) çalıĢmasında iĢgörenlerin iĢten ayrılmalarında ortaya 

çıkacak olası pozitif ve negatif sonuçlara yer vermiĢtir. Ġlgili çalıĢmada personel 

değiĢiminin örgütler, ayrılan iĢgörenler ve çalıĢmaya devam eden iĢgörenler açısından 

ne gibi etkileri olduğu belirtilmiĢtir. 
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Tablo 4. Personel Değişiminin Bireyler ve Örgüt Açısından Bazı Olası Pozitif ve Negatif 
Sonuçları 

Olası Negatif Sonuçlar Olası Pozitif Sonuçlar 

Ö
rg

ü
t 

Maliyetler (iĢten çıkarma, iĢe alma, eğitim) DüĢük performanslı çalıĢanların 

çıkarılması 

DeğiĢtirme Maliyetleri Yeniden iĢe alımlar sonucu yeni bilgi 

/teknolojinin edinilmesi 

ÇıkıĢ Süreci Maliyetleri Politika ve uygulamalarda değiĢimin 

tetiklenmesi 

Sosyal ve iletiĢim yapılarının bozulması Dahili hareketlilik fırsatlarının artması 

Verimlilik kaybı (yedek arama ve yeniden 

eğitim sırasında) 

Yapısal esnekliğin artması 

Yüksek performans gösteren çalıĢanların 

kaybı 

Kalan çalıĢanlarda yüksek tatmin 

Kalan çalıĢanların tatminin düĢmesi Diğer geri çekilme/bırakma 

davranıĢlarında azalma 

Belirleyici özellikleri olmayan devir hızı 

kontrol stratejilerinin tetiklenmesi 

Maliyetleri azaltmak, takviye için 

fırsatlar 

Ayrılanların olumsuz yorumlarının dağılması 

B
ir

ey
le

r 
(A

y
rı

la
n

la
r)

 

Kıdem ve ilgili ön koĢulların kaybı Artan kazanç 

Elde edilmemiĢ imkânların kaybı Kariyer geliĢimi 

Aile ve sosyal destek sistemlerinin bozulması Daha iyi bir çalıĢan-örgüt uyumu 

neticesinde daha az stres, ilgi ve 

becerilerin daha yerinde kullanımı 

Enflasyonla ilgili maliyetler (örneğin, konut 

kredisi ücretleri) 

Yeni bir iĢ ortamından kaynaklanan 

yenilenme dürtüsü 

DeğiĢimden kaynaklanan stres ĠĢdıĢı değerlerde artıĢ 

EĢin kariyer planında bozulmalar Bireyin kendisine atfettiği değerde 

artıĢ 

Kariyer yolunda gerileme KiĢisel geliĢim 

B
ir

ey
le

r 
(K

a
la

n
la

r)
 Sosyal ve iletiĢim yapılarının bozulması Dahili hareketlilik fırsatlarının artması 

ĠĢlevsel değeri olan çalıĢma arkadaĢlarının 

kaybı 

Yeni çalıĢanlarla yeni bilgilerin değiĢ-

tokuĢ edilmesi 

Tatmin düĢüklüğü Yüksek tatmin 

Yeni çalıĢanların alımına kadar olan süreçteki 

aĢırı iĢ yükü 

Yüksek uyum 

Uyumda düĢüklük Yüksek bağlılık 

Bağlılıkta düĢüklük 

Kaynak: Mobley, 1982: 113. 

Tablo 4‟teki sonuçlar değerlendirildiğinde görüleceği üzere, iĢten ayrılmaların 

sadece örgütü veya ayrılan çalıĢanı değil aynı zamanda örgütte çalıĢmaya devam eden 

iĢgörenleri de etkilediği anlaĢılmaktadır. 

ĠĢten ayrılmanın olumlu etkisinde, iĢletme ortamında ayrılan çalıĢanın yerini 

doldurabilecek nitelikte personelin görevlendirilmesi veya yeni yeteneklere fırsat 

verilmesi gibi bir sonucun yanında, iĢten ayrılma davranıĢını gösteren personelin diğer 

çalıĢanlar üzerindeki etkisi olumsuz ise bu davranıĢ iĢveren yoluyla 

gerçekleĢtirildiğinde diğer çalıĢanlarda hakkaniyet algısı oluĢacaktır. ĠĢten ayrılmanın 
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olumsuz etkileri olarak, ayrılmanın iĢletmeye yükleyeceği maliyetler düĢünüldüğünde, 

ayrılanın konumunun boĢ kalması, boĢluktan dolayı yönetimin fonksiyonlarına 

yüklenen maliyetler ve ayrılan personele yapılan ödemeler ayrılmanın maliyetini 

oluĢtururken, ayrılan çalıĢan kritik bir görevdeyse organizasyon sürecinin sekteye 

uğraması ve diğer çalıĢanların motivasyonlarının bozularak dolaylı olarak organizasyon 

sürecinin sekteye uğraması sonuçlarıyla karĢılaĢılmaktadır (Yener, 2014: 84). 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada: “iĢten ayrılma niyeti sorununun günümüz 

dünyasındaki kurumların neredeyse tamamının karĢı karĢıya olduğu bir sorun olduğu ve 

iĢten ayrılma niyetinin yüksek olması durumunda müĢteri memnuniyetinin düĢeceği, 

gelecekte elde edilecek gelir ve karlılığın azalacağı dolayısıyla kurumsal verimliliğin 

olumsuz yönde etkileneceği (ĠĢçi, 2010b: 68)” ifade edilmiĢtir. Ġlgili çalıĢmada da 

belirtildiği üzere iĢten ayrılma niyeti örgütsel birtakım olumsuzluklara sebep olduğu 

için olumsuz sonuçlarla karĢılaĢılması mümkün olabilmektedir. 

Bu bölümde güven kavramından, örgütlerde incelenen güvenin bir alt dalı olan 

yöneticiye duyulan güven kavramından bahsedilmiĢtir. Yöneticiye duyulan güvenin 

iĢletmeler, iĢgörenler ve yöneticiler açısından büyük bir öneme sahip olduğu 

vurgulanarak bu kavramın örgütsel sonuçlarının neler olabileceği ortaya konulmuĢtur. 

AraĢtırmanın diğer değiĢkenleri olan çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

kavramlarının önemi ve ne gibi örgütsel sonuçları beraberinde getireceği aktarılmıĢtır. 

Hiç Ģüphesiz bu bölümde önemi vurgulanan yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam 

kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti konuları taraflar açısından önemi ve örgütsel sonuçları 

bakımından birbirleriyle iliĢkilendirilebilecek kavramlardır. Örneğin yöneticisine güven 

duyan bir iĢgörenin çalıĢma yaĢam kalitesinin de olumlu etkileneceği, bu sayede 

yöneticisine güven duyan ve çalıĢma yaĢam kalitesi yüksek olan iĢgörenin, iĢten ayrılma 

niyetinin azalacağı ifade edilebilir. Bu kapsamda çalıĢmanın bir sonraki bölümünde bu 

kavramların birbirleriyle iliĢkisine, konuyla ilgili yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Bunlara ek olarak araĢtırmanın turizm sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde 

gerçekleĢtirilmesi sebebiyle araĢtırılan; yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam 

kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti konularının turizm sektöründeki mevcut durumu 

hakkında bilgi verilmiĢtir. Bu bölümden sonraki bölümde iĢgörenlerin, yöneticilerine 

duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma niyetleri diğer örgütsel 

vatandaĢlık konularında olduğu gibi taraflara birtakım etkiler edeceği için turizm 
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sektöründe faaliyet gösteren otel iĢletmeleri açısından da önemli birtakım etkileri 

beraberinde getirecektir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ VE ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠ, KONUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE TURĠZM 

SEKTÖRÜNDEKĠ MEVCUT DURUM 

Bu bölümde araĢtırmanın konusunu oluĢturan yöneticiye duyulan güven, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarının birbirleriyle olan iliĢkisine, konuyla 

ilgili literatürde yapılan çalıĢmalara ve ilgili konulara iliĢkin turizm sektöründeki 

mevcut durumuna ve yer verilmiĢtir. 

1. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ VE

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠ

Yönetici-çalıĢan arasındaki iliĢkinin kalitesi, çalıĢanın yöneticisine duyduğu 

güveni etkilemektedir. ÇalıĢanın yöneticisinin davranıĢlarından ve sözlerinden Ģüphe 

duymaması aralarındaki etkileĢiminin kalitesine bağlıdır. ÇalıĢan ve yönetici arasındaki 

etkileĢimin kalitesinin yüksek olması çalıĢanın yöneticiye duyacağı güven duygusunu 

da olumlu yönde etkilemektedir (Karamil Köy, 2011: 1). 

Çakar ve Yıldız (2009: 102) çalıĢmalarında örgüt kültürü ve algılanan örgütsel 

desteğin ve iĢten ayrılma eğilimini nasıl azaltacağı konusunu araĢtırmıĢlardır. Ġlgili 

çalıĢmalarında; belirsizlikten kaçınma derecesi fazla olan insanların belirsizliğe 

tahammül edemeyeceklerinden, değiĢime karĢı duygusal tepki göstereceklerinden, 

örgütlerine karĢı sadakati erdem olarak değerlendireceklerinden bahsetmiĢlerdir. YaĢam 

boyu istihdamın belirsizlikten kaçınmanın doğal bir sonucu olarak düĢünülebileceği 

dolayısıyla bu tür değerlerin algılanan örgütsel desteği artırarak iĢten ayrılma eğilimini 

azaltmasının doğal karĢılanması gerektiği ifade edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin çalıĢmalarını 

yaparken yöneticilerine duydukları güven de iĢgörenler için belirsizlik sebebi olabilir. 

ÇalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvendeki bir eksiklik o iĢletmede 

çalıĢmalarını belirsizlik içerisinde geçirmelerine etki edebilir bu sayede de iĢten ayrılma 

niyetine sahip olabilirler. 

Acımasızca yıldırıya maruz kalan iĢ görenlerin iĢ yaĢam kaliteleri bozulduğunda 

o iĢyerini kendi isteğiyle terk edebileceği düĢüncesi, iĢ yaĢam kalitesini tehdit eden

önemli bir olasılıktır (Yücetürk, 2005: 107). Bu kapsamda düĢünüldüğünde çalıĢma 

yaĢam kalitesi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki açıkça ortaya çıkacaktır. 
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Unur vd. (2012: 75), çalıĢmalarında yöneticiye güven bakımından yöneticinin 

saygınlığı ve yetkinliği ile liderlik özelliklerinin çalıĢanların iĢ tatminlerini anlamlı bir 

Ģekilde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. AraĢtırmacıların ulaĢtığı bu sonuç, iĢ tatminin 

çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetiyle iliĢkili olabilecek bir kavram olması 

sebebiyle aslında doğrudan olmasa da dolaylı olarak yöneticiye duyulan güven, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktadır. 

Lider-Üye EtkileĢim teorisine göre, liderlerin ya da yöneticilerin kendilerine 

bağlı astlarla karĢılıklı etkileĢimleri sonucu farklı nitelikte iliĢkiler geliĢtiği ve bu 

iliĢkilerin niteliğinin bireysel ve örgütsel sonuçları etkilediği belirtilmiĢtir (Özutku vd., 

2008: 193). Yöneticilerin lider, iĢgörenlerin ise üye olduğu düĢünüldüğünde örgütlerde 

yöneticiler ile iĢgörenler arasındaki etkileĢimlerin bir baĢka deyiĢle iliĢkilerin birtakım 

bireysel ve örgütsel sonuçları etkileyeceği ifade edilebilir. ÇalıĢan yönetici arasındaki 

iliĢki; iĢgörenler için yöneticiye duyulan güveni etkileyebileceği gibi bu durumun 

iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerini de etkileyebileceği öngörülmektedir. Sonuç 

olarak yöneticiye duyulan güven ve çalıĢma yaĢam kalitesinde meydana gelebilecek 

olumsuzluklar iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerini de etkileyebilecektir. Bolat 

(2011)‟ın konuyla ilgili çalıĢmasında ortaya koyduğu, “lider üye etkileĢimi kalitesinin 

iĢgörenlerin tükenmiĢlik düzeylerini etkilediği” sonucu, tükenmiĢliğin iĢten ayrılma 

niyetini etkileyebileceği düĢünüldüğünde bu çalıĢmada ortaya konulan kavramların 

iliĢkisi hakkında ipucu niteliğindedir. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek maksadıyla bir model geliĢtirilen bir 

çalıĢmada (Turunç vd., 2010: 128) tüm hipotezlerin kabul edilmesiyle modelin uygun 

olduğu sonucu, aslında bu araĢtırmanın da konusunu oluĢturan çalıĢma yaĢam kalitesi 

ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini ortaya koymaya yönelik bir ipucu sayılabilir. 

ĠĢ yaĢam kalitesi ile motivasyonu arttıran faktörler arasında yüksek derecede bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ yaĢam kalitesi ve motivasyon birbirinden ayrı 

düĢünülmemesi gereken iki kavramdır. Birisinde yapılan olumlu bir geliĢme bir diğerini 

de pozitif yönde etkilemektedir (Kılıç ve Keklik, 2012: 158). Ġlgili çalıĢmadaki 

motivasyon konusu aslında yöneticiye duyulan güven ile de iliĢkilendirilebilir. Bunların 

olması ise iĢten ayrılma niyetini azaltıcı bir etki yapmaktadır. Söz konusu bu husus bu 

kapsamda değerlendirildiğinde bu araĢtırmadaki değiĢkenlerin birbileriyle olan iliĢkisi 

daha iyi anlaĢılacaktır. 
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Kaya (2012)‟nın konaklama iĢletmeleri üzerinde yaptığı çalıĢmasında kariyer 

tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢması 

aslında kariyer tatmininin çalıĢma yaĢam kalitesi kavramının bir sonucu olduğu 

düĢünülürse çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki görülecektir. 

Polat (2009), çalıĢmasında örgütsel özdeĢleĢme konusunu araĢtırmıĢtır ve 

örgütsel özdezleĢmenin örgütsel nitelikteki öncüllerini; örgütsel adalet algısı, örgütsel 

bağlılık, iĢ yaĢamında özerklik, meslekle özdeĢleĢme, lider/liderlik, algılanan dıĢ prestij 

(imaj) ve örgütün farklılığına iliĢkin algı, kariyer geliĢimi ve baĢarı fırsatı, grup içinde 

saygı görme, grubun büyüklüğü, sosyalizasyon taktikleri, proaktif davranıĢlar ve yeni 

gelenlerin öğrenimleri, iletiĢim, örgütsel üniforma kullanımı, algılanan örgütsel kimliğin 

çekiciliği, örgütsel güven, örgüt içi rekabet, örgütsel sinizm, gruptan gurur duyma, 

gruba yönelik tehdit, diğer faktörler Ģeklinde sıralamıĢtır. Örgütsel özdeĢleĢmenin 

ardıllarından bireysel nitelikteki ardıllar konusunda iĢten ayrılma niyeti konularında 

bilgi vermiĢtir. Ġlgili çalıĢmada araĢtırılan konuların iĢletmelerde iĢgörenlerin çalıĢma 

yaĢam kaliteleriyle ve yöneticilerine duydukları güven ile ilgili olabileceği 

düĢünüldüğünde örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi de göz önünde 

bulundurulduğunda bu araĢtırmanın konusunu oluĢturan kavramların birbirleriyle 

iliĢkisi-etkisi hakkında sonuçlar olabileceğini belirtmek olasıdır. 

Sağlam Arı (2003), çalıĢmasında “bir üst yöneticiye duyulan duygusal ve biliĢsel 

güven ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğu” sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili 

çalıĢmada çıkan sonuç aslında örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyetini azaltacak bir 

faktör olarak düĢünülmesiyle bu çalıĢmada ortaya konulan kavramlar arasındaki iliĢkiyi 

de destekler niteliktedir. 

Güçer ve Demirdağ (2014), çalıĢmalarında “iĢgörenlerin yöneticiye güven algısı 

ve çalıĢma arkadaĢlarına güven algısı arttıkça iĢ tatminlerinin yüksek düzeyde artacağı” 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Tatmin düzeyi yüksek olan çalıĢanların çalıĢma yaĢam kalitesi 

algılamalarının yüksek olacağı ve iĢten ayrılma niyetinin az olacağı düĢünülürse, ilgili 

çalıĢmada ortaya konulan sonuç bu çalıĢmada ortaya konulan yöneticiye duyulan güven, 

çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisine dair ipuçları sunmaktadır. Yine 

bu konuyla ilgili Koç ve Yazıcıoğlu (2011) çalıĢmalarında yöneticiye duyulan güven 

hissi ile iĢgörenlerin iĢlerinden edindikleri tatmin duygusu arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ġlgili çalıĢmada çıkan sonuç da aynı Ģekilde bu 

araĢtırmadaki kavramlar arasındaki iliĢki hakkında ipuçları sunmaktadır. 
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Sirgy ve diğerleri (2001), araĢtırmalarında, çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi olduğundan bahsetmiĢlerdir (Sirgy vd., 2001: 

242). Ġlgili çalıĢmada ortaya konulan ifade bu çalıĢmadaki kavramların iliĢkisi üzerinde 

durulması gerektiğini göstermektedir. 

Örgütlerde iĢgörenleri yönetime katmak, onların yaptıkları iĢten keyif almalarını 

sağlamak ve verimliliklerini artırmak kadar fikir ve düĢüncelerinden yararlanmak 

modern yönetim anlayıĢının gereği olarak değerlendirilmektedir. ĠĢgörenlerin iĢyerinde 

alınacak kararlara katılımı ve onların enerjilerini iĢyerinde harcamalarına olanak 

sağlayacak düzenlemeler çalıĢma yaĢamı kalitesi açısından önem taĢıması kadar iĢte 

kalma niyetini güçlendirebilecek ve iĢe devamsızlık davranıĢını önemli ölçüde ortadan 

kaldırabilecektir (Demir, 2011: 461). Ġlgili araĢtırmada ifade edilenler çalıĢma yaĢam 

kalitesi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi gözler önüne sermektedir. 

Yanık (2014), çalıĢmasında, örgütsel güvenin ve örgütsel adaletin ahlaki liderlik 

ile çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilere 

tamamen aracılık ettiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili araĢtırmada çıkan sonuç bu çalıĢmada 

da incelenen yöneticiye duyulan güven ve iĢten ayrılma niyetinin iliĢkisine dair ipuçları 

sunmaktadır. 

Bu kısımda yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma 

niyeti konularının birbirleriyle olan iliĢkisine değinilmiĢtir. Örgüt kültürü, örgütsel 

destek (Çakar ve Yıldız, 2009: 102), yöneticinin liderlik özellikleri (Unurvd., 2012), 

lider- üye etkileĢimi (Özutuku vd., 2008), örgütsel özdeĢleĢme (Polat, 2009), 

motivasyon, iĢ tatmini (Güçer ve Demirdağ, 2014) vb. konuların örgütlerdeki 

iĢgörenlerin iĢlerini yaptıkları ortamdaki durumuyla ilgili kavramları ifade ettiği, bu 

kavramların da iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla iliĢkili olduğundan bahsedilmiĢtir. ĠĢgörenlerin, 

yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma niyetleri, 

örgütsel kavramların örgütlerdeki homojen özellik gösteren yapısında olduğu gibi iliĢki 

içerisindedir. Bu iliĢki, iĢgörenin iĢten ayrılma niyetine sebep olabilecek örgütsel ve 

bireysel faktörlerin bütünlük ifade eden bir yapıda olması Ģeklinde açıklanabilir. Daha 

önce de verilen örnekteki gibi yöneticisine yüksek güven duyan iĢgörenlerin çalıĢma 

yaĢam kalitelerinin de nispeten yöneticiye güven duymayanlara göre yüksek olacağı 

ifade edilebilir. Demirdağ (2015: 132), çalıĢmasında “çalıĢanların yöneticiye olan güven 

algısı ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven algısı arttıkça, iĢ tatmin düzeylerinin de 
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yüksek düzeyde artacağı” sonucunu bulmuĢtur. Demirdağ (2015)‟ın araĢtırmasındaki 

sonuç burada verilen örnekteki durumu doğrular niteliktedir. Yöneticisine duyan 

iĢgörenin iĢ tatmininin artması bu çalıĢmada ortaya konulan yönetiviye duyulan güven 

ile çalıĢma yaĢam kalitesi iliĢkisi hakkında ipuçları sunmaktadır. Yöneticisine yüksek 

güven duyan ve çalıĢma yaĢam kalitesinin yüksek olduğunu düĢünen iĢgörenlerin de 

iĢten ayrılma niyetleri nispeten diğer iĢgörenlere göre daha az olacaktır. Bu örneği 

destekleyecek nitelikte olan Ünlü (2015: 35)‟nün çalıĢmasında “yöneticilerin 

çalıĢanların kararlara katılımlarını sağlamanın iĢ tatmini artırabileceği, personel devir 

hızını azaltabileceği ve örgüte bağlılığı da artırabileceğine değinilmiĢtir (Ünlü, 2015: 

35)”. Konuyla ilgili Tuncer (2012: 118)‟in araĢtırmasında iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin isten ayrılma ve kalma niyetlerini etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġlgili 

araĢtırmada ortaya konulan sonuç da bu araĢtırmada ifade edilen çalıĢma yaĢam kalitesi 

ve iĢten ayrılma niyet iliĢkisi hakkında ipuçları sunmaktadır. Burada aslında 

vurgulanmak istenen; yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesi arasındaki 

pozitif iliĢki ve bu kavramların iĢten ayrılma niyeti konusuyla arasındaki negatif 

iliĢkidir. Bu kısımda birbirleriyle iliĢkisi aktarılan kavramlar hakkında bilgi verilmiĢtir. 

ġüphesiz bu konularla ilgili literatürde birçok çalıĢma vardır. Literatürde yöneticiye 

duyulan güven, örgütsel güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

kavramları ve bu kavramlarla ilgili olan konularla ilgili yapılan çalıĢmalara araĢtırmanın 

izleyen kısmında sunulmuĢtur. 

2. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ VE

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KONULARIYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR

2.1. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Ġslamoğlu vd. (2007), çalıĢmalarında kurum içinde güven baĢlığı altında 

yöneticiye, iĢ arkadaĢlarına ve kuruma yönelik güven konularıyla ilgili araĢtırma 

yapmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarında “sonuç olarak çalıĢanlar güvenebilecekleri 

kurumlar, yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢı aramaktadırlar. Kuruma güven çalıĢanları 

güçlendirir, kararlara katılımı arttırır ve üretken bir çalıĢma ortamı yaratır. Kısaca, 

yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına güven kuruma sağladığı olumlu sonuçlar nedeniyle 

üzerinde önemle durulması gereken bir konudur (Ġslamoğlu vd., 2007: 130)” ifadelerine 

yer vermiĢlerdir. 
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Unur vd. (2012), otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin örgütsel güven algısı ile iĢ 

memnuniyetleri arasındaki iliĢkiyi dört ve beĢ yıldızlı Ģehir otellerinde yaptıkları bir 

araĢtırmada incelemiĢlerdir. Ġlgili çalıĢmada yöneticiye güven konusuyla ilgili olarak 

yöneticinin saygınlığı ve yetkinliği ile liderlik özelliklerinin çalıĢanların iĢ tatminlerini 

anlamlı Ģekilde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Güvenin, bireylerarası iliĢkilerdeki özelliklerinden yola çıkarak, örgütsel 

yaĢamdaki etkilerini irdelemeyi ve kurumsallaĢmasını sağlayacak uygulamaları ele 

almayı amaçlayan bir çalıĢmanın kapsamını aĢağıdaki soruların yanıtlarının 

belirleyeceğinden behsedilmiĢtir (Erdem, 2003: 155): 

- Bireylerarası iliĢkilerde güven nedir? ve olgunun önkoĢulları nelerdir?

- Güven ve güvensizlik arasında nasıl bir iliĢki vardır?

- Bireylerarası iliĢkilerde güven yapısal olarak farklılaĢır mı?

- Güvenin örgütsel iliĢkilerdeki iĢlevleri ve sonuçları nelerdir?

- Örgütlerde güven iklimi kimlerin sorumluluğunda geliĢir ve nasıl algılanır?

“Sosyal bilimlerde güven” isimli çalıĢmada; “herĢeyin baĢı güven” (Ġnam, 2003), 

“din ve güven” (Yavuz, 2003), “Niklas Luhmann‟ın tanıdıklık, emin olma ve güven 

ayrımı” (Erdem ve Özen, 2013), “güvenin ekonomi politiği” (Korczynski, 2003), 

“kurumsal alanlardaki örgüt yapılarının oluĢmasında ve ekonomik iĢlemlerin 

yürütülmesinde güvenin rolü” (Sargut, 2003), “küresel kriz ve politikada güven” 

(Gökırmak, 2003), “örgütsel yaĢamda güven” (Erdem, 2003), “örgüte duyulan güvenin 

anahtar unsuru olarak örgütsel adalet” (Özen, 2003) ve “grup psikoterapisi bağlamında 

güvenin geliĢimi” (Karaman, 2003) konularına değinilmiĢtir. 

 Ryan ve Oestreich (1998: 35), konuyla ilgili çalıĢmalarında yüksek güvene 

dayalı çalıĢma alanlarının vizyonunun bazı insanlar tarafından bilindiğini ifade 

etmiĢlerdir. Bu içten bir Ģekilde ortaya çıkmaktadır ve açıkça ifade edilmeyi 

beklemektedir. Bu kanıya uzman ve uzman görüĢlerinden ulaĢılmaktadır ve bu durumun 

liderlikle belirlenmesi gerektiği ifade edilmiĢtir. 

Öncelikle örgüte güven ve yöneticiye duyulan güven kavramlarıyla ilgili farklı 

çalıĢmalarda ne gibi bilgiler verildiği sunulmuĢtur. Bu kısmın devamında yöneticiye 

duyulan güven ve ilgili olduğu örgütteki güven kavramlarıyla ilgili yapılan tez 

çalıĢmlarına yer verilmiĢtir. 
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2.1.1. Örgütsel Güven ve Yöneticiye Duyulan Güven Ġle Ġlgili Tez ÇalıĢmaları 

Tablo 5„de güven kavramına iliĢkin tez çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

UlaĢılabilen kaynaklarda araĢtırmacıların; güven veya yöneticiye güven ile örgütsel 

kimlik ve örgütsel özdeĢleĢme (Kalemci Tüzün, 2006), iĢ tatmini (Zorlu Yücel, 2006; 

Demirdağ, 2015), performans (Toprak, 2006), etik iklim ve örgüte bağlılık (Eser, 2007), 

sosyal sorumluluk (Çimen, 2007), örgütsel adalet (Toplu, 2010) yenilikçi örgütsel 

vatandaĢlık (Pekcan, 2010), iĢ tatmini ve lider üye etkileĢimi (Karamil Köy, 2011; 

Bulut, 2012), çatıĢma yönetme yöntemleri (Toprak, 2012), etik liderlik davranıĢları ve 

örgütsel sessizlik (PaĢa, 2015), etik liderlik ve örgütsel bağlılık (Fındıkçı, 2015), çalıĢan 

motivasyonu ve lider üye etkileĢimi (Ġrge, 2016) konularının arasındaki iliĢki ve/veya 

etkisine iliĢkin çalıĢmalar yaptıkları anlaĢılmaktadır. Söz konusu çalıĢmalar genel olarak 

değerlendirildiğinde, gerek iĢletmecilik faaliyet alanlarında, gerekse yönetici ile çalıĢan 

iliĢkisinin mevcut olduğu kurumlardaki konularla ilgili araĢtırmalar yapıldığı ifade 

edilebilir. 

Karamil Köy (2011) çalıĢmasında; yöneticiye güven ile iĢ tatmini arasında, 

yöneticiye güven ile lider-üye etkileĢimi arasında ve lider-üye etkileĢimi ile iĢ tatmini 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Tablo 5. Güven Kavramına İlişkin Tez Çalışmaları 
Yazar ÇalıĢma Adı 

Kılıç (2006) 
The Effect Of Trust In Supervisor On Job Attitudes- The Role Of Communication And 

Power Styles 

Canipe 

(2006) 

Relationships Among Trust, Organizational Commitment, Perceived Organizational 

Support, And Turnover Intentions 

Kalemci 

Tüzün 

(2006) 

Örgütsel Güven, Örgütsel Kimlik ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi: Uygulamalı Bir 

ÇalıĢma

Zorlu Yücel 

(2006) 

Örgütsel Güven Ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi Ve Bir AraĢtırma 

Toprak 

(2006) 

Örgütsel Güvenin Performans Üzerindeki Etkisi ve Bankacılık Sektöründe Bir Uygulama 

Eser (2007) Etik Ġklim Ve Yöneticiye Güvenin Örgüte Bağlılığa Etkisi

Çimen 

(2007) 

ĠĢletmelerin ÇalıĢanlara KarĢı Sosyal Sorumluluklarının Örgütsel Güvene Etkisi 

Bozaykut 

(2009) 

The Effect Of Perceived Power Of Supervisor On Trust In Supervisor: An Application In 

Not - For - Profit Health Care Institutions 

Gündoğdu 

(2010) 

The Moderating Effect Of Trust On The Relationship Between Authentic Leadership And 

Job Related Affective Well-Being 

Toplu 

(2010) 

Örgütsel Adaletin Yöneticiye Güven Üzerindeki Etkisi Ve Bir AraĢtırma 

Pekcan 
Yöneticiye Güvenin Yenilikçi Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ġle ĠliĢkisinde Örgüte 

Güvenin Etkisi 

Karamil 

Köy (2011) 

Yöneticiye Güvenin ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisinde Lider-Üye EtkileĢiminin Aracı Rolü 

Ġstanbul Ve Kocaeli Ġllerinde Beyaz Yakalılar Üzerinde Bir AraĢtırma 

https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/15.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/15.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/2.pdf
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Tablo 5. (Devam) Güven Kavramına İlişkin Tez Çalışmaları 
Toprak 

(2012) 

ÇatıĢma Yönetme Yöntemleri Ġle Yöneticiye Duyulan Güven Arasındaki ĠliĢki 

Afyonkarahisar'daki BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma

Arabacı 

(2012) 

The Role Of Organizational Trust On Work Engagement With The Moderating Effect Of 

Work Pressure 

Bulut 

(2012) 

Lider Üye EtkileĢiminin Yöneticiye Güven Ve ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisinin AraĢtırılması 

Öğretmenler Üzerine Bir AraĢtırma 

Öncüoğlu 

(2013) 

Effects Of Authentic Leadership On Performance Through The Mediating Roles Of Trust In 

Leader And Work Engagement 

Demirdağ 

(2015) 

Örgütsel Güven Ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki: Otel ĠĢletmeleri Üzerine Bir AraĢtırma 

PaĢa 

(2015) 

Öğretmenlerin Yöneticiye Güven Düzeyleri Ve Okul Yöneticisi Tarafından Sergilenen Etik 

Liderlik DavranıĢlarının Örgütsel Sessizlik Üzerindeki Etkisi  

Fındıkçı 

(2015) 

Etik Liderliğin Yöneticiye Güvene Ve Örgütsel Bağlılığa Etkisi Üzerine Ampirik Bir 

ÇalıĢma 

Ġrge 

(2016) 

Yöneticiye Güvenin, ÇalıĢanın Motivasyonuna Katkısında, Lider Üye EtkileĢiminin Rolü 

Tablo 5‟den de anlaĢıldığı üzere güven veya yöneticiye güven kavramları ile 

iĢletmelerin örgütsel fonksiyonlarıyla ilgili kavramlarla ve/veya kurum kuruluĢ ve 

örgütlerin yöneticilikle olan kavramlarının iliĢkisi etkisi incelenmiĢtir. 

Demirdağ (2015) çalıĢmasında özellikle ekip çalıĢmasını gerektiren ve genellikle 

hizmet sunulan otel iĢletmelerinde çalıĢanların yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve 

örgüte güven duymaları, iĢlerinden tatmin sağlama ve iĢletmenin verimliliği açısından 

oldukça önemli olduğuna değinmiĢtir. 

