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Yoğun bir tempo içinde çalışan otel personelinin işleri sürekli güler yüzle yapmaları 

beklenirken, işleriyle ilgili bir dizi faktör doğrudan yaşam kalitelerini olumsuz etkilemektedir. 

Bu araştırma otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı ve iş yeri 

maneviyatlarının yaşam kalitelerine etkisi incelenmek üzere tanımlayıcı ve kesitsel tipte 

tasarlanmıştır. Araştırmanın verileri Haziran 2022-Eylül 2023 tarihleri arasında Antalya Belek 

Bölgesinde bulunan 5 yıldızlı otellerde çalışan toplam 420 kişiden toplanmıştır. Verilerin 

toplanmasında “Katılımcı Bilgi Formu”, “Meslek Aşkı Ölçeği”, “İş Yeri Maneviyatı Ölçeği”, 

“Mesleki Benlik Saygısı Ölçeği”, “Aşırı İş Yükü Ölçeği” ve “DSÖ Yaşam Kalitesi Ölçeği” 

kullanılmıştır. Otel çalışanlarının bedensel alan yaşam kalitesi üzerinde aşırı iş yükü ve meslek 

aşkı arayışlarının negatif etkisi bulunurken, mesleki benlik saygısının pozitif yönlü bir yordayıcı 

etkisinin olduğu belirlenmiştir (F=111.584; p<0.001; R2=0.44). Ruhsal alan yaşam kalitesi 

üzerinde aşırı iş yükü, meslek aşkı arayışı ve anlamlı işin negatif etkisi saptanırken mesleki benlik 

saygısı ve topluluk bilincinin pozitif yönlü bir yordayıcı etkisinin olduğu saptanmıştır (F=78.122; 

p<0.001; R2=0.48). Sosyal alan yaşam kalitesi üzerinde aşırı iş yükünün negatif, mesleki benlik 

saygısı, meslek aşkı arayışı, topluluk bilinci ve değerler algısının pozitif yönlü yordayıcı etkisi 

saptanmıştır (F= 32.153; p<0.001; R2= 0.27). Çevresel alan yaşam kalitesi üzerinde ise aşırı iş 

yükü ve meslek aşkı arayışının negatif, mesleki benlik saygısı ve topluluk bilincinin pozitif yönlü 

etkisi saptanmıştır (F=87.877; p<0.001; R2=0.45). Bu bulgular, otel çalışanlarının yaşam kalitesini 

artırmada mesleki benlik saygısı ve iş yerindeki topluluk bilincinin önemli olumlu faktörler 

olduğunu göstermektedir. Öte yandan, aşırı iş yükü ve meslek aşkı arayışı belirli alanlarda 

olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Özellikle aşırı iş yükünün tüm yaşam kalitesi alanlarında 

olumsuz bir etkisinin olması, otel sektöründeki yoğun ve stresli çalışma koşullarının çalışan 

refahını olumsuz yönde etkilediğini ortaya koymaktadır. Buna karşılık, mesleki benlik saygısı ve 

topluluk bilinci, çalışanların hem bireysel hem de sosyal yaşam kalitelerini olumlu yönde 

etkileyerek, iş ortamında aidiyet duygusunun ve mesleki tatminin önemini vurgulamaktadır. 

Sonuç olarak, otel yöneticileri ve sektör paydaşları, çalışanların aşırı iş yükünü azaltmaya yönelik 

stratejiler geliştirmeli ve iş yerinde topluluk bilincini güçlendirecek uygulamalara öncelik 

vermelidir.  

Anahtar Kelimeler: Meslek Aşkı, Aşırı İş Yükü, İş Yeri Maneviyatı, Benlik Saygısı, Yaşam 

Kalitesi, Otel Çalışanı.
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ABSTRACT 
  

 

 
 

While hotel staff working in a high-paced environment are expected to perform their 

duties with a constant smile, a series of factors related to their work directly negatively impact 

their quality of life. This research was designed as a descriptive and cross-sectional study to 

examine the effect of hotel employees' excessive workload, professional self-esteem, professional 

passion, and workplace spirituality on their quality of life. The data for the research was collected 

from a total of 420 employees working in 5-star hotels in the Belek region of Antalya between 

June 2022 and September 2023.Data collection utilized the “Participant Information Form”, 

“Calling and Vocation Questionnaire”, “Workplace Spirituality Scale”, “Occupational Self-

Esteem Scale”, “Excessive Workload Scale”, and “The WHO quality of life scale short form 

Turkish version (WHOQOL-BREF-TR)”. It was found that excessive workload and sense of 

calling had a negative effect on the physical domain of employees' quality of life, while 

occupational self-esteem had a positive predictive effect. Concerning the psychological domain, 

excessive workload, sense of calling, and meaningful work were found to have negative effects, 

whereas occupational self-esteem and community consciousness had positive predictive effects. 

Regarding social domain, excessive workload had a negative effect, while occupational self-

esteem, sense of calling, community consciousness, and values alignment had positive predictive 

effects. Lastly, concerning environmental domain, excessive workload and sense of calling had 

negative effects, while occupational self-esteem and community consciousness had positive effects. 
These findings suggest that occupational self-esteem and workplace community awareness are 

important positive factors in improving the quality of life of hotel employees. On the other hand, 

excessive workload and the pursuit of professional love may cause negative effects in certain areas. 

In particular, the fact that excessive workload has a negative effect on all quality of life domains 

reveals that intense and stressful working conditions in the hotel sector negatively affect employee 

well-being. On the other hand, professional self-esteem and community awareness positively 

affect both individual and social quality of life of employees, emphasising the importance of sense 

of belonging and professional satisfaction in the work environment. As a result, hotel managers 

and industry stakeholders should develop strategies to reduce the excessive workload of 

employees and prioritise practices that will strengthen the sense of community in the workplace.  

Keywords: Sense of Calling, Excessive Workload, Workplace Spirituality, Self-Esteem, Quality Of 

Life, Hotel Employee. 
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GİRİŞ 

Dünya Sağlık Örgütü (DSÖ) tarafından sağlık, yalnızca hastalık durumunun 

varlığı anlamına gelmemektedir. Sağlık aynı zamanda fiziksel, ruhsal, çevresel ve 

sosyal açılardan bütünlüğün sağlanması olarak tanımlanmaktadır. Bu nedenle, bir 

bireyin sağlıklı olduğundan bahsedebilmek için tüm bu alanlarda uyumlu ve sürekli 

bir yaşam tarzına sahip olması gerekmektedir (www.who.int/). Bu alanlardan herhangi 

birinde aksaklık ya da bozukluk olması, bireylerin yaşam kalitesini doğrudan 

etkilemektedir. Yaşam kalitesi; bireylerin yaşamlarındaki aile, iş ve toplumsal 

ilişkilerini, fiziksel işlevlerini, psikolojik durumlarını ve çevreden etkilenme 

seviyelerini içermektedir. Bireyin bu etkilenme derecesi yaşam kalitesini 

belirlemektedir (Yeşil vd., 2010: 111). Yaşam kalitesi, genel bir iyilik halidir ve bunun 

yanında memnuniyeti simgelemektedir (Şenol ve Türkay, 2006: 383). 

Yaşam kalitesi kavramı nesnel ve öznel olarak değerlendirilmektedir. 

Bireylerin fiziksel sağlığı, gelir durumu, yaşadığı yerin kalitesi, iş ve arkadaş ilişkileri, 

aktiviteler ve sosyal faaliyetler nesnel değerlendirme açısından ele alınırken; öznel 

değerlendirmeler ise bu koşullardan kişinin aldığı doyumu yansıtmaktadır (Şenol ve 

Türkay, 2006: 383). Yaşam kalitesini etkileyen birçok faktör bulunmakla birlikte, bu 

faktörlerin başında kişilerin zamanlarının çoğunu geçirdiği iş ortamı gelmektedir. 

Birçok meslekte çalışan bireyler, yaptıkları işler veya iş ortamındaki ilişkiler nedeniyle 

fiziksel, sosyal ve zihinsel olarak etkilenmekte; bu durum da yaşam kalitelerini 

olumsuz etkilemektedir (Yeşil vd., 2010: 111). 
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Birçok sektörde olduğu gibi otel çalışanlarının çalışma koşulları da yaşam 

kalitelerini etkilemektedir. Turizm endüstrisi, emek-yoğundur ve insan temelli bir 

hizmet sunmaktadır. Bu sektörde çalışmak oldukça yorucu ve yıpratıcı olabilmektedir. 

Otel işletmesi çalışanları dönemsel yoğunluklar, düzensiz, uzun süreli ve rutin dışı, 

sosyal olmayan çalışma saatleri, vardiyalı görevler, insan ilişkilerinin zorluğu, çeşitli 

kültürlerle karşılaşma, zor insan yapısı, beklediği değeri ve saygınlığı görememe, aşırı 

iş yükü gibi çeşitli sorunlarla yüz yüze kalmaktadır (Grobelna, 2021:395; Atik ve 

Akoğlan Kozak, 2016: 342; Avcı ve Akdemir, 2014: 127). Bu olumsuz çalışma 

şartlarına rağmen otel çalışanlarından güler yüzlü olmaları ve misafirleri memnun 

etmeleri beklenmektedir. Bütün bu baskı ve stres durumları ise çalışanların yaşam 

kalitesini olumsuz yönde etkileyen faktörlerdir. Turizm sektörünün her alanında, 

çalışan unsuru oldukça önemli olurken özellikle otel işletmeleri gibi hizmet sektöründe 

bu durum daha fazla önem arz etmektedir. Çünkü otel işletmelerinde geliri de gideri 

de yaratan "insan" unsurudur ve otel işletmelerinde çalışan bireylerin çoğunluğu 

misafirlerle doğrudan iletişim ve ilişki içerisindedir. Otel işletmeleri doğrudan 

iletişimin ve ilişkilerin yoğun olarak yaşandığı bir sektördür. Otel çalışanları ile 

misafirler arasında sürekli ve yoğun bir etkileşim yaşanır. Misafirlerin memnuniyeti 

ise çoğunlukla bu karşılaşmalara bağlıdır. Bu nedenle, otel çalışanlarının misafirlerle 

iletişim kurarken, organizasyonun kendilerinden beklediği duyguları sergilemesi 

gerekmektedir. Bu süreç, "duygusal emek" olarak adlandırılır. Bunun yanı sıra, 

çalışanlar müşterilere hizmet verirken profesyonel bir imaj sunmalı ve belirli estetik 

becerilere sahip olmalıdır. Bu durum, "estetik emek" olarak tanımlanır. Ancak hem 

duygusal hem de estetik emek gerekliliği, çalışanlar üzerinde ek stres yaratabilir ve 

onların iş yükünü daha da ağır hissetmelerine neden olabilir. Bu nedenle, otel 

çalışanlarının iş yaşantısı yaşam kalitelerini doğrudan etkilemektedir (Grobelna, 

2021:396; Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 342).  

Çalışanların yaşam kalitesi azaldığında, fiziksel veya ruhsal hastalık durumları 

ortaya çıkabilmekte, verimlikleri düşebilmekte ve işi bırakma niyetleri 

artabilmektedir. Bu durum sadece otel çalışanlarını değil, işletmelerin genel kalitesini 

ve verimini de etkilemektedir. Çünkü otel işletmelerinin başarısı, en alt kademeden en 

üst kademeye kadar tüm çalışanların etkin ve verimli çalışmasına bağlıdır. Turizm 

sektörünün sermayesi insandır ve işletmeleri, rekabet içinde oldukları diğer 
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işletmelerden farklı kılan en önemli etmenlerden biri çalıştırdığı nitelikli insan 

kaynağıdır (Işkın, 2021:1972). Misafirlerin memnuniyetini otelin standartları kadar, 

personelin iletişimi ve kişisel özellikleri de etkilemektedir. Dolayısıyla, otel 

personelinin işine olan sevgisi ve işine ilişkin memnuniyeti, iş yükü gibi faktörler 

doğrudan misafir memnuniyeti ile ilişkilidir (Erdem, 2004: 39, 40). Yaşam kalitesi 

yüksek, mutlu, doyum alan, memnun çalışanlara sahip işletmeler ciddi bir avantaj 

sağlamaktadır (Sürücü, 2016: 2171). Ancak yöneticiler, müşteri sadakatinde önemli 

bir yer tutmalarına rağmen çalışanların yaşam kalitesini göz önünde bulundurmayı 

ihmal etme eğilimindedir (Lin vd., 2013: 178). Oysaki otel çalışanlarının yaşam 

kaliteleri takip edilmeli ve gerektiğinde yeterli girişimler sağlanmalıdır. Turizm 

alanında yaşam kalitesi kavramının kullanımı analiz edildiğinde uluslararası 

literatürde genellikle turistlerin ve yerel halkın yaşam standartlarının 

değerlendirilmesinde kullanıldığı (Kim vd., 2013; Kim ve Woo, 2015; Özyurt vd., 

2018; Eser ve Akgündüz, 2021; Lai vd., 2021); iş yaşamında ise çalışanların genellikle 

“çalışma yaşam kalitesi”nin incelendiği görülmektedir (Erdem ve Kaya, 2013; Tuncer 

ve Yeşiltaş, 2013; Soni ve Rawal, 2014; Lee, vd., 2015; Türkay, 2015; Acharya ve 

Siddiq, 2017; Dursun ve  Eriş, 2018; Çakır vd., 2018; Eral ve Koç, 2019; Perçin ve 

Yabacı, 2020; Işkın, 2021; Tür ve Demir, 2022).  Bu doğrultuda yaşam kalitesinin bir 

parçası olan, “çalışma yaşam kalitesinin” turizm alanında sıklıkla incelendiği 

görülmektedir. Ancak çalışma yaşam kalitesi, yaşam kalitesinin yalnızca 

bileşenlerinden biridir. Yaşam kalitesinin birçok boyutu bulunmaktadır ve turizm 

çalışanlarının yalnızca çalışma yaşam kalitelerinin ölçülmesi yaşamlarının diğer 

boyutlarındaki kalitelerinin incelenmesini eksik bırakmaktadır. Çünkü yaşam 

kalitesinin boyutları birbirinden ayrı düşünülemeyen birlikte ele alınması gereken bir 

bütündür. Bu nedenle turizm çalışanlarının yaşam kalitesi genel düzeyde ölçülmelidir. 

Otel işletmeleri öncelikle çalışanlarının yaşam kalitelerini dikkate almalı ve 

çalışanların yaşam kalitelerinin nelerden etkilendiğini bilmelidir. 

 Yoğun bir tempoda çalışan ve daima güler yüzlü olmaları beklenen otel 

çalışanlarının yaptıkları işe ilişkin birçok özellik, yaşam kalitelerini doğrudan 

etkilemektedir. Otel çalışanları, yaptıkları işi sevmediklerinde, saygı duymadıklarında, 

aşırı yük altında çalıştıklarında veya işyeri yeterli imkanları sunmadığında stres, 

tükenmişlik, düşük performans ve işten ayrılma gibi birçok sorunla 
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karşılaşabilmektedir. Bu doğrultuda otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik 

saygısı, meslek aşkı ve iş yeri maneviyatlarının yaşam kalitelerine etkisini inceleyen 

bu araştırma tasarlanmıştır.  Önceki çalışmaların çoğu çalışma yaşam kalitesi üzerine 

yoğunlaşmışken, bu çalışmada çalışanların genel yaşam kalitesi tüm yönleriyle ele 

alınmaktadır. Ayrıca bu çalışma, otel çalışanlarının yaşam kalitesini; meslek aşkı, aşırı 

iş yükü, mesleki benlik saygısı ve iş yeri maneviyatı bağlamında ele alan ilk 

araştırmalardan biridir. Araştırma, otel çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyen 

faktörleri anlamayı ve işyerlerinde daha sağlıklı bir ortamın nasıl sağlanabileceğine 

dair önemli bilgiler sunmayı hedeflemektedir. Çalışmanın sonuçları, iş yükünün 

yönetimi ve mesleki motivasyonun artırılması ve iş yerindeki manevi destek gibi 

faktörlerin önemini vurgulayarak, otel işletmelerindeki çalışanların refahını artırmak 

için uygulanabilir çözümler sunabilir. Bu bağlamda, çalışanların iş tatmini ve 

mutluluğuyla doğrudan ilişkili olan bu unsurların göz ardı edilmemesi gerekliliği 

açıkça ortaya çıkmaktadır. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

AŞIRI İŞ YÜKÜNE İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde aşırı iş yükü kavramına ilişkin bilgiler sunulmuş, bu kavramın otel 

işletmesi çalışanları için önemi açıklanmış, otel çalışanlarında aşırı iş yükü ile ilgili 

yapılmış çalışmalara yer verilmiştir. 