Güven kavramıyla ilgili özelde yöneticiye duyulan güven kavramına iliĢkin 

yapılan ve ulaĢılabilen tez çalıĢmaları incelendiğinde ülkemizde bu konuyla ilgili 

çalıĢmaların daha yeni yeni araĢtırılmaya baĢlandığı anlaĢılmaktadır. Bu kısımda güven 

kavramının örgütsel birtakım kavramlarla iliĢki ve etkisine yönelik olarak teorik ve 

uygulama çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın devamında güven kavramıyla ve 

ilgili olduğu konularla ilgili yapılan makale çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

2.1.2. Örgütsel Güven ve Yöneticiye Duyulan Güven Ġle Ġlgili Makale ÇalıĢmaları 

Konuyla ilgili yapılan makale, bildiri vb. araĢtırma kaynakları Tablo 6„da 

sunulmuĢtur. 

Zand (1972), çalıĢmasında örgütlerdeki yönetimsel sorunların çözümünde düĢük 

ve yüksek güvenli gruplar arasında farkları incelemiĢtir ve yüksek güvenli gruplarda 

problemlerin çok daha çabuk ve etkin bir Ģekilde çözüldüğünü aktarmıĢtır. 

Cook ve Wall (1980), çalıĢmalarında güvenin ampirik araĢtırmalarda; “bir 

yöneticinin astlarının kararlara katılımında istekli olması ona güven duyulması ile 

alakalı olduğu”,  “çalıĢanların görev tanımları yapılması grup içinde veya gruplar 

https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/1.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/1.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/4.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/4.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/5.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/5.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Güven%20-%20Tez%20Kaynakları/14.pdf
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arasında güveni ortaya çıkardığı” ve “güvenin duygusal tepki ve değerlendirmelerde bir 

ölçü olduğu” Ģeklinde üç temel yaklaĢımla ayrıldığını belirtmiĢlerdir (Cook ve Wall, 

1980: 39-40). 

Sağlam Arı (2003), çalıĢmasında “bir üst yöneticiye duyulan duygusal ve biliĢsel 

güven ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğu” sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Demircan ve Ceylan (2003), çalıĢmalarında örgütsel güvenin güçlendirme, örgüt kültürü 

ve adalet algıları gibi sebeplerini ele almıĢlardır. Örgütsel güvenin örgütsel bağlılık, 

iĢten ayrılma eğilimi ve vatandaĢlık davranıĢı gibi örgütsel açıdan önemli sonuçları ne 

Ģekilde etkilediğini de çalıĢma kapsamında incelemiĢlerdir. 

Tablo 6. Güven Kavramına İlişkin Makale Çalışmaları 
Yazar ÇalıĢma Adı 

Zand (1972) Trust and Managerial Problem-Solving 

Mayer, Davis ve Schoorman 

(1995) 
An Integrative Model of Organizational Trust 

Cook ve Wall (1980) New Work Attitude Measures Of Trust, Organizational Commitment And Personal 

Need Non-Fulfilment 

Flores ve Solomon (1998) Creating Trust

Rousseau, Sitkin, Burt ve 

Camerer (1998) 

Introduction to Special Topic Forum- Not so Different after All- A Cross-Discipline 

View of Trust 

Husted (1998) The Ethical Limits of Trust in Business Relations 

Soule (1998) Trust and Managerial Responsibility 

Darley (1998) Trust in Organizations- Frontiers of Theory and Research 

Brenkert (1998a) Trust, Business and Business Ethics- An Introduction 

Brenkert (1998b) Trust, Morality and International Business

Whitener, Brodt, Korsgaard 

ve Werner (1998) 

Mannagers As Initators Of Trust: An Exchange Relationshipframework For 

Understansting Managerial Trustworthy Behavior 

Plank, Reid ve Pullins (1999) Perceived Trust in Business-to-Business Sales: A New Measure 

Beccerra ve GUPTA (1999) Trust Within The Organization: Integrating The Trust Literature With Agency 

Theory And Transaction Costs Economics 

Kramer (1999) Trust and Distrust in Organizations: Emerging Perspectives Enduring Questions 

Davis, Schoorman, Mayer ve 

Tan (2000) 

The Trusted General Manager and Business Unit Performance- Empirical Evidence 

of a Competitive Advantage 

Moran ve Hoy (2000) A Multidisciplinary Analysis of the Nature, Meaning, and Measurement of Trust

Aryee, Budhwar ve Chen 

(2002) 

Trust As A Mediator Of The Relationship Between Organizational Justice And 

Work Outcomes- Test Of A Social Exchange Model 

Asunakutlu (2002) Örgütsel Güvenin OluĢturulmasına ĠliĢkin Unsurlar Ve Bir Değerlendirme 

Sağlam Arı (2003) Yöneticiye Duyulan Güven Örgütsel Bağlılığı Artırır Mı? 

Caldwell, ve Clapham (2003) Organizational Trustworthiness- An International Perspective 

Erdem, Özen ve Atsan 

(2003) 
The Relationship Between Trust And Team Performance 

Erdem ve Özen (2003) Cognitive And Affective Dimensions Of Trust In Developing Team Performance 

Curral ve Epstein (2003) The Fragility Of Organizational Trust: Lessons From The Rise And Fall Of Enron. 

Demircan ve Ceylan (2003) Örgütsel Güven Kavramı: Nedenleri ve Sonuçları. 

Saparito, Chen ve Sapienza 

(2004) 
The Role of Relational Trust in Bank-Small Firm Relationships 

Perry ve Mankin (2004) Understanding Employee Trust in Management: Conceptual Clarification and 

Correlates 

https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Makale%20Kaynakları/7.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Makale%20Kaynakları/24.pdf
https://d.docs.live.net/bf2ba2a78f7efe08/Belgeler/Çalışmalar/'''''TEZ'''''/1-%20GÜVEN/Makale%20Kaynakları/29.pdf
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Tablo 6. (Devam) Güven Kavramına İlişkin Makale Çalışmaları 
Robin (2007) A Symbiotic Link between Entrepreneurial Objectives and Ethics- The Issue of Trust 

Building 

Schoorman, Mayer 

ve Davis (2007) 
An Integrative Model of Organizational Trust- Past, Present, and Future 

Kalemci Tüzün 

(2007) 
Güven, Örgütsel Güven Ve Örgütsel Güven Modelleri 

Ergeneli, Sağlam Arı 

ve Metin (2007) 
Psychological Empowerment And Its Relationship To Trust In Immediate Managers 

Halis, Gökgöz ve 

YaĢar (2007) 
Örgütsel Güvenin Belirleyici Faktörleri Ve Bankacılık Sektöründe Bir Uygulama 

Perry ve Mankin 

(2007) 
Organizational Trust, Trust in the Chief Executive and Work Satisfaction 

Börü, Ġslamoğlu ve 

Birsel (2007) 
Güven Bir Anket GeliĢtirme ÇalıĢması 

Caldwell, Hayes, 

Karri ve Bernal 

(2008) 

Ethical Stewardship- Implications for Leadership and Trust 

Morgan ve Zeffane 

(2010) 
Employee Involvement, Organizational Change And Trust In Management 

Koç ve Yazıcıoğlu 

(2011) 

Yöneticiye Duyulan Güven Ġle ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki: Kamu Ve Özel Sektör 

KarĢılaĢtırması 

Bannister ve 

Connolly (2011) 
Trust And Transformational Government- A Proposed Framework For Research 

Kılıçlar (2011) Yöneticiye Duyulan Güven Ġle Örgütsel Adalet ĠliĢkisinin Öğretmenler Açısından 

Ġncelenmesi 

Sağlam Arı ve Güneri 

Tosunoğlu (2011) 
Geleceğin Yöneticileri Astlarına Güvende Hangi Özelliklere Öncelik Veriyor? 

Ladegard ve Gjerde 

(2014) 

Leadership Coaching, Leader Role-Efficacy, And Trust In Subordinates. A Mixed Methods 

Study Assessing Leadership Coaching As A Leadership Development 

Güçer ve Demirdağ 

(2014) 
Organizational Trust And Job Satisfaction: A Study On Hotels 

Miao, Newman, 

Schwarz ve Xu 

(2014) 

Linking Secure Attachment To Commitment: Trust In Supervisors 

Chai, Malhotra ve 

Alpert (2015) 
A Two-Dimensional Model Of Trust–Value–Loyalty In Service Relationships 

Brown, Gray, Hardy 

ve Taylor (2015) 
Employee Trust And Workplace Performance 

Cuevas, Julkonen ve 

Gabrielsson (2015) 

Power Symmetry And The Development Of Trust In Interdependent Relationships- The 

Mediating Role Of Goal Congruence 

Messier, Robertson 

ve Simon (2015) 

The Effects Of Client Management Concessions And Ingratiation Attempts On Auditors' 

Trust Annd Proposed Adjusments 

Reuver, Nikou ve 

Bouwman (2015) 

The Interplay Of Costs, Trust And Loyalty In A Service Industry In Transition- The 

Moderating Effect Of Smartphone Adoption 

Nilsson ve Mattes 

(2015) 

The Spatiality Of Trust- Factors Influencing The Creation Of Trust And The Role Of Face 

To Face Contacts 

Erdem ve Atsan 

(2015) 

Trust Based Relationships between Family Members and Long-Term Employees of Family-

Owned SMEs 

Demir (2015) The Effect of Organizational Trust on the Culture of Teacher Leadership in Primary Schools 

Xiong, Lin ve Wang 

(2016) 

Employee Trust in Supervisors and Affective Commitment: The Moderating Role of 

Authentic Leadership 

Kim, Lee ve Wong 

(2016) 

Supervisor Humor and Employee Outcomes: The Role of Social Distance and Affective 

Trust in Supervisor 

Perry ve Mankin (2007), çalıĢmalarında Luhmann (1979)‟ın yöneticiye güven ile 

örgüte güven arasında anlamlı bir fark olduğunu ortaya koyan ilk araĢtırmacı olduğunu 

ifade edip, güvenin, hem kiĢilikten hem de sosyal sistemden etkilenen bir Ģekilde 

karĢılıklı etkileĢim çerçevesinde oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir (Perry ve Mankin, 2007: 

166). 



47 

Kalemci Tüzün (2007), çalıĢmasında güven kavramı ve güven türlerini farklı 

bakıĢ açıkları ile tanımlanmıĢ, örgütsel güven kavramı ve kavramın özellikleri bunun 

yanında örgütsel güven modellerini incelemiĢtir. AraĢtırmacı çalıĢmasında, örgütsel 

güven konusunda çalıĢmak isteyen araĢtırmacılar için teorik alt yapı anlamında faydalı 

olmayı amaçladığından bahsetmiĢtir. Kılıçlar (2011) “öğretmenlerin yöneticilerine 

duydukları güven ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu” 

sonucuna EskiĢehir ilinde görev yapan 600 öğretmen üzerinde yaptığı araĢtırmasında 

ulaĢmıĢtır. 

Koç ve Yazıcıoğlu (2011), çalıĢmalarında yöneticiye duyulan güven hissi ile 

iĢgörenlerin iĢlerinden edindikleri tatmin duygusu arasında pozitif bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ayrıca kamu ve özel sektör açısından karĢılaĢtırma 

yapıldığında yöneticiye duyulan güven ve iĢ tatmin düzeylerinde farklılaĢma olduğu 

sonucu da araĢtırmacıların elde ettiği bulgular arasındadır. Güçer ve Demirdağ (2014), 

otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında “iĢgörenlerin yöneticiye güven 

algısı ve çalıĢma arkadaĢlarına güven algısı arttıkça iĢ tatminlerinin yüksek düzeyde 

artacağı, örgüte güven algısı arttıkça iĢ tatminlerinin normal düzeyde artacağı” 

sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. 

Bu kısımda yöneticiye duyulan güven ve güven kavramına iliĢkin yapılan yerli 

ve yabancı makale, bildiri vb. araĢtırmalara yer verilmiĢtir. Yapılan çalıĢmaların teorik 

bilginin yanınnda uygulamayla da desteklendiği anlaĢılmaktadır. AraĢtırmacıların güven 

ve örgütsel güven kavramını iĢletmelerdeki diğer örgütsel kavramlarla iliĢkilendirerek 

araĢtırdığı ifade edilebilir. En çok da iĢ tatmini ve motivasyon gibi konularla güvenin 

iliĢki hakkında çalıĢma yapıldığı ifade edilebilir. ÇalıĢmanın izleyen kısmında çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve ilgili konulara iliĢkin yapılan çalıĢmlar sunulmuĢtur. 

2.2. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ KONUSUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi kavramı, iĢletmelerde iĢgörenlerin iĢlerini yaptıkları 

ortamda iĢ yapıĢ biçimlerini etkileyebileceği için örgütsel bakımdan önemi sebebiyle 

birçok araĢtırmada örgütsel davranıĢ konularıyla iliĢkisi ve etkisiyle ilgili birçok 

araĢtırmaya ratlanmıĢtır. Bu kısımda literatürdeki çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.2.1. ÇalıĢma YaĢam Kalitesi Ġle Ġlgili Tez ÇalıĢmaları 

Tablo 7„de literatürde çalıĢma yaĢam kalitesi konusuyla ve iliĢkili olduğu 

konular ile ilgili tez çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 7. Çalışma Yaşam Kalitesi Kavramına İlişkin Tez Çalışmaları 

Yazar ÇalıĢma Adı 

Demirci (2001) 
ÇalıĢma YaĢamı Kalitesinin Verimlilik Artırma Yönelimli Uygulanması Ve 

EczacıbaĢı Vitra Bozüyük Tesisleri‟nde Bir Uygulama 

Özmete (2002) Özel Sektörde Kadın ĠĢ Gücünün ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi 

DikmetaĢ (2004) 
Elektronik Bilgi Sistemi Ve ÇalıĢma YaĢam Kalitesi Ankara Üniversitesi Tıp 

Fakültesi Hastaneleri Ġbn-Ġ Sina Hastanesi ÇalıĢanlarına Yönelik Bir AraĢtırma 

Güvenli (2006) Yeni Teknolojilerin ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Üzerindeki Etkileri 

AĢkun (2007) 
The Effects Of Quality Of Work Life Ġn Call Centers On The Perceptions And 

Turnover Ġntentions Of Employees 

Küçükusta (2007) Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢ-YaĢam Dengesinin ÇalıĢma YaĢamı Kalitesine Etkisi 

Öztuna (2007) 
Iso 9001:2000 Kalite Yönetim Sisteminin ĠĢ YaĢamı Kalitesine Katkısı: Bir 

AraĢtırma 

Aydemir (2008) OHSAS/TS 18001 Uygulamalarının ÇalıĢma YaĢamı Kalitesine Etkisi 

Aba (2009) ĠĢ YaĢam Kalitesi Ve Motivasyon ĠliĢkisi Sağlık Sektöründe Bir Uygulama 

Aydın (2009) 
Sağlık Yönetimi Alanında Lisans Eğitimi AlmıĢ Sağlık ÇalıĢanlarının ÇalıĢma 

YaĢam Kalitesinin Değerlendirilmesi 

Demir (2009) 
Konaklama ĠĢletmelerinde Duygusal Zeka, Örgütsel Sapma, ÇalıĢma YaĢamı 

Kalitesi Ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Erat (2010) HemĢirelerin ĠĢ YaĢam Kalitesinin Motivasyona Etkisi Bir Uygulama 

Öztürk (2010) 
HemĢirelerin Sağlıklı YaĢam Biçimi DavranıĢları Ve ĠĢ YaĢam Kalitesinin ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Etkileri Üzerine Bir AraĢtırma 

Özaslan (2010) AraĢtırma Görevlilerinin ÇalıĢma YaĢamı Kalitesinin Değerlendirilmesi 

TaĢdemir AfĢar 

(2011) 

ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Örgütsel Bağlılık Düzeyi Üzerindeki Etkisi Devlet Ve 

Vakıf Üniversitelerinde ÇalıĢan Akademisyenler Üzerine Nicel Bir AraĢtırma 

Akın Kösterelioğlu 

(2011) 

Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam Kalitesi Ġle ĠĢe YabancılaĢması 

Arasındaki ĠliĢki 

Kaya (2011) 
Bir Üniversite Hastanesinde ÇalıĢan HemĢirelerde ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Ve 

Etkileyen Etmenlerin Değerlendirilmesi 

Ünlü (2011) 
Örgüt Sağlığı Algısının ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Üzerine Etkisi: Ġzmir Ġli Gaziemir 

Ġlçesindeki Ortaöğretim Kurumları Uygulaması 

ġirin (2011) HemĢirelik ĠĢ YaĢamı Kalitesi Ölçeği'nin Geçerlilik Ve Güvenilirlik ÇalıĢması 

Tuncer (2012) 
ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin ÇalıĢanların ĠĢlerinden Ayrılma Niyetlerine Etkisi Otel 

ĠĢletmelerinde Bir Uygulama 

Alan (2012) HemĢirelerde ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeği GeliĢtirme: Bir Uygulama 

Toprak (2013) 
HemĢirelerin ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Hasta Tatmini Üzerindeki Etkisinin 

Ġrdelenmesi 

Aslım (2013) 
Gıda Tarım Ve Hayvancılık Bakanlığında Görev Yapan Veteriner Hekimlerin 

ÇalıĢma YaĢamı Kalitesinin Değerlendirilmesi 

Eren (2013) 
Bir Üniversite Hastanesinde ÇalıĢan HemĢirelerin Algıladıkları ĠĢ YaĢamı Kalitesi 

Ve Örgüte Bağlılık Durumları 

BektaĢ (2013) 
Okul Yöneticilerinin DavranıĢları, ĠĢ YaĢamı Kalitesi Ve Öğretmen Performansının 

Öğrenci Açısından Değerlendirilmesi 

Bircan (2014) Stresin HemĢirelerde ÇalıĢma YaĢam Kalitesine Etkisi 

Güçlü (2014) 
Cerrahi Kliniklerinde ÇalıĢan HemĢirelerin ĠĢ YaĢam Kalitesi Ġle ĠĢten Ayrılma 

Niyetleri Arasındaki ĠliĢki 

Ayaz (2014) HemĢirelerin ĠĢ YaĢamı Kalitesini Etkileyen Etmenler: Balıkesir Örneği 

Ünlü (2015) 
Yenilik Yönetiminin ĠĢ YaĢam Kalitesi Üzerine Etkisi: Ankara'daki Devlet 

Üniversiteleri Bünyesinde Bulunan Teknokentlerde Bir AraĢtırma 

Kaplan (2015) 
Öğretmenlerin Ve Okul Yöneticilerinin ĠĢ YaĢamı Kalitesi Ġle Örgütsel Değer 

Algıları Arasındaki ĠliĢki 

BektaĢ (2015) 
Ġkili DeğiĢkenler Ġçin Faktör Analizi: ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Üzerine Bir 

Uygulama 

Demir (2016) 
Meslek Lisesi Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam Kalitesine ĠliĢkin Algıları Ġle Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 
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EczacıbaĢı Vitra Bozüyük tesislerinde yapılan çalıĢmada yaĢam kalitesinin 

verimlilik artırımına yönelik durumuyla ilgili mevcut sisteme alternatif bir sistem 

önerilmiĢtir. ÇalıĢmada önerilen sistemin bir özelliğinin de teknolojinin, verimlilik ve 

kalite, özellikle de çalıĢma yaĢam kalitesinin üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu 

kanıtlamasıdır (Demirci, 2001). 

Özmete (2002)‟nin yaptığı, özel sektördeki kadın iĢgörenler üzerine yapılan 

araĢtırmada, kadınların araĢtırmanın yapıldığı zamanki çalıĢma yaĢam kalitesi 

koĢullarını 5 yıl öncesine göre daha olumlu değerlendirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tuncer (2012)‟in çalıĢmasında otel iĢletmelerinde çalıĢanlara yönelik çalıĢma 

yaĢam kalitesinin ne düzeyde algılandığı ve iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi 

konusunda beklentilerinin tespit edilmesi için araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlgili 

araĢtırmada çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetine etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Alan (2012) çalıĢmasında, hemĢirelerle ilgili çalıĢma yaĢam kalitesi ölçek 

geliĢtirme çalıĢması yapmıĢtır. GeliĢtirilen ölçeğin geçerli ve güvenilir biir ölçme aracı 

olduğu sonucuna ulaĢtığını aktarmıĢtır. Avcı Öztürk (2010), çalıĢmasında hemĢirelerin 

iĢ yaĢam kalitelerinin iĢ doyum düzeylerini istatistiksel açıdan anlamlı olarak etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

TaĢdemir AfĢar (2011), çalıĢmasında devlet ve vakıf üniversitelerinde çalıĢan 

akademisyenler üzerinde yaptığı araĢtırmasında çalıĢma yaĢam kalitesinin, örgütsel 

bağlılığın duygusal, devam ve normatif olarak üç alt boyutunda yüksek etkiye sahip 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Özaslan (2010), araĢtırma görevlilerinin çalıĢma yaĢam kalitesini araĢtırdığı 

çalıĢmasında, katılımcıların haklarının yasalarca etkili bir Ģekilde korunamaması ve 

karar sürecine katılamamalarının katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesini olumsuz 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Bu kısımda çalıĢma yaĢam kalitesi ile ilgili yapılan tez çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir. Daha önce de belirtildiği üzere Ġngilizce kullanımı “quality of working life” 

olan kavramın Türkçe kullanımıyla ilgili farklılıkların olduğu anlaĢılmaktadır. 

ÇalıĢmalar incelendiğinde bu kavram için; çalıĢma yaĢam kalitesi, çalıĢma yaĢamı 

kalitesi, iĢ yaĢam kalitesi ve iĢ yaĢamı kalitesi ifadelerinin kullanıldığı görülmektedir. 

Bu konuyla ilgili bir fikir birliğinin sağlanması literatürde önemi hususunda birçok 
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çalıĢma yapılan konunun kavramsal olarak da belirli bir zemine oturtulmasını 

sağlayacaktır. ÇalıĢmanın devamında çalıĢma yaĢam kalitesi ve ilgili konularla ilgili 

yapılan makale, bildiri vb. çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.2.2. ÇalıĢma YaĢam Kalitesi Ġle Ġlgili Makale ÇalıĢmaları 

Tablo 8„de çalıĢma yaĢam kalitesi konusuyla ve iliĢkili olduğu konularla ilgili 

yapılan makale çalıĢmaları verilmiĢtir. 

Tablo 8. Çalışma Yaşam Kalitesi ve İlgili Konulara İlişkin Makale Çalışmaları 
Yazar ÇalıĢma Adı 

Mirvis ve Lawler (1984) Accounting for the Quality of Work Life 

Hanlon ve Nadler (1986) Unionists' Attitudes Toward Joint Union-Management Quality of Work Life 

Programmes 

Michalos (1996) Migration And The Quality Of Life- A Review Essay 

Savcı (1999) ÇalıĢma YaĢamı Ġle ÇalıĢma DıĢı YaĢam Alanlarının ĠliĢkisi Üzerine Kuramsal 

YaklaĢımlar 

Sirgy, Efraty, Siegel ve 

Lee (2001) 

A New Measure of Quality of Work Life (QWL) Based on Need Satisfaction and 

Spillover Theories 

Akıncı (2002) Turizm Sektöründe ĠĢgören ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler: BeĢ Yıldızlı Konaklama 

ĠĢletmelerinde Bir Uygulama.  

Örücü, Asunakutlu ve 

Öncü (2003) 

ÇalıĢanların ĠĢ Değerleri Ve Bir Uygulama 

Kaymaz (2003) ÇalıĢma YaĢamında Kalite 

Uçkun, Pelit ve Emir 

(2004) 

Otel ĠĢgörenlerinin ĠĢ Doyumlarının Önemi Ve Akçakoca‟da YerleĢik Yıldızlı Otel 

ĠĢletmeleri ĠĢgörenleri Üzerinde Bir Uygulama 

Örücü ve Esenkal (2005) Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢ Gören Tatminini Etkileyen Faktörler (Bandırma Ve Erdek 

Örneği) 

Yücetürk (2005) Türkiye''de ĠĢ YaĢam Kalitesini Ve Verimliliği Azaltan Gizli Bir Sendrom Yıldırma 

(Mobbing) 

Keser (2005) Çalısma YaĢamı ile YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Teorik BakıĢ 

DikmetaĢ (2006) Hastane Personelinin ÇalıĢma / ĠĢ YaĢam Kalitesine Yönelik Bir AraĢtırma 

Gök (2008) ĠĢ Etiği Ġle ĠĢ Ahlakı Arasındaki ĠliĢki Ve ÇalıĢma YaĢamında ĠĢ Etiğini Etkileyen 

Faktörler 

Hannif, Burgess ve 

Connell (2008) 

Call Centres and the Quality of Work Life- Towards a Research Agenda 

Kolodinsky, Giacalone ve 

Jurkiewicz (2008) 

Workplace Values and Outcomes- Exploring Personal, Organizational, and Interactive 

Workplace 

Tütüncü (2008) SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı ile ĠĢ YaĢamı Kalitesi Arasındaki ĠliĢki 

AkĢit AĢık (2010) ÇalıĢanların ĠĢ Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Örgütsel Faktörler Ġle Sonuçlarına 

ĠliĢkin Kavramsal Bir Değerlendirme 

Turunç, Tabak, ġeĢen ve 

Türkyılmaz (2010) 

ÇalıĢma YaĢamı Kalitesinin Prosedür Adaleti, ĠĢ Tatmini, ĠĢ Stresi ve ĠĢten Ayrılma 

Niyetine Etkisi 

Demir (2011) ĠĢgörenlerin ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Algılamalarının ĠĢte Kalma Niyeti ve ĠĢe 

Devamsızlık ile ĠliĢkisi 

Gülmez (2013) ÇalıĢanların YaĢam Kalitesini Etkileyen Faktörler 

Erdem ve Kaya (2013) ÇalıĢma YaĢamı Kalitesini Etkileyen Faktörlerin ĠĢgörenler Tarafından Algılanması: 

Otel ÇalıĢanları Üzerinde Bir AraĢtırma 

Tuncer ve YeĢiltaĢ (2013) ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Otel ĠĢletmesi ÇalıĢanları Üzerindeki Etkileri 

Erdem (2014) ĠĢ YaĢamı Kalitesinin ĠĢe YabancılaĢmayı Yordama Düzeyi 

Uysal, Sirgy, Woo ve 

Kim (2015) 

Quality Of Life (Qol) And Well-Being Research In Tourism 

Chand (2016) Quality Of Work Life: It‟s Meaning And Definition 
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Demir (2011), Dalaman havalimanında faaliyet gösteren ulaĢtırma, seyahat ve 

yer hizmetleri iĢletmelerinde iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi algılamaları-iĢte kalma 

niyeti-iĢe devamsızlık iliĢkisini belirlemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. Ġlgili 

çalıĢmada, çalıĢma yaĢam kalitesi ile iĢte kalma niyeti faktörleri arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu, iĢe devamsızlık faktörü ile negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Diğer taraftan iĢte kalma niyeti ile iĢe devamsızlık faktörleri arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğu sonucu ilgili araĢtırmada ortaya konulmuĢtur. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek maksadıyla bir model geliĢtirilen çalıĢmada 

(Turunç, Tabak, ġeĢen ve Türkyılmaz, 2010: 128) tüm hipotezlerin kabul edilmesiyle 

modelin uygun olduğu ifade edilmiĢtir. Ġlgili araĢtırmada, “çalıĢma yaĢam kalitesinin 

çalıĢanların prosedür adaletini, iĢ tatminini pozitif ve anlamlı olarak etkilediği iĢ stresini 

anlamlı ve negatif olarak etkilediği” ve “prosedür adaletinin çalıĢanların iĢ tatmini 

algısını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği” sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. ĠĢ tatmini ile iĢten 

ayrılma niyeti ile ilgili olarak sonucun “ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini 

negatif ve anlamlı olarak etkiler” hipotezine uygun olarak çıktığı ifade edilmiĢtir. 

Sirgy vd. (2001) araĢtırmalarında, çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı bir etkisi olduğundan bahsetmiĢlerdir (Sirgy vd., 2001: 242). 

Kaymaz (2003) çalıĢmasında, “çalıĢma yaĢamında kaliteyi yükseltmek için çok 

sayıda unsur bulunmaktadır. Ancak sürekli değiĢen ekonomik, sosyal ve yasal 

düzenlemeler ve dengeler, daha kaliteli bir çalıĢma yaĢamını yaratmada çeĢitli engeller 

ile karĢılaĢılması sonucunu doğurmaktadır. Bu durumda organizasyonların, değiĢen 

çevre koĢullarına paralel olarak, çalıĢanların sürekli farklılaĢan ihtiyaçları 

doğrultusunda, uygulanan kalite arttırıcı faaliyetlerini revize etmeleri gerekmektedir” 

Ģeklinde görüĢlerini belirtmiĢlerdir. 

Erdem ve Kaya (2013), otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin çalıĢma yaĢam kalitesini 

etkileyen faktörleri algılamalarını araĢtırdıkları çalıĢmalarında, iĢgörenlerin iĢleri ile 

ilgili olarak sahip oldukları teknolojik olanakları ve çalıĢtıkları örgütteki iĢ güvencesini, 

en önemli unsurlar olarak gördükleri sonucuna ulaĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 
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Tuncer ve YeĢiltaĢ (2013), çalıĢmalarında Ģehir otellerinde çalıĢma yaĢam 

kalitesi koĢullarının sayfiye bölgelerinde çalıĢan iĢgörenlere göre daha yüksek düzeyde 

algılandığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada, “iĢ memnuniyetinin artmasının kiĢilerin yaĢam 

kalitesini de arttıracağı ve kiĢilerin sağlığına, psikolojik durumlarına, soysal çevrelerine 

olumlu katkılar sağlanacağına bu durumun, toplum geneline de pozitif yansımaları 

olacağına” (Gülmez, 2013: 81) yönelik görüĢler ifade edilmiĢtir. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi ve ilgili kavramların iĢletmeler için önemi hakkında 

teorik ve uygulama bilgisi verilen çalıĢmalara yer verilmiĢtir. ÇalıĢma yaĢam kalitesi 

kavramının iliĢkili olduğu örgütsel kavramlar düĢünüldüğünde üzerinde önemle 

durulması gerektiği ilgili çalıĢmalardan anlaĢılmaktadır. ÇalıĢma yaĢam kalitesiyle de 

iliĢkisi ortaya konulan iĢten ayrılma niyeti hakkında yapılan çalıĢmalar hakkında bilgi 

vermek faydalı olacaktır. Bu kapsamda çalıĢmanın izleyen kısmında iĢten ayrılma niyeti 

konusuna iliĢkin yapılan çalıĢmalar sunulmuĢtur. 

2.3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KONUSUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Pala ve Tepeci (2014: 34-35), çalıĢmalarında otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

duygusal emek boyutlarını belirlemeye ve duygusal emek boyutlarının iĢ tatmini ve iĢte 

kalma niyetine etkisini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmalarında turizm iĢletmelerinde 

çalıĢanların harcadıkları duygusal emek düzeyi ve boyutlarının müĢteriye verdikleri 

hizmet kalitesini ve iĢletme verimliliğini etkilediğini vurgulamıĢlardır. Ayrıca iĢletme 

yöneticilerinin özellikle insan kaynakları yöneticilerinin duygusal emek konusunda bilgi 

sahibi olmasının uygun iĢe uygun bireylerin yerleĢtirilmesine olanak sağlayacağından 

personel devir hızının yüksek olduğu sektörde iĢ tatmini ve iĢte kalma niyetini 

yükselteceğini belirtmiĢlerdir. 