1.1.  Aşırı İş Yükünün Tanımı 

Aşırı iş yükü; bir çalışanın belirli bir zamanda belirli bir kalitede yapması 

gerekenden çok daha fazla görevle sorumlu tutulması ve baskı altına alınması olarak 

açıklanmaktadır (Yakut vd., 2020: 244). Başka bir ifade ile çalışanların yapmak 

zorunda bırakıldıkları işin, optimal ve ideal düzeyin üzerinde olan görev yoğunluğudur 

(Karacaoğlu ve Çetin, 2015: 49). Aşırı yükü olan çalışanların kapasiteleri zorlanmakta, 

fiziksel veya zihinsel olarak yıpranmaktadır (Kanbur, 2018: 126; Mansur ve Seyhan, 

2021: 1034).  

İş yüküne yönelik ilk araştırmalar 1960’lı yıllarda başlamıştır. Hicks’in 

fakültelerde yaptığı bir araştırmada, iş yükü kavramını eğitimin maliyetini artıran bir 

faktör olarak tanımlanmış ve fakülte çalışanlarının iş yükü nedeniyle 

performanslarının etkilenebileceği belirtilmiştir (Hicks, 1960). 1974 yılında Stecklin, 

bu araştırmadan yola çıkarak iş yükünün fakülte envanteri, çalışma saatleri ve ders 

içeriklerine ilişkin çalışmalarda kullanılabileceğini gündeme getirmiştir. Önceleri 

fiziksel anlamda iş yükü ele alınırken, 1980’li yıllarda zihinsel iş yükünün de olduğu 

saptanmıştır. Zihinsel iş yüküne ilişkin ilk araştırmalar ise pilotlar üzerinde yapılmıştır 

(Krol, 1971; Wierwille, 1979). Hizmet sektöründe ise ilk olarak sağlık alanında iş yükü 

kavramı yaygınlaşmaya başlamıştır. Sağlık çalışanlarının iş yükü algıları, iş yükünün 

oluşum nedenleri araştırılmıştır. Yapılan araştırmalar sonucunda iş yükünün çalışan 

hatalarını artırdığı saptanmıştır. İş yükü kavramının otel işletmelerinde ilk olarak ele 

alınmasının ise Statler tarafından 1908’de gerçekleştiği belirtilmektedir (Atik ve 

Akoğlan Kozak, 2016: 342). 

Literatür incelendiğinde, aşırı iş yükü kavramının hem nitel hem de nicel 

şekilde tanımlandığı görülmektedir. Bu doğrultuda verilen görevin zaman baskısı 

olmaması, ancak çalışanın bilgi ve becerisinin üzerinde olması nitel; verilen görev 

veya sorumlulukların zamanında bitirilemeyecek kadar fazla olması da nicel iş yükünü 
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oluşturmaktadır (Elloy ve Smith, 2003: 57; İnan, 2017: 186). Aşırı iş yükü kavramı 

fiziksel, zihinsel, konumsal ve çevresel olarak dört temel alanda ele alınmaktadır 

(Şekil 1) (Dursun, 2021:7; Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 343). Ancak son zamanlarda 

turizm literatüründe duygusal yük kavramı da gündeme gelmiştir. Otel çalışanları ile 

gerçekleştirilen araştırmalarda (Kim, 2008; Akoğlan Kozak ve Güçlü Nergiz, 2008; 

Türkay vd., 2012) otel çalışanlarının duygusal anlamda tükenme yaşayabildikleri, 

hizmet üretimi ve sunumunda duygusal çaba gösterdiklerini belirtmektedir (Atik ve 

Akoğlan Kozak, 2016). 

 

Şekil 1. Aşırı İş Yükü Kavramının Boyutları 

1.1.1. Fiziksel İş Yükü 

Fiziksel iş yükü; çalışanların bedensel olarak olumsuz etkilenmelerine ve 

zorlanmalarına neden olan aşırı çalışma süresi, birçok işi üstlenme, yük, ağırlık, taşıma 

süresi ve mesafesi gibi faktörlere bağlı olarak oluşan iş yükü çeşididir. (Dursun, 2021: 

8). Fiziksel iş yükü çalışanlarda kas-iskelet sistemi problemleri, vücutta ağrılar gibi 

birçok sağlık sorunlarına neden olabilmektedir. Özellikle uzun süreli çalışma 

saatlerinin beraberinde getirdiği stres durumu çalışanlarda ortaya çıkan bulguları 

tetiklemektedir (Adar ve Kılıç Delice, 2020: 254; Öztürk vd., 2021: 1448).  

1.1.2. Zihinsel İş Yükü 

Bilgi ve iletişim teknolojilerinin ilerlemesi, çalışma yaşamında beden 

gücünden zihinsel güce doğru bir dönüşümü beraberinde getirmiştir. Bu değişim, algı, 

dikkat, hafıza, zekâ ve farkındalık gibi bilişsel becerilerin önemini artırmış ve özellikle 

ergonomi alanında çalışanların yalnızca fiziksel iş yükünü değil, aynı zamanda 

zihinsel süreçlerin iş üzerindeki etkilerini incelemeye yönlendirmiştir. Zihinsel iş 

yükü, son yıllarda giderek daha fazla önem kazanan ve ergonomi alanında yaygın 

olarak kullanılan kavramlardan biri haline gelmiştir. Geleneksel ergonomi çalışmaları 

çoğunlukla beden gücü üzerine odaklanırken, son yıllarda araştırmacılar zihinsel 
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(bilişsel) ergonomiye yönelmiş ve bilişsel süreçlerin iş performansı üzerindeki 

etkilerini değerlendirmeye başlamışlardır. Zihinsel iş yükü, bireyin zihinsel 

kapasitesini aşan görevlerle karşılaştığında ortaya çıkmakta olup, iletişim kurma, 

araştırma yapma, hatırlama, hesaplama ve karar verme gibi bilişsel faaliyetleri 

içermektedir. Fiziksel iş yükünden farklı olarak daha soyut bir yapıya sahip olan bu 

kavramın doğrudan gözlemlenmesi zor olduğundan bireylerin davranışlarını, 

psikolojik ve fizyolojik tepkilerini ölçmek büyük önem taşımaktadır. Bu ölçümler 

fizyolojik göstergeler, performans değerlendirmeleri ve öznel ölçekler aracılığıyla 

gerçekleştirilmektedir. Çalışanın yetenekleri ile iş yükü arasındaki denge kritik bir 

unsur olup, zihinsel iş yükünün aşırı artması performans düşüklüğüne ve stres 

seviyesinin yükselmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle işverenler, çalışanların 

zihinsel iş yükünü yönetebilmek adına uygun stratejiler geliştirmeli ve iş ortamında 

gerekli düzenlemeleri yaparak bilişsel süreçleri destekleyici önlemler almalıdır. 

(Özkılıçcı ve Aytaç, 2022:278; Dursun, 2021: 8; Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 343). 

Her bireyin iletişim yeteneği, hafıza kapasitesi, hesaplama becerisi ve problem 

çözme yeteneği farklı olduğu için zihinsel iş yüküne verdiği tepki de değişkenlik 

gösterebilir. Bu yük, mevcut kaynaklara ve işin gerekliliklerine bağlı olarak artıp 

azalabilir. Çalışanların verimli bir performans sergileyebilmesi için görev ve eğitim 

ihtiyaçlarının zihinsel kapasitelerine uygun şekilde belirlenmesi önemlidir. İşverenler, 

çalışanlara yetkinliklerine uygun görevleri doğru zamanda ve yeterli süre içinde 

verdiklerinde, zihinsel iş yükü yönetilebilir hale gelir. Kişiye kendi işi dışında verilen 

ek görevler, yüksek hız beklentisi ve yetkinliklerinin dışında sorumluluklar 

yüklenmesi zihinsel iş yükünün artmasına neden olabilir. Bu noktada görev 

performansı önemli bir belirleyici olarak öne çıkar ve zihinsel iş yükünün bir 

göstergesi olarak değerlendirilebilir. Çalışma ortamı ve koşulları, çalışanların 

yetkinlikleri ve görev dağılımı gibi faktörler zihinsel iş yükünün seviyesini belirleyen 

temel unsurlar arasındadır. Verimli ve sürdürülebilir bir çalışma süreci yalnızca 

çalışanın bireysel performansına bağlı değildir; aynı zamanda kurumun çalışan 

üzerinde kurduğu destekleyici yapı da bu süreci etkiler (Kaçmaz ve Çiçek, 2024). 
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1.1.3. Konumsal İş Yükü 

Konumsal iş yükü; çalışanların vücut konumlarına ilişkin olarak meydana 

gelen iş yükü çeşididir. Vücudun ters veya elverişsiz duruşundan dolayı oluşmaktadır. 

Bu tanımda görüldüğü gibi konumsal iş yükü, fiziksel iş yükü ile benzemektedir. 

Ancak fiziksel yükte özellikle yük taşıma gibi bedeni ağırlık ile yoran işler yer almakta 

iken, konumsal iş yükünde herhangi bir yük kaldırılmamasına rağmen kişinin 

duruşundan dolayı meydana gelen yük çeşididir. Burada çalışanın baş, sırt, kol ve 

bacaklarının duruşları ergonomik olmaması yer almaktadır (İnan, 2017: 187; Dursun, 

2021: 8; Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 343).  

1.1.4. Çevresel İş Yükü 

Çevresel iş yükü; çalışanların çalıştıkları ortamın şartlarına bağlı olarak ortaya 

çıkan iş yükü türüdür. Bu şartlar arasında çalışılan ortamın ısısı, havalandırma durumu, 

ses ve ışık düzeyi, temizliği, titreşim, maruz kalınan zehirli gaz, boya, kimyasal 

maddeler gibi durumlar yer almaktadır. Tüm bunların yanında çalışanların bu zararlı 

çevresel ortama ne kadar maruz kaldıkları da önem taşımaktadır (Rolo vd., 2010; 397 

Zhang vd., 2020: 1).  

1.1.5. Duygusal İş Yükü 

Duygusal iş yükü; çalışanların duygusal anlamda yıpranmasına ilişkin ortaya 

çıkan iş yüküdür.  (Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 343). Otel çalışanları meslekleri 

gereği duygusal bir çaba içinde olabilmektedir. Duygusal çaba; otel çalışanlarının 

misafirlere karşı sürekli güler yüzlü olması, samimi davranış sergilemeleri, olumlu 

duyguları yansıtma gibi çabalarından meydana geldiği gibi, yönetici ve personel 

arasında yaşadığı diğer duygusal baş etmelerini de içermektedir. Bu durumların tümü 

ise otel çalışanlarının duygusal olarak iş yükü yaşamasına neden olabilmektedir 

(Toker, 2011: 94). 

Literatürde sıklıkla aşırı iş yükü kavramı ile iş yükü kavramı birbirinin yerine 

kullanılsa da bunlar iki ayrı kavramdır. İş yükü kavramı, çalışanların görev 

yoğunluğunu içeren bir kavramdır; ancak dozunda olduğunda çalışanları tetikleyen, 

besleyen, hızla öğrenmesini sağlayan ve motive eden bir kavramdır. Belirli bir yükün 

altında iş verilmesi çalışanlarda, tembelliğe ve performans düşüklüğüne sebep 

olabilmektedir. Ancak belirli bir iş yükünün üzerinde çalışana yüklenme olması, aşırı 
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iş yükü kapsamına girmektedir ve çalışandan kısıtlı kaynak ile kısıtlı bir zaman 

diliminde başarabileceğinden çok daha fazla iş istenmesidir (Uysal vd., 2015: 943; 

Ashfaq, Mahmood ve Ahmad, 2013: 688). Çalışanların aşırı iş yüküne maruz kalması 

sonucunda hem bireysel hem de kurumsal olarak birçok olumsuz durum meydana 

gelmektedir (Akçakanat ve Uzunbacak, 2019: 217). Çalışanlar, işletmelerin önemli bir 

sermayesi olmakla birlikte işletmelerin başarısı ve sürdürülebilirliğinde önemli rol 

oynamaktadırlar. Bu nedenle, çalışanları etkileyebilecek her türlü olumsuz koşul 

işletmeyi de doğrudan etkilemektedir. Çalışanların hizmet verdikleri işletmede verimli 

olabilmeleri yönetimin iş dağılımını yaparken çalışanın görevi dışında işlerin 

verilmemesine, görevlerin net olmasına, çalışma koşullarına, süresine uygun olmasına, 

yönetici desteğine ve çalışanın değerli hissettirilmesi gibi durumlara bağlıdır (Çuhadar 

ve Gencer, 2016: 1325; Akçakanat ve Uzunbacak, 2019: 217). Literatür incelendiğinde 

aşırı iş yükünün; çalışma psikolojisini olumsuz etkilediği (Uysal vd., 2015); iş 

doyumlarını azalttığı (Keser, 2006); iş ve yaşam doyumunu olumsuz etkilediği, işe 

bağlı gerginliği artırdığı (Kanbur, 2018); iş tatminini düşürdüğü (Mansur ve Seyhan, 

2021); tükenmişliği artırdığı (Karacaoğlu ve Çetin, 2015); işten ayrılma niyetini 

artırdığı (Akçakanat ve Uzunbacak, 2019); iş kazası riskini artırdığı (Akgün vd., 

2010); iş stresini artırdığı ve performansı azalttığı (Susiarty vd., 2019) belirtilmektedir. 

1.2. Aşırı İş Yükü Kavramının Otel Çalışanları İçin Önemi 

Otel işletmelerinde hizmet kalitesinin temeli doğrudan, yüz yüze hizmet 

sağlayan çalışanların performanslarına bağlıdır (Choi ve Chu, 2001: 290). Otel 

işletmesi çalışanları, her koşulda güler yüzlü hizmet anlayışıyla hareket etmek 

durumunda kaldıkları, insanlara yüz yüze hizmet sundukları ve yapılan iş büyük bir 

çoğunlukla insan gücüne dayalı olduğu için çeşitli iş yükleri altında kalabilmektedirler. 

Özellikle sezonluk yoğunluklar otel çalışanlarına aşırı yük yükleyebilmektedir 

(Altıntas ve Turanlıgıl, 2018: 1432; Atik ve Akoğlan Kozak, 2016: 343). Dünya 

ekonomisinin diğer sektörleriyle karşılaştırıldığında, konaklama endüstrisi tüm 

dünyada en hızlı gelişen sektörlerden biri olarak kabul edilmektedir (ILO, 2010). 

Konaklama sektöründe çalışanların cirosunun son derece yüksek olduğu ancak buna 

rağmen benzersiz işgücü sorunuyla da karşı karşıya olduğu bilinmektedir (Baum, 

2008: 721). Aşırı iş yükü ise bireyleri tükenmişliğe sürükleyen, stresi arttıran ve 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.890418/full#B19
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.890418/full#B19
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performansı düşüren en önemli faktörlerden biridir (Karacaoğlu ve Çetin, 2015: 49). 

Konaklama sektöründe çalışan bireylerin aşırı iş yüklerinin olması; işten ayrılma 

niyetlerini arttırmakta, örgütsel bağlılık, işe bağlılık ve performanslarını olumsuz 

etkilemektedir (Hsieh ve Yen, 2005: 892). Bu durum sürdürülebilir bir işgücü 

oluşmasını engelleyerek konaklama organizasyonlarının karşılaştığı en önemli küresel 

sorunlardan biri haline gelmiştir (Murray ve Holmes, 2021: 2). Rao ve Goel (2017)’in 

otel endüstrisinde çalışanlar arasında strese neden olan faktörleri araştırdığı çalışmada, 

strese neden olan altı ana faktör belirlemiştir ve bunlar arasında iş yükü de yer 

almaktadır. Ayrıca aşırı iş yükünden dolayı otel çalışanlarında fiziksel veya ruhsal 

sorunlar görülebilmektedir (Rao ve Goel, 2017:1).  

Amanda ve Agus (2019) çalışanlara verilen iş yükü ağır veya iş tanımına uygun 

olmadığında, çalışanların işe ve organizasyona olan bağlılığının azalabileceğini ifade 

etmektedir. Mansoor (2011), iş yükünün iş yerindeki çatışmalarla bağlantılı olduğunu 

söylemektedir. Görev beklentileri düşük olduğunda, çalışanlar işlerini daha kolay 

tamamlayabilir ve performanslarını koruyabilirler. Ancak iş sırasında yapılan bir hata 

veya yanlışlık çalışanlar üzerinde bilişsel, fiziksel veya zihinsel bir yük oluşturabilir. 

İş yükü, organizasyonlar için büyük bir öneme sahiptir. Etkili bir iş yükü yönetimi 

sayesinde çalışanlara ne kadar iş yükü verilebileceği ve bunun organizasyonun genel 

performansına nasıl yansıyacağı belirlenebilir.  

Aşırı iş yükünün çalışanlarda sıklıkla migrene neden olmasından dolayı, 

nörologlar tarafından migrenin bir tetikleyicisi olarak ele alınmakta ve nöroloji 

üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğunu belirtmektedirler. Bu durum ise 

çalışanların iyilik halini ve işteki performanslarını olumsuz etkilemekte, iş ve yaşam 

arasındaki dengeyi bozmaktadır (Ukwadinamor ve Oduguwa, 2020: 16). Uzun, 

düzensiz ve sosyal olmayan çalışma saatleri, baskı altında çalışma, düzensiz tatiller, 

ağır iş yükleri, aile dostu olmayan iş vardiyaları, düşük iş istikrarı ve güvenliği, 

nispeten düşük maaşlar ve mevsimsellik, stresli çalışma koşulları, emek yoğun ortam, 

rol stresi, sınırlı hafta sonu izinleri, aşırı çalışma, düşük ücret, personel rotasyonu, 

olumsuz müşteri davranışları gibi sorunlar konaklama endüstrisinde sıklıkla görülen 

sorunlardır (Abdou vd., 2022:1; Turgut, 2011: 160; Pizam ve Thornburg, 2000: 214; 

Rowley ve Purcell, 2001: 182). Ayrıca literatürde sabah sekizden akşam saat beşe 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.890418/full#B85
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kadar çalışmanın da birçok rahatsızlığı tetiklediği, insanların dinlenmeye vakit 

ayıramadığı, diyabet, hipertansiyon, ağrı gibi birçok hastalık açısından riskli olduğu 

belirtilmektedir. Bir araştırmada ağır iş yükü nedeniyle çalışanların, evlilik sorunları 

yaşadıkları belirtilmektedir (Karatepe ve Uludağ, 2008: 32). Oysaki bireylerin 

hayatlarında iş-yaşam dengesi olduğu zaman mutlu, sağlıklı ve başarılı bir hayat 

yaşanmaktadır (Ukwadinamor ve Oduguwa, 2020: 16). Tüm bu durumlar göz önüne 

alındığında bu kavramın turizm çalışanlarının yaşam kalitesini de etkileyen bir kavram 

olduğu görülmektedir. 

1.3. Otel Çalışanlarında Aşırı İş Yükü ile İlgili Yapılmış Çalışmalar  

Literatürde sıklıkla aşırı iş yükü kavramı ile iş yükü kavramı birbirinin yerine 

kullanıldığı için bu bölümde otel çalışanlarının iş yükü algılarını inceleyen 

araştırmalara yer verilmiştir.  

Krause ve arkadaşları (2005) otel kat hizmetleri çalışanlarında, sırt ve boyun 

ağrısının yaygınlığını ve bunun fiziksel iş yükü, ergonomik sorunlar ve artan iş 

talepleri ile ilişkisini değerlendirmiştir. Bu doğrultuda, 941 sendikalı kat hizmetleri 

personeli ile sağlık ve çalışma koşulları ile alakalı bir anket yürütmüşlerdir. 

Araştırmada; şiddetli vücut ağrısı prevalansı genel olarak %47, boyun için %43, üst 

sırt için %59 ve bel ağrısı için %63 olarak belirlenmiştir. Birçok kat hizmetleri 

personelinin şiddetli sırt veya boyun ağrısı yaşadığı ve şiddetli ağrıların, fiziksel iş 

yükü, iş yoğunluğu ve ergonomik problemlerle güçlü ilişkiler gösterdiği tespit 

edilmiştir. 

Tien ve arkadaşları (2010) çalışanların iş yükünü ve performans düzeylerini 

ölçerek iş durumlarını analiz etmiştir. Bu analiz ile yöneticilerin, çalışanların iş 

durumları hakkında daha fazla bilgi sahibi olmaları ve bu bilgileri daha iyi insan 

kaynakları yönetimi kararları almak için kullanmalarını sağlamayı amaçlamışlardır. 

Örnek bir uygulama olarak, bir otel zincirindeki resepsiyon görevlilerine yönelik bir 

uygulama yapmışlardır. Sonuç olarak, yöneticilerin çalışanların iş durumlarını daha 

iyi anlamalarına olanak tanıyan uygulamalar, insan kaynakları yönetiminde daha 

bilinçli kararlar alınmasını sağlamıştır. Bu sayede, çalışanların iş verimliliği artırılmış 

ve işletme performansı olumlu yönde etkilenmiştir. 

 



12 
 

 

Çelik ve Çıra (2013) aşırı iş yükünün; örgütsel vatandaşlık davranışının iş 

performansı ve işten ayrılma niyetine etkisinde aracılık rolünü değerlendirmişlerdir. 

Bu doğrultuda, beş yıldızlı otel ve tatil köylerinde hizmet veren 432 çalışan ile 

çalışmalarını yürütmüşlerdir. Araştırmada; örgütsel vatandaşlık davranışının aşırı iş 

yükü ve işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı, aşırı iş yükünün iş performansını 

negatif, işten ayrılma niyetini ise pozitif yönde etkilediği saptanmıştır. Ayrıca aşırı iş 

yükünün örgütsel vatandaşlık davranışı ile iş performansı ilişkisine aracılık etmediği, 

örgütsel vatandaşlık davranışının işten ayrılma niyeti üzerine etkisine ise aracılık ettiği 

tespit edilmiştir.  

SuJuan ve Haiyan (2014) Çin'deki otel çalışanları arasında aşırı çalışmanın 

sonuçlarını değerlendirmiştir. Bu kapsamda, Shandong'daki lüks otellerde 528 çalışan 

ile araştırmayı yürütmüşlerdir. Araştırmanın bulguları incelendiğinde; Çin'deki otel 

çalışanları arasında aşırı çalışma düzeylerinin ortalamanın üzerinde olduğu 

görülmüştür. Yapılan değerlendirmede, otel personeli arasında aşırı çalışmanın "ilk 

aşamada" olduğu belirtilmiştir. Bu aşamada çalışanlar fizyolojik olarak yorgun, 

psikolojik olarak sıkıntı içerisinde ve işyerinde de kendilerini baskı altında 

hissetmektedirler. Çalışanların cinsiyetlerine, yaşlarına ve pozisyon seviyelerine göre 

fizyolojik performanslarında önemli farklılıklar tespit edilmiştir. İş durumu boyutu 

açısından, çalışanlar arasında eğitim seviyesi, çalışma süresi, pozisyon düzeyi ve otel 

yıldız puanına göre önemli farklılıklar belirlenmiştir.  Davranışsal tepki ile ilgili olarak 

cinsiyetin, eğitim seviyesinden önemli ölçüde farklı olduğu görülmüştür. Bu 

doğrultuda, aşırı iş yüküne ilişkin hem çalışan yardım programlarının uygulanması 

hem de ilgili yasaların düzenlenmesi önerilmiştir. Çalışanların fizyolojik, psikolojik 

ve davranışsal streslerini azaltmak için teşvik politikalarının yürütülmesinin gerekli 

olduğu belirtilmiştir. Çalışanların yeteneklerinin geliştirilmesi için, sağlıklı 

davranışları teşvik etmek ve iyi bir iş-yaşam dengesinin kurulmasına destek 

sağlanması gerektiği vurgulanmıştır. 

Mansour ve Tremblay (2015) Quebce'deki otel işletmelerinde; iş-aile çatışması 

ve aile-iş çatışmasının iş stresi, tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini 

artırmada aile dostu uygulamalara duyulan ihtiyacın nasıl katkıda bulunduğunu 258 

otel çalışanında incelemiştir. Sıkıştırılmış bir çalışma haftası ve aşırı iş yükü altında 
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çalışanların, iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması ile ilgili daha fazla strese maruz 

kaldıkları saptanmış ve aile hayatı açısından iş yükleri ile çalışma koşullarında 

iyileştirmeler yapılması gerektiği vurgulanmış ve buna yönelik önlemler alınması 

hususunda öneriler sunulmuştur.  

Atik ve Akoğlan Kozak (2016) otel çalışan ve yöneticilerinin iş yükü algılarını 

incelemek ve yöneticilerin insan kaynakları fonksiyonlarının yürütülmesinde iş 

yüküne verdikleri önemi değerlendirmek amacıyla, Eskişehir’de bulunan 23 otelde 

262 çalışan ve 90 yönetici olmak üzere toplam 352 çalışanın katılımı ile bir araştırma 

yürütmüşlerdir. Bu araştırmada; personellerin ve yöneticilerin iş yüklerinin fiziksel, 

zihinsel, konumsal, çevresel ve duygusal olmak üzere toplam beş faktörden oluştuğu 

belirlenmiştir. İş yüküne dair algılamalarının ise orta düzeyde olduğu saptanmıştır. 

Ayrıca yöneticilerin, insan kaynakları yönetimi ile ilgili faaliyetleri yürütürken iş 

yüküne en fazla planlama ve kariyer yönetimi fonksiyonlarında önem verdiklerine 

yönelik bulgular da tespit edilmiştir.  

Çuhadar ve Gencer (2016), konaklama işletmelerinde farklı departmanlarda 

çalışanların, aşırı iş yükü ve örgütsel bağlılık algılarını ölçmek amacıyla çalıştıkları 

işletmeye karşı bağlılıklarında aşırı iş yükü ile olan ilişkisini incelemişlerdir. 

Araştırma, Türkiye’nin önemli turizm merkezlerinden biri olan Antalya ilinin Side ve 

Belek bölgelerinde faaliyet gösteren birinci sınıf tatil köyleri ve 5 yıldızlı otel 

işletmelerinde hizmet veren 483 çalışan ile gerçekleştirilmiştir. Otel işletmelerinde 

çalışanların, aşırı iş yükü algısının görev aldıkları departmanlara göre farklılık 

gösterdiği ve örgütsel bağlılıklarında çalışan ile işletme arasında ağırlıklı normatif ve 

devam bağlılığın ön plana çıktığı tespit edilmiştir. Aşırı iş yükü açısından çalışanların 

görev aldıkları departmanlarda, daha çok işle ve daha fazla kişiyle uğraşmaları 

gerektiğini belirtmişlerdir. Fiziksel güç kullanan çalışanlar ile zihinsel güç kullanan 

çalışanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Özellikle fiziksel gücün 

ağırlıklı olarak kullanıldığı departmanlarda (yiyecek-içecek departmanı, kat hizmetleri 

departmanı gibi), aşırı iş yükü algısının oluştuğu tespit edilmiştir.  

İnan (2017)’ın iş görenlerin iş yükü algısı ve kariyer bağlılığı ile örgütsel 

bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında, Adana ilindeki beş yıldızlı 

otellerde 100 çalışana anket uygulanmıştır. Çalışmada örgütsel bağlılığın, kariyer 
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bağlılığı ile istatistiksel açıdan pozitif ilişki içinde olduğu gözlemlenirken, iş yükü 

algısı ile arasında herhangi bir anlamlı ilişki tespit edilememiştir. 

Tan ve arkadaşları (2020) gelişmekte olan bir ülkede lüks olmayan oteller 

bağlamında iş yükü ile fazla mesainin, işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini ve 

teşviklerin düzenleyici rolünü incelemiştir. Araştırma, Sarawak'ta lüks olmayan 

otellerde çalışan 271 çalışan ile gerçekleştirilmiştir. Araştırmada çok çalışma ve fazla 

mesainin, işten ayrılma niyetini doğrudan etkilediği tespit edilmiştir.   

Sukawati ve Suwandana (2021) fiziksel çalışma ortamı, iş yükü ve ödemenin 

Visesa Ubud Resort çalışanlarının sadakati üzerindeki etkisini belirlemek için 

Endonezya’nın Bali adasında, Gianyar bölgesine bağlı Ubud ilçesinde yer alan ve beş 

yıldızlı konaklama hizmetleri sunan bir otelde araştırma yapmıştır. Araştırma 131 otel 

çalışanı ile yürütülmüştür. Elde edilen sonuçlara göre, fiziksel çalışma ortamının 

çalışan sadakati üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi olduğu görülmüştür. Bu bulgu, 

çalışma ortamı iyileştikçe çalışanların işe olan bağlılığının arttığını göstermektedir. İş 

yükünün ise çalışan sadakatini olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiştir. İş yükü 

arttıkça çalışanların bağlılığının azaldığı belirlenmiştir.  

Grobelna (2021) otel çalışanlarının iş yükü ve yöneticilerden aldıkları desteğin, 

duygusal tükenme üzerindeki etkisini incelemiştir. Ayrıca duygusal tükenmenin 

çalışanların örgütsel bağlılığı, işten ayrılma niyeti ve hizmet kalitesi üzerindeki 

sonuçlarını analiz etmiştir. Araştırma kapsamında, Polonya’daki 162 otel çalışanından 

anket yoluyla veri toplanmıştır. Elde edilen bulgular, iş yükü ve yönetici desteğinin 

duygusal tükenmenin önemli nedenleri olduğunu göstermiştir. Ayrıca duygusal 

tükenmenin çalışanların işten ayrılma niyetini artırdığı ve hizmet kalitesini düşürdüğü 

tespit edilmiştir.  

Vashdi ve arkadaşları (2022), otel çalışanlarının hizmet önceliği iklimi, 

duygusal emek stratejileri ve hizmet performansı arasındaki ilişkiyi incelemiştir. 245 

otel çalışanı ve yöneticisiyle yapılan araştırmada, çalışanların hizmeti öncelikli 

gördüklerinde daha derin duygusal emek stratejileri kullandıkları ve bunun hizmet 

kalitesini artırdığı belirlenmiştir. Çalışmada, otel yönetimlerinin hizmet önceliğini 

teşvik etmesi ve iş yükünü dengelemesi gerektiğini vurgulamıştır. 
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Abd Hadi ve arkadaşlarının 2023 yılında yaptığı araştırma, düşük ücret ve iş 

yükünün, otel yiyecek ve içecek personelinin duygusal tükenmişliğini nasıl 

etkilediğini belirlemeyi amaçlamaktadır. Çalışmaya dört ve beş yıldızlı otellerde 

çalışan 166 yiyecek ve içecek personeli katılmış ve araştırmada nicel bir yöntem 

kullanılarak çevrimiçi anket uygulanmıştır. Analiz sonuçlarına göre otel yiyecek ve 

içecek personelinin duygusal tükenmişliği, düşük ücret ve iş stresiyle anlamlı bir 

ilişkisi saptanmıştır. Regresyon analizi, iş yükünün duygusal tükenmişlik üzerinde 

düşük ücrete kıyasla daha büyük bir etkiye sahip olduğunu göstermiştir. 