2.3.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle Ġlgili Tez ÇalıĢmaları 

Tablo 9„da literatürdeki iĢten ayrılma niyeti konusuyla ve iliĢkili olduğu konular 

ile ilgili yapılan tez çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

Yanık (2014), çalıĢmasında ahlaki liderliğin çalıĢanların iĢ tatminine, örgütsel 

bağlılığına ve iĢten ayrılma niyetine etkisini ek olarak örgütsel güven ve örgütsel adalet 

algısının aracı rolünü araĢtırmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada, örgütsel güvenin ve örgütel adaletin 

ahlaki liderlik ile çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkilere tamamen aracılık ettiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 9. İşten Ayrılma Niyeti Kavramına İlişkin Tez Çalışmaları 
Yazar ÇalıĢma Adı 

Mimaroğlu (2008) Psikolojik SözleĢmenin Personelin Tutum Ve DavranıĢlarına Etkileri Tıbbi SatıĢ 

Temsilcileri Üzerinde Bir AraĢtırma 

Özyer (2010) Etik Ġklim Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkide Örgütsel Bağlılık Ve ĠĢ 

Tatmininin Düzenleyici Rolü 

ĠĢçi (2010) Psikolojik SözleĢme Ġhlalinin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Üzerindeki Etkisinde Güvenin Rolü 

Kaya (2012) Algılanan Örgütsel Destek Düzeyinin Ve ÇalıĢanların Kariyer Tatmininin ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkileri: Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama 

BüyükbeĢe (2012) Güçlendirici Liderliğin ÇalıĢan Performansı Ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: Bir 

Model Önerisi 

BaĢoda (2012) KiĢilik Özelliği Olarak Hizmet Verme Yatkınlığının ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Üzerindeki Etkisi: Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama 

Büyükyılmaz 

(2013) 

Akademik Personel Açısından Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢkilerin Analizi 

Gülertekin (2013) Duygu Ġklimi Ve Liderlik Tarzının ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkileri: Alanya'daki 

Turizm ĠĢletmelerine Yönelik Bir AraĢtırma 

BaĢkaya Özbingöl 

(2013) 

Impact Of Emotional Labor On Organizational Outcomes: A Comparative Study In 

Public And Private Universities 

Erbil (2013) Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢanların Örgütsel Sinizm Algılarının ĠĢten Ayrılma Niyetine 

Etkisi 

KarataĢ (2013) Otel ĠĢletmelerinde Kronizmin ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkileri: Muğla Bir AraĢtırma 

Mutlu (2013) the Effect Of Perceived External Prestige On The  Relationship Between Perceived 

Overqualification And Both Organizational Commitment And Turnover Intention 

PekĢen Arı (2013) Vardiyalı ÇalıĢma Düzeninin ĠĢgörenin ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: Bursa'daki BeĢ 

Yıldızlı ġehir Otellerinde Bir Uygulama 

Etyemez (2013) ĠĢgörenlerin TükenmiĢlik Düzeylerinin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi: 

Hatay'daki Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma 

Özgül (2013) Otel ĠĢletmelerinde Algılanan Psikolojik SözleĢme Ġhlalinin ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi: NevĢehir Örneği 

Yanık (2014) Ahlaki Liderliğin ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine, Örgütsel Bağlılığına Ve ĠĢten Ayrılma 

Niyetine Etkisi: Örgütsel Güven Ve Örgütsel Adalet Algısının Aracı Rolü 

GümüĢsoy (2014) Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinde TükenmiĢliğin ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkileri: 

Aksaray Ġli Örneği 

Süner (2014) ĠĢ Yükümlülüklerinin ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine 

Etkisi 

Çalkın (2014) Otel ÇalıĢanlarının Etik Lider Algılaması, Örgütsel Bağlılık, ĠĢten Ayrılma Niyeti Ve 

ĠĢ Tatminiyle Demografik Ve Ġstihdam Özellikleri Arasındaki ĠliĢki 

Yener (2014) Özel Ortaöğretim Kurumlarında PaylaĢılan Liderlik DavranıĢı Ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Arasındaki ĠliĢkide Psikolojik Güvenlik Algısının Aracı DeğiĢken ĠliĢkisinin 

AraĢtırılması 

Osmanoğlu TaĢtan 

(2015) 

Mobbing (Psikolojik ġiddet) Algısı, TükenmiĢlik Sendromu Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢki: Banka ÇalıĢanları Üzerinde Bir AraĢtırma 

Harputluoğlu 

(2015) 

ĠĢe Tutkunluk Ve ĠĢ - Aile - ĠĢ ÇatıĢmasının ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: 

Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama 

ġanlı (2016) ĠĢgören Avukatlığı Ve Algılanan Örgütsel Desteğin ÇalıĢanların ĠĢe GömülmüĢlük 

Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi: Otel ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma 

Osmanoğlu TaĢtan (2015), çalıĢmasında “bankacıların psikolojik Ģiddet algıları, 

genel tükenmiĢlik düzeyleri ve iĢten ayrılma niyetleri arasında iliĢki bulunduğunu ve 

bununla birlikte genel tükenmiĢlik düzeylerinin ve genel psikolojik Ģiddet algılarının 

iĢten ayrılma niyetleri üzerinde etkisi olduğunu ve genel psikolojik Ģiddet algısının da 
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genel tükenmiĢlik düzeyi üzerinde etkisi olduğunu” araĢtırmasındaki bulgular 

sonucunda ulaĢtığını ifade etmiĢtir. 

BaĢoda (2012) çalıĢmasında hizmet verme yatkınlığının iĢ tatmini ile olumlu ve 

önemli derecede iliĢkili olduğu, iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisinin ise istatistikî olarak 

anlamlı olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Erbil (2013) otel iĢletmelerinde yaptığı 

araĢtırmasında “örgütsel sinizm ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif iliĢki olduğu, 

buna göre örgütsel sinik tutumlara sahip çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinde 

bulundukları” sonucuna ulaĢtığını aktarmıĢtır. 

ĠĢten ayrılma niyeti konusuna iliĢkin akdemisyenler üzerine yapılan 

Büyükyılmaz (2013)‟ın araĢtırmasında Türkiye‟de yer alan üniversitelerde görevli olan 

akademik personelin üniversitenin vaatlerini yerine getirmemesi durumunda iĢten 

ayrılma niyetlerinin arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Gülertekin (2013: 69) çalıĢmasında, “iĢten ayrılma niyeti, iĢgörenin, hak ettiği 

ile aldığı arasındaki farkla ortaya çıkmaktadır. Yani iĢgören hak ettiğini düĢündüğü 

Ģeylere sahip olamazsa iĢten ayrılma niyeti ortaya çıkacaktır” Ģeklinde bilgi vermiĢtir. 

Süner (2014) çalıĢmasında, iĢ yükümlülüklerinin düĢük olduğu iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetinin yüksek olduğu ve iĢ yükümlülüğünün iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif yönde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Yener (2014) çalıĢmasında Ģu 

afadelere yer vermiĢtir: “iĢten ayrılma niyeti iĢten ayrılma sürecinde son safha olup bu 

safhadan sonra iĢten ayrılma davranıĢı oluĢmaktadır. Özel okullarda yüksek iĢgücü 

devir oranı bu sektörde iĢten ayrılma davranıĢının hala büyük bir problem olduğunu 

göstermektedir. ÇalıĢmada paylaĢılan liderlik davranıĢının iĢten ayrılma süreciyle 

iliĢkisinin yapılan korelasyon analizinde olumsuz ve anlamlı bulunduğu ifade edilmiĢtir. 

ĠĢten ayrılma niyeti Ģüphesiz iĢletmelerin en önemli kaynağı olan insan 

kaynağının var olması ya da yok olması gibi sonuçları beraberinde getirdiği için 

önemlidir. Literatürde önemi sebebiyle birçok araĢtırma yapıldığı için bu kısımda 

turizm konusunda araĢtırma yapan araĢtırmacıların çalıĢmalarına daha çok yer 

verilmiĢtir. Bunların yanında da belli baĢlı bazı çalıĢmalar sunulmuĢtur. Yapılan 

çalıĢmalarda iĢten ayrılma niyeti kavramı teorik olarak ortaya konulup uygulama 

çalıĢmalarıyla desteklenmiĢtir. Ġlgili çalıĢmalar göstermektedir ki iĢten ayrılma niyeti 

kavramı örgütsel birçok kavram ile iliĢkilidir ve bu kavramlarla ilgili algılanan durumun 

sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢmanın devamında iĢten ayrılma niyeti 
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kavramına ve benzer kavramlara iliĢkin yapılan makale, bildiri vb. çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. 

2.3.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle Ġlgili Makale ÇalıĢmaları 

Tablo 10„da literatürdeki iĢten ayrılma niyeti konusuyla ve iliĢkili olduğu 

konular ile ilgili yapılan makale, bildiri vb. çalıĢmaları verilmiĢtir. 

Tablo 10. İşten Ayrılma Niyeti Kavramına İlişkin Makale Çalışmaları 
Yazar ÇalıĢma Adı 

Mobley (1982) Some Unanswered Questions in Turnover and Withdrawal Research 

Taylor (1993) The True Cost of Turnover and How to Prevent It 

Ganesan ve Weitz 

(1996) 

The Impact of Staffing Policies on Retail Buyer Job Attitudes and Behaviors 

Çakar ve Ceylan 

(2005) 

ĠĢ Motivasyonunun ÇalıĢan Bağlılığı Ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi Üzerindeki 

Etkileri 

Çekmeceliloğlu 

(2006) 

ĠĢ Tatmini Ve Örgütsel Bağlılık Tutumlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Ve Verimlilik 

Üzerindeki Etkilerinin Değerlendirilmesi: Bir AraĢtırma 

Ugboro (2006) Organizational Commitment, Job Redesign, Employee Empowerment and Intent 

to Quit Among Survivors of Restructuring and Downsizing 

Tuna (2007) Personel Devir Oranı Analizi: Ankarada Yer Alan Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir 

Uygulama 

Çakar ve Yıldız 

(2009) 

Örgüt Kültürü Ve Algılanan Örgütsel Destek ĠĢten Ayrılma Eğilimini Nasıl 

Azaltabilir 

Avcı ve Küçükusta 

(2009) 

Konaklama ĠĢletmelerinde Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma 

Eğilimi Arasındaki ĠliĢki 

Polat ve Meydan 

(2010) 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Sinizm Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle ĠliĢkisi Üzerine Bir 

AraĢtırma 

Turunç ve Çelik 

(2010) 

Algılanan Örgütsel Desteğin ÇalıĢanların ĠĢ-Aıle, Aıle-ĠĢ ÇatıĢması, Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ve ĠĢten Ayrılma Nıyetıne Etkısı Savunma Sektöründe Bır AraĢtırma 

Demir ve Tütüncü 

(2010) 

Ağırlama ĠĢletmelerinde Örgütsel Sapma Ġle ĠĢten Ayrılma Eğilimi Arasındaki 

ĠliĢki 

ġahin (2011) Lider-Üye EtkileĢimi Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki Üzerinde 

Cinsiyetin Etkisi 

Yürür ve Ünlü 

(2011) 

Duygusal Emek, Duygusal Tükenme ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

ÇalıĢkan ve Ünüsan 

(2011) 

Otel ÇalıĢanlarının Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algısının ĠĢ Tatmini Ve ĠĢte 

Kalma Niyetine Etkisi 

Telli, Ünsar ve 

Oğuzhan (2012) 

Liderlik DavranıĢ Tarzlarının ÇalıĢanların Örgütsel TükenmiĢlik Ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimleri Üzerine Etkisi- Konuyla Ġlgili Bir Uygulama 

Jang ve George 

(2012) 

Understanding The Influence Of Polychronicity On Job Satisfaction And 

Turnover Intention: A Study Of Non-Supervisory Hotel Employees 

Kitapçı, Kaynak ve 

Ökten (2013) 

Güçlendirmenin ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: Kamu Ve Özel 

Sektörde Mukayeseli Bir AraĢtırma 

Çelik ve Çıra (2013) Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının ĠĢ Performansı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Üzerine Etkisinde AĢırı ĠĢ Yükünün Aracılık Rolü 

Ayazlar ve Güzel 

(2013) 

Örgütsel Adaletin Otel ÇalıĢanlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti ve ĠĢyerinde Sapma 

DavranıĢına Etkisi 

Tuna ve YeĢiltaĢ 

(2014) 

Etik Ġklim ĠĢe YabancılaĢma Ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Üzerindeki Etkisi: Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma 

Tekingündüz, Top 

ve Seçkin (2015) 

ĠĢ Tatmini, Performans, ĠĢ Stresi ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkilerin 

Ġncelenmesi: Hastane Orneği 

Engin, Oğuzhan ve 

Ünsar (2015) 

Duygusal Tacizin ĠĢten Ayrılma ve Örgütsel Bağlılığa Olan Etkisi: Konu Ġle Ġlgili 

Bir AraĢtırma 
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Mobley (1982: 113), çalıĢmasında iĢgörenlerin iĢten ayrılmalarında ortaya 

çıkacak olası pozitif (düĢük performanslı çalıĢanların çıkarılması, yeniden iĢe alımlar 

sonucu yeni bilgi /teknolojinin edinilmesi, politika ve uygulamalarda değiĢimin 

tetiklenmesi vb.) ve negatif sonuçlara (maliyetler (iĢten çıkarma, iĢe alma, eğitim), 

değiĢtirme maliyetleri, çıkıĢ süreci maliyetleri vb.) yer vermiĢtir. Tyler (1993) 

çalıĢmasında iĢgörenlerin örgütlere olan bağlılıklarını artırmak için bazı önlemlerin 

alınabileceğini ifade etmiĢtir ve bu konu hakkında bilgi vermiĢtir. 

Çekmecelioğlu (2006) çalıĢmasında, duygusal bağlılık ve iĢ tatmininin iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada, 

“duygusal bağlılık, iĢ tatmini ve normatif bağlılığın verimliliği pozitif yönde etkilediği, 

iĢ tatmininin verimlilik üzerindeki etkisinin ise diğer değiĢkenlerin etkisinden daha 

güçlü olduğu” sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġlgili çalıĢmada ortaya konulan bulgular bunu 

göstermektedir. 

Demir ve Tütüncü (2010), çalıĢmalarında sapma değiĢkenleri ile iĢten ayrılma 

eğilimi arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ayrıca 

örgütsel sapmanın yalnızca iĢten ayrılma eğilimi üzerinde değil aynı zamanda iĢten 

ayrılmanın etkilediği örgütsel amaçları ve faaliyetleri de dolaylı olarak etkilediğini 

ortaya koymuĢlardır. 

Tuna (2007) çalıĢmasında personel devir oranının, oryantasyon eğitimi verilen 

iĢletmelerde, verilmeyenlere; yazılı iĢ tanımı bulunan iĢletmelerde, bulunmayanlara 

oranla düĢük çıktığını belirtmiĢtir. Ayrıca, yıldız sayısı yüksek olan otellerin personel 

devir oranı düĢük, yıldız sayısı düĢük olan otellerin ise, yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢıldığı bilgisi verilmiĢtir. Yazar buradan hareketle, otellerde personel devir oranını 

azaltmak için yazılı iĢ tanımları hazırlanması ve oryantasyon eğitimi çalıĢmalarına 

öncelik verilmesi gibi önerilerde bulunmuĢtur. 

Telli vd. (2012: 148), çalıĢmalarında “liderlik davranıĢ tarzlarından olan 

otokratik liderlik tarzının, tükenmiĢliği arttırdığı, aynı Ģekilde otokratik liderlik 

davranıĢının çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerini etkilediği; yani arttırdığı sonucuna” 

ulaĢmıĢlardır. 

Tuna ve YeĢiltaĢ (2014), Ankara ve Antalya illerindeki beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde yaptıkları araĢtırmalarında “özdeĢleĢmenin ve yabancılaĢmanın iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde etkisi olduğu” sonucuna ulaĢmıĢlardır. 
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ĠĢten ayrılma niyeti kavramıyla ilgili makale, bildiri vb. çalıĢmaların sunulduğu 

bu kısımda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde iĢten ayrılma niyeti kavramının iĢletmeler 

için birtakım örgütsel kavramların sonucu olduğu ve önemli olduğu anlaĢılmaktadır. 

ÇalıĢmanın bu kısmında yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla ilgili literatürde ulaĢılabilen kaynaklara yer 

verilmiĢtir. Birbirleriyle iliĢkili olan bu kavramların turizm sektöründe faaliyet gösteren 

iĢletmeler için de önemli olduğu anlaĢılmaktadır. Bu kapsamda çalıĢmanın izleyen 

kısmında ilgili kavramların turizm sektöründeki mevcut durumu hakkında bilgi 

verilmiĢtir. 

3. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ VE

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ĠLĠġKĠN TURĠZM SEKTÖRÜNDEKĠ

MEVCUT DURUM

Demirdağ (2015), çalıĢmasında özellikle ekip çalıĢmasını gerektiren ve 

genellikle hizmet sunulan otel iĢletmelerinde çalıĢanların yöneticilerine, çalıĢma 

arkadaĢlarına ve örgüte güven duymaları, iĢlerinden tatmin sağlama ve iĢletmenin 

verimliliği açısından oldukça önemli olduğuna değinmiĢtir. (Demirdağ, 2015: 131).  

Sosyalizasyon ve kendini geliĢtirme konusunda iĢgörene sağlanan olanaklar, 

iĢgörenin kendini geliĢtirmesinin yanı sıra, kendisinin örgüt için önemli olduğu 

duygusuna sahip olmasına, iĢgörenin sunduğu hizmet kalitesinin yükselmesine, 

iĢgörenin örgüte bağlılığının artmasına ve iĢ tatmininin yükselmesine katkıda 

bulunmaktadır (Akıncı, 2002: 16). Konu bu yönüyle düĢünüldüğünde hizmete dayalı bir 

sektör olan turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleriyle ilgili olan 

sosyalizasyon ve kendini geliĢtirme konularında yapılan çalıĢmaların en ufak bir 

aksaklığın bile sorun teĢkil ettiği personelin bağlılığını dolayısıyla iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetlerini etkileyeceği için önemlidir. 

Turizm iĢletmelerinde yaĢanmakta olan insan kaynakları sorunlarından 

bazılarının insan kaynakları planlaması eksikliği veya yetersizliği ile yakından ilgili 

olduğu ifade edilmiĢtir. Bunlardan ilkinin, turizm sektöründe iĢgören devir hızının genel 

olarak yüksek olması olduğu belirtilmiĢtir. Etkin bir Ģekilde yürütülen insan kaynakları 

planlamasının, iĢletmede boĢ pozisyonlara iliĢkin doğru sayıda ve nitelikte iĢgörenlerin 

tahmin edilmesine olanak sağlanarak sonraki dönemlerde iĢten ayrılma oranlarını 

azaltmada etkili olacağı ifade edilmiĢtir. (Erdem ve Tokmak, 2015: 189-190). Demirdağ 
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(2015: 132) araĢtırmasında örgütsel güven düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi, yöneticiye olan 

güven düzeyi ile iĢ tatmini düzeyi ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven düzeyi ile iĢ 

tatmini düzeyi arasında yüksek düzeyde iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili sonuç 

turizm sektöründe faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde yapılan bir araĢtırmanın 

bulgularını oluĢturması sebebiyle sektördeki iĢgörenlerin yöneticilerine güvenmeleri, iĢ 

tatmin düzeylerini artıracağı için iĢten ayrılma niyetlerini de azaltıcı bir etkiye sahip 

olacaktır. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi yüksek olan bir iĢletmede çalıĢanların daha fazla motive 

olması ve bu sayede de iĢlerini isteyerek yapmalarını sağlar. Yaptığı iĢi seven çalıĢanlar 

hizmet kalitesinin artmasına olumlu katkı sağlayacak bu sayede de daha memnun 

misafirler iĢletmeler için önemli kazanımlar sağlayacaktırlar (Uçkun, 2015: 440). 

Personelin devamsızlığı konusunun da iĢletmeler için özellikle hizmet 

sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler için büyük bir öneme sahip olduğu ifade 

edilebilir. Özler (2012: 48-49) çalıĢmasında personelin devamsızlık nedenlerinden birisi 

olarak “yöneticilerle ve iĢ arkadaĢlarıyla kötü iliĢkiler” gerekçesini göstermiĢtir. Bu da 

iĢletmelerde özellikle emek yoğun yapısı sebebiyle çalıĢanların öneminin büyük olduğu 

turizm sektörü açısından yöneticiye güven ve çalıĢma yaĢam kalitesi gibi konularla 

iliĢkilendirilebilir. 

Turizm iĢletmelerinde iĢten ayrılma eğiliminin fazlalığı ve yüksek iĢgücü 

devrinin çok sayıda nedeni olduğu ifade edilmiĢtir. Bu nedenlerin arasında, turizmin 

sezonluk bir ekonomik faaliyet olması, vardiya saatlerindeki düzensizlik, iĢ yükünün 

fazlalığı gibi söktörel sorunlar ile iĢ ortamındaki insan iliĢleri temelli sorunların ön 

planda olması gösterilmektedir (Turunç ve Avcı, 2015: 44). Turizm iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvenin de iĢ ortamında insan iliĢkileri 

temelli bir kavram olduğu düĢünüldüğünde konunun önemi anlaĢılacaktır. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin otel çalıĢanları için önemli bir motivasyon nedeni 

olduğu söylenebilir. ĠĢletmelerin çalıĢma yaĢam kalitesi unsurlarını iĢgörenler lehine 

geliĢtirerek iĢgörenlerden daha fazla verim alması mümkün olabilecektir (Tuncer ve 

YeĢiltaĢ, 2013: 73). Emek yoğun yapısı sebebiyle turizm iĢletmelerinde çalıĢan insan 

kaynağının çalıĢma yaĢam kalitesinin arttırılması çalıĢanların moral ve motivasyonunun 

olumlu yönde etkilenmesine bu sayede de hem turistlerin daha iyi hizmet almalarına ve 
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memnun olmalarına, hem de iĢletmenin turistlerin memnuniyetinden doğabilecek 

muhtemel kazanımları elde etmelerine neden olabilecektir (Uçkun, 2015: 439). 

Konaklama iĢletmelerinde iĢgücü devrine etki eden faktörler arasında doğrudan 

iĢgörenlerden kaynaklanan ve yönetimin iĢten çıkarmak zorunda olduğu durumlarda söz 

konusudur (Tütüncü ve Demir, 2003: 152). ÇalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri 

bir bakımdan konaklama iĢletmelerinde görev yapan insan kaynakları birimini 

ilgilendirmektedir. Konu bu yönüyle düĢünüldüğünde, insan kaynakları departmanının 

yaptığı insan kaynakları planlamasını etkileyecek derece önemli olan iĢten ayrılma 

niyeti aslında insan kaynakları yetkilileri tarafından da dikkate alınması gereken bir 

konudur. Konuyla ilgili bir çalıĢmada, “personel yönetiminde baĢarının en önemli 

koĢulunun iĢletme için gerekli ve yeterli iĢgören gereksinmesinin ve ondan nasıl 

yararlanılacağının önceden düzenli ve bilinçli olarak saptanması” olduğu ifade 

edilmiĢtir (Bayraktaroğlu, 2003: 33). Otel iĢletmelerinin baĢarısı, etkin bir insan 

kaynakları planlaması uygulamasına bağlı olacaktır. Bir baĢka deyiĢle, otel 

iĢletmelerinin baĢarısı insan kaynakları planlaması sürecine verdiği önem ile doğru 

orantılı olarak gerçekleĢme fırsatı bulacaktır. Otel iĢletmelerinin insan unsuruna son 

derece bağımlı olması, bu iĢletmelerde hizmet kalitesini daha da önemli hale 

getirmektedir. Dolayısıyla, otel iĢletmelerinde istenen sayıda ve istenen nitelikte 

personelin her zaman hazır bulundurulması zorunluluğu vardır. ĠĢletmelerde bu iĢlevi 

ise insan kaynakları planlaması yerine getirmektedir (Erdem, 2004: 52). Ġlgili çalıĢmada 

da belirtildiği üzere emek yoğun yapısı sebebiyle turizm sektöründe faaliyet gösteren 

konaklama/otel iĢletmelerinde istenen nitelikte personelin olması baĢarıyı etkilediğinden 

personelin iĢten ayrılma niyetleri, sebepleri gibi konuların hem yöneticiler hem de 

iĢletmelerdeki insan kaynakları birimi tarafından incelenmesi gerekliliği ortadadır. 

Emir vd. (2010: 25) araĢtırmalarında; konaklama iĢletmeleri içerisinde önemli 

bir iĢletme türü olarak otel iĢletmelerinin emek yoğun bir özellik göstermesi ve bu 

doğrultuda bir üretim iĢletmesine göre çok daha fazla sayıda personel gerektirmesi, 

genellikle üretim ve tüketimin eĢ zamanlı olması, gerek ülke gerekse global ölçekteki 

olaylardan (kriz, deprem, terör, bulaĢıcı hastalık vb.) anında etkilenmesi vb. 

özelliklerinden dolayı, bu iĢletmelerde sorun alanlarının geniĢ bir yelpazeye dağılmasına 

neden olduğundan bahsetmiĢlerdir. Söz konusu bu sorunlar içerisinde, özellikle, kalifiye 

personel sorunu, çalıĢanların sosyal haklarına iliĢkin sorunlar, pazarlamada yaĢanan 

sorunlar, yönetim biçimi ve yapısı, sosyal sorumluluk etik ilkelere uymamaktan, kalite 
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ve rekabetten kaynaklanan sorunlar vb. sorunların baĢta geldiği bilgisi verilmiĢtir (Emir 

vd., 2010: 25). Otel iĢletmelerinde mevcut sorunların örgütlerdeki yöneticiye duyulan 

güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetiyle olan iliĢkileri düĢünüldüğünde 

yöneticilerin bu konulara eğilmeleri gerekliliği anlaĢılacaktır. 

AraĢtırmanın bu bölümünde yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi 

ve iĢten ayrılma niyeti konularının iliĢkisi hakkında bilgi verilmiĢtir. Ġlgili kavramların 

birbirleri ile örgütsel diğer kavramlarla olduğu gibi iliĢki ve etkisi ortaya konulmuĢtur. 

Söz konusu bu konuların örgütsel ortamda birbirlerini destekleyen kavramlar olduğu 

veya birbirlerinin sonucu olduğu ifade edilebilir. Yöneticiye duyulan güven, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetinin önemli olması sebebiyle literatürde de birçok 

çalıĢma yapılmıĢtır bu çalıĢmalar da araĢtırmanın bu bölümünde sunulmuĢtur. Turizm 

sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler için insan kaynağının en önemli unsurlardan biri 

olması sebebiyle bu çalıĢmada araĢtırılan konuların turizm sektöründeki mevcut durumu 

ortaya konulmuĢtur. Turizm sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde de yapılan 

çalıĢmalar kavramların turizm sektöründeki önemi hususunda ipuçları sunmaktadır. 

Ġzleyen kısımda yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma 

niyeti konularına iliĢkin araĢtırmanın bu kısmına kadar ortaya konulduğu Ģeklinin bir 

uygulama ile desteklenmesinin daha açıklayıcı olacağı düĢünüldüğü için 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin görüĢlerine iliĢkinuygulama bulgularına yer verilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN ĠLE ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠNĠN 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ETKĠSĠ: AFYONKARAHĠSAR’DAKĠ BEġ 

YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

ÇalıĢmanın bu bölümünde önceki bölümlerde literatür araĢtırmasına dayalı 

olarak kuramsal altyapısı sunulan; yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularıyla ilgili Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesindeki beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen anket uygulamalarının sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. AraĢtırmada, otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin konuya iliĢkin görüĢleri 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bulgular yorumlanmıĢ ve konuyla ilgili yapılan çalıĢmalarla 

karĢılaĢtırılmasına yer verilmiĢtir. Sonuçlar ortaya konularak taraflara konu hakkında 

öneriler getirilmiĢtir. 

1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ

Afyon Kocatepe Üniversitesi Bilimsel Proje AraĢtırmaları Koordinasyon 

Birimi‟nce (BAPK) desteklenen bu çalıĢmanın amacı, otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile algıladıkları çalıĢma yaĢam kalitesinin 

iĢten ayrılma niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. Bu kapsamda, Afyonkarahisar‟daki 

beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde bir uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Böylelikle, 

Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin sonuçlar 

ortaya konulmuĢtur. Yöneticilere duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesinin 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerine etkisinin araĢtırıldığı çalıĢmada, katılımcılarının 

görüĢlerinin kiĢisel özelliklerine göre değiĢip değiĢmediği de araĢtırılmıĢtır. Ayrıca 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ve çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten 

ayrılma niyetlerini ne derece etki ettiğinin araĢtırılması sebebiyle iĢletmeler açısından 

mevcut durum ortaya konularak, örgütsel verimliliğin arttırılması ve konunun iĢletmeler 

açısından önemi ortaya konulmuĢtur. 

KüreselleĢmenin getirdiği bir etkiyle, insanların seyahat yapma imkânları hem 

parasal anlamda bir artıĢ göstermiĢ, hem de gidilen mekâna ulaĢılabilirlik açısından 

önemli sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Ġnsanların dünyanın bir ucundan diğerine gidebilme 

imkânı artmıĢtır. Turizm sektörü ise küreselleĢen dünya koĢullarıyla her geçen gün 

geliĢim gösteren, örneğin; Dünya‟daki turist varıĢları 2016 yılının ocak ayı ile haziran 
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ayı arasında yani yılın ilk yarısında %4 artıĢ göstermiĢtir (UNWTO, 2016a) ve geleceğe 

yönelik tahminler, söz konusu bu artıĢın her dönem artacağına iĢaret etmektedir. Bu 

nedenle önemi her geçen gün artan turizm sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin 

yönetimi ve iĢleyiĢi de önemli olmaktadır. 

Turizm sektörünün özelliklerinden birisi emek yoğun yapısı (Usta, 2009: 42-43) 

nedeniyle insan unsurunun öneminin diğer sektörlere oranla daha fazla olması sonucunu 

getirmektedir. Yine turizm sektöründe, turistik ürünün üretildiği yerde tüketilme özelliği 

(Kozak vd., 2010: 39) de sektörde insan unsurunun önemini arttıran bir diğer etkendir. 

Turizm sektöründeki iĢletmeler, müĢterilerine hizmet sunmak için en çok insan 

unsurundan faydalanırlar. Turizm sektöründe faaliyet gösteren en önemli iĢletmelerden 

birisi konaklama iĢletmeleridir. Konaklama iĢletmeleri içerisinde de gerek sayı 

bakımından gerekse yatak kapasitesi bakımından en önemli olan iĢletmeler ise otel 

iĢletmeleridir. Otel iĢletmelerinde sektörün özelliklerinden dolayı iĢgörenlerin iĢ yapma 

biçimleri, iĢle ilgili görüĢleri, iĢlerini yaptıkları ortamdaki bütün fiziksel ve beĢeri 

unsurlar büyük önem arz etmektedir. ÇalıĢanların örgütteki durumları iĢ yapıĢ 

biçimlerini etkileyeceğinden otel iĢletmeleri açısından da misafirlerine sundukları 

hizmetin kalitesini etkileyen bir faktör olacaktır. Bu kapsamda çalıĢan iĢgörenlerin 

çalıĢtıkları iĢletmelerde yöneticilerine duydukları güven (Ġslamoğlu vd., 2007; 

Demirdağ, 2015), iĢle ilgili unsurları etkileyeceğinden iĢletmeler açısından, iĢgörenler 

açıĢından ve misafirler açısından önemli bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güvenin iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesini 

etkileyeceği düĢünüldüğünde bu durumun önemi daha da artmaktadır. Yöneticilerine 

duydukları güven ile çalıĢma yaĢam kalitesi arasında iliĢki düĢünüldüğünde bu 

unsurların iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerine (Turunç vd., 2010; Yücetürk, 2005) etki 

edip etmeyeceği konusu da önem arz etmektedir. Hizmet iĢletmeleri olan otel 

iĢletmelerinde hizmetin ana unsuru olan insan kaynağının iĢten ayrılma niyeti 

iĢletmenin daha etkin ve verimli bir Ģekilde yönetilmesine engel olabilir. Bu çalıĢmada 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler yöneticilerine güven duyuyorlar mı? Otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri ne düzeydedir? Otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerine etkisi ne düzeydedir? gibi sorulara 

cevap aranmıĢtır. Bu kapsamda çalıĢma hem daha etkili insan kaynağı yönetimi hem de 
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daha etkin ve verimli bir iĢletme yönetimi anlamında yöneticilere ipuçları vermesi 

açısından önemlidir. 

2. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ

ĠĢletmecilik alanında yapılan araĢtırmalar ve sektördeki uygulamalar güven 

üzerine tesis edilmiĢ iliĢkilerin ve sistemlerin hedeflenen noktalara ulaĢmak için ne 

denli önemli olduğunu göstermektedir (Koç ve Yazıcıoğlu, 2011: 55). ĠĢletmecilik 

alanında son dönemlerde gerçekleĢen değiĢimler ve uygulamalar, bireyler arası güven 

iliĢkileri ile ilgili tartıĢma ve çalıĢmaları artırmıĢtır. Literatürde güveni etkileyen 

unsurlar kadar güvenin sonuçları üzerinde de durulmaktadır (Sağlam Arı, 2003: 18-19). 

Bu kapsamda güvenin çalıĢma yaĢam kalitesini ve iĢten ayrılma niyetini etkileme 

durumunun araĢtırılmasının yerinde olacağı düĢünülmüĢtür. 

Günümüzde örgütlerin en önemli kaynaklarından biri olan insan unsuru üzerinde 

yapılan çalıĢmaların, sayı ve kapsam olarak giderek artmakta olduğu dikkati 

çekmektedir. Bu alandaki araĢtırmacıların son yıllarda odaklandığı konulardan biri de, 

çalıĢma yaĢamı kalitesidir. ÇalıĢma yaĢamı kalitesi, iĢgörenlerin iĢ ve sosyal yaĢamını 

çeĢitli açılardan etkileyen bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Özellikle insan 

unsurunun ayrı bir önem taĢıdığı otel iĢletmelerinde, çalıĢma yaĢamı kalitesini etkileyen 

faktörlerin bilinmesi ve iĢgörenlerin bu konudaki algılamalarının incelenmesi önemli bir 

konuyu oluĢturmaktadır (Erdem ve Kaya, 2013: 144). 

Ġnsan gücüne kaçınılmaz olarak ihtiyaç duyulan turizm sektöründe, iĢletmelerin 

en yüksek seviyede verimlilik elde edebilmelerinin temelinde personelinin çalıĢma 

biçimi (organizasyon, çalıĢma koĢulları, fiziksel-sosyal olanaklar vb.) ve koĢulları 

yatmaktadır. ġöyle ki; personelini tatmin edemeyecek düzeyde olan bir iĢletmenin uzun 

vadede maksimum verimliliğe ulaĢması beklenemez. Hizmetin sunulduğu kiĢiyi 

memnun etmek amacı ile iĢletme tarafından gerçekleĢtirilen hizmetlerin kalitesi, 

iĢgörenlerin kendi iĢletmeleri tarafından beklentilerinin karĢılanması ile doğru 

orantılıdır. Yani bu durum, ilgili hizmeti yerine getiren iĢgörenlerin tüm hareketlerine 

olumlu ya da olumsuz olarak yansır. Söz konusu bu yansımanın biçimi (olumlu ya da 

olumsuz) ise, asıl hedef olan misafiri direkt olarak ilgilendirir. Onların ilgili iĢletme için 

kafalarında oluĢturacakları imajda (olumlu ya da olumsuz) yerlerini alır (Uçkun vd., 

2004: 2). 
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Bireyin iĢini anlamlı bulması, iĢine bağlılığını arttırmakta ve birey sevdiği iĢi 

yapmıĢ olmanın verdiği olumlu tutumlar ile aidiyet duygusuna sahip olmaktadır. Birey 

yapmıĢ olduğu iĢin bir anlamı olduğunu düĢünmekte ve iĢletme amaçlarına ulaĢmak için 

kendisine ihtiyaç duyulduğu hissine kapılmaktadır. Bu durum, amaçları baĢarmak için 

örgütte kalmaya meyilli olmayla sonuçlanabilmektedir (Kitapçı vd., 2013: 65). 

Bağlılığın düĢük olması örgütü her an terk etmeye hazır bireyleri ifade etmektedir. Bu 

durum örgütte iĢgören devrinin artmasına dolayısı ile verimliliğin düĢmesine neden 

olmaktadır (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013: 336). ĠĢgörenlerin yöneticilerine duydukları 

güven ve çalıĢma yaĢam kaliteleri de iĢten ayrılma niyetlerine etki edebileceğinden 

üzerinde durulması gereken bir konudur. 

ÇalıĢanların yöneticilerin sergilemiĢ oldukları tutum ve davranıĢları örgütün 

kurumsal yapısını temsil ettiği düĢünüldüğünden, yöneticiye duyulan güvenin örgütün 

tamamına mal edildiği ifade edilmiĢtir (Karamil Köy, 2011: 1). Konuyla ilgili Sargut 

(2015: 140), çalıĢmasında güvenin önemli bir kültürel değer olarak örgütsel yapıların 

özellikleri üzerinde etkili olduğundan bahsetmiĢtir. Hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

konaklama/otel iĢletmeleri açısından çalıĢanların davranıĢlarını bu sayede de misafire 

sunulan hizmeti de etkileyecek güvenin önemi ortadadır. 

Yöneticilerin çalıĢanların kararlara katılımlarını sağlamanın iĢ tatmini 

artırabileceği, personel devir hızını azaltabileceği ve örgüte bağlılığı da artırabileceğine 

değinilmiĢtir (Ünlü, 2015: 35). ÇalıĢma ortamındaki bu olumlu geliĢmelerin yani 

çalıĢma yaĢam kalitesinin arttırılmasıyla örgütte iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerine de 

etki edebilecektir. Gerek sektörel gerekse bilimsel alanda yapılan son araĢtırmaların 

memnun müĢteri yaratmaya giden yolun önce mutlu çalıĢanlar yaratmaktan geçtiğini 

gösterdiği (Demir, 2009: 82) düĢünüldüğünde, iĢletmelerdeki çalıĢma yaĢam kalitesinin 

arttırılması memnun müĢteri anlamına geldiği için iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin arttırılması karlılığı artıracak hatta iĢletmenin daha sürdürülebilir olmasına 

katkı sağlayacaktır. Nitekim konuyla ilgili bir çalıĢmada (Kaymaz, 2003) “çalıĢma 

yaĢam kalitesi kavramı ile örgütlerin uzun dönemli etkinliğinin ve verimliliğinin 

sağlanması, daha iyi bir çalıĢma ortamının oluĢturulmasının önemine” vurgu 

yapılmaktadır. ÇalıĢanların iĢinden ve çalıĢma koĢullarından tatminsiz olduğu 

durumlarda ortaya çıkan yıkıcı eylemler iĢten ayrılma niyeti olarak ifade edilmektedir 

(Telli vd., 2012: 135). ĠĢte bu noktada iĢgörenlerin yöneticilerine güven duymaları ya da 
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çalıĢtıkları iĢletmedeki çalıĢma yaĢam kalitesi, bu niyet konusunda etkili ve iliĢkili 

olması bakımından, üzerinde durulması gereken bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Literatürde yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma 

niyeti kavramlarıyla ilgili önceki bölümlerde de ifade edildiği gibi birçok çalıĢma 

bulunmaktadır. Konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde yöneticiye duyulan 

güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetinin ayrı ayrı araĢtırıldığı 

çalıĢmalarda, iĢgörenlerin örgütte yaĢadıkları ortamda hissettiği ya da maruz kaldığı 

diğer kavramlarla iliĢkisinden-etkisinden bahsedilmiĢtir. ġüphesiz iĢletmelerde insan 

kaynağına verilen önem sebebiyle ilgili olan konularla ilgili de araĢtırılma yapılması bir 

gerekliliktir. Yöneticisine güven duymayan çalıĢanın çalıĢma yaĢam kalitesi 

düĢünüldüğünde bu sebeplerden dolayı iĢten ayrılma niyeti olabileceği ifade edilebilir. 

Otel iĢletmelerinde insan kaynağının en önemli unsur olması iĢletmelerin 

iĢgörenleriyle ilgili durumları sık sık kontrol etmesini gerekli kılmaktadır. Ayrıca 

konunun akademik olarak sık sık araĢtırılması da ilgili taraflara olumlu kazanımlar 

sağlayacaktır. Her geçen gün değiĢen koĢullarda iĢgörenlerin tepkilerinin ölçülmesi 

önemli olmaktadır. Konuyla ilgili birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmalar farklı 

iĢletme türlerinde gerçekleĢtirilmiĢ ve bu araĢtırmada iliĢkisi ve etkisi ortaya konulan 

kavramların ayrı ayrı ele alınmasıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmada vurgulandığı 

gibi yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

kavramlarının birlikte değerlendirildiği bir çalıĢmaya literatürde rastlanılmaması bu 

konuda alandaki boĢluğun doldurulması gerekliliğini göstermektedir. Bu çalıĢmanın 

alandaki bu konuya iliĢkin boĢluğu dolduracağı, taraflara ve bundan sonra araĢtırma 

yapacak bilim insanlarına faydalı olacağı düĢünülmüĢtür. 

Güven ile iĢten ayrılma niyetinin birbirleriyle olan etkisi ve/veya iliĢkisine 

iliĢkin (Yanık, 2014; ĠĢçi, 2010b), çalıĢma yaĢam kalitesi ile iĢten ayrılma niyetinin 

birbirleriyle olan etkisi ve/veya iliĢkine iliĢkin (Yücetürk, 2005; Turunç vd., 2010; 

Demir, 2011; Kaya, 2012) çalıĢmalar olsa da yöneticiye duyulan güven çalıĢma yaĢam 

kalitesi ve iĢten ayrılma niyetinin birlikte değerlendirildiği çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

ĠĢletmelerde çalıĢanların yöneticilerine duydukları güvenin iĢten ayrılma niyetine etkisi 

ve çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetinin etkisi ayrı ayrı incelenmesine 

rağmen, aynı iĢgörenler üzerinde yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam 

kalitesinin iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisinin olup olmadığı daha önce 

araĢtırılmadığı için bundan önceki ilk iki bölümde önemi vurgulanan kavramların 
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birlikte değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. Bu durum bu araĢtırmanın ortaya çıkmasında 

itici bir faktör olmuĢtur. ĠĢletmelerde iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven iĢten 

ayrılma niyetiyle iliĢkili midir? Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, yöneticilerine duydukları 

güven ile çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetlerine etkisi var mıdır? ÇalıĢma 

yaĢam kalitesi ile iĢten ayrılma niyeti arasında iliĢki var mıdır? gibi sorular iĢletmelerin 

daha etkin ve verimli çalıĢmasında baĢat faktörlerden olan iĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma niyeti konularıyla ilgili 

durumlarının ortaya konulması ve ilgili taraflara faydalı bilgiler sunmak adına da önem 

taĢımaktadır. Bu kapsamda araĢtırmanın iki temel hipotezi (tek yönlü) Ģu Ģekilde 

geliĢtirilmiĢtir. 

Hipotez 1: Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin yöneticilerine duydukları güven 

arttıkça iĢten ayrılma niyetleri anlamlı bir Ģekilde azalmaktadır. 

Hipotez 2: Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin çalıĢma yaĢam kaliteleri arttıkça iĢten 

ayrılma niyetleri anlamlı bir Ģekilde azalmaktadır. 

AraĢtırmaya iliĢkin yukarıda verilen amaç ve hipotezler doğrultusunda 

araĢtırmada aĢağıdaki sorulara da cevap aranmıĢtır: 

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, yöneticilerine duydukları güven düzeyleri

nedir? 

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, çalıĢma yaĢam kaliteleri ne düzeydedir?

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, iĢten ayrılma niyetleri var mıdır?

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam

kalitesi ve iĢten ayrılma niyetleri konuları hakkındaki görüĢleri bireysel özelliklerine 

göre farklılık göstermekte midir? 

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam

kalitesi ve iĢten ayrılma niyetleri iliĢkisi nedir? 

- Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, yöneticilerine duydukları güven ile çalıĢma

yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetlerine etkisi nedir? 

3. ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

AraĢtırmada ilk olarak literatür taraması yapılmıĢtır. AraĢtırmanın literatür 

kısmında araĢtırmanın konusuna ıĢık tutacak Ģekilde iĢletmelerde yöneticilere duyulan 
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güven, iĢletmelerde çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢletmelerde çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetleri konuları hakkında kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. Literatürdeki bilgiler 

öncelikle iĢletmeler genelinde ele alınıp daha sonra ise hizmet iĢletmelerinden 

konaklama iĢletmeleri ve otel iĢletmeleri özelinde ortaya konulmuĢtur. Bu çerçevede 

yapılan literatür taraması ulaĢılabilen kaynaklarla sınırlıdır. 

Bu çalıĢma, zaman ve maliyet unsurları göz önüne alınarak, konuya yönelik, 

sınırlı sayıda iĢgörenden bilgi toplanması yoluyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Bilgi toplanması 

öngörülen iĢgörenlerin çalıĢtığı otel iĢletme sayısı ve bu iĢletmelerde toplamda kaç 

iĢgörene ulaĢılabileceği konusu araĢtırmanın yöntemi bölümünde açıklanmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin daha önceki çalıĢmalarda yapılması ve ilgili 

çalıĢmalarda geçerliliği ve güvenirliği test edilmiĢ olması sebebiyle konuya iliĢkin 

kavramları ölçtüğü ilgili ölçeklerin konuya iliĢkin kapsama sahip olduğu 

düĢünülmüĢtür. 

Yukarıdakilere ilave olarak, araĢtırmanın sınırlılıkları bir takım ölçütlere göre 

hareket edilerek açıklanmıĢtır. Söz konusu bu ölçütlere göre, çalıĢmadaki sınırlılıklar, 

aĢağıda baĢlıklar halinde sunulmuĢtur: 

Sektörel Sınırlılık: Yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten 

ayrılma niyeti Ģüphesiz insan unsurunun yer aldığı tüm iĢletme türleri ve sektörler için 

önemli bir konudur. Ġnsan unsurunun ön planda olduğu iĢletmeler için çalıĢanların 

iĢlerini yaparken yöneticileri olan iliĢkileri, iĢ yaparken bulundukları ortamın çalıĢma 

yaĢam kalitesine uygunluğu ve bu iĢgörenlerin ilgili iĢletmelerden ayrılma niyetinin 

olması veya olmaması önem arz eden konulardır. Ġnsan unsurunun yapılan iĢin kalitesini 

ve iĢletme baĢarısını doğrudan etkilediği düĢünüldüğünde turizm sektöründeki insan 

kaynağının önemi yadsınamaz bir gerçektir. Bu sebepten ötürü araĢtırmada sektörel 

bakımdan bir sınırlandırmaya gidilmiĢ ve turizm sektörü bu sınırlılığa konu olan sektör 

olarak seçilmiĢtir. 

ĠĢletme Türü Sınırlılığı: Turizm sektörünün varlığında, geliĢmesinde, ayakta 

durmasında ve sektörün iĢleyiĢinde olmazsa olmaz olan konaklama iĢletmeleri 

türlerinden otel iĢletmelerinde faaliyetlerin yerine getirilmesi hususunda büyük öneme 

sahip olan insan kaynağının iĢletmelerdeki durumu da önem arz etmektedir. Konaklama 

iĢletmelerinde ve otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları 

güven, çalıĢma yaĢam kaliteleri ve bu unsurların iĢten ayrılma niyetleri ile iliĢkisi-etkisi 



68 

daha sürdürülebilir ve baĢarılı bir iĢleyiĢ için önem arz etmektedir. Ayrıca otel 

iĢletmeleri içinde büyüklüğü ve sunulan hizmetlerin geniĢ bir yelpazede olması 

sebebiyle beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin araĢtırmanın 

değiĢkenlerine iliĢkin görüĢleri önemlidir. Bunlara ek olarak termal turizmin 12 ay 

yapılması ve yapılan iĢin diğer tesislerden farklı olması sebebiyle termal otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin konuya iliĢkin görüüĢleri de önemlidir. Bu 

sebeplerden dolayı araĢtırmanın sektörel sınırlılığının çerçevesi turizm sektöründe 

faaliyet gösteren beĢ yıldızlı termal otel iĢletmeleri ile ĢekillendirilmiĢtir. 

Coğrafi Sınırlılık: 2015 yılı verilerine göre Türkiye‟de yatırım ve iĢletme 

belgeli toplam 45 adet beĢ yıldızlı termal otel olduğu, ege bölgesinde ise yatırım ve 

iĢletme belgeli toplam 24 adet beĢ yıldızlı termal otel olduğu (T.C. Kültür ve Turizm 

Bakanlığı, 2016), düĢünüldüğünde Afyonkarahisar il merkezinde ve Sandıklı ilçesinde 

bulunan 10 adet beĢ yıldızlı termal otelin coğrafi olarak destinasyonun önemi hakkında 

ipuçları vermektedir. Bu kapsamda araĢtırma Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde 

bulunan termal otel iĢletmeleri ile sınırlandırılmıĢtır. 

AraĢtırmada anket tekniği kullanıldığından bazı sorunlarla karĢılaĢmanın olası 

olduğu ifade edilebilir. ÇalıĢanların ölçeklere verdikleri cevapların yöneticilerine 

iletileceğine düĢüncesi çalıĢanların aklına gelmiĢ olabilir. Bu konuda anket formuna 

isim belirtmenin gerek olmadığı, verilen cevapların bilimsel araĢtırmaya veri toplamak 

için kullanılacağı ve baĢka bir amaçla kullanılmayacağına dair bir açıklama eklenmiĢtir. 

ÇalıĢmaya iliĢkin diğer bir sınırlılık da zaman, maliyet ve ulaĢılabilirlik gibi 

nedenlerden dolayı evrenin tamamına ulaĢmanın mümkün olmadığı durumudur. 

AraĢtırmanın hizmet sektörü unsuru olan otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmiĢ olması 

çalıĢan insan kaynağının ulaĢılabilirliği anlamında sorunlar yaratmıĢtır. Bu sebepten 

evrenden belirli bir örnekleme anket uygulanıp veri toplanmıĢtır. 

4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ

ÇalıĢmanın bu kısmında; sırası ile veri toplama yöntemi, araĢtırmanın evren ve 

örneklemi ve veri analiz yöntemine yer verilmiĢtir. 

4.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada öncelikle yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten 

ayrılma niyeti konularında yerli/yabancı literatür taraması yapılarak elde edilen 
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sonuçlar/çıkarımlar ve oluĢturulan kuramsal çerçeve doğrultusunda, uygulama 

aĢamasında veri toplama yöntemi olarak anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

Uygulanan anket dört bölümden oluĢturulmuĢtur. Ġlgili anketin birinci 

bölümünde; beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin demografik (cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, eğitim durumu, gelir) ve diğer bazı bireysel özelliklerini (çalıĢılan departman, 

sektörde çalıĢma süresi, iĢletmede çalıĢma süresi) belirlemeyi amaçlayan kapalı uçlu 

sorulara yer verilmiĢtir. Anketin ikinci bölümümde; Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güveni belirlemeye 

yönelik Börü vd. (2007)‟in çalıĢmalarında geliĢtirilen ilgili araĢtırmada yapılan faktör 

analizi neticesinde 40 madde olarak belirlenen “yöneticiye güven ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Anketin üçüncü bölümünde; Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri algılarını belirlemeye yönelik Sirgy vd. (2001) 

tarafından geliĢtirilen ve TaĢdemir AfĢar (2011)‟ın araĢtırmasında kullanılan 16 

maddeden oluĢan “çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeği” kullanılmıĢtır. Anketin dördüncü 

bölümünde; Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma niyetlerini belirlemeye yönelik Cammann vd. (1979) tarafından 

oluĢturulan ve Gülertekin (2013)‟in araĢtırmasında kullanılan “iĢten ayrılma niyeti 

ölçeği” kullanılmıĢtır. ĠĢgörenlere uygulanan ve veri toplama aracı olarak kullanılan 

anket 5‟li Likert ölçeği doğrultusunda (1=Hiç Katılmıyorum,  2=Az Katılıyorum, 

3=Orta Düzeyde Katılıyorum, 4=Çok Katılıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum) 

değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan anket formu Ek 1‟de verilmiĢtir. 

4.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evrenini Afyonkarahisar‟daki ve Sandıklı ilçesindeki beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın zaman, maliyet, 

ulaĢılabilirlik ve kontrol güçlükleri açısından kısıtlılıklara sahip olunduğu için evrenin 

tamamına ulaĢmanın mümkün olmayacağı düĢünülmüĢtür. Bu bağlamda evrenin 

tamamı yerine, örneklem seçilerek anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Daha önce; 

gerek Afyonkarahisar bölgesinde otel iĢletmeleri üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmalar, 

gerekse Afyonkarahisar‟daki ve Sandıklı‟daki otel iĢletmeleri yöneticileri ile yüz yüze 

gerçekleĢtirilen görüĢmelerde Afyonkarahisar‟daki (7 otel) ve Sandıklı ilçesindeki 

otellerde (3 otel) çalıĢan iĢgörenlerin sayısının yaklaĢık olarak 1600 – 1700 arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu çerçevede araĢtırma evreni 1700 olarak ifade edilebilir. 
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AraĢtırmanın Afyonkarahisar‟daki ve Sandıklı ilçesindeki beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmesinin sebepleri olarak; bölgenin termal turizm anlamında 

önemli bir destinasyon olması, son zamanlarda artan otel iĢletmeleri ve bu alandaki 

yatırımlar sayesinde Afyonkarahisar‟daki ve Sandıklı ilçesindeki otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgören sayısının artması, bölgenin Ankara, Ġstanbul, Ġzmir ve Antalya gibi 

önemli turizm destinasyonlarının yol güzergâhında olması sebebiyle önemli olması 

belirtilebilir. Bundan dolayı söz konusu otel iĢletmeleri için hayati önem taĢıyan 

çalıĢanların çalıĢma koĢulları, çalıĢtıkları ortam ve iĢletmeye iliĢkin tutumlarının 

bilinmesi, gerekli önlemlerin alınması ve geliĢim açısından da son derece önemli 

sayılmaktadır. Böylelikle bu araĢtırmanın, bu yönüyle de bölgeye ve ilgili iĢletmelere 

katkı sağlayacağı beklenmektedir. Ayrıca Sandıklı‟nın Afyonkarahisar‟ın turizm 

anlamında en etkin ilçesi konumunda bulunması araĢtırma için önemli sayılmaktadır. 

Bu örneklem üzerinde daha önce bu konuda çalıĢma yapılmaması araĢtırmanın 

örneklem seçiminde etkili olmuĢtur. Ayrıca mevcut iĢletmelere çalıĢanlarıyla ilgili 

yapılan bu araĢtırmanın faydalı olacağı düĢünülmüĢtür. 

Örnekleme, bir çalıĢma için seçildikleri büyük grubu (evren) temsil edebilecek 

Ģekilde, grup içerisinden belli sayıda elemandan (denek) oluĢan, bir alt elemanlar grubu 

oluĢturulması sürecidir. Örneklemenin amacı, araĢtırmacıya evren hakkında 

genellemeler yapabileceği (tüme varım) bilgiyi, evrenin bütününü tek tek araĢtırmasına 

gerek kalmadan sağlamaktır (AltunıĢık vd., 2012: 133). AraĢtırma evreninin yaklaĢık 

olarak 1600 – 1700 arasında olduğu düĢünüldüğünde Ural ve Kılıç (2013: 47)‟ın ve 

AltunıĢık vd. (2012: 137)‟nin çalıĢmalarında evren büyüklüklerine karĢılık örneklem 

büyüklükleri tablo ile verilmiĢtir. Kullanılan belirli evrenler için kabul edilen örnek 

büyüklükleri tablolarından evren büyüklüğü 1600 olan araĢtırmalar için 310 örneklemin 

kabul edilebilir olduğu; evren büyüklüğü 1700 olan araĢtırmalar için 313 örneklemin 

kabul edilebilir olduğu anlaĢılmaktadır (Ural ve Kılıç, 2013: 47; AltunıĢık vd., 2012: 

137). Bu çerçevede araĢtırmada anketlerin farklı departmanlarda uygulanması ve farklı 

departmanlardaki iĢgörenlerin görüĢlerinin alınması ve karĢılaĢtırılması amacı dikkate 

alınarak tabakalı örnekleme yöntemi kullanılarak örneklem seçilme yoluna gidilmiĢtir. 

Buna göre eksik, hatalı ve geri dönmeyecek anketler dikkate alınarak toplam 900 adet 

anket çoğaltılmıĢ ve anket uygulamasını kabul etmeyen 1 otel dıĢında diğer 9 otele 

100‟er adet anket yapılması amaçlanmıĢtır. 
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Sonuç olarak otel iĢletmelerinden geri dönen anket sayısı 606 olup, bunların 

67‟si hatalı ya da eksik dolum sebebi ile değerlendirmeden çıkarılmıĢtır. 

Değerlendirmeye alınan anketlerin 435‟i Afyonkarahisar il merkezindeki 7 adet beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinden 104‟ü ise Sandıklı ilçesindeki anket uygulamasına izin 

veren 2 adet beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinden elde edilmiĢtir ve toplamda 539 adet anket 

analiz iĢlemine dahil edilmiĢtir. 

4.3. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

AraĢtırmaya iliĢkin toplanan veriler SPSS paket programı aracılığıyla 

çözümlenmiĢtir. AraĢtırmada, çalıĢanların demografik ve bazı bireysel özelliklerine göre 

dağılımı frekans ve yüzde yöntemi ile verilmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan ölçekler her ne 

kadar daha önceki çalıĢmalarda kullanılmıĢ ve geçerlik/güvenirlik düzeyleri test edilmiĢ 

olsa da bu çalıĢmada da ilgili ölçeklere iliĢkin faktör analizi gerçekleĢtirilmiĢtir ve ilgili 

ölçeklerin orijinalleriyle aynı faktörlere (boyut) sahip olup olmadığı test edilmiĢtir. Ġlgili 

sonuçlar araĢtırmanın izleyen kısmında verilmiĢtir. Buna ilave olarak kullanılan 

ölçeklerin güvenirlik analizinin tespitinde ise Cronbah‟s Alpha katsayısından 

faydalanılmıĢtır.  Daha sonra ise iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, 

algıladıkları çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetlerinin, frekans ve yüzde 

dağılımının yanı sıra aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanarak 

betimlenmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, 

algıladıkları çalıĢma yaĢam kaliteleri ve iĢten ayrılma niyetlerinin demografik ve bazı 

bireysel özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği parametrik 

testlerden bağımsız örneklemler için t testi (independent samples t test) ve tek faktörlü 

varyans analizi (One Way ANOVA) ile çözümlenmiĢtir. AraĢtırmada belirtilen bu 

analizler için değiĢken ve verilerin parametrik testlerin kullanım koĢullarını (verilerin 

nicel özellik taĢıması, örneklemi oluĢturan birimlerin -denekler- evrenden yansız olarak 

seçilmesi, örneklem büyüklüğünün 10‟dan az olmaması, varyansların homojen olması 

vb.) sağlaması sebebiyle parametrik testler kullanılmıĢtır (Ural ve Kılıç, 2013: 81). 

Ayrıca tek faktörlü varyans analizi sonuçları Tukey Testi sonuçları ile birlikte 

verilmiĢtir. Katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten 

ayrılma niyeti konuları hakkındaki görüĢlerinin cinsiyet ve medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılmasında bağımsız örneklemler için t testi (independent samples t test), 

yaĢları, çalıĢtıkları departman, sektörde çalıĢma süreleri ve gelirlerine göre 
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karĢılaĢtırılmasında tek faktörlü varyans analizi (One Way ANOVA) kullanılmıĢtır ve 

sonuçlar tablolar halinde sunulmuĢtur. Diğer taraftan, iĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven ile çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetleri ile iliĢkisinin 

belirlenmesinde korelasyon analizinden faydalanılmıĢtır. Bunun yanında iĢgörenlerin 

yöneticilerine duydukları güvenin iĢten ayrılma niyetlerine ve iĢgörenlerin çalıĢma 

yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetlerine etkisini belirlemek amacıyla ayrı ayrı basit 

doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. Bu kapsamda çalıĢmanın izleyen kısmında 

verilerin analizi doğrultusunda elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. 

5. ARAġTIRMANIN BULGULARI

Bu kısımda, Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesindeki otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerden elde edilen verilerin analizi sonucunda sırasıyla, katılımcıların 

bireysel özelliklerine iliĢkin bulgular, ölçek ve alt ölçeklere iliĢkin geçerlilik analizi 

sonuçlarına iliĢkin bulgular, ölçeklere iliĢkin ayrı ayrı betimsel istatistikler, araĢtırmada 

kullanılan ölçekler ile katılımcıların bireysel özelliklerine göre görüĢlerinin 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular sunulmuĢtur. Sonrasında araĢtırmanın konusunu 

oluĢturan yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetine 

etkisinin belirlenmesine yönelik olarak gerçekleĢtirilen analiz sonuçlarına yer 

verilmiĢtir.  

5.1. KATILIMCILARIN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Tablo 11‟de Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin bireysel özelliklerine iliĢkin bulgular 

sunulmuĢtur. 

Tablo 11‟e göre araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %80,7‟si Afyonkarahisar‟da 

faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde, %19,3‟ü ise Sandıklı‟daki beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢmaktadır. Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesindeki beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %43,2‟si kadın, %56,8‟i ise erkektir. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yaĢ grupları incelendiğinde sırasıyla, 23-27 yaĢ arası 

(%38,2), 18-22 yaĢ arası (%20,0), 28-32 yaĢ arası (%17,1), 33-37 yaĢ arası (%11,5), 38-

42 yaĢ arası (%9,3), 43 yaĢ ve üzeri (%3,9) yaĢa sahip katılımcıların olduğu 

anlaĢılmaktadır. Katılımcıların medeni durumlarına göre dağılımı ise %53,6‟sı bekâr, 

%46,6‟sı evli Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri 

iĢgörenlerinin sırasıyla; ortaöğretim/lise (%55,3), ilköğretim (%19,7), lisans (%12,2), 
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ön lisans (%11,7), lisansüstü (%1,1) eğitim durumlarına sahip oldukları anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların ilgili iĢletmelerde çalıĢtıkları departmanlara göre 

dağılımının ise sırasıyla; yiyecek içecek (%33,2), kat hizmetleri (%28,2), diğer (%23,0), 

önbüro (%15,6) Ģeklinde gerçekleĢtiği anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin sektörde çalıĢma 

sürelerinin sırasıyla; 2-4 yıl (%46,6), 1 yıl ve/veya daha az (%26,5), 5-7 yıl (%12,6), 11 

yıl ve/veya daha fazla (%9,5) ve 8-10 yıl (%4,8)  olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 11. Katılımcıların Bireysel Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Bireysel DeğiĢkenler f % Bireysel DeğiĢkenler f % 

Yer 
Afyonkarahisar 435 80,7 

Eğitim 

Durumu 

Ġlköğretim 106 19,7 

Sandıklı 104 19,3 Ortaöğretim (Lise) 298 55,3 

Cinsiyet 
Kadın 233 43,2 Ön Lisans 63 11,7 

Erkek 306 56,8 Lisans 66 12,2 

YaĢ 

18 – 22 YaĢ Arası 108 20,0 Lisansüstü 6 1,1 

23 – 27 YaĢ Arası 206 38,2 

Sektörde 

ÇalıĢma 

Süresi 

1 Yıl ve/veya daha 

az 
143 26,5 

28 – 32 YaĢ Arası 92 17,1 2 – 4 Yıl 251 46,6 

33 – 37 YaĢ Arası 62 11,5 5 – 7 Yıl 68 12,6 

38 – 42 YaĢ Arası 50 9,3 8 – 10 Yıl 26 4,8 

43 YaĢ ve üzeri 21 3,9 
11 Yıl ve/veya daha 

fazla 
51 9,5 

Medeni 

Durum 

Bekâr 289 53,6 

ĠĢletmede 

ÇalıĢma 

Süresi 

1 Yıl ve/veya daha 

az 
265 49,2 

Evli 250 46,4 2 – 4 Yıl 211 39,1 

Departman 

Önbüro 84 15,6 5 – 7 Yıl 33 6,1 

Yiyecek Ġçecek 179 33,2 8 – 10 Yıl 10 1,9 

Kat Hizmetleri 152 28,2 
11 Yıl ve/veya daha 

fazla 
20 3,7 

Diğer (ĠK, 

Pazarlama, vb.) 
124 23,0 

Gelir 

1001 TL - 1400 TL 274 50,8 

Gelir 
600 TL/veya daha az 29 5,4 1401 TL - 1800 TL 157 29,1 

601 TL - 1000 TL 39 7,2 
1801 TL ve/veya 

üzeri 
40 7,4 

n: 539 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerde çalıĢma sürelerinin sırasıyla; 1 yıl ve/veya 

daha az (%49,2), 2-4 yıl (%39,1), 5-7 yıl (%6,1), 11 yıl ve/veya daha fazla (%3,7) ve 8-

10 yıl (%1,9)  olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Otel iĢletmelerinde araĢtırmaya katılan 

iĢgörenlerin gelir durumlarının ise; 600 TL/veya daha az (%5,4), 601 TL-1000 TL 

(%7,2), 1001 TL-1400 TL (%50,8), 1401 TL-1800 TL (%29,1), 1801 TL ve/veya üzeri 

(%7,4) Ģeklinde olduğu anlaĢılmaktadır. 