Yıkılmaz ve arkadaşlarının 2023 yılında yaptığı araştırma, konaklama 

işletmelerinde çalışan personelin yaşam doyumu ve iş yükü düzeylerinin işten ayrılma 

niyetine etkisini incelemeyi amaçlamaktadır. Çalışmanın örneklemi, İstanbul ilinde 

turizm işletme belgesine sahip otellerde çalışan 225 kişiden oluşmaktadır. Araştırma 

sonuçlarına göre iş yükü, işten ayrılma niyeti üzerinde olumlu bir etkiye sahipken, 

yaşam memnuniyeti bu niyeti olumsuz yönde etkilemektedir. Ayrıca yaşam 

doyumunun iş yükü ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiye aracılık edebileceği 

belirlenmiştir.  

Munap ve Malik (2023), Klang Vadisi'ndeki 3 yıldızlı otellerde çalışan 131 

idari personel arasında ağır iş yükü, kariyer gelişimi fırsatlarının eksikliği ve 

çalışanların emeklerinin takdir edilmemesi arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Ayrıca 

bağımsız değişkenlerden hangisinin mesleki strese daha fazla katkıda bulunduğunu 

belirlemişlerdir. Araştırma bulgularına göre, yalnızca ağır iş yükü ve kariyer gelişimi 

fırsatları mesleki stres ile anlamlı bir ilişkiye sahipken, çalışanların emeklerinin takdir 

edilmemesinin mesleki stresle herhangi bir ilişkisi bulunmamıştır. Ayrıca mesleki 

strese en fazla katkıda bulunan değişkenin ağır iş yükü olduğu belirlenmiştir. 

El-Sherbeeny ve arkadaşlarının (2024) yaptığı çalışma, fiziksel ve zihinsel iş 

yüklerinin otel çalışanlarının refahı ve güvenli davranışları üzerindeki etkisini 

incelemektedir. Kaynakların Korunması (COR) teorisine dayanan araştırmada, 

ABD’deki lüks otellerde çalışan tam zamanlı personel üzerinde deneyim örnekleme 

yöntemi kullanılmıştır. Bulgular fiziksel ve zihinsel iş yükünün çalışan refahını ve 

güvenli davranışlarını olumsuz etkilediğini, ayrıca fiziksel iş yükünün zihinsel iş 

yükünü artırdığını göstermektedir. Çalışan refahının iş yükü ve güvenli davranışlar 
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arasındaki ilişkide aracı bir rol oynadığı görülmüş, ancak psikolojik dayanıklılığın 

düzenleyici bir etkisinin olmadığı belirlenmiştir. 

Pratama ve arkadaşlarının (2024) çalışması, Covid-19 salgını sırasında LA 

Hotel Seminyak'ta, iş güvencesizliği ve iş yükünün hem ayrı ayrı hem de birlikte 

çalışanların iş stresini nasıl etkilediğini belirlemeyi amaçlamıştır. Araştırmanın verileri 

gözlem, görüşmeler, dokümantasyon ve anketler gibi çeşitli yöntemler kullanılarak 

toplanmıştır. Çalışmaya toplam 36 katılımcı dahil edilmiştir. Bulgular iş 

güvencesizliğinin ayrı ayrı ele alındığında çalışanların, iş stresi üzerinde pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Benzer şekilde iş 

yükünün, izole olarak incelendiğinde de çalışanların iş stresi üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. İş güvencesizliği ve iş yükü birlikte 

değerlendirildiğinde ise bu iki faktörün çalışanların iş stresi üzerinde anlamlı bir toplu 

etkisi olduğu saptanmıştır.  
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İKİNCİ BÖLÜM 

MESLEKİ BENLİK SAYGISINA İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde mesleki benlik saygısı kavramına ilişkin bilgiler sunulmuş olup; 

meslek, mesleki benlik ve benlik saygısı kavramları açıklanmıştır. Ayrıca bu kavramın 

otel işletmesi çalışanları için önemi belirtilmiş olup, otel çalışanlarında mesleki benlik 

saygısı ile ilgili yapılmış çalışmalara yer verilmiştir. 

2.1. Meslek Tanımı 

Meslek kavramı; Türk Dil Kurumu tarafından belirli bir eğitim sonucunda elde 

edilen sistemli bilgi ve beceriler doğrultusunda, topluma hizmet vermek veya herhangi 

bir mal üretmek için gerçekleştirilen ve karşılığında para kazanılan kuralları belirli iş 

olarak tanımlanmıştır (TDK, 2024). Meslekler ekonomik kazanç sağlamanın yanı sıra, 

bireylere manevi anlamda da doyum veren faaliyetlerdir. Bir mesleğe sahip olabilmek 

için belirli eğitim standartlarını elde etmiş olmak ve özel nitelikler taşımak 

gerekmektedir.  Meslek kavramı sıklıkla iş kavramı ile aynı anlamda kullanılmaktadır. 

Ancak ikisi birbirinden farklı kavramlardır. Mesleki beceri ve faaliyetlerin hayata 

geçirilmesi iş kapsamında yer alırken, meslek ise benzer özellikteki işlerden meydana 

gelen çok daha geniş bir çalışma alanıdır (Çetinel, 2022: 29). "Uğraşı" seçimi ile 

"Meslek" seçimi arasındaki farklılığın da ayırt edilmesi gerektiği literatürde 

belirtilmektedir (Tuzcuoğlu, 2013: 272). 

2.2. Benlik Tanımı 

Türk Dil Kurumu benlik kavramını bir bireyin kişiliği, öz varlığı, şahsiyeti ve 

kendiliği olarak tanımlamaktadır (TDK, 2024). Benlik kavramı İngilizce “self” 

kelimesinin karşılığı olup, ilk olarak William James (1963) tarafından ele alınmış ve 

önemli bir psikoloji ve sosyoloji kavramı haline gelmiştir. James bu kavramın; 

bireylerin fiziksel özellikleri, yetenekleri, ailesi, arkadaşları gibi birçok faktörden 

oluştuğunu belirtmektedir (Özen ve Gülaçtı, 2010: 22). Rogers (1959) kişilik 

psikolojisinde “Benlik Kuramı”nı geliştirmiş ve benlik kavramının, davranışın en 

önemli belirleyicilerinden olduğunu vurgulamıştır (Bacanlı, 2003: 338). Literatürde 

ayrıca benlik kavramının kişinin kendisi hakkında ne olduğunu belirtebileceği tüm 

şeylerin toplamı olduğu, kişilerin bilinçli algılarından meydana geldiği ve diğer 
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kişilerle etkileşim kurarken, bireye ait olan ile birey dışında kalanı ayırt etme olduğu 

şeklinde ele alındığı görülmektedir (Özen ve Gülaçtı, 2010: 21).  

2.3. Mesleki Benlik Tanımı 

Super (1963) tarafından geliştirilen Benlik Kavramı Kuramında, kişilerin 

meslek seçimlerinin benlik kavramı ile ilişkili olduğu ve benlik kavramı tarafından 

belirlendiği belirtilmektedir. Super ayrıca mesleki benliği, benliğin takım yıldızı 

olarak betimlemiş ve mesleki benliği; mesleki bir seçime dönüşsün veya dönüşmesin 

bireyin meslekle ilgili olduğunu düşündüğü niteliklerin toplamı olarak tanımlamıştır. 

Tanıma göre “benlik” çeşitli evrelerden geçerek kişinin meslek seçimini 

etkilemektedir. Bu sebeple, kişiler seçmiş oldukları meslekte kişiliklerinden parça 

taşımaktadır (Tuzcuoğlu, 2000: 272). Bireyler, kendilerine uygun olmayan meslekler 

seçtiğinde ise mesleklerinde kendilerinden bir parça olmadığı için doyum almaları da 

zor olmaktadır. Bireyler bu durumda mesleklerini sürdürmekte zorlanabilmekte ve 

tükenmişlik, mutsuzluk gibi birçok olumsuz duygu yaşayabilmektedir (Akburak, 

2022: 28). 

2.4. Benlik Saygısı Tanımı 

Benlik saygısı kavramı, self-esteem ve self-evalution kavramlarından Türkçe 

diline çevrilmiştir. Kendilik değeri, kendine saygı, öz saygı veya benlik değeri anlamı 

taşımaktadır. Benlik saygısı, kişinin kendinden ne derece memnun olduğunu ve kişinin 

sosyal uyumu gibi değerlendirmeleri kapsamaktadır (Sevim ve Artan, 2021: 111; Kılıç, 

2022: 496). Başka bir deyişle bireylerin, benlik kavramlarını ne kadar beğendiğine 

ilişkin algıları benlik saygısını oluşturmaktadır. Bir birey benliğinden hoşnut ise benlik 

saygısının olduğundan söz edilebilmektedir. Bireylerin benlik saygılarının durumu ise 

ruh sağlığı ile yakından ilişkilidir. Benlik saygısı olmayan veya çok düşük olan 

bireylerin psikolojik sorunlar yaşadığı bilinmektedir. Ayrıca benlik saygısı, yeterlilik 

duygusu ve başarı için gerekli bir ön koşuldur (Öner, 2019: 123). 

 

 

 



19 
 

 

2.5. Mesleki Benlik Saygısı Tanımı 

Mesleki benlik saygısı, Super (1963)’in benlik kuramının etkisiyle ortaya 

çıkmış bir kavramdır. Super, benlik kavramı hakkında geleneksel kapsamın dışına 

çıkmış ve yeni bir perspektif geliştirmiştir (Çetinel 2022: 50). Benlik saygısı genellikle 

genel bir öz değerlendirme olarak tanımlanmaktadır. Bireylerin ne ölçüde yetenekli, 

önemli, başarılı ve değerli hissettiğini göstermektedir. Benlik saygısı küresel düzeyde 

psikolojik olarak bir kişiyi, başarı beklentilerine göre yanıt vermeye hazırlayan zihin 

durumu kabul ve kişisel güç olarak bilinmektedir (Khezerlou, 2017: 117). Super, 

bireylerin yaşamdaki rol ve benliklerinin farklı olduğunu belirtmiş ve benlik 

sınıflaması yapmıştır. Bu sınıflamada yer alan benlik kavramlarından biri de mesleki 

benlik kavramıdır. Mesleki benlik, bireylerin tüm yaşamları boyunca sürdürülebilir bir 

kariyer hedefi için itici bir güç oluşturmaktadır (Çetinel, 2022: 51). Super, kişilerin 

meslek seçimlerinin benliklerinden etkilendiğini savunmuş ve kişinin benliği 

tarafından bu sürecin yönetildiğini belirtmiştir. Kişinin benliği birçok aşamalardan 

geçerek meslek seçimlerini etkilediğini ve seçtikleri mesleklerde benliklerinden 

parçalar barındırdıklarını iddia etmiştir (Akburak, 2022: 27). 

Arıcak (1999), Super’in (1963), benlik kuramı ve mesleki benlik hakkındaki 

bilgilerini temel alarak mesleki benlik saygısını tanımlamıştır. Bu doğrultuda mesleki 

benlik saygısı, Super'in kuramına dayandırılarak oluşturulmuş bir çıkarımdır (Kiriş ve 

Aslan, 2019: 1659). Arıcak, Mesleki benlik saygısını kişilerin mesleklerine ilişkin ele 

aldığı öz-niteliklerinin değerlendirmesi olarak tanımlamıştır. Bireyler çalıştıkları 

mesleği değerli, önemli ve tatmin edici buluyorsa mesleki benlik saygılarının yüksek 

ancak olumsuz düşünüyorlarsa mesleki benlik saygılarının düşük olduğunu 

belirtmiştir (Çiftçi vd., 2020: 44; Akburak, 2022: 27). Mesleki benlik saygısı, 

bireylerin mesleklerine dair düşündüğü tüm niteliklerin toplamı olmakla birlikte aynı 

zamanda öznel bir değerlendirme biçimidir (Çetinel, 2022: 51). Bu kapsamda mesleki 

benlik saygısı, bireylerin mesleklerine ilişkin kendi performans ve yeterliliklerinin 

değerlendirmesini de içermektedir. Dolayısıyla bu kavram, bir profesyonel olarak 

bireylerin kendi yeterliliklerinin farkında olmalarına ve mesleki kimliklerini 

geliştirmelerine dönüştürücü olarak bir rol oynamaktadır (Olthuis vd., 2007: 64). 

Bireyler bu doğrultuda seçtikleri mesleğe; kendini ait hissetme, mesleğini saygın 

görme ve mesleki konumunu kabulü gibi değer yargılarına sahip olmaktadır. Kişilerin 
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yapmış oldukları mesleğe ilişkin kendilerine mâl ettikleri onur, gurur, saygı ve 

hoşnutluğun derecesi mesleki benlik saygısı olarak ifade edilmektedir (Iqbal vd, 2016: 

2056; Baloğlu vd., 2006: 348).  

2.6. Mesleki Benlik Saygısının Otel Çalışanları Açısından Önemi  

Otel çalışanları, emeğin yoğun olarak yer aldığı bir sektör içerisinde hizmet 

vermektedir. Konaklama işletmelerinde hizmet, çok büyük bir ölçüde insan emeği ve 

gücü ile gerçekleşmektedir. Birçok hizmet sektöründe, otomasyon ve makineleşme ile 

daha fazla hizmet sunulabilirken bu durum konaklama işletmelerinde çok kısıtlıdır. 

Konaklama işletmelerinde, misafirlerin memnun edilmesinde çalışanların çok büyük 

ölçüde katkı ve çabası bulunmaktadır. Otel işletmelerindeki personellerin tümünün 

dolaylı da olsa otel misafirleriyle temasları bulunmaktadır. Konaklama işletmelerine 

gelen misafirlere hizmet sağlayan; ön büro personeli, mutfak çalışanları, yiyecek-

içecek personelleri ve kat hizmetleri personeli de dahil olmak üzere tüm otel çalışanları 

hem güler yüzlü olmak zorunda hem de hızlı ve kaliteli bir hizmet sunmak 

durumundadır (İbrahimağaoğlu ve Can, 2017:182). Dolayısıyla konaklama 

işletmelerinde müşteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi doğrudan çalışanların 

performanslarına bağlıdır. Bu kapsamda otel çalışanları güler yüz, nezaket, içtenlik, 

insan sevgisi ve saygısı, yardımseverlik, anlayış gibi kişisel özelliklere sahip olmanın 

yanı sıra mesleğe dair bilgi ve beceriye de sahip olmalıdır (Öztürk ve Seyhan, 2005: 

125). Tüm bu özelliklere sahip olmak ve doyum sağlayabilecek şekilde hizmet 

sunabilmek açısından, otel çalışanlarının mesleki benlik saygılarının olumlu olması 

önem taşımaktadır. Çalışanlar mesleklerine ilişkin ne kadar olumlu düşünceye sahip 

olursa, mesleğinin gerektirdiği her türlü sorumluluk ve çabayı kabullenmeleri de o 

kadar kolay gerçekleşmektedir. Aynı zamanda mesleki benlik saygısı, meslekteki 

gelişimin önünü açarak mesleki kimlik gelişimine katkı sağlayan önemli bir 

parametredir (Kahraman ve Fırat Kılıç 2021: 2).  

Bireylerin kendi bilgi ve becerilerine uygun aynı zamanda önemli ve değerli 

hissettikleri bir mesleği icra etmeleri, iş hayatlarından alacakları doyum ile doğrudan 

ilişkilidir. Mesleklerine ilişkin olumlu tutumlara sahip çalışanlar daha mutlu bir yaşam 

sürmektedir. Bireylerin benliklerine uygun olmayan mesleği yapmaları tükenmişlik, 

mutsuzluk, tatminsizlik, verimsizlik, çatışma gibi birçok önemli sıkıntıları beraberinde 
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getirmektedir. Bu doğrultuda mesleki benlik saygısı, kişiler açısından yaşama yön 

veren çok önemli bir işleve sahiptir (Çivilidağ vd., 2018: 47; Baloğlu, vd., 2006: 348; 

Dönmez ve Karasulu Kavuncuoğlu, 2019: 51). Zamanlarının büyük çoğunluğunu iş 

yerlerinde geçiren bireyler için mesleki benlik saygısının sosyolojik bir boyutu da 

bulunmaktadır. Mesleğinden memnun olan bireylerin mutlulukları ve yaşam kaliteleri 

daha yüksek olduğu için bu durum sosyal yaşamlarına da yansımaktadır (Çetinel, 

2022: 52). 

 2.7. Otel Çalışanlarında Mesleki Benlik Saygısı ile ilgili Yapılmış Çalışmalar 

Yapılan literatür incelemesi sonucunda otel çalışanlarında, mesleki benlik 

saygısı kavramını doğrudan inceleyen çalışmalara rastlanılmamakta olup benlik 

saygılarını inceleyen sınırlı sayıda çalışma tespit edilmiştir (Akgündüz, 2014; 

Abdelhamied, 2018; Konyefa ve Akpotu 2019; Avsaroglu vd., 2013). 

Avşaroğlu ve arkadaşları (2013), otel çalışanlarının psikolojik ihtiyaçlarının 

benlik saygıları üzerindeki etkisini incelemiştir. Araştırmada, çalışanların psikolojik 

ihtiyaçları ve benlik saygısı düzeyleri yüksek saptanmıştır. Psikolojik ihtiyaçların 

boyutları ile benlik saygısı boyutları arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler bulunmuştur.  

Akgündüz ve arkadaşları (2015) otel işletmesi çalışanlarının benlik saygısı ve 

rol stresinin iş performansı üzerindeki etkisini incelemişlerdir. Rol stresi; rol 

belirsizliği, rol çatışması ve aşırı rol yüklenmesi olmak üzere üç alt boyutta ele 

alınmıştır. Bu kapsamda araştırma, Kuşadası’nda bulunan bir otel işletmesinde çalışan 

227 otel çalışanı ile yürütülmüştür.  Çalışmada rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş 

performansıyla negatif ilişkili olduğu, aşırı rol yüklemesi ve benlik saygısının iş 

performansıyla pozitif ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Araştırmada, çalışanların iş 

performansını iyileştirmek ve rol stresini azaltmak için bazı pratik metodolojilerin 

geliştirilmesi gerektiği önerilmiştir. 

Abdelhamied (2018), Mısır otellerinde yönetici seviyesindeki çalışanlar 

arasında iş özellikleri boyutlarının ve benlik saygısının tükenmişlik düzeyleri 

üzerindeki etkilerini incelemiştir. Araştırmada, iş özelliklerinin tükenmişlik 

boyutlarının önemli yordayıcıları olduğu saptanmıştır. İş çeşitliliği, iş kimliği, işin 

önemi ve iş geri bildirimi gibi belirli iş özellikleri, amir seviyesindeki çalışanların 

duygusal tükenmesini artırırken, iş özerkliği amir personelinin duygusal tükenmesine 
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katkıda bulunmadığı belirtilmiştir. Benlik saygısının ise tüm tükenmişlik boyutlarını 

olumsuz ve güçlü bir şekilde etkilediği belirtilmiştir.  

Konyefa ve Akpotu (2019), konaklama işletmesinde çalışanların benlik saygısı 

ile işyeri spontanlığı arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Bu kapsamda çalışma, Nijerya’da 

bulunan bir konaklama işletmesinde 286 çalışan ile yürütülmüştür. Araştırmada, 

çalışanların benlik saygısı ve işyeri spontanlığı arasında pozitif ve anlamlı ilişki tespit 

edilmiştir. 

Bani-Melhem ve arkadaşlarının (2021) çalışması, öz-geliştirme teorisinden 

yararlanarak çalışan dayanıklılığının, taciz edici denetim ile çalışan tepkileri, benlik 

saygısı, işten ayrılma niyeti ve yenilikçi davranışlar arasındaki ilişki üzerindeki 

güçlendirici etkisini incelemektedir. Araştırma kapsamında, Birleşik Arap 

Emirlikleri'ndeki misafirperverlik sektöründe çalışan 205 ön saf çalışanından iki 

aşamalı anket verisi toplanmış ve bu veriler yapısal eşitlik modellemesiyle analiz 

edilmiştir. Bulgular, taciz edici denetim ile çalışan benlik saygısı arasındaki olumsuz 

ilişkinin, dayanıklılığı yüksek çalışanlarda daha güçlü olduğunu ortaya koymuştur. 

Ayrıca, benlik saygısının, taciz edici denetim ile işten ayrılma niyeti ve yenilikçi 

davranışlar arasındaki ilişki üzerindeki aracılık etkisinin, yüksek dayanıklılığa sahip 

çalışanlar için daha belirgin olduğu tespit edilmiştir. 

Kusluvan ve arkadaşlarının (2022) araştırması, algılanan mesleki damgalama 

ile kariyer bağlılığı arasındaki ilişkide, mesleki benlik saygısının aracı ve düzenleyici 

değişken olarak ihmal edilen rolünü analiz etmektedir. Çalışmada, mesleki damgalama 

ve mesleki benlik saygısının kariyer bağlılığı üzerindeki etkilerini inceleyen iki 

kavramsal model ve çeşitli hipotezler geliştirilmiştir. Bu hipotezleri ve modelleri test 

etmek amacıyla, öz bildirim ölçekleri kullanılarak lisans düzeyinde turizm ve otelcilik 

yönetimi öğrencilerinden toplam 1000 yanıt toplanmıştır. Bulgular, mesleki 

damgalamanın kariyer bağlılığı üzerinde genel olarak olumsuz bir etkiye sahip 

olduğunu ve mesleki benlik saygısı aracılığıyla doğrudan ve dolaylı olumsuz etkiler 

yarattığını ortaya koymuştur. Ayrıca, mesleki benlik saygısının kariyer bağlılığı 

üzerinde olumlu bir etkisi olduğu ve mesleki damgalama ile kariyer bağlılığı 

arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü oynadığı belirlenmiştir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

MESLEK AŞKINA İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde meslek aşkı kavramına ilişkin bilgiler sunulmuş, meslek aşkı 

kavramı ve öncülleri açıklanmış ve meslek aşkı kavramının otel işletmesi çalışanları 

için önemi açıklanmış, otel çalışanlarında meslek aşkı ile ilgili yapılmış çalışmalara 

yer verilmiştir. 

3.1. Meslek Aşkı Kavramı 

Yabancı literatürde “calling” veya “sense of calling” olarak yer alan ve 

Türkçeye meslek aşkı şeklinde uyarlanan meslek aşkı kavramı (Erhan vd. 2019: 172; 

Hagmaier ve Abele, 2012: 39); bireylerin mesleki başarısının, mesleki kimliğinin, iş 

uyumluluğunun üzerinde olumlu etkiler yaratan, kişinin becerileri doğrultusunda içsel 

olarak veya manevi temelli olarak bireyin destekleyicisi olan ve kişinin kendisinin 

dışında gelişen bir güç olarak tanımlanmaktadır. Bireylerin kendilerini gerçekleştirme 

veya toplum için yararlı işler yapma isteği olarak da açıklanmaktadır (Erhan vd., 2019: 

172; Uzunbacak vd. 2019: 295; Dik ve Duffy, 2009: 427, 436). Araştırmacılar 

arasındaki tanımsal çeşitliliğin temelinde, “calling” kavramının farklı araştırma 

katılımcıları için farklı anlamlar taşıdığı gerçeği yatmaktadır (Hirschi, 2011; Hunter 

vd., 2010). Literatürde öne sürülen çoğu tanım, bireyin çalışmasının bir amaç ve anlam 

duygusu sağlayabileceğini veya bunu ifade edebileceğini vurgulamaktadır. Bununla 

birlikte, bazı tanımlar çağrının bireyin dışında bir kaynaktan geldiğini öne sürerken 

(Dik ve Duffy, 2009), bazıları onun içsel bir kaynağa dayandığını belirtmektedir (Hall 

ve Chandler, 2005:156). Ayrıca, kimi araştırmacılar meslek aşkının esas olarak 

toplumsal faydayı veya başkalarına yönelik amaçları ilerletmekle ilgili olduğunu 

savunurken, kimileri ise bireysel faydalarına odaklanmaktadır. Bunun yanı sıra, bazı 

araştırmacılar meslek aşkını tek boyutlu bir kavram olarak ele alırken, diğerleri çok 

boyutlu kavramsallaştırmalar önermektedir (Duffy ve Dik, 2013; Dik ve Shimizu, 

2019).  

Meslek aşkının; işin özel ve kişisel çıkarlara hizmet etmek olamayacağını, 

diğer insanlar ve çevre üzerinde de etkisini içerdiği belirtilmektedir (Lee vd., 2018: 

131). Meslek aşkına sahip bireylerin, çalıştıkları işlerde prososyal davranışlar 
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geliştirdiği ve bir çağrı duygusu ile hareket ettiği ifade edilmektedir (Duffy vd., 2018: 

424). Meslek aşkı bireyin hissettiği manevi duygular ile beslenmektedir (Thompson 

ve Bunderson, 2019: 435; Thompson ve Christensen, 2018: 445). Literatürde hangi 

mesleği icra ederse etsin, tüm bireylerin mesleklerine karşı meslek aşkı 

duyabilecekleri belirtilmektedir. Bu kavram idari asistanlar, hayvanat bahçesi 

görevlileri, akademisyenler ve psikologlar da dahil olmak üzere birçok farklı meslek 

grubunda incelenmiştir (Ahn vd., 2017:48; Bunderson ve Thompson, 2009:32; Duffy 

vd., 2012:423). 

Dik ve Duffy (2009), meslek aşkı duygusunun bazı kişilerde bulunduğunu, bazı 

kişilerde ise meslek aşkı arayışının olduğunu belirtmektedir. Meslek aşkı varlığı, 

kişilerin meslek aşkına sahip olduğunu belirtmesi şeklinde tanımlanırken; meslek aşkı 

arayışı ise, kişilerin henüz meslek aşkı algısına sahip olmadıkları ancak arayış 

içerisinde oldukları anlamına gelmektedir (Dik ve Duffy, 2009: 431). Meslek aşkı, 

kariyerle ilgili başarı ve genel refah arasında tutarlı bir bağlantı sunar. Ancak, konu 

bundan daha derindir. Araştırmalar, bir mesleğe yönelik güçlü bir meslek aşkı hisseden 

bireylerin, yalnızca bu hissi algılayanlara kıyasla, çağrılarını mevcut işleri aracılığıyla 

yaşayabildiklerinde daha büyük faydalar elde ettiğini göstermektedir (Duffy vd., 2012: 

50). Meslek aşkına sahip olmak, bireyin belirli bir kariyere çağrıldığını hissetme 

derecesini ifade ederken, bir çağrıyı yaşamak ise bireyin çağrısıyla uyumlu bir işte 

gerçekten yer alma derecesini ifade eder (Duffy ve Autin, 2013: 219). Araştırmalar, bir 

çağrıyı yaşamak ve bir çağrıyı algılamanın farklı kavramlar olduğunu ve bir çağrıyı 

yaşamanın, refah değişkenleriyle daha güçlü bir ilişki gösterdiğini ortaya koymuştur 

(Duffy vd., 2013: 219; Duffy ve Autin, 2013: 220). Ayrıca, bir çağrıyı yaşamanın, 

çağrıyı algılamak ile iş anlamı ve kariyer bağlılığı arasındaki ilişkileri güçlendirdiği, 

yani bireyler çağrılarını yaşadıklarında bu ilişkilerin daha belirgin hale geldiği 

bulunmuştur (Duffy vd., 2012: 51). Bunun yanı sıra, bir çağrıyı yaşamanın, bir çağrıyı 

algılamak ile yaşam doyumu arasındaki bağlantıyı açıklayan bir aracı değişken olduğu 

gösterilmiştir (Duffy vd., 2013: 220). 

Profesyonel çalışmanın bir çağrı olabileceği fikrinin klasik kökenleri, Protestan 

Reformu'na dayanmaktadır. Martin Luther, dönemin yaygın görüşlerine aykırı bir 

şekilde, yalnızca dinî hizmetlerin değil, laik çalışmanın da bir çağrı niteliği taşıdığını 
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savunmuştur. Yazılarında, laik çalışmayı yücelterek onun dini önemini ve içsel 

değerini vurgulamıştır. John Calvin ise çağrı kavramını kişiye özgü bir olgu olarak ele 

alarak Luther'in görüşlerini genişletmiştir. Calvin, bireylerin sahip oldukları doğuştan 

gelen yeteneklerin, çağrılarının temelini oluşturduğunu öne sürmüştür. Hem Luther 

hem de Calvin için çağrı, bireyin kariyerini başkalarına hizmet etmeye adaması 

gereken bir sorumluluk anlamına gelmektedir (Bunderson ve Thompson, 2009: 32). 

Tablo 1’de farklı araştırmacılara göre meslek aşkı tanımları ve temel boyutları 

belirtilmiştir. 

Tablo 1. Araştırmacılara Göre Meslek Aşkı Tanımları ve Temel Boyutları 

Olası 

Bileşenler 

Dik, 

Duffy 

(2009) 

Bunderson, 

Thompson 

(2009) 

Elangovan 

vd., 

 (2010) 

Wrzesniewski 

vd.,  

(1997) 

Hall, 

Chandler 

(2005) 

Dobrow, 

Tosti-

Kharas 

(2011) 

Amaç/Anlam X X X X X X 

Toplumsal 

Fayda 

Motivasyonu 

X X X    

Aşkın 

Kaynak/Kader 
X X     

Not: X işareti, araştırmacıların meslek aşkı kavramına ilişkin resmi tanımlarında bu bileşenin yer 

aldığını göstermektedir.  

Yirmi birinci yüzyıla kadar meslek aşkı kavramını açıklayan bir teori öne 

atılmamıştır. Ancak 21. Yüzyılın beraberinde getirdiği acımasız rekabet ve çalışma 

koşulları nedeniyle hem çalışanlar hem de işverenler açısından yeni bir yaklaşım türü 

veya motivasyon sağlaması açısından meslek aşkı kavramı gündeme gelmiştir (Dik 

vd., 2008: 26; Dik ve Duffy, 2009: 426). Literatürde işi, bir çağrı olarak algılamanın 

işle ilgili refahı artırmanın önemli bir yolu olduğu belirtilmesine rağmen, çağrı 

duygusuna ilişkin hiçbir resmi teorinin bulunmaması üzerine Duffy, Dik, Douglass, 

England ve Velez 2018 yılında bu boşluğu doldurmak için “Work as Calling 

Theory/Meslek aşkı teorisi”’ni yayınlamışlardır (Duffy vd., 2018). Yaptıkları bu 

çalışmada, günümüzün koşullarına paralel olarak “Sense of Calling/Meslek Aşkı” 

teorisini geliştirmişlerdir. Bu teori 3 kategori içermektedir. İlk kategoride, bireylerin 

yaşamlarında olan ve bireysel olarak hissettikleri meslek aşkı ilkeleri; ikinci 
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kategoride, bireyin algıladığı meslek aşkı ve yaşadığı meslek aşkı arasındaki 

dengeleyici faktörler; üçüncü kategoride ise, meslek aşkı olan bireyin iş doyumu veya 

performansı gibi olumlu sonuçları ile tükenmişlik veya işkolik olma gibi olumsuz 

sonuçları bulunmaktadır (Duffy vd., 2018: 423).  