5.2. ÖLÇEK VE ALT ÖLÇEKLERE ĠLĠġKĠN GEÇERLĠLĠK VE GÜVENĠRLĠK 

ANALĠZĠ SONUÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan yöneticiye duyulan güven (YDG), çalıĢma yaĢam kalitesi 

(ÇYK) ve iĢten ayrılma niyeti (ĠAN) ölçeklerine iliĢkin faktör analizleri (eigenvalues, 
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varyansı açıklama oranı) ve güvenirlik analizleri (Cronbach‟s Alpha) sonuçları Tablo 

12‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 12. Yöneticiye Duyulan Güven, Çalışma Yaşam Kalitesi ve İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeklerine İlişkin Bazı Tanıtıcı İstatistikler 

Ölçekler 
Alt Ölçekler 

(Boyutlar) 

M

a

d

d

e

S

a

y

ı

s

ı 

Özdeğer 
Varyans 

% 

Kümülatif 

Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

Y
ö
n
et
ic
iy
e 
D
u
y
u
la
n
 G
ü
v
en

 

Dürüst ve Adil 7 3,844 9,609 9,609 0,919 

ÇalıĢanlarını Destekleyen 6 3,766 9,415 19,024 0,886 

Takım Lideri 6 3,706 9,264 28,288 0,895 

Olumlu Bir ÇalıĢma Ortamı 

Yaratan 
5 3,593 8,983 37,271 0,899 

Kendine Güvenen 3 3,499 8,748 46,019 0,859 

Gerginlik Yaratmayan 3 3,247 8,117 54,135 0,857 

Bilgi PaylaĢan 3 2,872 7,181 61,316 0,782 

Güven Veren 3 2,563 6,407 67,723 0,868 

Yetkin 2 2,109 5,272 72,995 0,778 

Yetki Veren ve Astını 

Önemseyen 
2 1,858 4,645 77,640 0,828 

Genel 4

0 
- - - 0,979 

Ç
al
ıĢ
m
a 
Y
a
Ģa
m
 K
al
it
es
i 

Sağlık ve Güvenlik Ġhtiyacı 3 2,684 16,775 16,775 0,831 

Ailevi ve Ekonomik 

Ġhtiyaçlar 
3 2,361 14,756 31,531 0,855 

Sosyal Ġhtiyaçlar 2 2,354 14,716 46,246 0,595 

Saygı Ġhtiyacı 2 1,912 11,951 58,198 0,783 

Kendini GerçekleĢtirme 

Ġhtiyacı 
2 1,901 11,882 70,080 0,831 

Bilgi Ġhtiyacı 2 1,117 6,197 76,277 0,772 

Estetik Ġhtiyaçlar 2 1,012 5,975 82,252 0,809 

Genel 1

6 
- - - 0,927 

ĠĢ
te
n
 

A
y
rı
lm
a 

N
iy

et
i 

Genel 3 2,389 79,645 79,645 0,871 

YDG: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,969; Bartlett's Testi: χ2= 18119,360; P=0,000 

ÇYK: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,915; Bartlett's Testi: χ2= 4968,391; P=0,000 

ĠAN: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,716; Bartlett's Testi: χ2= 833,725; P=0,000 

Tablo 12„de, ölçeklere iliĢkin faktör analizi sonuçları yer almaktadır. Yöneticiye 

duyulan güven ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO değeri örneklem yeterliliğini 

göstermekte olup (KMO=0,969), Bartlett‟s testi sonucu ise faktör analizinin 

uygulanabilirliğini ortaya koymuĢtur (χ2= 18119,360; p<0,001). Uygulanan faktör 
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analizi sonucunda, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin özdeğeri 3,844 ile 1,858 

arasında değiĢmektedir. Söz konusu on faktör toplam varyansın %77,640‟ını 

açıklamaktadır. Yöneticiye duyulan güven ölçeğinin “dürüst ve adil” faktörü toplam 

varyansın %9,61‟ini açıklarken, “yetki veren ve astını önemseyen” faktörü %4,65‟ini 

açıklamaktadır. Ayrıca, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin alt ölçeklerine iliĢkin 

Cronbach‟s Alpha değerleri 0,778 ile 0,919 arasında değiĢmektedir. Bunun yanında 

yöneticiye duyulan güven ölçeğinin genel Cronbach‟s Alpha değeri 0,979 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO değeri 

örneklem yeterliliğini göstermekte olup (KMO=0,915), Bartlett‟s testi sonucu ise faktör 

analizinin uygulanabilirliğini ortaya koymuĢtur (χ2= 4968,391; p<0,001). Uygulanan 

faktör analizi sonucunda çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin özdeğeri 2,684 ile 1,012 

arasında değiĢmektedir. Söz konusu yedi faktör toplam varyansın %82,252‟sini 

açıklamaktadır. ÇalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin “sağlık ve güvenlik ihtiyacı” faktörü 

toplam varyansın %16,78‟ini açıklarken, “estetik ihtiyaçlar” faktörü %5,98‟ini 

açıklamaktadır. Ayrıca, çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin alt ölçeklerine iliĢkin 

Cronbach‟s Alpha değerleri 0,595 ile 0,855 arasında değiĢmektedir. Bunun yanında 

çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin genel Cronbach‟s Alpha değeri 0,927 olarak 

hesaplanmıĢtır. Uygulanan faktör analizi sonucunda iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin 

özdeğeri 1‟den büyük (2,389) ve toplam varyansın %79,645‟ini açıklayan tek faktör 

altında toplandığı tespit edilmiĢtir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği için uygulanan faktör analizinde Bartlett‟s testi 

sonucu, faktör analizinin uygulanabileceğini ortaya koymuĢ (χ2= 833,725; p<0,001) ve 

hesaplanan Kaiser-Meyer- Olkin değeri (KMO=0,716) ise örneklem hacminin yeterli 

düzeyde olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, iĢten ayrılma niyeti ölçeğine yönelik hesaplanan 

Cronbach‟s Alpha değerinin 0,871 olduğu belirlenmiĢtir. Bunlara ek olarak her bir 

ölçeğin Cronbach‟s Alpha değerlerinin 0,70 değerinin üzerinde olduğu görülmektedir. 

Bu değerler ölçeklerin iç tutarlık düzeylerinin yeterli olduğunu göstermektedir. 

5.3. YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL 

ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan yöneticiye duyulan 

güven değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde beĢ yıldızlı otel 
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iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusundaki her bir ifadeye iliĢkin 

yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları, ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak 

tablolar halinde sunulmuĢtur ve yorumlanmıĢtır. 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde araĢtırmada kullanılan ölçek derecelendirmesine göre “çok katılıyorum” 

seçeneğinin üstünde görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır ve ilgili ölçeğe iliĢkin aritmetik 

ortalama değeri =4,05 olarak gerçekleĢmiĢtir. ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin bilgi paylaĢan ( =3,99) ve yetki veren ve astını önemseyen ( =3,99) alt 

boyutlarına iliĢkin cevapları ilgili ölçekleri en olumsuz olarak değerlendirdikleri ya da 

bir baĢka ifadeyle diğerlerine göre daha düĢük olarak değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. 

ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeği içerisinde en olumlu olarak 

değerlendikleri alt boyut kendine güvenen ( =4,18) alt boyutu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Tablo 13‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin dürüst ve adil alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 13. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Dürüst ve Adil Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s.

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Sorumluluğunu aldığı iĢlerin hesabını 

verebilir. 

4
,0

7
 

0
,9

2
 

f 15 23 69 153 272 
4,21 1,01 

% 2,8 4,3 13,0 28,8 51,1 

ÇalıĢanların kendilerini rahat 

hissetmelerini sağlar. 

f 24 30 82 158 243 
4,05 1,11 

% 4,5 5,6 15,3 29,4 45,3 

Adildir. 
f 34 32 82 136 251 

4,01 1,20 
% 6,4 6,0 15,3 25,4 46,9 

ÇalıĢanlarla iliĢkilerinde dürüstlükten 

yanadır. 

f 23 29 84 156 246 
4,07 1,10 

% 4,3 5,4 15,6 29,0 45,7 

Samimidir. 
f 23 35 81 138 258 

4,07 1,13 
% 4,3 6,5 15,1 25,8 48,2 

Birlikte alınan kararlara uyar. 
f 26 26 88 141 258 

4,07 1,13 
% 4,8 4,8 16,3 26,2 47,9 

Hem saygılı hem de samimi davranır. 
f 24 34 83 149 248 

4,05 1,13 
% 4,5 6,3 15,4 27,7 46,1 
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Tablo 13„e göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan 

güven ölçeğinin dürüst ve adil alt boyutunda ( =4,07) yer alan “yöneticim; 

sorumluluğunu aldığı iĢlerin hesabını verebilir” ifadesine verdikleri cevaplar 

incelendiğinde katılımcıların; %2,8‟i “hiç katılmıyorum”, %4,3‟ü “az katılıyorum”, 

%13‟ü “orta düzeyde katılıyorum”, %28,8‟i “çok katılıyorum” ve %51,1‟i “tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama değeri ( =4,21) ise katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin dürüst ve adil alt ölçeği kapsamında, diğerlerine göre daha 

olumlu olduğunu göstermektedir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin dürüst ve adil alt boyutunda yer alan “yöneticim; adildir” 

ifadesi için “hiç katılmıyorum (%6,4)”, “az katılıyorum (%6)”, “orta düzeyde 

katılıyorum (%15,3)”, “çok katılıyorum (%25,4)”, “tamamen katılıyorum (%46,9)” 

Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması =4,01 olup, 

katılımcıların ilgili ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu alt boyutta yer alan en olumsuz 

değerlendirilen ifade olduğunu göstermektedir. 

Tablo 14‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin çalıĢanlarını destekleyen alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. Tablo‟ya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan 

güven ölçeğinin çalıĢanlarını destekleyen ( =4,01) alt boyutunda yer alan “yöneticim; 

teknik açıdan donanımlıdır” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; 

%3,0‟ı “hiç katılmıyorum”, %5,6‟sı “az katılıyorum”, %15,3‟ü “orta düzeyde 

katılıyorum”, %31,1‟i “çok katılıyorum” ve %45,1‟i “tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri 

( =4,10), katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin dürüst ve adil alt ölçeğindeki diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu 

göstermektedir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin çalıĢanlarını destekleyen alt boyutunda yer alan “yöneticim; 
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karar alırken çalıĢanların görüĢlerini alır” ifadesi için “hiç katılmıyorum (%6,5)”, “az 

katılıyorum (%6,3)”, “orta düzeyde katılıyorum (%15,8)”, “çok katılıyorum (%30,4)”, 

“tamamen katılıyorum (%41)” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik 

ortalaması ( =3,93) bu alt boyuta iliĢkin katılımcıların görüĢlerinin en olumsuz 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 14. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Çalışanlarını Destekleyen Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s.

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Özel yaĢantısını iĢ yaĢamından 

ayırabilir. 

4
,0

1
 

0
,9

1
 

f 32 43 86 129 248 
3,96 1,22 

% 5,9 8,0 16,0 24,0 46,1 

ÇalıĢanların kurum için önemli 

olduklarını hissettirebilir. 

f 27 26 104 148 233 
3,99 1,13 

% 5,0 4,8 19,3 27,5 43,3 

Teknik açıdan donanımlıdır. 
f 16 30 82 167 242 

4,10 1,04 
% 3,0 5,6 15,3 31,1 45,1 

Karar alırken çalıĢanların görüĢlerini 

alır. 

f 35 34 85 163 220 
3,93 1,19 

% 6,5 6,3 15,8 30,4 41,0 

Ġyi bir dinleyicidir. 
f 27 35 67 154 251 

4,06 1,15 
% 5,1 6,6 12,5 28,8 47,0 

ÇalıĢanları her konuda destekler. 
f 21 35 86 148 248 

4,05 1,11 
% 3,9 6,5 16,0 27,5 46,1 

Tablo 15‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin takım lideri alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 15„e göre Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin takım lideri 

( =4,03) alt boyutunda yer alan “yöneticim; takım çalıĢmasına uygundur” ifadesine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde; katılımcıların; %3,5‟i “hiç katılmıyorum”, %5,9‟u 

“az katılıyorum”, %13,8‟i “orta düzeyde katılıyorum”, %28,3‟ü “çok katılıyorum” ve 

%48,5‟i “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye 

iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =4,12) ise katılımcıların bu konuya iliĢkin 

görüĢlerinin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin takım lideri alt boyutu kapsamında 

diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 15. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Takım Lideri Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s.

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

AnlayıĢlıdır. 

4
,0

3
 

0
,9

2
 

f 27 36 76 143 256 
4,05 1,16 

% 5,0 6,7 14,1 26,6 47,6 

Takım çalıĢmasına uygundur. 
f 19 32 74 152 261 

4,12 1,08 
% 3,5 5,9 13,8 28,3 48,5 

ÇalıĢanların insiyatif kullanmasına 

imkân tanır. 

f 27 39 97 151 223 
3,94 1,16 

% 5,0 7,3 18,1 28,1 41,5 

ÇalıĢanlarına geri bildirim verir. 
f 24 36 98 149 228 

3,97 1,13 
% 4,5 6,7 18,3 27,9 42,6 

ĠletiĢime açıktır. 
f 19 43 82 150 244 

4,04 1,12 
% 3,5 8,0 15,2 27,9 45,4 

ÇalıĢanlarını korur. 
f 22 35 88 148 244 

4,04 1,12 
% 4,1 6,5 16,4 27,6 45,4 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin takım lideri alt boyutunda yer alan “yöneticim; çalıĢanların 

insiyatif kullanmasına imkân tanır” ifadesi için “hiç katılmıyorum (%5,0)”, “az 

katılıyorum (%7,3)”, “orta düzeyde katılıyorum (%18,1)”, “çok katılıyorum (%28,1)”, 

“tamamen katılıyorum (%41,5)” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik 

ortalaması ( =3,94); bu alt boyuta iliĢkin katılımcıların görüĢlerinin diğer ifadelere göre 

daha olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 16‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin olumlu bir çalıĢma ortamı yaratan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. 

Tablo 16„ya göre Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin 

olumlu bir çalıĢma ortamı yaratan ( =4,03) alt boyutunda yer alan “yöneticim; 

yaratıcıdır” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; %3,5‟i “hiç 

katılmıyorum”, %5,4‟ü “az katılıyorum”, %17,4‟ü “orta düzeyde katılıyorum”, %29,5‟i 

“çok katılıyorum” ve %44,2‟si “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri 

anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =4,05) ise 

katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin olumlu 
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bir çalıĢma ortamı yaratan boyutu kapsamında diğerlerine göre daha olumlu olduğunu 

göstermektedir. 

Tablo 16. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Olumlu Bir Çalışma Ortamı Yaratan Alt 

Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Pozitiftir. 

4
,0

3
 

0
,9

4
 

f 22 41 92 147 236 
3,99 1,13 

% 4,1 7,6 17,1 27,3 43,9 

Yaratıcıdır. 
f 19 29 93 158 237 

4,05 1,07 
% 3,5 5,4 17,4 29,5 44,2 

Koruyucudur. 
f 28 25 102 149 233 

3,99 1,13 
% 5,2 4,7 19,0 27,7 43,4 

Huzur verir. 
f 27 31 97 134 246 

4,01 1,15 
% 5,0 5,8 18,1 25,0 46,0 

Prensiplerine (ilkelerine) bağlıdır. 
f 19 28 91 141 259 

4,10 1,08 
% 3,5 5,2 16,9 26,2 48,1 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin takım lideri alt boyutunda yer alan “yöneticim; pozitiftir” ve 

“yöneticim; koruyucudur” ifadeleri için diğer ifadelere göre daha olumsuz görüĢ 

bildirdikleri ifadelere iliĢkin aritmetik ortalama değerlerinden ( =3,99) anlaĢılmaktadır. 

Katılımcıların; “yöneticim; pozitiftir” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde, 

%4,1‟i “hiç katılmıyorum”, %7,6‟sı “az katılıyorum”, %17,1‟i “orta düzeyde 

katılıyorum”, %27,3‟ü “çok katılıyorum” ve %43,9‟u “tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Katılımcıların; “yöneticim; koruyucudur” ifadesi için 

ise katılımcı görüĢleri: “hiç katılmıyorum (%5,2)”, “az katılıyorum (%4,7)”, “orta 

düzeyde katılıyorum (%19,0)”, “çok katılıyorum (%27,7)”, “tamamen katılıyorum 

(%43,4)” Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir. 

Tablo 17‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin kendine güvenen alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 
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Tablo 17. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Kendine Güvenen Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Kendisine güvenir. 

4
,1

8
 

0
,9

3
 

f 14 23 73 141 287 
4,23 1,01 

% 2,6 4,3 13,6 26,2 53,3 

Kendisiyle barıĢıktır. 
f 9 27 77 153 272 

4,21 0,98 
% 1,7 5,0 14,3 28,4 50,6 

Ġnsana değer verir. 
f 29 30 66 149 265 

4,10 1,15 
% 5,4 5,6 12,2 27,6 49,2 

Tablo 17„den anlaĢılacağı üzere iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin 

kendine güvenen ( =4,18) alt boyutunda yer alan; “yöneticim; kendisine güvenir” 

ifadesini en olumlu ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu sonuç ilgili aritmetik ortalama 

değerinden anlaĢılmaktadır ( =4,23). Ġlgili ölçeğin en olumsuz değerlendirilen ifadesi 

ise “yöneticim; insana değer verir” olmuĢtur. Nitekim ilgili olarak ifadenin aritmetik 

ortalaması da ( =4,10) bunu ortaya koymaktadır. 

Tablo 18‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin gerginlik yaratmayan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 18„e göre Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin gerginlik 

yaratmayan ( =4,07) alt boyutunda yer alan en olumlu görüĢ bildirdikleri ifadeler 

sunulmuĢtur. ĠĢgörenler, “yöneticim; çalıĢanların birbirleri ile iyi geçinmeleri hususunda 

çaba sarf eder” ve “yöneticim; karĢısındakinin eksikliklerinden faydalanmaz” ifadeleri 

için diğer ifadelere göre daha olumlu ( =4,09) görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin gerginlik yaratmayan alt boyutunda yer alan “yöneticim; kendi 

stresini ve iç çeliĢkilerini personeline yansıtmaz” ifadesi için diğer ifadelere göre daha 

olumsuz görüĢ bildirdikleri ilgili ifadenin aritmetik ortalamasından ( =4,03) 

anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 18. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Gerginlik Yaratmayan Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

ÇalıĢanların birbirleri ile iyi geçinmeleri 

hususunda çaba sarf eder. 

4
,0

7
 

1
,0

2
 

f 24 35 74 142 264 
4,09 1,13 

% 4,5 6,5 13,7 26,3 49,0 

Kendi stresini ve iç çeliĢkilerini 

personeline yansıtmaz. 

f 32 31 79 145 251 
4,03 1,18 

% 5,9 5,8 14,7 27,0 46,7 

KarĢısındakinin eksikliklerinden 

faydalanmaz. 

f 32 32 63 141 271 
4,09 1,18 

% 5,9 5,9 11,7 26,2 50,3 

Tablo 19‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin bilgi paylaĢan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 19. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Bilgi Paylaşan Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s.

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Bilgi ve tecrübelerini paylaĢır. 

3
,9

9
 

1
,0

1
 

f 26 27 61 149 276 
4,15 1,11 

% 4,8 5,0 11,3 27,6 51,2 

Bilgi saklamaz. 
f 52 43 87 114 241 

3,84 1,33 
% 9,7 8,0 16,2 21,2 44,9 

ÇalıĢanların fikirlerine değer verir. 
f 29 38 86 152 232 

3,97 1,17 
% 5,4 7,1 16,0 28,3 43,2 

Tablo 19„dan anlaĢılacağı üzere iĢgörenler, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin 

bilgi paylaĢan ( =3,99) alt boyutunda yer alan; “yöneticim; bilgi ve tecrübelerini 

paylaĢır” ifadesini en olumlu ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu sonuç ilgili aritmetik 

ortalama değerinden anlaĢılmaktadır ( =4,15). Ġlgili ölçeğin en olumsuz değerlendirilen 

ifadesi ise “yöneticim; bilgi saklamaz” olmuĢtur. Nitekim ilgili aritmetik ortalama 

değeri ( =3,84) bunu göstermektedir. 

Tablo 20‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin güven veren alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 
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Tablo 20„ye göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan 

güven ölçeğinin güven veren alt boyutunda ( =4,07) yer alan; “yöneticim; 

deneyimlidir” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; %3‟ü “hiç 

katılmıyorum”, %5‟i “az katılıyorum”, %16,1‟i, “orta düzeyde katılıyorum”, %29,2‟si 

“çok katılıyorum” ve %46,7‟si “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri 

anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =4,12) ise 

katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin güven 

veren alt ölçeği kapsamında diğerlerine göre daha olumlu olduğunu ortaya koymaktadır. 

Tablo 20. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Güven Veren Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 
H

iç
 (

1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Sıcakkanlıdır. 

4
,0

7
 

0
,9

8
 

f 24 31 90 148 245 
4,04 1,12 

% 4,5 5,8 16,7 27,5 45,5 

Deneyimlidir. 
f 16 27 86 156 250 

4,12 1,04 
% 3,0 5,0 16,1 29,2 46,7 

Güven telkin eder. 
f 25 31 88 140 254 

4,05 1,13 
% 4,6 5,8 16,4 26,0 47,2 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinin dürüst ve adil alt boyutunda yer alan “yöneticim; 

sıcakkanlıdır” ifadesi için “hiç katılmıyorum (%4,5)”, “az katılıyorum (%5,8)”, “orta 

düzeyde katılıyorum (%16,7)”, “çok katılıyorum (%27,5)”, “tamamen katılıyorum 

(%45,5)” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması ( =4,04) bu 

alt boyuta iliĢkin katılımcıların görüĢlerinin diğerlerine göre olumsuz olduğunu 

göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven ölçeğinin yetkin alt 

boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler Tablo 21‟de sunulmuĢtur. Tablo 21„den 

anlaĢılacağı üzere, iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin yetkin ( =4,08) alt 

boyutunda yer alan iki ifadeden biri olan; “yöneticim; iyi eğitim almıĢtır” ifadesine 

iliĢkin görüĢleri olumludur. Bu sonucu ilgili aritmetik ortalama değeri =4,10 
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göstermektedir. Ġlgili ölçeğin diğerine göre olumsuz değerlendirilen ifadesi ise 

“yöneticim; çalıĢanlar arasında etkin bir görev dağılımı yapabilir” olmuĢtur ilgili 

aritmetik ortalama değeri ( =4,07) bunu ortaya koymaktadır. 

Tablo 21. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Yetkin Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Ġyi eğitim almıĢtır. 

4
,0

8
 

0
,9

3
 

f 13 19 99 177 230 
4,10 0,98 

% 2,4 3,5 18,4 32,9 42,8 

ÇalıĢanlar arasında etkin bir görev 

dağılımı yapabilir. 

f 23 23 78 179 233 
4,07 1,07 

% 4,3 4,3 14,6 33,4 43,5 

Tablo 22‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinin yetki veren ve astını önemseyen alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. 

Tablo 22. Yöneticiye Duyulan Güven Ölçeği – Yetki Veren ve Astını Önemseyen Alt Boyutuna 
İlişkin Betimsel İstatistikler 

Ġfadeler Genel Katılım Düzeyi 

s.s.

Yöneticim; 

s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Yapılan iĢi takdir eder. 

3
,9

9
 

1
,0

4
 

f 27 34 86 155 236 
4,00 1,14 

% 5,0 6,3 16,0 28,8 43,9 

Bazı ortamlarda çalıĢanların yaptığı iĢi 

öne çıkarır. 

f 24 33 90 167 223 
3,99 1,11 

% 4,5 6,1 16,8 31,1 41,5 

Tablo 22„ye göre, iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin yetki veren 

ve astını önemseyen ( =3,99) alt boyutunda yer alan; “yöneticim; yapılan iĢi takdir 

eder” ifadesini diğer ifadeye göre daha olumlu ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu 

sonuç ilgili aritmetik ortalama değerinden anlaĢılmaktadır ( =4,00). Ġlgili ölçeğin 

diğerine göre olumsuz değerlendirilen ifadesi ise “yöneticim; bazı ortamlarda 

çalıĢanların yaptığı iĢi öne çıkarır” olmuĢtur. Ġlgili aritmetik ortalama değeri bunu 

göstermektedir ( =3,99). Ġlgili aritmetik ortalama değerlerinin birbirine yakın olduğu 

anlaĢılmaktadır. 
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ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde; genel itibari ile olumlu görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır. Bu kısımda 

ortaya konulan bulgular araĢtırmanın yapıldığı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

yöneticilerine güvenlerinin yüksek olduğunu göstermektedir. AraĢtırmada yöneticiye 

duyulan güven ile ilgili ortaya çıkan sonuç, örgütlerde insan iliĢkilerinin öneminin 

yadsınamayacak derecede önemli olduğu düĢünüldüğünde ve bunun hizmet sunan otel 

iĢletmelerinde olumlu sonuçlarının olduğu düĢünüldüğünde araĢtırma yapılan 

iĢletmelerde iĢlerin yolunda gittiğine dair ipuçları sunmaktadır. Ġzleyen kısımda çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğine iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

5.4. ÇALIġMA YAġAM KALĠTESĠ ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL 

ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan çalıĢma yaĢam kalitesi 

değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda Ģekillenen her bir ifadeye 

iliĢkin yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak 

tablolar halinde sunulmuĢtur ve yorumlanmıĢtır. 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde araĢtırmada kullanılan ölçek derecelendirmesine göre çok katılıyorum 

seçeneğine yakın üstünde görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır ve ilgili ölçeğe iliĢkin 

aritmetik ortalama değeri ( =3,88) bunu göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar 

( =3,67) alt ölçeğine iliĢkin cevapları, ilgili ölçeği en olumsuz olarak değerlendirdikleri 

ya da bir baĢka deyiĢle diğerlerine göre daha düĢük olarak değerlendirdikleri 

anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeği içerisinde en olumlu olarak 

değerlendikleri alt ölçek sağlık ve güvenlik ihtiyacı ( =4,07) alt ölçeği olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. 

Tablo 23‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

sağlık ve güvenlik ihtiyacı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. Tablo 

23„e göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin sağlık 



86 

ve güvenlik ihtiyacı alt boyutunda ( =4,07) yer alan; “sağlıklı ve zinde kalmak için 

elimden geleni yaparım” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; 

%2,4‟ü “hiç katılmıyorum”, %4,1‟i “az katılıyorum”, %16‟sı “orta düzeyde 

katılıyorum”, %34,2‟si “çok katılıyorum” ve %43,3‟ü “tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =4,12) 

ise katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin sağlık 

ve güvenlik ihtiyacı alt ölçeği kapsamında diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu 

göstermektedir. 

Tablo 23. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Sağlık ve Güvenlik İhtiyacı Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Kendimi iĢyerimde fiziksel olarak 

güvende hissederim. 

4
,0

7
 

0
,8

8
 

f 21 25 100 172 220 
4,01 1,06 

% 3,9 4,6 18,6 32,0 40,9 

ĠĢim bana sağlık güvencesi sağlar. 
f 14 25 94 181 225 

4,07 1,00 
% 2,6 4,6 17,4 33,6 41,7 

Sağlıklı ve zinde kalmak için elimden 

geleni yaparım. 

f 13 22 86 184 233 
4,12 0,98 

% 2,4 4,1 16,0 34,2 43,3 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin sağlık ve güvenlik ihtiyacı alt boyutunda yer alan “kendimi 

iĢyerimde fiziksel olarak güvende hissederim” ifadesi için “hiç katılmıyorum (%3,9)”, 

“az katılıyorum (%4,6)”, “orta düzeyde katılıyorum (%18,6)”, “çok katılıyorum 

(%32,0)”, “tamamen katılıyorum (%40,9)” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalaması ( =4,01) bu alt boyuta iliĢkin katılımcı görüĢlerinin diğer ifadelere 

göre olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 24‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 24„e göre Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi 

ölçeğinin ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar alt boyutunda ( =3,67) yer alan “iĢim ailem için 

iyi olanaklar sunar” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; %8‟i 
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“hiç katılmıyorum”, %6,9‟u “az katılıyorum”, %22,3‟ü “orta düzeyde katılıyorum”, 

%28,8‟si “çok katılıyorum” ve %34‟ü “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri 

anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =3,74) ise 

katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin ailevi ve 

ekonomik ihtiyaçlar alt ölçeği kapsamında diğerlerine göre daha olumlu olduğunu 

ortaya koymaktadır. 

Tablo 24. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Ailevi ve Ekonomik İhtiyaçlar Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım 

ücretten memnunum. 

3
,6

7
 

1
,1

1
 

f 49 42 122 160 165 
3,65 1,24 

% 9,1 7,8 22,7 29,7 30,7 

Bu iĢyerindeki iĢimin yaĢam boyunca 

garanti altında olduğunu düĢünüyorum. 

f 61 39 116 146 173 
3,62 1,31 

% 11,4 7,3 21,7 27,3 32,3 

ĠĢim ailem için iyi olanaklar sunar. 
f 43 37 120 155 183 

3,74 1,22 
% 8,0 6,9 22,3 28,8 34,0 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar alt boyutunda yer alan “bu 

iĢyerindeki iĢimin yaĢam boyunca garanti altında olduğunu düĢünüyorum” ifadesi için 

“hiç katılmıyorum (%11,4)”, “az katılıyorum (%7,3)”, “orta düzeyde katılıyorum 

(%21,7)”, “çok katılıyorum (%27,3)”, “tamamen katılıyorum (%32,3)” Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması ( =3,62); bu alt boyuta iliĢkin 

katılımcıların görüĢlerinin diğer ifadelere göre daha olumsuz gerçekleĢtiğini 

göstermektedir. 

Tablo 25‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

sosyal ihtiyaçlar alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 25„e göre Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin sosyal ihtiyaçlar 

( =3,87) alt boyutunda yer alan “iĢyerimde iyi arkadaĢlarım var” ifadesine verdikleri 

cevaplar incelendiğinde katılımcıların; %3,2‟si “hiç katılmıyorum”, %5,2‟si “az 

katılıyorum”, %19,9‟u, “orta düzeyde katılıyorum”, %29,5‟i “çok katılıyorum” ve 
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%42,3‟ü “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili 

ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =4,03) ise katılımcıların bu konuya iliĢkin 

görüĢlerinin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin sosyal ihtiyaçlar alt ölçeği kapsamında 

diğerlerine göre daha olumlu olduğunu ortaya koymaktadır. 

Tablo25. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Sosyal İhtiyaçlar Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

ĠĢyerimde iyi arkadaĢlarım var. 

3
,8

7
 

0
,9

7
 

f 17 28 107 159 228 
4,03 1,06 

% 3,2 5,2 19,9 29,5 42,3 

ĠĢim dıĢında yaĢamdaki diğer Ģeylere 

ayıracak yeterli zamanı bulabiliyorum. 

f 42 48 115 153 180 
3,71 1,24 

% 7,8 8,9 21,4 28,4 33,5 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin sosyal ihtiyaçlar alt boyutunda yer alan “iĢim dıĢında 

yaĢamdaki diğer Ģeylere ayıracak yeterli zamanı bulabiliyorum” ifadesi için “hiç 

katılmıyorum (%7,8)”, “az katılıyorum (%8,9)”, “orta düzeyde katılıyorum (%21,4)”, 

“çok katılıyorum (%28,4)”, “tamamen katılıyorum (%33,5)” Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması ( =3,71) bu alt boyuta iliĢkin 

katılımcıların görüĢlerinin en olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 26‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

saygı ihtiyacı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 26„da görüldüğü gibi iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin saygı 

ihtiyacı ( =3,89) alt boyutunda yer alan “bu iĢyerindeki insanlar ve/veya meslektaĢlarım 

beni alanında profesyonel ve uzman biri olarak algılayıp saygı gösterirler” ifadesini 

olumlu ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu sonuç ilgili aritmetik ortalama değerinden 

anlaĢılmaktadır ( =3,81). Ġlgili ölçeğin diğerine göre olumsuz değerlendirilen ifadesi ise 

“bu iĢ yerindeki iĢimde takdir edildiğimi düĢünüyorum” olmuĢtur. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalaması ( =3,81) bu sonucu ortaya koymaktadır. 
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Tablo 26. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Saygı İhtiyacı Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

Bu iĢ yerindeki iĢimde takdir edildiğimi 

düĢünüyorum. 

3
,8

5
 

1
,0

3
 

f 37 34 111 167 187 
3,81 1,18 

% 6,9 6,3 20,7 31,2 34,9 

Bu iĢyerindeki insanlar ve/veya 

meslektaĢlarım beni alanında 

profesyonel ve uzman biri olarak 

algılayıp saygı gösterirler. 

f 23 36 112 175 193 

3,89 1,10 
% 4,3 6,7 20,8 32,5 35,8 

Tablo 27‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 27. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı Alt Boyutuna 

İlişkin Betimsel İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

ĠĢimin bütün potansiyelimi 

gerçekleĢtirmeme olanak sağladığını 

düĢünürüm. 

3
,8

8
 

1
,0

2
 

f 29 29 116 175 188 

3,86 1,12 
% 5,4 5,4 21,6 32,6 35,0 

Kendi iĢ kolumda bir uzman olarak 

potansiyelimi gerçekleĢtirmekte 

olduğumu düĢünüyorum. 

f 20 44 95 189 190 

3,90 1,09 
% 3,7 8,2 17,7 35,1 35,3 

Tablo 27„ye göre Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin kendini 

gerçekleĢtirme ( =3,88) alt boyutunda yer alan; “kendi iĢ kolumda bir uzman olarak 

potansiyelimi gerçekleĢtirmekte olduğumu düĢünüyorum” ifadesine verdikleri cevaplar 

incelendiğinde katılımcıların; %3,7‟si “hiç katılmıyorum”, %8,2‟si “az katılıyorum”, 

%17,7‟si, “orta düzeyde katılıyorum”, %35,1‟i “çok katılıyorum” ve %35,3‟ü “tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama değerinden ( =3,90) katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin sosyal ihtiyaçlar alt ölçeği kapsamında diğer ifadeye göre daha 

olumlu olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin kendini gerçekleĢtirme alt boyutunda yer alan “iĢimin bütün 

potansiyelimi gerçekleĢtirmeme olanak sağladığını düĢünürüm” ifadesi için “hiç 

katılmıyorum (%5,4)”, “az katılıyorum (%5,4)”, “orta düzeyde katılıyorum (%21,6)”, 

“çok katılıyorum (%32,6)”, “tamamen katılıyorum (%35,0)” Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması ( =3,86) bu alt boyuta iliĢkin 

katılımcıların görüĢlerinin aynı alt boyutta yer alan diğer ifadeye göre olumsuz 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 28‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

bilgi ihtiyacı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 28. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Bilgi İhtiyacı Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Sürekli olarak iĢimi daha iyi yapmama 

yardımcı olacak yeni Ģeyler öğrendiğimi 

düĢünüyorum. 

3
,9

8
 

0
,9

5
 

f 18 30 92 183 215 

4,02 1,05 
% 3,3 5,6 17,1 34,0 40,0 

ĠĢim mesleki becerilerimi 

güçlendirmeme olanak sağlar. 

f 18 34 105 183 199 
3,95 1,06 

% 3,3 6,3 19,5 34,0 36,9 

Tablo 28„de görüldüğü gibi iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin bilgi 

ihtiyacı ( =3,98) alt boyutunda yer alan; “sürekli olarak iĢimi daha iyi yapmama 

yardımcı olacak yeni Ģeyler öğrendiğimi düĢünüyorum” ifadesini olumlu ifade olarak 

değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. Bu sonuç ilgili aritmetik ortalama değerinden 

anlaĢılmaktadır ( =4,02). Ġlgili ölçeğin diğerine göre olumsuz değerlendirilen ifadesi ise 

“iĢim mesleki becerilerimi güçlendirmeme olanak sağlar” olmuĢtur. Ġfadenin aritmetik 

ortalaması ( =3,95) bu sonucu ortaya koymaktadır. 

Tablo 29‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin 

estetik ihtiyaçlar alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 
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Tablo 29. Çalışma Yaşam Kalitesi Ölçeği – Estetik İhtiyaçlar Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s. 

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o

k
 (

4
)

T
a

m
 (

5
)

ĠĢimin yaratıcılık içeren birçok yönü 

var. 

3
,8

6
 

1
,0

4
 

f 26 32 106 182 191 
3,89 1,10 

% 4,8 6,0 19,7 33,9 35,6 

ĠĢim, iĢ dıĢında da yaratıcılığımı 

geliĢtirmeme yardımcı olur. 

f 32 36 112 172 187 
3,83 1,15 

% 5,9 6,7 20,8 31,9 34,7 

Tablo 29„a göre Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin estetik ihtiyaçlar 

( =3,86) alt boyutunda yer alan; “iĢimin yaratıcılık içeren birçok yönü var” ifadesine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların; %4,8‟i “hiç katılmıyorum”, %6‟sı “az 

katılıyorum”, %19,7‟si, “orta düzeyde katılıyorum”, %33,9‟u “çok katılıyorum” ve 

%35,6‟sı “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili 

ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =3,89) ise katılımcıların bu konuya iliĢkin 

görüĢlerinin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin estetik ihtiyaçlar alt ölçeği kapsamında 

diğerlerine göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler çalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinin estetik ihtiyaçlar alt boyutunda yer alan; “iĢim, iĢ dıĢında da 

yaratıcılığımı geliĢtirmeme yardımcı olur” ifadesi için “hiç katılmıyorum (%5,9)”, “az 

katılıyorum (%6,7)”, “orta düzeyde katılıyorum (%20,8)”, “çok katılıyorum (%31,9)”, 

“tamamen katılıyorum (%34,7)” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Ġlgili ifadenin aritmetik 

ortalaması ( =3,83) bu alt boyuta iliĢkin katılımcıların görüĢlerinin en olumsuz olduğu 

sonucunu ortaya koymaktadır. 

Katılımcıların çalıĢma yaĢam kalitesi konusuyla ilgili ortaya koydukları 

görüĢleri araĢtırma yapılan otel iĢletmelerinde çalıĢma yaĢam kalitelerinin genel itibari 

ile yüksek olduğunu göstermektedir. Örgütlerde çalıĢma yaĢam kalitesinin yüksek 

olması daha mutlu ve motive olmuĢ personel ile iĢletmeler için karlılığın arttırılması 

anlamında birtakım kazanımları da beraberinde getirir. ÇalıĢma yaĢam kalitesi yüksek 
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personel (özellikle misafir ile birebir iliĢki içerisinde olan otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenler) iĢlerini yerine getirirken daha baĢarılı olacağından misafirleri daha memnun 

edecektir ve bu da iĢletmeye olumlu katkılar sağlayacaktır. AĢağıda iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğine iliĢkin betimsel istatistiklere yer verilmiĢtir. 

5.5. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢten ayrılma 

değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda Ģekillenen her bir ifadeye 

iliĢkin yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları tablolar halinde sunulmuĢtur ve 

yorumlanmıĢtır. Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin verdikleri 

cevaplar incelendiğinde araĢtırmada kullanılan ölçek derecelendirmesine göre az 

katılıyorum seçeneğine yakın ve biraz üstünde görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır ve 

ilgili ölçeğe iliĢkin aritmetik ortalama değeri bunu göstermektedir ( = 2,28). 

Tablo 30‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların iĢten ayrılma niyeti ölçeğine 

iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 30. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğine İlişkin Betimsel İstatistikler 

Genel Katılım Düzeyi 

s.s.
Ġfadeler s.s.

H
iç

 (
1
)

A
z 

(2
)

O
rt

a
 (

3
)

Ç
o
k

 (
4
)

T
a
m

 (
5
)

Eğer imkânım olsaydı iĢimden 

ayrılırdım. 

2
,2

8
 

1
,3

0
 

f 255 66 86 41 88 
2,33 1,52 

% 47,6 12,3 16,0 7,6 16,4 

Son bir yıl içerisinde iĢimden ayrılmayı 

daha sık düĢünmeye baĢladım. 

f 232 82 102 58 61 
2,32 1,41 

% 43,4 15,3 19,1 10,8 11,4 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 
f 273 61 90 49 62 

2,19 1,43 
% 51,0 11,4 16,8 9,2 11,6 

Tablo 30„a göre Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğinde ( =2,28) yer alan 

“eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım” ifadesine verdikleri cevaplar incelenmiĢtir. 

Katılımcıların; %47,6‟sı “hiç katılmıyorum”, %12,3‟ü “az katılıyorum”, %16‟sı, “orta 

düzeyde katılıyorum”, %7,6‟sı “çok katılıyorum” ve %16,4‟ü “tamamen katılıyorum” 

Ģeklinde cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri 
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( =2,33) ise katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin iĢten ayrılma niyetinin diğer 

ifadelerine göre daha yüksek değerlendirilen ifadesi olduğunu gösterdiği için en 

olumsuz değerlendirilen ifadedir denilebilir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğindeki; “son bir yıl 

içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım” ifadesine verdikleri 

cevaplar Ģu Ģekildedir: “hiç katılmıyorum (%43,4)”, “az katılıyorum (%15,3)”, “orta 

düzeyde katılıyorum (%19,1)”, “çok katılıyorum (%10,8)”, “tamamen katılıyorum 

(%11,4)”. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalaması ( =2,32) iĢten ayrılma niyetinin ölçek 

değerlendirmesine göre az katılıyorum seçeneğin üzerinde ortaya çıkmıĢtır. Yine iĢten 

ayrılma niyeti ölçeğinin “aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum” ifadesine katılımcıların; 

%51‟i “hiç katılmıyorum”, %11,4‟ü “az katılıyorum”, %16,8‟i, “orta düzeyde 

katılıyorum”, %9,2‟si “çok katılıyorum” ve %11,6‟sı “tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

yanıt verdikleri anlaĢılmaktadır. Katılımcıların görüĢleri doğrultusunda Ģekillenen 

aritmetik ortalama değeri ( =2,19), bu konuya iliĢkin diğer ifadelere göre daha olumlu 

düĢünüldüğünü göstermektedir. 

Katılımcıların iĢten ayrılma niyeti ölçeğine verdikleri cevaplar hakkında genel 

bir değerlendirme yapılacak olur ise; otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyetlerinin düĢük olduğu ifade edilebilir. Burada dikkat edilmesi gereken bir 

nokta vardır ki o da araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %10‟undan fazlasının iĢten ayrılma 

niyetiyle ilgili cevaplarının ölçek derecelendirmesine göre “kesinlikle katılıyorum” 

seçeneğinde gerçekleĢmiĢ olmasıdır. Yani iĢgörenlerin %10‟undan fazlasının isten 

ayrılmayı düĢündüğü ifade edilebilir ki bu da iĢletmeler için büyük önem arz 

etmektedir. Özellikle hizmet sunan ve çalıĢan iĢgörenlerin sunulan hizmeti doğrudan 

etkilediği bilinen bir gerçek olan otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetlerinin olması personel devir hızını yükseltici bir unsurdur. En büyük 

sermayelerinin çalıĢan iĢgörenleri olduğu otel iĢletmelerinde personelin sürekli 

değiĢmesi hizmetin sunumu esnasında kalitenin düĢmesine sebep olacaktır. Bu durum 

otel iĢletmeleri için hayati bir önem taĢımaktadır. Hizmetin sunumu devamlılık arz ettiği 

için personel devir hızının artması bu özelliğin tam anlamıyla gerçekleĢmesine engel 

olacaktır. Bu nedenle iĢletmeler çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri konusunda 

bilgi sahibi olup, gereken iĢlemleri yapmalıdırlar. ÇalıĢmanın devamında araĢtırılan 
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konularla ilgili katılımcı görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılmasına yer 

verilmiĢtir. 

5.6. ĠġGÖRENLERĠN YÖNETĠCĠYE DUYULAN GÜVEN, ÇALIġMA YAġAM 

KALĠTESĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE 

GÖRE KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan 

güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla ilgili görüĢlerinin 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaĢlarına, çalıĢtıkları departmanlara, sektörde 

çalıĢma süreleri ve gelirlerine göre karĢılaĢtırılması yapılmıĢ, sonuçlar tablo halinde 

sunularak yorumlanmıĢtır. 

Tablo 31‟de katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyetlerine göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik t testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 31. Katılımcıların Görüşlerinin Cinsiyetlerine Göre Karşılaştırılması (t Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. t p 

Yöneticiye 

Duyulan Güven 

Kadın 233 4,17 0,80 
2,918 0,004* 

Erkek 306 3,96 0,84 

ÇalıĢma YaĢam 

Kalitesi 

Kadın 233 3,92 0,74 
1,036 0,301 

Erkek 306 3,85 0,81 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Kadın 232 2,10 1,23 
-2,849 0,005** 

Erkek 304 2,42 1,33 

*:p<0,01; **:p<0,05 

Tablo 31‟deki bulgulara göre iĢgörenlerin, yöneticiye duyulan güven, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti hakkındaki görüĢlerinde yöneticiye duyulan güven 

(p=0,004) ve iĢten ayrılma niyeti (p=0,005) konularında cinsiyetlerine göre anlamlı bir 

farklılık olduğu saptanmıĢtır (p<0,01). ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde; kadınların ( =4,17) bu konuda erkeklerden ( =3,96) 

daha olumlu düĢündüğü anlaĢılmaktadır (p=0,004). Bir baĢka ifade ile kadınlar 

erkeklere göre yöneticilerine daha çok güven duymaktadır denilebilir. ĠĢgörenlerin iĢten 

ayrılma niyeti ölçeğine verdikleri cevaplar incelendiğinde ise erkeklerin ( =2,42) 

kadınlara ( =2,10) göre daha çok iĢten ayrılma niyetine sahip oldukları anlaĢılmaktadır 
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(p=0,005). ÇalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinde ise iĢgörenlerin görüĢleri cinsiyetlerine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,01). 

Tablo 32‟de, katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik t testi sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 32‟ deki bulgulara göre 

iĢgörenlerin, yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

hakkındaki görüĢlerinde yöneticiye duyulan güven konusunda medeni durumlarına göre 

anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıĢtır (p<0,01). ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan 

güven ölçeğine verdikleri cevaplar incelendiğinde, evli olan katılımcıların ( =4,18) bu 

konuda bekâr olan katılımcılara göre ( =3,94) daha olumlu düĢündüğü anlaĢılmaktadır. 

Bir baĢka ifade ile evli olan katılımcılar bekâr olan katılımcılara göre yöneticilerine 

daha çok güven duymaktadırlar. ÇalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğinde iĢgörenlerin görüĢleri medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p>0,005). 

Tablo 32. Katılımcıların Görüşlerinin Medeni Durumlarına Göre Karşılaştırılması (t Testi 

Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. t p 

Yöneticiye 

Duyulan Güven 

Bekâr 289 3,94 0,87 
-3,451 0,001* 

Evli 250 4,18 0,76 

ÇalıĢma YaĢam 

Kalitesi 

Bekâr 289 3,83 0,82 
-1,618 0,106 

Evli 250 3,94 0,73 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Bekâr 288 2,33 1,31 
1,063 0,288 

Evli 248 2,22 1,28 

*:p<0,01 

Tablo 33‟de katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin yaĢlarına göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 33‟e göre Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven 

(p=0,001<0,01) ve çalıĢma yaĢam kalitesi (p=0,001<0,01) konuları hakkındaki görüĢleri 

yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Yöneticiye duyulan güven ölçeğinde 

yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin 33–37 yaĢ arası ( =4,22) katılımcılar 
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olurken, 18–22 yaĢ arasında ( =3,75) olan iĢgörenlerin, diğer katılımcılara göre 

yöneticiye güveni daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Ayrıca Tukey testi 

sonuçlarına göre 18-22 yaĢ arasındaki katılımcılar ile 23 – 27 yaĢ arası ve 33 – 37 yaĢ 

arasındaki katılımcıların görüĢ farklılıklarına sebep oldukları anlaĢılmaktadır. ÇalıĢma 

yaĢam kalitesi ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin 43 yaĢ ve üstü 

( =4,09) katılımcılar olurken, 18–22 yaĢ arasında ( =3,63) olan iĢgörenlerin, diğer 

katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Ayrıca Tukey testi 

sonuçlarına göre 18-22 yaĢ arasındaki katılımcılar ile 23–27 yaĢ arasındaki 

katılımcıların görüĢlerinin farklılığa sebep olduğu görülmektedir. 

Tablo 33. Katılımcıların Görüşlerinin Yaşlarına Göre Karşılaştırılması (Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. F p 

Farklılık 

Kaynağı 

Gruplar 

(Tukey)

Yöneticiye 

Duyulan 

Güven 

18 – 22 YaĢ Arası 108 3,75 0,95 

4,054 0,001* 

b, d 

23 – 27 YaĢ Arası 206 4,12 0,73 a 

28 – 32 YaĢ Arası 92 4,03 0,82 - 

33 – 37 YaĢ Arası 62 4,22 0,69 a 

38 – 42 YaĢ Arası 50 4,15 0,89 - 

43 YaĢ ve üstü YaĢ 21 4,22 0,96 - 

ÇalıĢma 

YaĢam 

Kalitesi 

18 – 22 YaĢ Arası 108 3,63 0,89 

4,014 0,001* 

b 

23 – 27 YaĢ Arası 206 4,01 0,67 a 

28 – 32 YaĢ Arası 92 3,79 0,72 - 

33 – 37 YaĢ Arası 62 3,93 0,76 - 

38 – 42 YaĢ Arası 50 3,89 0,92 - 

43 YaĢ ve üstü YaĢ 21 4,09 0,88 - 
*:p<0,01; a: 18 – 22 YaĢ Arası; b: 23 – 27 YaĢ Arası; c: 28 – 32 YaĢ Arası; d: 33 – 37 YaĢ Arası; e: 38 – 

42 YaĢ Arası; f: 43 YaĢ ve üstü YaĢ 

Tablo 34‟de katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları departmanlara göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 34‟e göre 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven (p=0,031<0,05) konusu hakkındaki 

görüĢleri çalıĢtıkları departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Yöneticiye 

duyulan güven ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenler, kat hizmetleri 

departmanında ( =4,21) çalıĢan katılımcılar iken, yiyecek içecek departmanında 

( =3,95) çalıĢan iĢgörenler diğer katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirmiĢlerdir. 
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Ayrıca Tukey testi sonuçlarına göre, yiyecek içecek ile kat hizmetleri grubunda yer alan 

departmanlarda çalıĢan katılımcıların görüĢ farklılıklarına sebep oldukları 

anlaĢılmaktadır. 

 Tablo 34. Katılımcıların Görüşlerinin Çalıştıkları Departmanlara Göre Karşılaştırılması 

(Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. F p 

Farklılık 

Kaynağı 

Gruplar 

(Tukey) 

Yöneticiye 

Duyulan 

Güven 

Önbüro 84 4,07 0,82 

2,971 0,031** 

Yiyecek Ġçecek 179 3,95 0,73 c 

Kat Hizmetleri 152 4,21 0,67 b 

Diğer (ĠK, Pazarlama, 

vb.) 
124 3,99 0,92 

*:p<0,01; **:p<0,05; a: Önbüro; b: Yiyecek Ġçecek; c: Kat Hizmetleri; d: Diğer (ĠK, Pazarlama, vb.) 

Tablo 35‟de katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin sektörde çalıĢma sürelerine göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 35‟e göre 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven (p=0,004<0,01) ve iĢten ayrılma niyeti 

(p=0,003<0,01) konuları hakkındaki görüĢleri sektörde çalıĢma sürelerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. Yöneticiye duyulan güven ölçeğinde yer alan ifadeleri en 

olumlu değerlendirenler 11 yıl ve/veya daha fazla sektörde ( =4,33) çalıĢan katılımcılar 

olurken, 8–10 yıl arası sektörde ( =3,73) çalıĢan iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre 

daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Tukey testi sonuçlarına göre 11 yıl 

ve/veya daha fazla ile 2–4 yıl ve 8–10 yıl sektörde çalıĢanların görüĢleri ortaya çıkan 

görüĢ farklılığının sebepleridir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin 11 yıl ve/veya daha fazla sektörde ( =1,96) 

çalıĢan katılımcılar olurken, 8–10 yıl sektörde ( =2,51) çalıĢan iĢgörenlerin diğer 

katılımcılara göre daha olumsuz (iĢten ayrılma niyetleri en fazla) değerlendirdiği ifade 

edilebilir. Ayrıca Tukey testi sonuçlarına göre 1 yıl ve/veya daha az ile 2–4 yıl arasında 

sektörde çalıĢan iĢgörenlerin birbirleri ile görüĢlerinin farklı olması bu konudaki görüĢ 

ayrılığının sebebidir. 
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Tablo 35. Katılımcıların Görüşlerinin Sektörde Çalışma Sürelerine Göre Karşılaştırılması 

(Anova Testi Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. F p 

Farklılık 

Kaynağı 

Gruplar 

(Tukey)

Yöneticiye 

Duyulan 

Güven 

1 Yıl ve/veya daha az 143 4,15 0,89 

3,857 0,004* 

- 

2 – 4 Yıl 251 3,96 0,79 e 

5 – 7 Yıl 68 4,09 0,75 - 

8 – 10 Yıl 26 3,73 0,81 e 

11 Yıl ve/veya daha fazla 51 4,33 0,83 b, d 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

1 Yıl ve/veya daha az 142 1,99 1,20 

4,053 0,003* 

b 

2 – 4 Yıl 250 2,44 1,34 a 

5 – 7 Yıl 67 2,44 1,31 - 

8 – 10 Yıl 26 2,51 1,38 - 

11 Yıl ve/veya daha fazla 51 1,96 1,13 - 
*:p<0,01; a: 1 Yıl ve/veya daha az; b: 2 – 4 Yıl; c: 5 – 7 Yıl; d: 8 – 10 Yıl; e: 11 Yıl ve/veya daha fazla 

Tablo 36‟da katılımcıların yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin gelirlerine göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 36. Katılımcıların Görüşlerinin Gelirlerine Göre Karşılaştırılması (Anova Testi 

Sonuçları) 

Ölçekler Gruplar n s.s. F p 

Farklılık 

Kaynağı 

Gruplar 

(Tukey)

Yöneticiye 

Duyulan 

Güven 

600 TL/veya daha az 29 3,63 1,06 

4,657 0,001* 

b, c, e 

601 TL - 1000 TL 39 4,32 0,90 a 

1001 TL - 1400 TL 274 4,07 0,85 a 

1401 TL - 1800 TL 157 3,95 0,70 - 

1801 TL ve/veya üzeri TL 40 4,31 0,74 a 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

600 TL/veya daha az 29 2,53 1,36 

4,810 0,001* 

- 

601 TL - 1000 TL 39 2,00 1,38 - 

1001 TL - 1400 TL 271 2,12 1,25 d 

1401 TL - 1800 TL 157 2,62 1,31 c 

1801 TL ve/veya üzeri TL 40 2,08 1,21 - 
*:p<0,01; a: 600 TL/veya daha az; b: 601 TL - 1000 TL; c: 1001 TL - 1400 TL; d: 1401 TL - 1800 TL; e: 

1801 TL ve/veya üzeri TL 

Tablo 36‟ya göre Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven 

(p=0,001<0,01) ve iĢten ayrılma niyeti (p=0,001<0,01) konuları hakkındaki görüĢleri 

gelirlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Yöneticiye duyulan güven 

ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin 601 TL-1000 TL arası gelire 

sahip ( =4,32) çalıĢan katılımcılar olurken, 600 TL/veya daha az gelire sahip ( =3,63) 

çalıĢan iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirdiği ifade 

edilebilir. Tukey testi sonuçlarına göre 600 TL/veya daha az gelire sahip katılımcılar ile 
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601TL-1000TL, 1001 TL-1400 TL, 1801 TL ve/veya üzeri TL gelire sahip 

katılımcıların görüĢleri ortaya çıkan görüĢ farklılığının sebepleridir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin 601 TL-1000 TL arası gelire sahip ( =2,00) 

çalıĢan katılımcılar olduğu anlaĢılmaktadır. 1401 TL-1800 TL arası gelire sahip 

( =2,51) çalıĢan iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha olumsuz (iĢten ayrılma 

niyetleri en fazla) değerlendirdiği ifade edilebilir. Tukey testi sonuçlarına göre 1001 TL-

1400 TL ile 1401 TL-1800 TL arasında gelir elde eden çalıĢan iĢgörenlerin birbirleri ile 

görüĢlerinin farklı olması bu konudaki görüĢ ayrılığının sebebidir. 

ÇalıĢmanın bu kısmında Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet 

gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetine iliĢkin görüĢlerinin demografik özelliklerine 

göre durumu ortaya konulmuĢtur. Kadın ve erkek katılımcıların görüĢlerinin yöneticiye 

duyulan güven ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarına iliĢkin görüĢlerinin farklılık 

gösterdiği anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin görüĢlerinin medeni hallerine, yaĢlarına, 

çalıĢtıkları departmanlarına, sektörde çalıĢma sürelerine ve gelirlerine göre de 

farklılaĢtığı anlaĢılmaktadır. ÇalıĢmada ayrıca Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde 

çalıĢan iĢgörenlerin görüĢlerinin çalıĢtıkları yere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

araĢtırılmıĢtır. ĠĢgörenlerin görüĢlerinin çalıĢtıkları yere göre değiĢmediği anlaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın izleyen kısmında çalıĢmanın sorularına cevap olması için gerçekleĢtirilen, 

yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesinin ve iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetine etkisine iliĢkin analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

5.7. ĠġGÖRENLERĠN YÖNETĠCĠLERĠNE DUYDUKLARI GÜVEN ĠLE ÇALIġMA 

YAġAM KALĠTELERĠNĠN ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠNE ETKĠSĠNE 

ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmada iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, çalıĢma yaĢam 

kaliteleri ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiye yönelik uygulanan Pearson 

Korelasyon analizi sonuçları Tablo 37‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 37‟deki bulgulara göre, iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ve alt 

boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki korelasyon katsayılarının tamamı anlamlı 

bulunmuĢtur (p<0,01). DeğiĢkenler arasındaki Pearson Korelasyon katsayıları 
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incelendiğinde, yöneticiye duyulan güven değiĢkeniyle iĢten ayrılma niyeti arasında orta 

kuvvette negatif yönde korelasyon vardır (-0,40<r=-0,413<-0,59). ĠĢten ayrılma niyeti 

ile iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvenin alt boyutları olan; çalıĢanlarını 

destekleyen (r=-0,372), dürüst ve adil (r=-0,377), takım lideri (r=-0,370), olumlu bir 

çalıĢma ortamı yaratan (r=-0,364), kendine güvenen (r=-0,322), gerginlik yaratmayan 

(r=-0,332), bilgi paylaĢan (r=-0,380), güven veren (r=-0,346), yetkin (r=-0,331), yetki 

veren ve astını önemseyen (r=-0,353) boyutlarının negatif yönlü iliĢki olduğu elde 

edilen verilerden anlaĢılmaktadır. 

Tablo 37. Yöneticiye Duyulan Güven, Çalışma Yaşam Kalitesi ve İşten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki İlişkiye Yönelik Korelasyon Katsayıları-Matrisi 

DeğiĢkenler 

Yöneticiye 

Duyulan 

Güven 

ÇalıĢma 

YaĢam 

Kalitesi 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

Y
ö
n

et
ic

iy
e 

D
u

y
u

la
n

 G
ü

v
en

 ÇalıĢanlarını Destekleyen 0,916
*
 0,598

*
 -0,372

*

Dürüst ve Adil 0,926
*
 0,574

*
 -0,377

*

Takım Lideri 0,928
*
 0,596

*
 -0,370

*

Olumlu Bir ÇalıĢma Ortamı Yaratan 0,889
*
 0,597

*
 -0,364

*

Kendine Güvenen 0,794
*
 0,527

*
 -0,322

*

Gerginlik Yaratmayan 0,837
*
 0,563

*
 -0,332

*

Bilgi PaylaĢan 0,818
*
 0,535

*
 -0,380

*

Güven Veren 0,848
*
 0,527

*
 -0,346

*

Yetkin 0,782
*
 0,489

*
 -0,331

*

Yetki Veren ve Astını Önemseyen 0,808
*
 0,533

*
 -0,353

*

Genel - 0,648
*
 -0,413

*

Ç
a
lı

Ģm
a
 Y

a
Ģa

m
 

K
a
li

te
si

 

Sağlık ve Güvenlik Ġhtiyacı 0,521
*
 0,706

*
 -0,291

*

Ailevi ve Ekonomik Ġhtiyaçlar 0,511
*
 0,809

*
 -0,374

*

Sosyal Ġhtiyaçlar 0,468
*
 0,776

*
 -0,301

*

Saygı Ġhtiyacı 0,480
*
 0,804

*
 -0,245

*

Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı 0,552
*
 0,841

*
 -0,298

*

Bilgi Ġhtiyacı 0,543
*
 0,791

*
 -0,284

*

Estetik Ġhtiyaçlar 0,468
*
 0,753

*
 -0,312

*

Genel 0,648
*
 - -0,392

*
 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Genel -0,413* -0,392* - 

*:p<0,01 

Yine tablo 37‟deki bulgulara göre iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri ve alt 

boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki korelasyon katsayılarının tamamı anlamlı 

bulunmuĢtur (p<0,01). DeğiĢkenler arasındaki Pearson Korelasyon katsayıları 

incelendiğinde çalıĢma yaĢam kalitesi değiĢkeniyle iĢten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönde korelasyon vardır (r=-0,392). ĠĢten ayrılma niyeti ile iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin boyutları olan; sağlık ve güvenlik ihtiyacı (r=-0,291), ailevi ve ekonomik 

ihtiyaçlar (r=-0,374), sosyal ihtiyaçlar (r=-0,301), saygı ihtiyacı (r=-0,245), kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyacı (r=-0,298), bilgi ihtiyacı (r=-0,284) ve estetik ihtiyaçlar (r=-
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0,312) boyutlarının, negatif yönlü iliĢkisi olduğunu tabloda ortaya konulan veriler 

göstermektedir. 