Meslek aşkı ile işine bağlılık duyan çalışanlar, çalıştıkları bu iş için 

seçildiklerine inanırlar. Bu insanların insanlığa fayda sağlayan bir bakışı bulunmakla 

beraber, egolarını törpüledikleri görülmekte ve bencillik duyguları da 

görülmemektedir (Uzunbacak vd., 2019: 297; Lysova vd., 2018: 261, 262). Ayrıca bu 

bireyler daha az tükenmişlik, mutsuzluk, depresyon gibi duygular yaşamakla beraber, 

hayatlarını daha pozitif ve daha faydalı bir şekilde yaşamaktadırlar. Yaşamlarında 

pozitif olan bireylerin, iş ve yaşam alanlarında daha fazla mutlu olacakları ileri 

sürülmektedir (Steger vd., 2010: 83). Dolayısıyla meslek aşkına sahip bireylerin, 

pozitif iş hayatı yaşaması yaşam kalitelerine de önemli ölçüde katkı sağlamış olacaktır. 

3.2. Meslek Aşkı Kavramının Öncülleri  

Bilim insanları, geçmişten günümüze kadar meslek aşkının yapısını 

incelemiştir (Derks vd., 2015; Breevaart vd., 2014). Yapılan çalışmalar sonucunda ise 

meslek aşkının; işe katılım, iş rolü uyumu (Rothmann ve Rothmann, 2010), algılanan 

adalet (Miles vd., 2009), örgütsel seviye ile örgütsel görev süresi (Burke vd., 2009), 

örgütsel güven, psikolojik güçlendirme (Ugwu, vd., 2014) ve dönüşümsel liderlik 

(Breevart vd, 2014) faktörlerinden etkilendiği sonucuna varılmıştır. Tüm bu kavramlar 

meslek aşkının öncül kavramlarını oluşturmaktadır. Bu doğrultuda araştırmalar, 

performans (Christian vd., 2011; Gorgievski vd., 2010), başkalarına yardım etme 

(Bakker ve Bal, 2010), işten ayrılma ve örgütsel bağlılık gibi işe bağlılığın sonuçlarına 

odaklanmıştır (Gökkaya, 2022: 8).  

3.2.1. Algılanan Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet konusundaki literatürün, Adams'ın "Eşitlik Teorisi" ile 

başladığına işaret edilmektedir. Eşitlik teorisine göre bireyler, iş yerlerindeki 

deneyimlerini ve memnuniyet düzeylerini, organizasyonlarıyla ilişkilendirdikleri için 

algıladıkları adalet veya adaletsizlikle değerlendirirler (Özdevecioğlu, 2003: 78). 

Çalışanlar, elde ettikleri kazanımları benzer pozisyonlardaki diğer kişilerin 

kazançlarıyla karşılaştırarak, kendi organizasyonları, yöneticileri ve işleri hakkında 
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tutumlar geliştirirler (Efeoğlu ve İplik, 2011: 345). Örgütsel adalet, bireylerin 

organizasyon içindeki uygulamalara dair adalet algılarını ifade eder. Adalet algısı, 

herkesin eşit bir şekilde muamele görmesini, eşit iş karşılığında eşit ücret almayı, 

izinlerde eşit haklara sahip olmayı ve çeşitli sosyal imkanlardan herkesin eşit şekilde 

yararlanmasını bekler. Ancak, adalet algısı sadece sonuçların ve karşılaştırmaların 

ötesinde, örgüt içindeki kuralları, bu kuralların nasıl uygulandığını ve bireyler 

arasındaki etkileşimi de içermektedir (Özdevecioğlu, 2003: 78). Başka bir deyişle 

çalışanların organizasyonları tarafından adil bir şekilde muamele gördüklerine dair 

algıları, örgütsel adalet olarak tanımlanır. Örgütsel adalet hem örgütsel kararların hem 

de karar alma süreçlerinin bireysel olarak nasıl değerlendirildiğini kapsar. Bir 

organizasyon, herhangi bir değişimi uygulamadan önce, çalışanlarının mevcut adalet 

algısına dayanarak bu değişime ne kadar hazır olduklarını değerlendirmelidir. Örgütsel 

adalet yöneticilerin kararları, çalışanların algıladığı adalet düzeyi ve çalışanlarla 

çevreleri arasındaki ilişkiler üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. İşyerinde politikaların, 

kuralların ve prosedürlerin uygulanması, çalışanlar arasında adaletsizlik veya haksızlık 

duygusu yaratabilir ve bu durum çeşitli sorunlara yol açabilir (Kebede ve Wang, 2022: 

1). Çalışanlar organizasyonun vaatlerini yerine getirmediğini veya iş gücüne haksız 

davrandığını hissettiklerinde olumsuz davranışlar sergileyebilirler (Hussain ve 

Shahzad, 2022: 10; Ghaderi vd., 2023: 415). Bu olumsuz davranışlar arasında örgütten 

ayrılmayı düşünme veya çalma, ekipmana zarar verme, zaman kaybı ve mesai 

saatlerinde kişisel işlerle ilgilenme gibi misilleme davranışları yer alabilir. Öte yandan, 

örgütsel adalet algısının artması, güvenin güçlenmesine, örgütsel vatandaşlık 

davranışlarının gelişmesine, örgütsel bağlılığın artmasına ve performansın 

yükselmesine katkıda bulunabilir. Bu nedenle, adil ve hakkaniyetli bir iş yeri ortamı 

oluşturmak için örgütsel adalet algısını etkileyen faktörleri araştırmak büyük önem 

taşımaktadır (Matteson vd., 2021: 2). Örgütsel adalet, çalışanların örgütlerdeki karar 

alma süreçleri ve kendilerine yönelik muamelenin adil olup olmadığına dair algılarını 

ifade eder. Bu kavram, üç boyuttan oluşur: dağıtımsal, prosedürel ve etkileşimsel 

adalet. Bazı araştırmacılar, etkileşimsel adaleti daha da ayrıntılandırarak kişilerarası 

ve bilgisel adalet olarak iki alt kategoriye ayırmaktadır (Lönnqvist vd., 2022: 1). 
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3.2.2. Örgütsel Güven  

Bilim adamları 1950'li yıllarda, yönetimsel ve organizasyonel etkinliğin temel 

unsurunun güven olduğunun önemine varmıştır. Bu bilinçlenme sonrasında, 

araştırmacılar kişiler arası güvenin bireyler, gruplar ve örgütler üzerindeki olumlu 

etkilerini bireysel performans, iş tatmini, örgütsel vatandaşlık, problem çözme 

yeteneği ve iş birliği gibi çıktılar bağlamında keşfetmişlerdir. Son yıllarda ise güven; 

sosyal sermaye oluşturma, çalışan sorumluluğunu artırma ve çalışanlar arasında bilgi 

paylaşımını teşvik etme amacı güden önemli bir örgütsel girişim olarak yeniden ön 

plana çıkmıştır (Taşkın ve Dilek 2010: 38). Örgütsel güven, bireylerin bir kuruluşa ve 

üyelerine duyduğu inanç ve güveni ifade eder. Kuruluşun eylemlerinde, kararlarında 

ve etkileşimlerinde sergilediği güvenilirlik, dürüstlük, adalet ve bütünlük algısına 

dayanır. Güven, etkili kurumsal ilişkiler kurmada kritik bir unsur olup iş birliğini, ekip 

çalışmasını ve genel kurumsal başarıyı destekler (Khairy vd., 2023: 1). 

Örgütsel güven, verimli ve uzun vadeli çalışan-işveren ilişkileri için kritik bir 

faktör olarak görülmektedir. Bu çalışma, güvenin, bir kişinin diğer tarafı izleme veya 

kontrol etme yeteneğinden bağımsız olarak, karşı tarafın kendisi için önemli bir eylemi 

gerçekleştireceğine inanarak savunmasız olmaya istekli olması şeklinde 

tanımlandığını kabul etmektedir. Güven, organizasyon içindeki işlem maliyetlerini 

azaltırken, çalışanlar arasında sosyalliği artıran bir sosyal sermaye biçimi olarak da 

değerlendirilmektedir. Adil davranılan ve organizasyonla olumlu ilişkiler kuran 

çalışanlar daha yüksek düzeyde güven ve bağlılık sergilemektedir. Ayrıca güven, 

denetim maliyetlerini düşürür, fırsatçı davranışları azaltır, örgütsel yeniliği teşvik eder 

ve kuruma rekabet avantajı sağlar. Bunun yanı sıra, güven yalnızca sonuçları değil, 

aynı zamanda etkileşimlerin kalitesini de etkileyen önemli bir unsurdur (Silva vd., 

2023: 92). 

Örgütsel güven, öncelikle örgütsel iklim perspektifinden ele alınır ve bu 

çerçevede değerlendirilir. Güven iklimi, örgütsel iklimin bir alt boyutu olarak, örgüt 

üyelerinin kurumun genel ortamına yönelik güven algılarını yansıtır. Örgütsel güven, 

bireylerin diğer üyelerin davranışları, örgütsel kurallar ve politikalar doğrultusunda 

geliştirdiği algılara dayanır. Aynı zamanda, bireylerin örgütsel çevreye ilişkin öznel 
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değerlendirmeleriyle şekillenir ve örgüt içindeki nesnel durumlar ve olayların bireyler 

üzerindeki etkilerini belirler. 

Örgütsel güven, kültürel bir perspektiften de ele alınmıştır. Bu bakış açısına 

göre, çalışanların ortak değerler ve inançlar çerçevesinde hareket etmeleri, güven 

ortamını oluşturur. Bu güven ortamı, çalışanların iş yerindeki davranışlarını ve iş 

birliği süreçlerini etkileyerek kurum kültürünün önemli bir unsuru haline gelir. Bu 

nedenle, örgütsel güven, kurumun genel kültürel yapısının bir parçası olarak 

değerlendirilir ve bireylerin yanı sıra kurumun gelişimi üzerinde de etkili olur. 

Bir diğer perspektife göre, örgütsel güven kişilerarası ilişkiler bağlamında ele 

alınır. Bu açıdan bakıldığında, güven, bireylerin yöneticilerine, üst kademe yönetime 

ve kuruma karşı duyduğu güvenin bir göstergesidir. Çalışanların, işverenleriyle 

ilişkilerinde hissettikleri güven duygusu, iş ortamındaki destekleyici ve güvenilir 

yapıyı güçlendiren temel unsurlardan biridir (Li vd., 2021: 2; Joo vd., 2023: 4). 

3.2.3. Psikolojik Güçlendirme 

Modern iş dünyasında, değişimin etkisi giderek artmaktadır ve tüketici bilinci 

ile müşteri beklentilerindeki sürekli değişimler, işletmeler için insan kaynaklarının 

vazgeçilmez bir unsur haline gelmesini sağlamaktadır. Bu durum, organizasyonların 

değişime uyum sağlamalarını ve küresel pazarlarda rekabet avantajı elde etmelerini 

gerektirmektedir. Bu bağlamda, geleneksel yönetim tarzlarının yerine yeni yönetim 

tekniklerine duyulan ihtiyaç daha da belirgin hale gelmektedir. İşte bu ihtiyaç 

doğrultusunda ortaya çıkan ve giderek daha fazla önem kazanan çağdaş yönetim 

tekniklerinden biri de güçlendirmedir (Çalışkan ve Hazır, 2012: 50). Son yıllarda, 

modern yönetim yaklaşımları arasında öne çıkan "psikolojik güçlendirme," 

çalışanların içinde bulunduğu psikolojik durumu ifade etmektedir ve örgüt içi 

güçlendirme müdahalelerinin etkili olabilmesi için önemlidir. Bu olgu; çalışanların 

işlerini anlamlı bulmaları, kendilerini işleri ile ilgili yeterli hissetmeleri, örgüt içinde 

kararlar alma yetisine sahip olmaları ve işlerini etkileyebileceklerine inanmaları gibi 

temel unsurlardan oluşmaktadır (Khany ve Tazik, 2016: 113).  

Psikolojik güçlendirme, bireyin topluma aktif katılımını, sosyopolitik 

koşulların farkında olmasını ve kendine duyduğu yeterlilik algısını içeren bir 

kavramdır. Psikolojik güçlendirme, güçsüzlük hissini ortadan kaldırarak çalışanların 
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öz yeterlilik duygularını güçlendirme süreci olarak tanımlanabilir. Aynı zamanda, 

bireylerin organizasyondaki başarılarına ilişkin farkındalıklarını geliştirmelerine 

yardımcı olur.  Literatürde etkileşimsel, davranışsal ve kişilerarası olmak üzere üç 

temel bileşeni olduğu ve bu bileşenlerin birbiriyle ilişkili olduğu belirtilmektedir. 

Etkileşimsel bileşen, bireyin politik durumları anlamasını ve farkında olmasını ifade 

eder. Davranışsal bileşen, bireyin sonuçları etkileyebilmek adına bilinçli eylemlerde 

bulunmasını kapsar. Kişilerarası bileşen ise bireyin yeterlilik, etkinlik ve ustalık hissini 

içerir. Bu üç bileşen içinde, kişilerarası unsur, bireyin belirli bir sosyopolitik ortamı 

kontrol edebilme kapasitesine olan inancını en güçlü şekilde yansıtan bileşendir (Jeong 

vd., 2021: 4057). Ayrıca güçlendirmenin, içsel bir görev motivasyonu olarak anlam, 

yeterlilik, öz belirleme ve etki gibi dört bilişsel boyutta kendini gösterdiği de 

literatürde belirtilmektedir. Anlam, çalışanların görevlerini kendi değer ve inançlarına 

göre değerlendirmesini ifade ederken yeterlilik, çalışanların görevlerini başarıyla 

yerine getirme yeteneğini kapsar. Öz belirleme, bireyin iş süreçleri üzerinde özerklik 

hissini yansıtırken etki, işteki stratejik ve yönetsel sonuçlar üzerindeki bireysel katkıyı 

tanımlar. Etkinin yüksek olduğu durumlarda, çalışanlar organizasyonel sistemi ve 

sonuçları etkileyebileceklerine inanarak daha yüksek motivasyon sergilerler. İş 

yerinde güçlendirme, organizasyonların değişen iş ortamına hızla uyum sağlamasına 

yardımcı olur ve bu da doğrudan işin zenginleşmesine katkıda bulunur (Wen vd., 2023: 

88; Alagarsamy vd., 2023: 768). 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisine göre psikolojik güçlendirme, örgütün 

çalışanlarına kendilerini ifade etme ve hatta gerçekleştirme fırsatları sunması anlamına 

gelmektedir. Psikolojik güçlendirme, çalışanların özgüvenlerinin ve özyeterliliklerinin 

artmasına katkıda bulunur, daha yüksek kalitede hizmet sunmalarını teşvik eder, kişisel 

gelişim için istekli olmalarını, fırsatları keşfetmelerini sağlar ve karar alma ile sorun 

çözme konularında daha fazla sorumluluk almalarını teşvik eder (İhtiyaroğlu, 2017: 

365). 

Alagarsamy ve arkadaşlarının 2023 yılında yaptığı çalışmada, çalışan 

psikolojik güçlendirmesinin iş memnuniyeti üzerindeki etkisi incelenmiş ve bu süreçte 

çalışan katılımının aracılık rolü araştırılmıştır. Maldivler'deki tatil köylerinde 

gerçekleştirilen ampirik analiz kapsamında, farklı tatil köylerinden rastgele seçilen 

243 çalışan üzerinde bir araştırma yapılmıştır. Sonuçlar, psikolojik güçlendirmenin 
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çalışan katılımı aracılığıyla iş memnuniyeti üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu 

göstermiştir. Maldivler ekonomisinin büyük ölçüde turizm sektörüne dayandığı ve 

gayri safi yurtiçi hasılanın önemli bir bölümünün bu sektörden sağlandığı göz önüne 

alındığında, tatil köyleri ve pansiyonlar ülkenin ekonomik kalkınmasında kilit rol 

oynamaktadır. Turistlere hizmet sunan çalışanlar, tatil köylerinin müşteri sadakatini 

korumasında önemli bir faktördür. Bu nedenle, araştırma sonucunda çalışanların 

psikolojik olarak güçlendirilmesinin ve katılımının, iş memnuniyetini artırmada kritik 

bir rol oynadığı ortaya konmuştur. 

Wen ve arkadaşlarının (2023) yaptığı çalışmada, çalışanların 

güçlendirilmesinin işe katılımı artırabileceği ancak bu sürecin çalışanların kültürel 

değerleri ve inançlarından etkilendiği vurgulanmaktadır. Bu nicel çalışma, Çin kültürel 

bağlamında örgütsel yönetim uygulamalarında çalışan güçlendirmesinin etkinliğine 

odaklanmıştır. Özellikle, güçlendirici liderliğin işe katılım üzerindeki etkileri 

incelenmiş; psikolojik güçlendirme bir aracı, kültürel yönelim ise bir düzenleyici 

faktör olarak ele alınmıştır. Çalışma, Pekin'deki beş lüks otelde çalışan 498 ön saf 

çalışanıyla gerçekleştirilmiştir. Elde edilen bulgular, güçlendirici liderliğin işe katılım 

ve psikolojik güçlendirme ile pozitif bir ilişkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. 

Ayrıca, psikolojik güçlendirme, güçlendirici liderlik ile işe katılım arasındaki ilişkiye 

kısmen aracılık etmiştir.  

3.2.4. Dönüşümcü Liderlik 

Dönüşümcü liderlik kavramı, ilk olarak Dawson'un 1973 tarihli "İsyan 

Liderliği" çalışmasında öne çıkmıştır. Bu sosyolojik tezin sonrasında James McGregor 

Burns tarafından sistematik olarak ele alınmıştır. Burns'a göre dönüşümcü liderlik, ait 

olunan takım üzerinde yüksek düzeyde moral, motivasyon ve performans oluşturan bir 

liderin niteliğini ifade etmektedir. Modern organizasyonlarda, yeni fırsatlar ve alanlar 

yaratma becerisi yalnızca dönüşümcü liderlere aittir, çünkü değişimi yönlendirme 

yeteneğine sahiptirler. Bu liderler; daha iyi bir gelecek tasarlar, öngörülüdür, bir vizyon 

oluşturur ve bu vizyonu etkili bir şekilde takım üyelerine benimseterek onları harekete 

geçirirler.  Dönüşümcü liderler, sadece çevrelerine tepki vermekle kalmazlar, aynı 

zamanda yeni bir çevre yaratma yeteneğine sahiptirler. Bu liderler sadece mevcut 

koşullara uyum sağlamakla kalmaz, aynı zamanda çevrelerini değiştirme kapasitesine 
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de sahiptirler (Eraslan, 2011: 4; Bailey ve Axelrod, 2001: 114; Sorenson, 2015: 11; 

Richardson, 2011: 479). 

3.2.5. Kişi-Örgüt Uyumu 

Kişi-örgüt uyumu 1950'li yıllardan sonra psikoloji, sosyoloji, ekonomi gibi 

farklı disiplinlerde çalışılan ve birçok bilim insanının ilgisini çeken geniş kapsamlı bir 

kavramdır. En genel tanımıyla "kişi-örgüt uyumu," kişinin çevresiyle ve örgütlerle 

olan benzerliklerini ve etkileşim süreçlerini ifade etmektedir. Bu kavram; bireylerin 

örgütsel ortamlara nasıl uyum sağladığı, örgütün kültürü, değerleri, amaçları ve 

beklentileri ile bireylerin değerleri, beklentileri ve kişisel özellikleri arasındaki 

uyumun incelenmesini içermektedir (Toptaş, 2023: 54). Başka bir deyişle bu kavram; 

çalışanın amaçları, değerleri, tutumları ve kişiliği gibi temel özellikleri ile örgütün 

iklimi, kültürü, değerleri, amaçları ve normları gibi temel özellikleri arasındaki 

benzerlikle açıklanmaktadır (Demirer, 2019: 285; Yılmaz vd., 2019: 1205). Kişi-örgüt 

uyumu hem bireylerin hem de örgütlerin başarısı ve iş birliği açısından büyük öneme 

sahiptir (Chin, 2015: 1111; Gan ve Cheung, 2010: 756). 

3.2.6. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan araştırmalar 1950'li yıllardan bu yana devam 

etmektedir ve bu alanda en çok kabul gören araştırmacılar arasında Becker, Etzioni, 

Kanter, Mowday, Steers ve Porter bulunmaktadır. Ayrıca daha sonraki araştırmalarda 

da, bu araştırmacıların sınıflamaları ve çalışmaları referans alınmıştır (Gül, 2002: 37). 

Özellikle son yıllarda bu kavram, araştırmacılar tarafından ilgiyle takip edilmiş ve 

çeşitli biçimlerde araştırma konusu olmuştur (Aslan ve Terzi 2023: 81). Örgütsel 

bağlılıkla ilgili ilk sınıflama, Becker tarafından yapılmıştır. Becker, örgütsel bağlılığı 

bireyin ve örgütün karşılıklı olarak taahhüt ettikleri bir süreç olarak tanımlar ve 

örgütsel bağlılığı "bilinçli bir taraf tutma davranışı" olarak ifade eder. Bu tanım, 

örgütsel bağlılığın bireyin örgüte olan bağlılığına odaklanan bir yaklaşımı temsil 

etmesiyle beraber bu alandaki temel çalışmaların da ilham kaynağı olmuştur. Örgütsel 

bağlılık, bireyin örgüte olan bağlılığı, sadakati ve örgütün amaçlarına duyduğu destek 

gibi unsurları içeren bir kavramdır ve çalışanların organizasyona olan bağlılıklarının 

ölçülmesi ve anlaşılmasında önemli bir rol oynamaktadır (Pandey ve Khare, 2012: 27; 

Chen vd., 2002: 339). 
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Örgütsel bağlılık, çalışanın örgütte kalma niyetini ifade eder. Örgüte bağlı 

çalışanlar düzenli olarak işe gider, tam mesai harcar ve kurumun varlığını korurken, 

örgütsel bağlılığın azalması çalışanların işten ayrılma niyetini artırabilir. Örgütün 

sürdürülebilirliği, çalışanların işten ayrılma niyetini azaltmakla mümkündür ve 

örgütün gücü, çalışanların bağlılıklarına dayanır. Düşük örgütsel bağlılık, kurumsal 

ilgi eksikliği, azalan çaba, düşen performans ve artan işten ayrılma niyeti gibi olumsuz 

sonuçlara yol açabilir. Ayrıca, düşük örgütsel bağlılık, çalışanların kariyerlerini de 

olumsuz etkileyebilir. Yüksek örgütsel bağlılığa sahip çalışanların, işten ayrılma niyeti 

daha düşüktür ve kurumları için daha fazla çaba sarf etmeye motive olurlar (Aslan ve 

Terzi, 2023: 81). 

 3.3. Meslek Aşkı Kavramının Otel Çalışanları İçin Önemi 

İnsanların çoğu, günlerinin yaklaşık üçte birini çalıştıkları işte 

geçirmektedirler. Dolayısıyla kişilerin yaptıkları işi sevmeleri yaşamları ile doğrudan 

bağlantılıdır. Kişilerin yaptıkları işi sevmesiyle birlikte, onların daha istekli ve daha 

şevkle çalıştıkları, başarıyı daha kolay elde ettikleri ve başarılarından dolayı da doyum 

sağladıkları için mutlu oldukları belirtilmektedir. Bu doğrultuda kişilerin meslek 

aşkına sahip olarak çalışmaları, onlara iş doyumu sağlayarak yaşam kalitelerinin de 

artmasını etkileyecektir. Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisinde, bireylerin meslek aşkına 

sahip olmaları, kendini gerçekleştirme kademesi açısından önemli bir ihtiyaç olarak 

görülebilir. İşlerinde kendini gerçekleştirmek isteyen insanların, bu gereksinimi elde 

edebilmeleri için mutlaka yaptıkları işi sevmeleri gerekmektedir. Aynı zamanda bir 

bireyin meslek aşkına sahip olabilmesi için de statü sahibi olması ve saygı görmesi 

gerekmektedir. Dolayısıyla meslek aşkı hayatın içinden uzak olan bir kavram değil, 

tersine yaşamın çoğunluğunu kapsayan iş yaşantısı açısından çok önemli bir 

kavramdır. Meslek aşkının birey ve toplumlar için büyük bir önemi bulunmaktadır ve 

bu kavram meslek yaşantısında elzem bir olgudur. Literatür incelendiğinde bireylerin 

yaptıkları işe karşı meslek aşkı besledikleri zaman; işten ayrılma niyetlerinin azaldığı 

ve örgütsel özdeşleşmelerinin arttığı (Cardador vd., 2011), yaşam doyumunun olumlu 

etkilendiği (Duffy vd., 2017; Douglas vd., 2016), kariyer tatminini artırdığı (Lee, 

2016), mutluklarını artırdığı (Uzunbacak vd., 2019), görev performansını pozitif 

etkilediği (Erhan vd., 2019), kişilerin hayatlarına anlam yüklemelerini sağladığı 
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(Yuliawati ve Ardyan, 2022), mesleki doyumlarının arttığı (Kasap ve Büyükşalvarcı, 

2021), olumlu duygulanım, hayat tatmini, iş tatmini ve öz yeterliliği olumlu etkilediği 

(Lee vd., 2020), kariyer bağlılığı, işin anlamlılığı ve iş tatminini artırdığı (Duffy vd., 

2012), iş tatmini,  kariyer bağlılığı,  örgütsel bağlılığı artırdığı ve işten ayrılma niyetini 

azalttığı (Duffy vd., 2011), içsel iş motivasyonu, meslekte öz yeterlilik ve  yaşamda  

anlamlılığı artırdığı (Dik vd., 2008), bireysel performansı artırdığı (Lee vd., 2018), 

olumlu iş tutumunu artırdığı (Willemse ve Deacon, 2015) ve tükenmişliği azalttığı 

(Karatepe vd., 2021) görülmektedir. Bütün çalışan bireyler için önemli bir kavram olan 

meslek aşkının, yoğun çalışma koşullarına sahip otel çalışanları için de önemli olduğu 

literatürde belirtilmektedir (Kasap ve Büyükşalvarcı, 2021; Lee, 2016). Dolayısıyla 

yaşam kalitelerinin yükseltilmesi açısından otel çalışanlarının meslek aşkına sahip 

olması desteklenerek, meslek aşklarını artırıcı girişimler yapılması önem arz 

etmektedir.  

 3.4. Otel Çalışanlarında Meslek Aşkı ile İlgili Yapılmış Çalışmalar 

Literatür incelediğinde meslek aşkı kavramının çoğunlukla çeşitli disiplinlerde 

yer alan üniversite öğrencileri ile yapıldığı görülmektedir (Cain vd., 2021, Solunoğlu 

vd., 2021; Hunter vd., 2010; Duffy vd., 2014; Dik vd., 2008). Otel çalışanları ile 

yürütülen sınırlı sayıda araştırmaya rastlanılmıştır (Davras ve Manap Davras, 2024; 

Kasap ve Büyükşalvarcı, 2021; Karatepe vd., 2021; Lee, 2016). 

Lee (2016), otel ön saflarında görev yapan çalışanların arama duygusu ile 

kariyer tatmini arasındaki ilişkiyi analiz etmiştir. Bu doğrultuda, Kore’deki 12 süper 

lüks oteldeki 357 ön hat çalışanıyla yapılan bir anket gerçekleştirmiştir. Araştırmada, 

meslek aşkının otel çalışanlarının kariyer tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğunu ve bu ilişkiye amirleri ve iş arkadaşlarıyla bilgi paylaşımına aktif 

katılımın aracılık ettiğini saptamıştır (Lee, 2016).  

Kasap ve Büyükşalvarcı, (2021) otel işletmesi çalışanlarının meslek aşkı ve 

mesleki doyumlarını incelemek için Antalya’da bulunan 364 otel işletmesi çalışanı ile 

araştırma gerçekleştirmiştir. Araştırmada, çalışanların meslek aşkı düzeyleri 

yükseldikçe mesleki doyumlarının da yükseldiği tespit edilmiştir (Kasap ve 

Büyükşalvarcı, 2021). 
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Karatepe ve arkadaşları (2021) meslek aşkının; duygusal tükenme, işte kalma 

niyeti, görevle ilgili çevre yanlısı davranış ve yeşil olmayan davranış ile ilişkisini 

incelemişlerdir. Bu doğrultuda, Çin'in Guangzhou kentindeki uluslararası dört ve beş 

yıldızlı otellerde müşteri ile iletişim pozisyonundaki otel çalışanları ile çalışmayı 

gerçekleştirmişlerdir. Çalışmada meslek aşkının işte kalma niyeti ve görevle ilgili 

çevre yanlısı davranışı artırdığı, duygusal tükenme ve yeşil olmayan davranışı azalttığı 

tespit edilmiştir (Karatepe vd., 2021). 

Lee vd. (2022)'nin araştırmasında, meslek aşkı boyutları incelenmiş ve bu 

boyutların profesyonel kimlik ile sektörden ayrılma niyeti üzerindeki etkisi 

araştırılmıştır. Bulgular, meslek aşkının profesyonel kimliği güçlendirdiğini ve 

sektörden ayrılma niyetini azalttığını gösterse de profesyonel kimliğin sektörden 

ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı tespit edilmiştir. 

Davras ve Manap Davras (2024) otel işletmelerinde insan kaynakları 

uygulamaları, işten ayrılma niyeti ve çalışan memnuniyeti arasındaki ilişkilerde 

meslek aşkı duygusunun rolünü araştırmıştır. Ayrıca, bu değişkenler arasındaki 

ilişkilerin şehir ve tatil köyü otel çalışanları için farklı olup olmadığını da 

incelemişlerdir. Araştırmanın katılımcıları Türkiye’nin Antalya ilinde çalışan 432 otel 

çalışanından oluşmaktadır. Araştırma sonucu, meslek aşkının çalışan memnuniyetini 

ve işten ayrılma niyetini önemli ölçüde etkilediğini göstermiştir. Ayrıca insan 

kaynakları uygulamalarının, meslek aşkının oluşmasında etkili bir faktör olabileceği 

bulunmuştur.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

İŞYERİ MANEVİYATINA İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde; işyeri maneviyatı kavramına ilişkin bilgiler sunulmuş, işyeri 

maneviyatı kavramı açıklanmış ve bu kavramın otel işletmesi çalışanları için önemine 

değinilmiş olup, otel çalışanlarında işyeri maneviyatı ile ilgili yapılmış çalışmalara yer 

verilmiştir. 