Yukarıdaki bulgulara ek olarak, tablo 37‟den iĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven ve alt boyutları ile çalıĢma yaĢam kaliteleri arasındaki korelasyon 

katsayılarının tamamının anlamlı bulunduğu anlaĢılmaktadır (p<0,001). DeğiĢkenler 

arasındaki Pearson Korelasyon katsayıları incelendiğinde, yönetciye duyulan güven 

değiĢkeniyle çalıĢma yaĢam kalitesi değiĢkeni arasında pozitif yönde kuvvetli 

korelasyon olduğu görülmektedir (0,60<r=0,648). 

AraĢtırmanın izleyen kısmında iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile 

çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetlerinin etkisinin anlaĢılabilmesi için basit 

doğrusal regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. Bu kapsamda Tablo 38‟de 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvenin iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisini 

ortaya koymak amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 38. Yöneticiye Duyulan Güven İle İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkiye Ait Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢken bj S(bj) t p ANOVA 

Sabit 4,894 0,255 19,189 0,000* 
F= 109,509 

p=0,000* Yöneticiye Duyulan 

Güven (YDG) 
-0,646 0,062 -10,465 0,000* 

Bağımlı DeğiĢken; ĠĢten Ayrılma Niyeti (ĠAN) *p<0,01;  bj: Beta Katsayı;     S(bj): Standart Hata 

Tablo 38„deki bulgulara göre, değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon 

modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (F=109,509; p<0,01). Buna göre regresyon 

modeli aĢağıdaki gibi kurulabilir. 

İAN=4,894-0,646*YDG 

Kurulan söz konusu model, yöneticiye duyulan güvendeki 1 birimlik artıĢın, 

iĢten ayrılma niyetinde 0,646 değerinde bir azalıĢa neden olduğunu göstermektedir. Bir 

baĢka deyiĢle iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven, iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetlerini negatif yönde etkilemektedir. Yani iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları 

güvenin artması, iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasında etkilidir. Bu da “otel işletmeleri 

işgörenlerinin yöneticilerine duydukları güven arttıkça işten ayrılma niyetleri anlamlı 

bir şekilde azalmaktadır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın birinci hipotezinin 

desteklendiğini ortaya koymaktadır 
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Tablo 39‟da iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetleri 

üzerindeki etkisini ortaya koymak amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 39. Çalışma Yaşam Kalitesi İle İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkiye Ait Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢken bj S(bj) t p ANOVA 

Sabit 4,804 0,262 18,361 0,000* 
F= 96,889 

p=0,000* ÇalıĢma YaĢam 

Kalitesi (ÇYK) 

-0,651 0,066 -9,843 0,000* 

Bağımlı DeğiĢken; ĠĢten Ayrılma Niyeti (ĠAN)     *p<0,01;   bj: Beta Katsayı;     S(bj): Standart Hata 

 Tablo 39„daki bulgulara göre, değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon 

modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (F=96,889; p<0,01). Buna göre regresyon 

modeli aĢağıdaki gibi kurulabilir. 

İAN=4,804-0,651*ÇYK 

Kurulan söz konusu model, çalıĢma yaĢam kalitesindeki 1 birimlik artıĢın, iĢten 

ayrılma niyetinde 0,651 değerinde bir azalıĢa neden olduğunu göstermektedir. Bir baĢka 

deyiĢle iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri, iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerini 

negatif yönde etkilemektedir. Yani iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin artması, 

iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasında etkilidir. Bu durum; “otel işletmeleri 

işgörenlerinin çalışma yaşam kaliteleri arttıkça işten ayrılma niyetleri anlamlı bir 

şekilde azalmaktadır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın ikinci hipotezinin 

desteklendiğini ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular; çalıĢmada incenilen kavramların birbirleriyle 

iliĢki ve etkisi olduğunu sonucunu ortaya koymuĢtur. Bu araĢtırmanın yapılmasına itici 

bir faktör olan “otel iĢletmelerinde yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam 

kalitesinin iĢten ayrılma niyetine etkisi var mıdır?” sorusuna cevap niteliğindeki 

bulgular ortaya konulmuĢtur. Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde çalıĢan iĢgörenler 

üzerine gerçekleĢtirilen araĢtırmadaki bulgular hakkında genel bir değerlendirme 

yapılacak olursa; iĢgörenlerin yöneticiye güvenlerinin ve çalıĢma yaĢam kalitelerinin 

yüksek olduğu, iĢten ayrılma niyetlerinin ise az olduğu görülmektedir. Ayrıca 

iĢgörenlerin görüĢlerinin; cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaĢlarına, çalıĢtıkları 

departmanlara, sektörde çalıĢma sürelerine ve gelirlerine göre anlamlı olarak farklılık 

gösterdiği anlaĢılmaktadadır. Yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten 
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ayrılma niyeti konularının anlamlı iliĢkisi olduğu ve yöneticiye duyulan güven ile 

çalıĢma yaĢĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetini anlamlı ve negatif olarak etkilediği 

araĢtırmada ortaya konulan sonuçlar arasındadır. AraĢtırmanın devamında sonuç ve 

tartırĢma bölümünde sonuçlar özet olarak ortaya konulup ilgili çalıĢmalarda çıkan 

sonuçlarla karĢılaĢtırılarak tartıĢma yapılmıĢ ve sonrasında konuyla ilgili taraflara 

öneriler geliĢtirilmiĢtir. 
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TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Turizm sektörü insanların seyahat ihtiyacının artması ve bu konudaki imkânların 

çoğalması sebebiyle her geçen yıl geliĢme göstermektedir. Ġnsanların günlük rutinden 

kurtulmak için ya da tatil, dinlenme, zevk ve eğlence gibi sebeplerden dolayı yer 

değiĢtirmeleri; ülkeler, bölgeler, yerel unsurlar ve iĢletmeler için her geçen gün önemi 

artan bir konu olarak ortaya çıkmaktadır. Dünyadaki turist varıĢlarının 2015 yılında 

1186 milyon kiĢiye ulaĢması ve bir önceki yıla göre 52 milyondan fazla kiĢiyle bu 

sayıya ulaĢılması (UNWTO, 2016b) sektördeki geliĢmeyi ve artan seyri gözler önüne 

sermektedir. Önemi her geçen gün artan turizm sektöründe faaliyet gösteren turizm 

iĢletmelerinin yönetimi, her geçen gün önemini daha da hissettirmektedir. Turizm 

sektörünün olmazsa olmazı konaklama iĢletmeleri ayrı bir önem ve hassasiyetle 

incelenmelidir. Bu çalıĢmada önemi sebebiyle turizm sektöründe faaliyet gösteren 

konaklama iĢletmeleri arasında özel bir yeri olan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin 

yönetimiyle ilgili konularda araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Emek yoğun yapısı nedeniyle 

insan kaynağının etkin ve verimli kullanılmasının iĢletmeler için hayati önem taĢıması, 

iĢgörenlerin çalıĢma koĢullarının araĢtırılmasını zorunlu kılmaktadır. Bu çalıĢmada 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma 

niyeti konularında araĢtırma yapılmıĢtır. 

ÇalıĢanlar güvenebilecekleri kurumlar, yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢları 

aramaktadırlar. Kuruma güven çalıĢanları güçlendirir, kararlara katılımı artırır ve 

üretken bir çalıĢma ortamı yaratır. Kısaca, yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına güven 

kuruma sağladığı olumlu sonuçlar nedeniyle üzerinde önemle durulması gereken bir 

konudur (Ġslamoğlu vd., 2007: 130). AraĢtırmacıların üzerinde durduğu gibi 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları ortamda iĢlerini yürütürken yöneticilerine duydukları güven 

üzerinde durulması gereken bir konudur. Hizmet üretiminin ve tüketiminin eĢ zamanlı 

oluĢu iĢgörenler ile turistleri ya da misafirleri daha çok karĢı karĢıya getiren, daha çok 

iliĢki kurulmasına sebep olan durumdur. Yöneticilerine güven duyan iĢgörenler 

kendilerini de arkasında duracak güven duyacakları bir yöneticileri olduğu için güvende 

hissederler bu da iĢlerini yaparken daha rahat olmalarını sağlar. 

 ĠĢ yasam kalitesi ve genel olarak çalıĢma hayatının düzenlenmesi, çalıĢanların iĢ 

hayatından ve çalıĢma ortamından duydukları doyum ile yeterlilik beraberinde 

memnuniyet ve sağlıklı, verimli, performansı yüksek çalıĢma Ģeklini doğuracaktır (Erat, 

2010: 2). Hizmetin devamlılığı esasına dayalı olarak insan kaynağının önemli olması 
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sebebiyle, iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri, üzerinde durulması gereken bir konu 

olarak ifade edilebilir. Hizmetin sunumu esnasında herhangi bir aksamanın olmaması 

baĢarılı iĢler çıkarılmasının ön koĢullarındandır. Ne kadar teknolojik geliĢme olsa ve bu 

doğrultuda insanların yaptığı iĢlerin birtakım teknolojik aygıtlar tarafından 

yapılabilmesi mümkün olsa da özellikle hizmetin sunumunda insan kaynağının baĢat 

faktör olarak karĢımıza çıkması, iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaliteleri çalıĢtıkları 

ortamda iĢ yapıĢ biçimlerini etkileyeceğinden üzerinde önemle durulması gereken bir 

konudur. 

Hizmette iĢlerin devamlılığı, iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin olmaması ve 

bu niyeti eyleme geçirmemeleriyle doğrudan iliĢkilidir. Bu niyetin eyleme dönüĢmesi 

iĢletmeler açısından bazen hayati öneme sahip olabilir. Özellikle hizmetin sunumunda 

insan kaynağının önemi sebebiyle, otel iĢletmeleri için bu konu önem arz etmektedir. 

Bu kapsamda yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

konularıyla ilgili Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmeleri iĢgörenleri üzerinde yapılan araĢtırma sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan katılımcıların bireysel özellikleri ile ilgili bir değerlendirme 

yapıldığında; öncelikle, Afyonkarahisar ve Sandıklı‟da araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, 

destinasyonlardaki gerek otel sayıları gerekse çalıĢan sayıları bakımından dengeli 

dağıldığı anlaĢılmaktadır. Cinsiyetlerine göre katılımcıların durumu da dengeli olarak 

ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢlarına 

göre dağılımı ise; genç yaĢta çalıĢanların otel iĢletmelerinde çoğunluğu oluĢturduğu 

konusunda bilgi verdiği gibi, hizmet sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler için önemli 

olabilecek genç iĢgören çalıĢtırma durumu hakkında ipucu vermektedir. AraĢtırmada 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departmanın da genel olarak otel iĢletmelerindeki 

departmanlarda çalıĢanların dağılımıyla paralellik gösterdiği anlaĢılmıĢtır. Otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin sektörde ve iĢletmelerdeki çalıĢma süreleri 

incelendiğinde, araĢtırmadaki sınıflandırma bazında az çalıĢanların çoğunluğu 

oluĢturduğu orta düzeydeki sürede sayılabilecek çalıĢanların en az olduğu ve çok 

çalıĢanların ise orta düzeydeki sürede çalıĢanlardan biraz daha fazla olduğu 

anlaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların gelir durumlarına göre dağılımına bakıldığında asgari ücret 

düzeyine yakın yoğunluk oluĢtuğu anlaĢılmaktadır. 

Yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti 

ölçeklerine uygulanan faktör analizi neticesinde KMO değerlerinin örneklem yeterliğini 
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gösterdiği anlaĢılmaktadır. Faktör analizi sonuçlarının daha önce ilgili ölçeklerle ilgili 

yapılan çalıĢmalarla paralellik gösterdiği ifade edilebilir (Börü vd., 2007: 54; TaĢdemir 

AfĢar, 2011: 45-50). Bunun yanında ölçeklere iliĢkin Cronbach‟s Alpha değerleri ise 

ölçeklerin güvenirliğinin yüksek olduğunu göstermektedir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada katılımcıların 

yöneticiye duyulan güven konusuna iliĢkin görüĢleri değerlendirildiğinde, 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvenin yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

ĠĢgörenlerin yöneticilerine güven duygusunun yüksek olması çalıĢan iĢgörenlerin 

iĢlerini yaparken daha da kendinden emin olarak çalıĢacaklarına yönelik önemli bir 

sonuçtur. Ancak iĢletmelerde güvenin gerçekten var olduğunun da tartıĢmalı bir konu 

olduğu göz ardı edilmemelidir. Konuyla ilgili bir çalıĢmada yazar: örgütte güven diye 

bir Ģey hiç olmadığı halde insanlar, ya örgüte sadakat duygularıyla ya da korku 

nedeniyle, sanki güvenleri varmıĢ gibi davranır, sinizm ve güvensizlik örgütü yiyip 

bitirdiği halde uyum adına birbirlerine kibarlık gösterileri yaparlar (Solomon ve Flores, 

2001: 17) Ģeklinde görüĢünü belirtmiĢtir. Bu konunun da iĢletmeler ve yöneticiler 

tarafından üzerinde durulması gereken bir konu olduğu ortadadır. Güvenin araĢtırma 

sonuçlarında yüksek çıkması herĢeyin bittiği anlamına gelmeyebilir öncelikle bu Ģekilde 

düĢünmek yanılgıya düĢürebilir. Zand (1972)‟ın çalıĢmasında bulduğu yüksek güvenli 

gruplarda problemlerin çok daha çabuk ve etkin bir Ģekilde çözüldüğü sonucu göz 

önüne alındığında iĢletmelerde sorunların çözümünde de önemli olması konunun 

önemini ortaya koymaktadır. 

ĠĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin alt ölçeklerine iliĢkin bulgular 

hakkında bir değerlendirme yapılacak olursa; iĢgörenlerin diğer alt ölçeklere göre en 

düĢük olarak değerlendirdikleri bilgi paylaĢan ve yetki veren ve astını önemseyen alt 

ölçeklerine verdikleri cevapların bile yöneticiye duyulan güvenlerinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. Bunun yanında katılımcıların kendine güvenen alt ölçeği için verdikleri 

yanıtlarla bu boyutu en yüksek olarak değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. Bu ifadelere 

verilen cevaplar iĢgörenlerin yöneticilerinin, kendilerine güven duyduğu sonucunu 

ortaya koymaktadır. Yöneticilerin çalıĢanlarına bilgi verme ve çalıĢanlarına yetki 

vermesi üzerinde durulması gereken konulardır. Konuyla ilgili bir çalıĢmada insanların 

güvenin örgütlerinin bütününde yaygınlaĢması gerektiğini teyit etmeye yatkın 

olduklarından ama bu güvenin tam olarak ne anlama geldiğini söylemeleri istendiğinde, 
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verdikleri yanıtların genellikle kliĢelerden ve yanlıĢ anlamalardan ibaret olduğu ifade 

edilmĢtir. (Solomon ve Flores, 2001: 17). Bu kapsamda güvenin önce anlaĢılıp sonra 

güven ortamının inĢa edilmesi yerinde olacaktır. Ġnam (2003: 13)‟ın çalıĢmasında 

“yöneten yönetilene, yönetilen yönetene, topluluklar, uluslar, bir arada yaĢayan insanlar 

birbirine güvenecektir. Güvenmeyi öğrenmek, yaĢamayı baĢarabilmek için zorunludur. 

Birey olarak kendini gerçekleĢtirip, var olabilmek için de kendine güven baĢ koĢuldur.” 

Ģeklinde ortaya koyduğu görüĢü de konunun önemini vurgulayıcı olması açısından 

dikkate değerdir. ĠĢlerin yürütüldüğü ortamda güvenin önemi ilgili çalıĢmada bir kez 

daha ortaya konulmuĢtur. KarmaĢık ve dinamik değiĢimler karĢısında kendileri için 

güçlü bir pozisyon yaratmak zorunda olan örgütlerin, güveni kurumsallaĢtırmadan bunu 

baĢarmalarının mümkün olmadığı ve bu doğrultuda nelerin yapılması gerektiği, güven 

olgusunun ne olduğunun iyi anlamakla yakından iliĢkili olduğu ifade edilmiĢtir (Erdem, 

2003: 155). Güçer ve Demirdağ (2014) çalıĢmalarında, otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin örgütsel güven algılamaları ile iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel güven 

algılamaları ile iĢ tatminleri arasındaki anlamlı iliĢki yöneticiye güven ve çalıĢma yaĢam 

kalitesi hatta sonuçları düĢünüldüğünde iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini destekler 

niteliktedir. Konuyla ilgili bir çalıĢma da konunun öneminin anlaĢılması açısından 

birtakım ifadelere yer verilmiĢtir: “Güven kavramı her alanda oldukça tartıĢılan bir 

konudur. Güven, insan iliĢkilerinin uzun ve sağlıklı olması için gerekli yapı taĢlarından 

biridir. Örgütsel bazda güven kavramı irdelendiğinde, güven kavramının örgütün 

sürdürülebilir baĢarısında oldukça önemli bir rolü olduğu görülmektedir (Halis vd., 

2007: 188)”. Sürdürülebilir baĢarıda güvenin ortaya konulan önemi görülmektedir. 

ĠĢletmelerin varlıklarını sürdürmelerinde önemli bir faktör olması güvenin bir alt dalını 

oluĢturan yöneticiye güven kavramının da önemini destekler niteliktedir. Demirdağ 

(2015) çalıĢmasında özellikle ekip çalıĢmasını gerektiren ve genellikle hizmet sunulan 

otel iĢletmelerinde çalıĢanların yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte güven 

duymaları, iĢlerinden tatmin sağlama ve iĢletmenin verimliliği açısından oldukça önemli 

olduğuna değinmiĢtir. (Demirdağ, 2015: 131). Demirdağ (2015)‟ın çalıĢmasında ulaĢtığı 

sonuç bu çalıĢmada otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin yöneticilerine duydukları güvenin 

önemini ortaya koymaktadır. Bu çalıĢmada elde edilen bulgulara göre iĢgörenlerin 

yöneticilerine duydukları güven yüksektir. Birçok araĢtırmada önemi vurgulanan 

yöneticiye duyulan güvenin iĢletmelerde yüksek oluĢu araĢtırmanın yapıldığı 



 

108 

 

iĢletmelerde olumlu birtakım örgütsel sonuçları da beraberinde getireceği ifade 

edilebilir. 

Katılımcılar; yöneticiye duyulan güven ölçeğinin dürüst ve adil alt boyutunda 

yer alan  “yöneticim; sorumluluğunu aldığı iĢlerin hesabını verebilir” ifadesi için en 

olumlu görüĢü bildirirken; “yöneticim; adildir” ifadesi için en olumsuz görüĢ 

bildirmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin en olumsuz değerlendirdikleri maddeye iliĢkin aritmetik 

ortalama değerinin bile yüksek olması iĢgörenlerin yöneticilerini dürüst ve adil 

bulduklarını göstermektedir. 

Yöneticiye duyulan güven ölçeğinin çalıĢanlarını destekleyen alt boyutundaki 

“yöneticim; teknik açıdan donanımlıdır” ifadesi, katılımcılar tarafından ilgili alt boyut 

için en olumlu olarak değerlendirilen ifade olmuĢtur. Katılımcıların ilgili alt boyutta yer 

alan “yöneticim; karar alırken çalıĢanların görüĢlerini alır” ifadesi çok düĢük olmasa da 

katılımcıların en olumsuz olarak değerlendirdikleri anlaĢılmıĢtır. Yöneticilerin karar 

alırken çalıĢanların görüĢlerine biraz daha fazla önem vermeleri faydalı olacaktır. 

Konuyla ilgili öğretmenler üzerinde yapılan bir araĢtırmada (Bulut, 2012) çalıĢanlarını 

destekleyen boyutunda yer alan ifadeler bu çalıĢmada olduğundan daha olumsuz olarak 

yorumlanmıĢtır. Ġki araĢtırmada ortaya çıkan farklılık özel sektör ve kamu sektöründe 

çalıĢan katılımcıların görüĢ farklılığı hakkında ipucu olabilir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde araĢtırmaya katılan iĢgörenler tarafından 

“yöneticim; takım çalıĢmasına uygundur” ifadesi en olumlu olarak değerlendirilen 

yöneticiye duyulan güven ölçeğinin takım lideri alt boyutunda yer alan ifade olarak 

karĢımıza çıkmıĢtır. ĠĢgörenler ilgili boyutta yer alan “yöneticim; çalıĢanların insiyatif 

kullanmasına imkân tanır” ifadesini en olumsuz ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu 

konuyla ilgili katılımcıların görüĢlerinin diğerlerine göre düĢük olsa da yetersiz 

sayılabilecek bir düzeyde görüĢ bildirmediklerinin yanında üzerine düĢülerek daha iyi 

iĢler çıkarılabileceği ifade edilebilir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenler, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin olumlu bir 

çalıĢma ortamı yaratan alt boyutunda yer alan “yöneticim; yaratıcıdır” ifadesini en 

olumlu olararak değerlendirirken; “yöneticim; pozitiftir ” ve “yöneticim; koruyucudur” 

ifadelerini en olumsuz olarak değerlendirmiĢlerdir. Yanız verilen cevapların yine düĢük 

olmaması sevindiricidir. Bu konuya iliĢkin yapılanların desteklenerek arttırılması daha 

iyi konumlara gelmeyi sağlayabilecektir. AraĢtırmaya katılan katılımcıların yöneticiye 
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duyulan güven ölçeğinin kendine güvenen alt boyutu kapsamında yöneticilerinin 

kendisine güvendiğini düĢündüğü ilgili ifadeyi en olumlu olarak değerlendirmelerinden 

anlaĢılmaktadır. Ġlgili alt boyuttaki insana değer verir ifadesinin en olumsuz olarak 

değerlendirildiği anlaĢılmaktadır. Yöneticilerin bu konuda biraz daha hassasiyet 

göstermeleri yerinde olacaktır. 

Yöneticiye duyulan güven ölçeğinin gerginlik yaratmayan alt boyutunda 

çalıĢanların birbirleri ile iyi geçinmeleri hususunda yöneticinin çaba sarf etmesiyle ve 

yöneticinin karĢısındaki insanların eksikliklerinden faydalanmaması konuları 

katılımcıların en olumlu görüĢ bildirdikleri ifadeler olmuĢtur. Katılımcılar, yöneticinin 

kendi stresini ve iç çeliĢkilerine personeline yansıtmaması hususunu yetersiz düzeyde 

görmeseler de diğer ifadelere göre olumsuz ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. 

Afyonkarahisar ilinde ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin bilgi paylaĢan alt 

boyutunda yer alan yöneticinin bilgi ve tecrübesini paylaĢması konusunu en olumlu 

olarak değerlendirirken yöneticim; bilgi saklamaz ifadesini en düĢük olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Bu konu üzerinde yöneticinin bilgi ve tecrübesini paylaĢmasının 

yanında bazı bilgileri saklaması makul kabul edilebilir bir Ģey olabilir. Çünkü 

iĢletmelerde bütün bilgilerin Ģeffaf olarak bütün iĢgörenler tarafından edinilmesi faydalı 

olamayabilir. Konuyla ilgili bir çalıĢmada “müĢteri odaklı çalıĢan hizmet sektörlerinde 

çalıĢanların hizmet satın alan kiĢilerle sık sık iliĢki içinde olması ve onların 

beklentilerine göre cevap verebilmesi ancak bilginin ve yetkilendirilmenin açık 

olmasına bağlıdır. ÇalıĢan bireylerin, bilgisi olmadığı konularda cevap vermesi, konu 

hakkında sorumluluk altına girmesine ve kafada Ģüphelerin oluĢmasına neden 

olmaktadır” (ÇavuĢ ve Çelik, 2014: 637) Ģeklinde konunun önemi ortaya konulmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenler, yöneticiye duyulan güven ölçeğinin güven veren 

alt boyutunda değerlendirilen “yöneticim; deneyimlidir” ifadesi için en olumlu yanıtları 

vermiĢlerdir. Yine katılımcıların en olumsuz olarak değerlendirdikleri ifade ise 

“yöneticim; sıcakkanlıdır” ifadesi olmuĢtur. Ġfadeler bazında değerlendirildiğinde 

yöneticilerin çalıĢanlarına davranıĢlarında biraz daha sıcakkanlı davranması hem 

iĢletmeler hem de ilgili taraflar için faydalı olacaktır. 

Yöneticiye duyulan güven ölçeğinin yetkin alt boyutuna iliĢkin katılımcı 

görüĢleri incelendiğinde; iĢgörenlerin yöneticilerini iyi eğitim almıĢ olarak 
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değerlendirdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili boyutta yer alan “çalıĢanlar arasında etkin bir 

görev dağılımı yapabilir” ifadesini, katılımcılar diğer ifadeye göre daha olumsuz olarak 

değerlendirmiĢlerdir.  

Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duyulan güven ölçeğinin yetki veren ve 

astını önemseyen alt boyutundaki ifadelere iliĢkin görüĢlerinin farklılık göstermediği 

anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin konu hakkında olumlu görüĢ bildirdikleri söylenebilir. 

Yani iĢgörenler, yöneticilerinin kendilerine yetki verme ve iĢgörenleri önemseme 

konusunda iyi olduklarını düĢünmektedirler. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar hakkında bir 

değerlendirme yapılacak olursa iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerde çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin yüksek olduğunu düĢündükleri ifade edilebilir. Hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren otel iĢletmeleri için misafirin karĢılanmasından ayrılıĢına kadar yüksek öneme 

sahip insan kaynağının, çalıĢtıkları iĢletmelerdeki çalıĢma yaĢam kalitesini yüksek 

bulması, bir baĢka deyiĢle bu konudaki memnuniyetleri ilgili iĢletmelerin daha etkin ve 

baĢarılı iĢler çıkarmasına olumlu etkiler yapacaktır. Konuyla ilgili sektörde çalıĢan bir 

yöneticinin “moralsiz bir garson sizin fiĢinizi çekebilir!” (Turizm Güncel, 2016) 

yorumu, turizm iĢletmelerinde çalıĢma yaĢam kalitesi konusuyla ilgili olan bir konunun 

önemi hakkında ipucu vermektedir. Konuyla ilgili bir çalıĢmada, “çalıĢma yaĢam 

kalitesinin otel çalıĢanları için önemli bir motivasyon nedeni olduğu söylenebilir. 

ĠĢletmelerin çalıĢma yaĢam kalitesi unsurlarını iĢgörenler lehine geliĢtirerek 

iĢgörenlerden daha fazla verim alması mümkün olabilecektir (Tuncer ve YeĢiltaĢ, 2013: 

73)” Ģeklinde bilgi verilmiĢtir bu da konunun önemi hakkında ipuçları sunmaktadır. 

Konuyla ilgili bir araĢtırmada (Küçükusta, 2007) iĢ-yaĢam geliĢimi ile çalıĢma yaĢamı 

kalitesi arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, kiĢisel 

yaĢamdaki dengesizlikler ve bunun iĢle etkileĢiminin çalıĢma yaĢamında yılgınlığa ve 

algılanan stresin yükselmesine neden olacağı aktarılmıĢtır. Söz konusu araĢtırmada da 

önemi ortaya konulan, çalıĢma yaĢam kalitesi kavramı hakkında çalıĢanların görüĢleri 

önemlidir. ÇalıĢma yaĢam kalitesinin çalıĢanların prosedür adaleti, iĢ stresi, iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek maksadıyla bir model geliĢtirilen çalıĢmada 

(Turunç vd., 2010: 128) tüm hipotezlerin kabul edilmesiyle modelin uygun olduğu 
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aktarılmıĢ ilgili çalıĢmada ortaya konulan model bu çalıĢmada ortaya konulan çalıĢma 

yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma konularının iliĢkisi ve etkisini destekler niteliktedir. 

ĠĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kaltesi ölçeğinin alt ölçekleri hakkında genel bir 

değerlendirme yapılacak olursa; iĢgörenler, ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar alt ölçeğine en 

düĢük cevapları vermiĢlerdir. Bu konuda yapılabilecek iĢlerin olduğu gibi, çalıĢanların 

verdikleri cevaplar, iĢgörenlerin bu konuya iliĢkin durumdan çok da fazla Ģikâyetçi 

olmadığını göstermektedir. Çünkü en olumsuz olarak değerlendirseler bile ölçek 

değerlendirmesine göre “orta düzeyde katılıyorum” seçeneğinin üstünde hatta “çok 

katılıyorum” seçeneğine yakın cevap verdikleri, iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda 

elde edilen bulgulardan anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesinin sağlık 

ve güvenlik ihtiyacı alt ölçeğine iliĢkin görüĢleri, bu konuyu en olumlu olarak 

değerlendirdiklerini göstermektedir. ĠĢgörenlerin en baĢından insanların temel 

ihtiyaçlarından olan sağlık ve güvenlik ihtiyacının yüksek düzeyde karĢılanması olumlu 

bir geliĢmedir. ÇalıĢma yaĢamı, çoğu bireyin yaĢamında merkezi bir yere sahip yaĢam 

alanıdır. Birey, yaĢamının önemli bir kısmını, çalıĢma yaĢamı içinde “çalıĢan” rolü ile 

geçirir. Bu bağlamda, yaĢamın vazgeçilmez alanını kapsayan çalıĢma, bireyin genel 

yaĢamına önemli düzeyde etki etmektedir. Hatta bu etkiyi bireyin genel yaĢam 

doyumunda da görmek mümkündür (Keser, 2005: 898). Afyonkarahisar‟daki 

iĢletmelerin çalıĢtırdıkları iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerindeki olumlu etkileri 

iĢgörenlerin genel yaĢamlarına da etki edeceği düĢünüldüğünde konunun sevindirici 

sonuçları iĢgörenlerin ailelerini de etkileyecektir. Tuncer (2012) araĢtırmasında Ģehir 

otellerinde çalıĢanların çalıĢma yaĢam kalitesi koĢullarının kıyı kesiminde çalıĢanlara 

göre daha olumlu olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu çalıĢmada ise termal otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi araĢtırılmıĢtır ve iĢgörenlerin 

verdikleri cevaplar, çalıĢma yaĢam kalitesinin yüksek olduğuna iĢarettir. Özel 

sektördeki kadın iĢgörenler üzerine yapılan bir araĢtırmada, kadınların araĢtırmanın 

yapıldığı zamanki çalıĢma yaĢam kalitesi koĢullarını 5 yıl öncesine göre daha olumlu 

değerlendirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır (Özmete, 2002). Konuyla ilgili bir çalıĢmada 

alternatif bir sistem önerilmiĢtir. Önerilen sistemin bir özelliğinin de teknolojinin, 

verimlilik ve kalite, özellikle de çalıĢma yaĢam kalitesinin üzerinde olumlu bir etkiye 

sahip olduğu belirtilmiĢtir (Demirci, 2001). 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin sağlık ve güvenlik ihtiyacı alt boyutunda yer alan 

“sağlıklı ve zinde kalmak için elimden geleni yaparım” ifadesi katılımcıların en yüksek 
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olarak değerlendirdikleri ifade olmuĢtur. ĠĢgörenlerin en düĢük düzeyde katılımla 

görüĢlerini bildirdikleri ifade ise “kendimi iĢyerimde fiziksel olarak güvende 

hissederim” ifadesi olmuĢtur. Bu konuyla ilgili düĢük olarak değerlendirilmese de 

iĢgörenlerin iĢyerlerinde kendilerini daha güvende hissetmeleri sağlanabilir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin ailevi 

ve ekonomik ihtiyaçlar alt boyutunda yer alan “iĢim ailem için iyi olanaklar sunar” 

ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde katılımcıların ilgili ifadeye iliĢkin görüĢleri 

aynı boyuttaki diğer ifadelere göre daha olumlu olduğunu göstermektedir. Bu konuyla 

ilgili “bu iĢyerindeki iĢimin yaĢam boyunca garanti altında olduğunu düĢünüyorum” 

ifadesi için katılımcıların, aynı boyutta yer alan diğer ifadelere göre olumsuz görüĢ 

bildirdikleri anlaĢılmaktadır. Yalnız ailevi ve ekonomik ihtiyaçlar boyutundaki katılımcı 

görüĢlerinin “çok katılıyorum” seçeneğinin altında “orta düzeyde katılıyorum” 

seçeneğine çok yakın olmasa da yaklaĢmıĢ olması iĢletmelerde bu konu hakkında 

yapılabilecek birtakım iĢlerin olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesinin sosyal ihtiyaçlar boyutunda yer alan “iĢyerimde iyi 

arkadaĢlarım var” ifadesine katılımcıların diğer ifadeye göre nispeten olumlu görüĢ 

bildirdikleri anlaĢılmaktadır. ÇalıĢanlar iĢyerinde iyi arkadaĢlarının olduğunu 

düĢünmektedir denilebilir. “ĠĢim dıĢında yaĢamdaki diğer Ģeylere ayıracak yeterli 

zamanı bulabiliyorum” ifadesine katılıcımlar diğer ifadeye göre nispeten olumsuz cevap 

vermiĢlerdir. ÇalıĢanların iĢlerini yaparken iĢ dıĢında yaĢama dair diğer Ģeylere ayıracak 

zamanı yeterli düzeyde bulamıyorlar Ģeklinde yorum getirebilir. Hizmet sektöründe 

çalıĢan insan kaynağının iĢlerini daha etkin bir Ģekilde yerine getirmeleri için arada 

sırada dinlenmelerinde fayda vardır. 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢleri, ilgili iĢletmelerdeki çalıĢma yaĢam 

kalitesine iliĢkin saygı ihtiyacı alt boyutunda yer alan çalıĢma arkadaĢları tarafından 

profeyonel görülmeyle ilgili ifade hakkında diğer ifadeye göre daha olumlu olarak 

düĢündüklerini göstermektedir. ĠĢgrenlerin takdir edilmeleriyle ilgili ifadeye verdikleri 

cevaplar ise, aynı boyutta yer alan diğer ifadeye göre daha olumsuz olmuĢtur. ÇalıĢan 

iĢgörenlerin iĢ yapıĢları esnasında takdir edilmeleri de önemli bir konu olduğundan ilgili 

taraflara yapılacak birtakım iĢlerin düĢtüğü anlaĢılmaktadır. 
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AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitesinin kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyacı konusundaki görüĢlerine iliĢkin bulgular, iĢgörenlerin çalıĢtıkları 

ortamda ilgili alt boyuta iliĢkin olumlu düĢündüğü hakkında ipuçları vermektedir. 

ĠĢgörenlerin, ilgili alt boyutta yer alan “kendi iĢ kolumda bir uzman olarak 

potansiyelimi gerçekleĢtirmekte olduğumu düĢünüyorum” ifadesi için “iĢimin bütün 

potansiyelimi gerçekleĢtirmeme olanak sağladığını düĢünürüm” ifadesine göre daha 

olumlu görüĢ bildirdikleri anlaĢılmıĢtır. Ġlgili ifadeler için katılımcı görüĢlerinin 

araĢtırmanın ölçek değerlendirmesine göre “çok katılıyorum” değerinin biraz altında 

olduğu anlaĢılmaktadır. 

Afyonkarahisar‟da ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, çalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin alt boyutunda yer 

alan bilgi ihtiyacı konusundaki görüĢleri bu konuya iliĢkin olumlu düĢündüklerini 

göstermektedir. Katılımcıların “sürekli olarak iĢimi daha iyi yapmama yardımcı olacak 

yeni Ģeyler öğrendiğimi düĢünüyorum” ifadesine verdiği cevaplar “iĢim mesleki 

becerilerimi güçlendirmeme olanak sağlar” ifadesine verdikleri cevaplara göre daha 

olumludur. 

ÇalıĢma yaĢam kalitesi ölçeğinin estetik ihtiyaçlar boyutundaki ifadeler 

hakkında katılımcı görüĢlerinin olumlu olduğu söylenebilir. Katılımcılar, “iĢimin 

yaratıcılık içeren birçok yönü var” ifadesi için diğer ifadeye göre daha olumlu görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Katılımcıların, “iĢim, iĢ dıĢında da yaratıcılığımı geliĢtirmeme yardımcı 

olur” ifadesine verdikleri cevaplar aynı boyuttaki diğer ifadeye göre daha olumsuz 

olarak gerçekleĢmiĢtir. 

Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar hakkında bir 

değerlendirme yapılacak olursa; iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmelerde iĢten ayrılma 

niyetlerinin az olduğu ifade edilebilir. Emek yoğun yapısı sebebiyle hizmetin 

sunumunda aksamaya yol açılmaması çalıĢan iĢgörenlerin iĢletmede çalıĢmaya devam 

etmeleriyle yakından ilgilidir. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin 

düĢük olması Afyonkarahisar ve Sandıklıda faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

için olumlu bir geliĢmedir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadelere 

verdikleri cevaplar sonucunda ortaya konulan bulgular iĢgörenlerin iĢten ayrılma 
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niyetlerinin az olduğu hakkında ipuçları verecek niteliktedir. ĠĢgörenlerin “eğer 

imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım” ifadesine verdikleri cevaplar ilgili ölçekte yer alan 

diğer ifadelere göre daha yüksek ortalamaya sahip olması sebebiyle, çalıĢanlar 

tarafından iĢletmeler için en olumsuz değerlendirilen ifade olmuĢtur denilebilir. Bu 

ifadeyi “son bir yıl içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım” ifadesi 

takip etmektedir. ĠĢgörenlerin “aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum” ifadesine verdikleri 

cevaplar, ilgili ifadenin diğer ifadelere göre daha olumlu olarak değerlendirildiğini 

göstermektedir. Yani iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetiyle ilgili bu konudaki istekleri 

diğer ifadelere göre düĢüktür. ĠĢgörenlerin aktif olarak yeni bir iĢ arama eğilimlerinin 

daha düĢük olsa bile, imkânları olması halinde iĢlerinden ayrılmak isteyen iĢgörenler 

sorun olabilir. ĠĢgörenlerin, ilgili ölçekte yer alan iĢten ayrılma niyetinin varlığının 

ortaya konulduğu ifadelerin her birinde %10‟un üzerinde sonuçlanan “tamamen 

katılıyorum” seçeneğindeki görüĢleri, bu konunun üzerinde durulması gerektiği 

hakkında ipuçları sunmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin az olduğu sonucu 

çıksa da bu konuyu tamamen isteyen %10‟un üzerinde olan katılımcıların, bu 

görüĢlerinin nedenleri araĢtırılmalıdır. Çünkü hizmet sunan otel iĢletmeleri açısından 

iĢgören devir hızı iĢlerin yürütülmesinin insana bağlı olması ve hizmetin devamlılığı 

sebebiyle önem arz etmektedir. Bu kapsamda konuyla ilgili Erdem ve Tokmak 

(2015:177-178) çalıĢmalarında yüksek iĢgören devir hızının istenmeme sebeplerini 

sıralamıĢlardır; -BoĢalan pozisyonların yerini doldurmak maliyetli ve zaman gerektiren 

bir süreçtir. -ĠĢten ayrılmaların yüksek düzeyde oluĢu, diğer örgüt çalıĢanlarının 

motivasyon kaybına neden olabilir. -ĠĢgücü devir hızının yüksek olduğu kurumlarda 

örgütsel bağlılık ve sadakat oluĢturmak oldukça zordur. vb. (Erdem ve Tokmak, 2015: 

177-178) Ġlgili çalıĢmada konunun önemi vurgulanmıĢtır. Hizmet sunan otel iĢletmeleri 

düĢünüldüğünde bu durumun daha fazla önemli olduğu ifade edilebilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti konusuna iliĢkin akdemisyenler üzerine yapılan bir 

araĢtırmada Türkiye‟de yer alan üniversitelerde görevli olan akademik personelin 

üniversitenin vaatlerini yerine getirmemesi durumunda iĢten ayrılma niyetlerinin arttığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Büyükyılmaz, 2013). Bu çalıĢmadaki sonuçlarla ilgili de bir 

değerlendirme yapılacak olursa otel iĢletmelerinin iĢgörenlerine iyi bir çalıĢma ortamı 

sunmayı vaat ettikleri düĢünüldüğünde bunun yerine getirilmemesi personelin iĢten 

ayrılma niyetini arttıracak bir durumdur. Güven ile iĢten ayrılma niyetinin birbirleriyle 

olan etkisi ve/veya iliĢkisine yönelik (Yanık, 2014; ĠĢçi, 2010b) çalıĢmalar yapılmıĢtır. 
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Yanık (2014) çalıĢmasında, örgütsel güvenin ve örgütsel adaletin ahlaki liderlik ile 

çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilere 

tamamen aracılık ettiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Kaya (2012) konaklama iĢletmeleri 

üzerinde yaptığı çalıĢmasında kariyer tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Gülertekin (2013) turizm iĢletmesi iĢgörenlerinin 

duygu iklimi ve liderlik tarzının, iĢten ayrıma niyetini etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada, “iĢten ayrılmalar ister gönüllü nedenlerle ister gönüllü 

olmayan nedenlerle olsun, iĢletmenin iĢgücü devir hızını doğrudan etkilemektedir. 

ĠĢgücü devrinin yüksek olması, maliyetleri artıracağından iĢletmenin karlılığını ve 

verimini de düĢürecektir. Bunun yanında iĢgören açısından da tatminsizliğe ve düĢük 

performansa neden olacaktır (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 95)” Ģeklinde bilgi verilmiĢtir. 

Ġlgili araĢtırmada da önemi açıkça ortaya konulan iĢten ayrılma niyeti kavramı 

iĢletmelerin üzerinde durması gereken bir konudur. Tuna (2007) çalıĢmasında personel 

devir oranının, oryantasyon eğitimi verilen iĢletmelerde, verilmeyenlere; yazılı iĢ tanımı 

bulunan iĢletmelerde, bulunmayanlara oranla düĢük çıktığını belirtmiĢtir. Ġlgili 

araĢtırmadaki sonuçlara göre oryantasyon eğitimi ve yazılı iĢ tanımı gibi koĢulların 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinde bir azalmaya neden olacağı ifade edilebilir. 

BaĢoda (2012) çalıĢmasında hizmet verme yatkınlığının iĢ tatmini ile olumlu ve önemli 

derecede iliĢkili olduğu, iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisinin ise istatistikî olarak anlamlı 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre farklılık 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. ĠĢgörenlerin görüĢlerinin değiĢtiği bireysel 

özellikleri ile ilgili sonuçlar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

- Kadınlar erkeklere göre yöneticilerine daha çok güven duymaktadırlar. 

Konuyla ilgili Ġslamoğlu vd. (2007: 75) çalıĢmalarında kadınların; “çalıĢanları 

desteklemenin ve gerginlik yaratmamanın yöneticiye güven için daha gerekli olduğunu 

düĢündükleri sonucunu bulmuĢlardır. 

- Erkeklerin iĢten ayrılma niyetleri kadınlara göre fazladır. 

- Evli olan iĢgörenler bekâr olan iĢgörenlere göre yöneticilerine daha fazla güven 

duymaktadırlar. 
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- Katılımcıların görüĢleri yöneticiye duyulan güven ve çalıĢma yaĢam kalitesi 

konularında yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir ve 18–22 yaĢ arasındaki 

katılımcılar her iki ölçeği de en olumsuz değerlendiren yaĢ grubu olmuĢtur. 

- Katılımcıların görüĢleri yöneticiye duyulan güven konusunda çalıĢtıkları 

departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermektedir ve yiyecek içecek 

departmanında çalıĢan iĢgörenler, yöneticiye duyulan güven ölçeğini en olumsuz 

değerlendiren grup olmuĢtur. 

- Ġnsan kaynakları departmanında çalıĢan iĢgörenlerin yöneticiye duydukları 

güvenin en düĢük olduğu iĢgörenler olmasına rağmen iĢten ayrılma niyetlerinin en az 

olan grup olduğu göze çarpmaktadır. 

- Yöneticiye duyulan güven ve iĢten ayrılma niyeti ölçeklerine katılımcı 

görüĢlerinin sektörde çalıĢma durumlarına göre verdikleri cevaplar incelendiğinde 11 yıl 

veya daha fazla çalıĢanların daha olumlu cevap verdiği 8-10 yıl arasında çalıĢanların ise 

diğerlerine göre daha olumsuz cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. 

- Katılımcıların görüĢlerinin yaĢ gruplarına göre yöneticiye duyulan güven ve 

iĢten ayrılma niyeti ile ilgili ifadelerde anlamlı bir Ģekilde farklılık gösterdiği 

anlaĢılmaktadır. 600 TL/veya daha az gelire sahip katılımcılar yöneticilerine diğer yaĢ 

gruplarına göre daha az güven duyarken, 1401 TL-1800 TL arası gelire sahip olan 

katılımcıların iĢten ayrılma niyetleri diğer yaĢ gruplarına göre daha yüksektir. 

Yapılan araĢtırmada çalıĢanların yöneticilerine duydukları güven ve çalıĢma 

yaĢam kaliteleri arasında pozitif yönlü kuvvetli korelasyon bulunmuĢtur. Bu sonuç 

iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güvenin artmasının iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin artmasıyla kuvvetli bir iliĢkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Yine yapılan 

analizlerde çalıĢanların yöneticilerine duydukları güven ve iĢten ayrılma niyetleri 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢgörenlerin yöneticilerine 

duydukları güven ve iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif yönlü korelasyon 

bulunmuĢtur. Bu da iĢgörenlerin, yöneticilerine duydukları güvenin artmasının iĢten 

ayrılma niyetlerinin azalmasıyla iliĢkili olduğunu göstermektedir. Yapılan analizlerde, 

çalıĢma yaĢam kalitesi ile iĢten ayrılma niyeti ile de negatif yönlü korelasyon iliĢkisi 

bulunmuĢtur. Bu da iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin artmasının iĢten ayrılma 

niyetlerinin azalmasıyla iliĢkili olduğu sonucunu ortaya koymaktadır. Otel 

iĢletmelerinde yapılan araĢtırmanın regresyon analizi sonuçlarına göre, otel 
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iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven ile çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin artması iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin azalmasına neden 

olmaktadır. Bu sonuçlar, araĢtırmanın “otel işletmeleri işgörenlerinin yöneticilerine 

duydukları güven arttıkça işten ayrılma niyetleri anlamlı bir şekilde azalmaktadır” ve 

“otel işletmeleri işgörenlerinin çalışma yaşam kaliteleri arttıkça işten ayrılma niyetleri 

anlamlı bir şekilde azalmaktadır” hipotezlerinin desteklendiğini ortaya koymaktadır. 

Konuyla ilgili bir araĢtırmada çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

anlamlı bir etkisi olduğundan bahsedilmiĢtir (Sirgy vd., 2001: 242). Ġlgili çalıĢmada da 

bu çalıĢmada ortaya çıkan sonucun desteklendiği anlaĢılmaktadır. BaĢka bir çalıĢmada 

ise, Unur vd. (2012: 75) yöneticiye güven bakımından yöneticinin saygınlığı ve 

yetkinliği ile liderlik özelliklerinin çalıĢanların iĢ tatminlerini anlamlı bir Ģekilde 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ġlgili araĢtırmada da yöneticilerine güven duyan 

çalıĢanların iĢyerlerinde tatmin olmalarını etkilemesi bu çalıĢmadaki çalıĢma yaĢam 

kalitesine benzer bir konu olduğu için yine bu çalıĢmadaki çıkan sonucu destekler 

niteliktedir. Demirdağ (2015: 132) çalıĢmasında “çalıĢanların yöneticiye olan güven 

algısı ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven algısı arttıkça, iĢ tatmin düzeylerinin de 

yüksek düzeyde artacağı” sonucunu bulmuĢtur. Yine ilgili araĢtırmadaki iĢ tatmini 

konusunun çalıĢma yaĢam kalitesiyle ilgili olduğu düĢünüldüğünde bu çalıĢmada çıkan 

yöneticiye duyulan güven ve çalıĢma yaĢam kalitesi arasındaki iliĢkiyi ve etkiyi 

doğrular nitelikte benzer sonuçların çıktığı ifade edilebilir. 

ĠĢletmelerin çalıĢanlara karĢı sosyal sorumluluklarının örgütsel güven üzerinde 

etkili olduğu sonucu bulunan (Çimen, 2007) çalıĢma bu çalıĢmadaki yöneticiye güven 

ve çalıĢma yaĢam kalitesi iliĢkisini ve etkisini destekler niteliktedir. Tuncer (2012: 118) 

araĢtırmasında iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin isten ayrılma ve kalma 

niyetlerini etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırmacının bulduğu sonuç bu çalıĢmadaki 

çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi ve etkisini desteklemektedir. 

Konuyla ilgili bir çalıĢmada (Yanık, 2014), örgütsel güvenin ve örgütsel adaletin ahlaki 

liderlik ile çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkilere tamamen aracılık ettiği sonucu bulunmuĢtur. Ġlgili araĢtırmada çıkan sonuç da 

bu çalıĢmadaki bulguları destekler niteliktedir. Karamil Köy (2011)‟ün ulaĢtığı 

yöneticiye güven ile iĢ tatmini arasında, yöneticiye güven ile lider-üye etkileĢimi 

arasında ve lider-üye etkileĢimi ile iĢ tatmini arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

sonucu bu çalıĢmadaki yöneticiye duyulan güven kavramı ve çalıĢma yaĢam kalitesi 
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iliĢkisiyle karĢılaĢtırılabilir. ÇalıĢma yaĢam kalitesinin iĢ tatminini için gerekli koĢulları 

sağlayacağından ilgili çalıĢmadaki bulgular bu çalıĢmadaki bulguları desteklemektedir. 

TaĢdemir AfĢar (2011) araĢtırmasında çalıĢma yaĢam kalitesinin örgütsel bağlılığın üç 

alt boyutunda (duygusal, devam ve normatif) en yüksek etkiyi gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Ġlgili araĢtırmada çıkan sonuç da örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyetini 

düĢüreceği varsayımıyla bu çalıĢmada ortaya konulan sonuçla benzerlik göstermektedir. 

Avcı Öztürk (2010) çalıĢmasında hemĢirelerin iĢ yaĢam kalitelerinin iĢ doyum 

düzeylerini istatistiksel açıdan anlamlı olarak etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlgili 

çalıĢmada da çalıĢan bireylerin iĢ doyumlarını çalıĢma yaĢam kalitesinin etkilediği 

düĢünülürse iĢ doyumunun aslında bireyin iĢten ayrılma niyetini de azaltacak bir konu 

olarak düĢünülürse iki çalıĢma arasında ortak yanların bulunabileceği açıktır. Konuyla 

ilgili bir çalıĢmada “yöneticilerin çalıĢanların kararlara katılımlarını sağlamanın iĢ 

tatmini artırabileceği, personel devir hızını azaltabileceği ve örgüte bağlılığı da 

artırabileceğine” değinilmiĢtir (Ünlü, 2015: 35). Ġlgili araĢtırmada iĢgörenlerin kararlara 

katılımının sağlanmasının çalıĢma yaĢam kalitesi kavramıyla personel devir hızının da 

iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla ilgili olduğu düĢünülürse bu çalıĢmada çıkan benzer 

sonuçların desteklendiği sonucuna ulaĢılacaktır. 

Sonuç olarak Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven yüksek sayılabilecek 

bir düzeydedir. Bunun yanında, yapılan araĢtırmada iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam 

kalitelerinin de yüksek olduğu anlaĢılmıĢtır. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin ise 

az olduğu araĢtırmadan çıkan sonuçlar arasındadır. Bu kapsamda yapılan analizler 

sonucunda yöneticiye duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesi arasındaki pozitif iliĢki, 

yöneticiye duyulan güven ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki negatif iliĢki, çalıĢma 

yaĢam kalitesi ile iĢten alrılma niyeti arasındaki negatif iliĢki ortaya konulmuĢtur. 

Ayrıca yapılan analizler sonucunda iĢgörenlerin yöneticiye duydukları güven ile çalıĢma 

yaĢam kalitesi algılarının iĢten ayrılma niyetlerine negatif ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢmanın izleyen kısmında elde edilen bulgular ve sonuçlar 

doğrultusunda literatüre, sektöre, yöneticilere, iĢgörenlere, Afyonkarahisar‟daki ilgili 

taraflara ve gelecekte yapılabilecek araĢtırmalara iliĢkin önerileri aĢağıdaki Ģekilde 

belirtmek mümkündür:  
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ÇalıĢmada elde edilen bulgular ve çıkan sonuçla ilgili olarak literatüre, 

iĢletmelere ve ilgili taraflara ve bundan sonra araĢtırma yapacaklara birtakım öneriler 

getirilebilir. Ġlgili öneriler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

- Literatürde geniĢ yer bulan yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi 

ve iĢten ayrılma niyeti konularıyla ilgili yapılan çalıĢmaların indekslenerek toparlanması 

yerinde olacaktır. Turizm sektöründeki paydaĢların araĢtırmanın konusunu oluĢturan 

yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti konuları 

hakkında çalıĢmalar yapmaları mevcut durumun ortaya konulup daha faydalı iĢler 

çıkarılması bakımından hem iĢgörenlere hem de ilgili taraflara olumlu katkılar 

sağlayacaktır. 

- Yapılan araĢtırmada yöneticiye duyulan güvenin yüksek oluĢu yapılacak iĢlerin 

bittiği anlamına gelmemelidir. Daha önce de ifade edildiği gibi iĢgörenlerin gerçekten 

güven duydukları için mi ya da yöneticilerinden çekindikdikleri için mi görüĢlerini bu 

Ģekilde belirttikleri önemli bir konudur. ĠĢletmerlerde bu konu da göz önünde 

bulundurularak gerekirse iĢgörenlerle birebir görüĢülerek çalıĢmalar yapılmalıdır. 

Örneğin personel toplantıları düzenlenerek iĢgörenlerin bu konudaki görüĢleri alınabilir. 

Ayrı ayrı iĢgörenlerle insan kaynakları yetkililerinin görüĢmesi de faydalı olabilecektir. 

- ĠĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güven insan kaynağının hayati öneme 

sahip olduğu otel iĢletmelerinin baĢarısını da doğrudan etkileyeceği için dikkat edilmesi 

gereken bir konudur. ÇalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti konuları da 

üzerinde özel ilgi gerektiren konulardır. Tüm birim yöneticileri ve insan kaynakları 

yöneticileri bu konularla ve diğer örgütsel davranıĢ konularıyla ilgili olarak toplantılar 

yaparak örgütsel ortamın iyileĢtirilmesi için yapılacakları tartıĢıp hayata geçirmelidirler. 

- Yöneticilerin iĢgörenlerden ana beklentilerinin kazanç odaklı olması yerine, 

misafirlerin memnuniyetine odaklı olması; etik kurallara uyum çerçevesinde 

olacağından çalıĢanların, yöneticilerine duydukları güvenin artmasını sağlayacaktır. 

Aynı zamanda bu yönetim anlayıĢı, yöneticilerin çalıĢanlarına yaklaĢımlarının bir 

sonucu olarak; iĢgörenlere emeklerinin karĢılığını aldıklarını hissettireceğinden 

verimlilik düzeyinde de artıĢı beraberinde getirecektir. Yöneticilerin bu konuda üzerine 

düĢen iĢleri yapması önerilir. 

- Hizmetin üretimi ve tüketimi eĢ zamanlı olduğu için otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları ortamdaki durumları doğrudan iĢ yapıĢ biçimlerini etkilediği 
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için çalıĢma yaĢam kalitesi üzerinde durulması gereken bir konudur. Bu konuda 

yöneticiler, iĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin arttırılması için ara ara toplantılar 

yaparak, personelle görüĢerek beklentileri ve iĢletme olanakları çerçevesinde çalıĢmaları 

hayata geçirmelidirler. 

- Otel iĢletlerinde hizmetin sunumunun devamlılığı esas olduğu için iĢgörenlerin 

iĢlerinden ayrılmaları yapılan iĢlerin aksamasına sebep olacağı için bu niyette olan 

personelin durumları araĢtırılmalı ve yapılabilecekler (sorunların tespiti ve çözüm 

bulmak) ilgili taraflarca (yöneticiler ve insan kaynakları çalıĢanları) yapılmalıdır. 

- Yapılan çalıĢmadaki sonuçlara göre yöneticilerin iĢgörenlere Ģu an olduğundan 

daha fazla bilgi (örgütsel faaliyetlerle ilgili) vermesi yerinde olacaktır. Çünkü 

iĢgörenlerin “yöneticim: bilgi saklamaz” ifadesine verdikleri cevaplar diğer ifadelere 

göre daha olumsuz gerçekleĢmiĢtir. Yine araĢtırmadan çıkan sonuçlar iĢgörenlerin 

çalıĢma yaĢam kalitesiyle ilgili ailevi ve sosyal ihtiyaçlar konusunda yöneticilerin 

yapabilecekleri iĢler olduğunu ortaya koymaktadır. Bu konuda çalıĢmalar yapılması 

önerilebilir. Bu kapsamda personelin ailelerinin de katılacağı aktiviteler yapılıp durum 

gözlemlenebilir daha sonra yapılacak çalıĢmalar belirlenip hayata geçirilebilir. 

- AraĢtırmada iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin az da olsa var olduğu (%10-

%20) olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Sebepleri araĢtırılmalı bu durumdaki niyetlerin en 

aza indirilmesi için çalıĢmalar yapılmalıdır. 

- AraĢtırmada iĢten ayrılma niyetiyle ilgili ifadeleri “kesinlikle katılıyorum” 

Ģeklinde değerlendiren personelin %10‟un üzerinde olmasının nedenleri araĢtırılmalıdır. 

Gerekirse bu durumdaki personeller tespit edilip gereken (iĢten ayrılma niyetini 

azaltmak ya da yeni iĢgören temini) yapılmalıdır. Bu iĢlem iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetlerini azaltmak için yapılacak çalıĢmaların uygulamaya konulması Ģeklinde de 

olabilir iĢten ayrılma niyetinde olan personelin yerine iĢgören arama çalıĢmalarına 

baĢlamak Ģeklinde de olabilir. 

- Bu araĢtırmada çıkan sonuçlar otel iĢletmeleri yöneticileri ve insan kaynakları 

yetkililerini ilgilendiren birtakım sonuçlar sunduğu için taraflarca dikkate alınmalıdır. 

- AraĢtırmanın yapıldığı yerin Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinin termal 

turizm ile ön plana çıkması sebebiyle termal turizm iĢletmelerinde iĢgörenlerin sahip 

olması gereken bazı nitelikler düĢünüldüğünde, konunun önemi daha da artmaktadır. 

Ġlgili iĢgörenlerin iĢten ayrılmalarının diğer iĢletmelere göre daha fazla olumsuz 
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sonuçlar ortaya çıkaracağından (örneğin spa bölümünde görevli olan masörlerin yerine 

yeni bir iĢgören bulmak kolay olmayacaktır) ilgili tarafların bu konuların üzerinde daha 

fazla durması yerinde olacaktır. 

- Afyonkarahisar ve Sandıklı ilçesindeki otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

görüĢlerine görüĢme tekniği ile baĢvurulup kavramlar hakkında daha açıklayıcı bilgi 

sahibi olunması amaçlanabilir. Bu çalıĢmada iĢgörenlere yöneltilen anket ifadelerine 

verdikleri cevaplar doğrultusunda görüĢme formu oluĢturularak sorunlu konuların 

sebepleri çok yönlü olarak araĢtırılabilir. 

- Bundan sonra araĢtırma yapacak bilim insanları bu konuların diğer tarafı olan 

yöneticilerin görüĢlerine de baĢvurabilirler. Yapılacak araĢtırmalarla bu araĢtırmada 

ortaya çıkan sonuçlar karĢılaĢtırılmalıdır. 

- Bundan sonra yapılacak araĢtırmalarda bu araĢtırmanın konusunu oluĢturan 

yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetinin yanında 

otel iĢletmeleri özelinde örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, motivasyon vb. yönetimsel 

kavramların bu kavramlarla iliĢkisi-etkisi ortaya konulabilir. 

- Bilim insanları tarafından daha sonra yapılacak çalıĢmalarda, yöneticiye 

duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyeti kavramları ile diğer 

örgütsel davranıĢ konularının (iĢ doyumu, örgütsel vatandaĢlık, iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık vb.) aracılık etkisi ve iliĢkisi hakkında araĢtırma yapılabilir ve çıkan sonuçlar bu 

çalıĢmadaki sonuçlarla karĢılaĢtırılabilir. 

Sonuç olarak Afyonkarahisar ili ve Sandıklı ilçesinde çalıĢan iĢgörenlerin, 

yöneticiye duyulan güven, çalıĢma yaĢam kalitesi ve iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin 

görüĢleri ortaya konulup birtakım öneriler getirilmiĢtir. ĠĢgörenlerin yönetilerine güven 

duymaları iĢlerini yaparken yöneticilerinin desteklerini arkalarında hissetmelerini 

sağlar. ĠĢgörenlerin çalıĢma yaĢam kalitelerinin yüksek olması ise hem iĢgörenlerin daha 

mutlu olmalarını sağlar hem de örgütteki iyi ortamın getirdiği birtakım olumlu sonuçlar; 

patronunundan yönetisine ve iĢgörenine kadar herkes taraflar tarafından hissedilecektir. 

Bu sayede, iĢten ayrılma niyetleri azalan çalıĢanlar iĢletme için daha etkin ve verimli bir 

kaynak olacaktır. Unutulmamalıdır ki insan dünyadaki en önemli varlıktır. Ġnsanın iĢ 

ortamında insan onuruna yaraĢır Ģekilde yaĢaması için yetkililere düĢen görev, 

iĢgörenlerinin sahip oldukları değerin farkında olup, örgüt ortamının buna uygun 

düzenlenmesini sağlamaktır. 
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Ek 1: AraĢtırmada Kullanılan Anket Formu 
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ÖZGEÇMĠġ 

Yusuf GÖKÇE, 1991 yılında Afyonkarahisar‟ın Sandıklı ilçesinde doğdu. 

Ġlköğretimini Mehmet Akif Ersoy Ġlköğretim Okulu‟nda tamamladı. Eğitim hayatına 

Sandıklı Anadolu Lisesi‟nde devam etmiĢtir. 2014 yılında Afyon Kocatepe Üniversitesi 

Turizm ĠĢletmeciliği ve Otelcilik Yüksekokulu Konaklama ĠĢletmeciliği bölümünden 

bölüm 3.‟sü olarak mezun olmuĢtur. Lisans stajını Almanya‟nın Stralsund kentinde 

tamamlamıĢtır ve lisans eğitimi aldığı yılların yaz aylarında ara ara Safran Termal 

Otel‟de Resepsiyonist ve Night Auditor görevi alarak çalıĢmalarına devam etmiĢtir. 

2014 – 2015 eğitim öğretim yılında, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı‟nda Yüksek Lisans eğitimine baĢlamıĢtır. 

Gerek lisans bitirme tezinin geniĢletilmiĢ hali gerekse yüksek lisans eğitimi aldığı 

dönemlerde, yaptığı akademik çalıĢmaları ulusal ve uluslarası kongrelerde sunulan ve 

ulusal dergilerde yayınlanan Gökçe‟nin, akademik çalıĢma/ilgi alanları genelde turizm 

iĢletmeciliği, turizm iĢletmelerinde insan kaynakları yönetimi-örgütsel davranıĢ, 

sürdürülebilir turizm gibi konular üzerinde yoğunlaĢmaktadır. 
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