4.1. İş Yeri Maneviyatı Tanımı 

İşyeri maneviyatı kavramına ilişkin gösterilen ilgi 1990'ların başından itibaren 

bir artış kazanmış (Bayighomog ve Araslı, 2019: 4) ve ilk akademik çalışmalar 1990’lı 

yılların sonlarında batı literatüründe yürütülmeye başlanmıştır. Batı dünyasında bu 

konu, iş hayatında yaşanan değişim ve rekabet ortamının getirdiği bir gereklilik olarak 

oldukça fazla ele alınmıştır. Bu kavrama ilişkin araştırmalar yapıldıkça ve kavramın 

önemi ortaya konuldukça kurumlara, örgütlere, işveren ve çalışanlara olan olumlu 

etkisi de tespit edilmiş ve iş dünyasında bu kavrama yer verilmeye başlanmıştır. Dünya 

Çalışma Örgütünün (ILO) kabul ettiği “decent work” kavramı kapsamında iş yeri 

maneviyatının, çalışma hayatının yaşam kalitesi ve ahlakiliği doğrultusunda ele 

alınması gerektiği belirtilmektedir. Bu doğrultuda, insan onuruna yaraşır iş 

çerçevesinde iş gücünün manevi sorumluluğunun bir parçası olarak buna uygun bir 

çalışma sisteminin oluşturulması gerektiği benimsenmiştir (Seyyar ve Evkaya, 2015: 

143). İşyeri maneviyatı, çağdaş literatürde ünlü bir konudur ve akademisyenler ile 

endüstri insanları arasında takdir ve değer kazanmaktadır (Hassan vd., 2016: 2) 

Maneviyat kavramı, örgütsel davranış teorilerinde değerler, etik, motivasyon, 

liderlik ve yaşam ile iş arasındaki denge gibi konularla ilişkilendirilmiştir. Manevi 

değerlerden uzak bir iş ortamı, çalışanların içsel gelişimini engelleyebilir ve 

motivasyonlarını olumsuz etkileyebilir. İnsanlar doğaları gereği anlam arayışına 

yönelir, belirli değerlere ulaşmayı hedefler ve kalplerini tatmin etmeye çalışır. 

Örgütler, refahlarına katkıda bulunan bağlı ve yüksek performans sergileyen 

çalışanlara ihtiyaç duyar. Bu doğrultuda, destekleyici çalışma ortamları oluşturmak, 

ekiplerin motivasyonunu artırmak ve verimliliği yükseltmek için kritik bir öneme 

sahiptir. İş yerinde anlam ve amaç arayışı temel bir unsur olup, çalışanların 
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başkalarıyla uyum içinde çalışmasını sağlayan önemli faktörlerden biridir ( Paais vd., 

2021: 577). 

İş yeri maneviyatı kavramının önemi tüm dünyada benimsenmiştir ancak 

kavramın net bir tanımı hakkında fikir birliği bulunmamaktadır. Kavramın tanımı 

hakkında fikir birliğinin oluşmamasının nedeni ise çalışanların, iş yerine 

maneviyatlarıyla gelmelerinin mi yoksa iş yerinde manevi bir ortamın sağlanmasının 

mı kastedildiği ile ilişkilidir. Kavram hakkında yapılan tanımlar bu kavramı 

yoğunlukla iş yeri veya ortamı bağlamında ele almaktadır (Bekiş, 2013: 21). Aynı 

zamanda işyeri maneviyatı hem bireysel hem de örgütsel düzeyde 

tanımlanmıştır. Bireysel düzeyde işyeri maneviyatı, kişisel değerlerin iş yoluyla 

aşkınlık deneyimlerini teşvik etmesi ve başkalarıyla bağlantı, bütünlük ve neşe 

duygularını kolaylaştırmasıyla ilgilidir. Örgüt düzeyinde işyeri maneviyatı örgüt 

kültürünün ve değerlerinin çalışma, başkalarıyla bağlılık ve bütünlük ile neşe 

duyguları yoluyla örgütsel aşkınlık deneyimlerini nasıl teşvik edebileceği ile ilgilidir 

(Hassan vd., 2016: 2).  

Mitroff ve Denton (1999) iş yeri maneviyatı kavramını kişinin kendi inançları 

ile işyeri değerleri arasındaki uyumu gerçekleştirme çabaları şeklinde ele almış ve 

çalışanların yaptıkları iş ile birbirleriyle olan güçlü ilişkilerini temel almışlardır 

(Mitroff ve Denton, 1999: 90). Ashmos ve Duchon, (2000). Bireylerin yaptıkları işten 

beslenmesi ve işlerini anlamlı bulmalarını temel alan bir tanım yaparken (Ashmos ve 

Duchon, 2000: 135), Freshman (1999) bu kavramı iş yaşamında sorumluluk, 

güvenilirlik, öğrenme, kişisel gelişim, cömertlik, merhamet, doğruyu ve anlamı arama, 

yüksek bir amacı başarma gibi kavramları içeren bir kavram olarak ele almıştır 

(Freshman, 1999: 321). Tüm bu tanımlar dikkate alındığında, işyeri maneviyatı; 

bireylerin birbirleriyle saygılı, özenli, içten ve güvenilir ilişkiler geliştirmelerini içeren 

ve bu ilişkilerin sürdürülebilirliğini sağlayacak bir işyeri ortamı için ortak bir vicdan 

oluşturmayı gerektirir (Örgev ve Günalan 2011: 55; Gockel, 2004: 160). İşyeri 

maneviyatı, bireylerin nasıl daha derin bir içsel iş motivasyonu ve bağlılığı deneyimi 

yaşadıklarına dair yeni içgörüler sunmak olarak kavramsallaştırılmıştır (Milliman, vd., 

2018: 56). 

İş yeri maneviyatının hedefi; kişilerin terfi alması ve performans artışını 

sağlarken aynı zamanda; sorumluluk almak, başarmak, doğruyu aramak, güvenmek, 
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öğrenmek ve merhametli olmak gibi davranışları çalışana kazandırmaktır (Pelenk ve 

Acaray, 2020: 482). İşyeri maneviyatı, bireyin içsel olarak tatmin duygusu ile ilişkili 

olup bireylerin yaşamlarının anlamının ve amacının farkında olmaları anlamını 

taşımaktadır (Pelenk ve Acaray, 2020: 481). Kişiler yaşamlarının büyük bir kısmını 

geçirdikleri işyerlerinde, yalnızca hizmetin bir parçası değil bir birey olarak tüm 

varlıklarıyla kabul görmeyi arzu etmektedirler. Örgütlerin bu doğrultuda hareket 

ederek çalışanlarının fiziksel, bilişsel, ruhsal ve duygusal ihtiyaçlarının olduğunu 

düşünerek hareket etmesi gerekmektedir (Sheep, 2006: 363). Son yıllarda yönetim 

bilimcileri, organizasyon ortamında maneviyat kavramına ve önemine giderek daha 

fazla ilgi göstermektedir. İşyerinde maneviyat, organizasyonel ve bireysel bakış 

açılarından ele alınarak kapsamlı bir şekilde incelenmiştir. Kurumsal açıdan 

bakıldığında işyerinde maneviyat; içsel yaşamı, açıklığı, özeni, etkileşimi, saygıyı, 

alçakgönüllülüğü, şefkati ve aşkınlığı yansıtan bir değerler çerçevesi ve kurum 

kültürüne sahip olmayı ifade eder. Bireysel açıdan ise kişinin işyerindeki manevi 

farkındalığının ve bu farkındalığın tezahürlerinin bir yansımasıdır. İşyerinde 

maneviyat, yaşamda anlam ve amaç arayışını içeren çok boyutlu bir yaklaşım olarak 

değerlendirilmekte olup, yapılan araştırmalar bu kavramın çeşitli bileşenlerden 

oluştuğunu ortaya koymaktadır (Saeed vd., 2022: 31). Bu kavram, kişi-örgüt uyumu 

ile doğrudan ilişkilidir ve çalışanların inançları, ideolojileri ve değer sistemleri ile 

örgüt kültürü arasındaki uyumu vurgular. Çalışanların psikolojik izolasyon ve 

işyerinde yabancılaşma hissi yaşadığı günümüz iş ortamında, işyeri maneviyatı bu tür 

olumsuzlukları azaltarak daha insancıl bir çalışma ortamı oluşturmayı hedefler (Jena, 

2022: 1309); Rocha ve Pinheiro, 2021: 241; Pawar, 2017: 986; Jeon ve Choi, 2021: 

1125). 

Farklı araştırmacılara göre işyeri maneviyatı tanımları ve alt boyutları Tablo 

2’de belirtilmiştir. 
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Tablo 2. Farklı Araştırmacılara Göre İşyeri Maneviyatı Tanımları ve Alt Boyutları 

Kaynak Tanım Alt Boyutlar 

Milliman vd. (2003) İşyeri maneviyatı üç temel unsur içerir. 

Anlamlı iş 

Topluluk duygusu 

Değerlerin uyumu 

Pawar (2009) 
İşyeri maneviyatı işte anlam, topluluk ve 

örgütsel amaç ile ilgilidir. 

İşte anlam 

İşyerinde topluluk 

Olumlu örgütsel 

amaç 

Gupta vd. (2014) 
İşyeri maneviyatını dört temel bileşenle 

ele almıştır. 

Anlamlı iş 

Topluluk duygusu 

Örgütsel değerler 

Şefkat 

Ashmos & Duchon 

(2000) 

İşyeri maneviyatı, topluluk içinde anlamlı 

işlerle beslenen bir iç yaşamdır. 

İşyerinde anlam 

Topluluk koşulları 

İç yaşam 

Duchon & Plowman 

(2005) 

Ashmos & Duchon'un tanımına benzer 

şekilde ele almıştır. 

İşyerinde anlam 

Topluluk koşulları 

İç yaşam 

Fry vd. (2003, 2017) 
Manevi liderlik teorisi bağlamında işyeri 

maneviyatını açıklamıştır. 

Çağrı (Anlamlı iş) 

Üyelik (Topluluk) 

İç yaşam 

 

4.2. İşyeri Maneviyatının Boyutları  

Batı dünyasında ortaya çıkan iş yeri maneviyatı kavramına ilişkin ağırlıklı olarak 

Amerika Birleşik Devletleri’nde birçok çalışma yapılmıştır. Bu doğrultuda, bu 

kavramın bazı boyutlarının olduğu belirtilmiştir (Kökalan, 2017: 38). Ancak kavramın 

tanımında olduğu gibi boyutları hakkında da net bir fikir birliği bulunmamaktadır. 

Ashmos ve Duchon (2000); “içsel yaşam”, “anlamlı bir iş” ve “topluluk hissi” olmak 

üzere üç boyutta ele almıştır (Astakoni vd., 2022: 620; Ashmos ve Duchon, 2000: 
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136). Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003), Ashmos ve Duchon 

(2000) tarafından yapılan araştırmaya paralel olarak bu kavramı tanımlamış ve bu 

kavramı bireysel, grupsal ve örgütsel olarak 3 boyutta ele almıştır (Şekil 2). 

 

Şekil 2. İşyeri Maneviyatının Boyutları 

4.2.1. İşyeri Maneviyatının Bireysel Boyutu 

İş yeri maneviyatının bireysel boyutu, birey için anlamlı çalışmayı 

içermektedir. Bu boyut, kişinin hayatına bir amaç veren işe katılımıdır. Bu boyut aynı 

zamanda çalışanların günlük işleriyle ilişki kurma biçimi, manevi gelişim kaynağı ve 

çalışma tutkusunu içermektedir (Rego vd., 2007: 163; Crawford vd., 2008: 67-68). 

İş yerinde, çalışanlar için işin bu boyutu son derece önemlidir. İş, onların 

hayatlarında büyük bir anlam taşır ve manevi tatmin sağlayan bir unsur olarak 

değerlendirilir. İşin, kişilerin hayatlarına anlam katma potansiyeli bulunur. İşletmeler, 

çalışanları için işlerine anlam yüklemeye çalışır ve bu anlamın, maddi kazançların 

ötesinde manevi ve ruhsal tatmin sağlaması hedeflenir. İşverenler, sadece 

çalışanlarının maddi ihtiyaçlarını karşılamak istemezler, aynı zamanda içsel tatmin ve 

anlamı işlerine katmayı arzularlar. İşlerin, çalışanlar için manevi bir anlam taşıdığına 

inanıldığında, bu anlamın işletmenin amacıyla da uyumlu olduğu düşünülür. İş 

görenler, kendilerini bir amaca hizmet ederken ve işlerinin hem manevi hem de maddi 

tatmin sağladığını fark ettiklerinde, işlerine ve işletmeye daha bağlı hale gelirler. Bu 

durum, çalışanların işlerine olan bağlılığını artırır ve işletmeler için verimliliği 

yükseltebilir. İşin, çalışanlar için sadece bir görev değil aynı zamanda bir amaç 

olduğunun farkındalığı, işyerlerinde pozitif bir iş kültürü ve bağlılık oluşturmaya 

yardımcı olabilir (Bekiş, 2013: 52; Van der Walt, ve De Klerk, 2014: 379). 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15332840802274445
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15332840802274445
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/15332840802274445
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4.2.2. İşyeri Maneviyatının Grupsal Boyutu 

İş yeri maneviyatının grup düzeyinde çalışanlar tarafından, iş arkadaşlarıyla 

sürekli bir bağlantı hissetmek ve işyeri topluluğuna katkıda bulunduklarını hissetmek 

olarak tanımlanmaktadır. Topluluk terimi, bu düzey için hayati önem taşımaktadır. 

Sürekli olarak araştırmalarda kullanılan bu terim, kişinin başkalarıyla yakınlık 

hissetmesini, başkalarıyla paylaşarak veya anlayarak bağlantı kurmasını ve başkaları 

aracılığıyla kendi hayatını deneyimlemesini yansıtmaktadır. Topluluk ortamı, 

"insanların kişisel gelişim deneyimleyebilecekleri, kendilerine değer verilebilecekleri 

ve ortak bir amaç için birlikte çalışma duygusuna sahip olabilecekleri bir yer" olması 

bakımından manevi bir özelliğe sahiptir (Rego vd., 2007: 164; Luis Daniel, 2020: 442; 

Crawford vd., 2008: 67-68). 

4.2.3. İşyeri Maneviyatının Örgütsel Boyutu 

İş yeri maneviyatının örgütsel düzeyinde, bir çalışanın ilkeleri ile çalıştığı 

kuruluşun ilkeleri arasındaki uyum ve ittifak önemlidir. Bu, çalışanın değerlerinin ve 

inançlarının, kuruluşun değerleri ve misyonu ile örtüşmesi anlamına gelir. Böyle bir 

uyum çalışanların işlerine daha bağlı, motive ve tatmin olmuş hissetmelerini sağlar. 

Çalışanların kurumsal misyonla uyumlu olmasını sağlamanın en etkili yolu, değerlere 

dayalı bir manevi gelişim yaklaşımı kullanmaktır. İş yeri maneviyatının örgüt düzeyi 

bir örgütün değerlerini, örgütün çalışanlarını ne kadar önemsediğini, çalışanın örgütün 

hedefleriyle bağlantısını ve örgütün vicdanını değerlendirmektedir. Bir 

organizasyonun değerleri, misyonu ve hedefleri bir bütün olarak şirket için 

belirlenir. Bir çalışanın ilkelerinin şirketin değerleri, misyonu ve hedefleriyle uyumlu 

olması, üçüncü düzeyde yani örgütsel/organizasyonel boyutta iş yeri maneviyatının bir 

göstergesidir (Rego vd., 2007: 164; Crawford vd., 2008: 67-68). 

4.3. İşyeri Maneviyatı Kavramının Otel Çalışanları Açısından Önemi 

Konaklama endüstrisi bir başka deyişle misafirperverlik endüstrisi, turizm 

sektörünün en büyük bölümüdür (Fatoki, 2019: 2). Büyük bir ölçüde hizmete dayanan 

konaklama endüstrisi, hizmetleri yerine getirmek için farklı iş pozisyonlarında çok 

sayıda personel çalıştırmaktadır. Sektörün sürdürülebilirliği ve başarısı çalışanlar ile 

ilişkilidir. Misafir memnuniyetini sağlaması açısından çalışanlar büyük bir rol 

oynamaktadır. Ancak her zaman memnuniyeti sağlamak ve olumsuz durumlarda bile 

her zaman olumlu bir tutum sergilemek otel çalışanları açısından zor bir iştir. 
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Dolayısıyla işletmenin sürdürülebilirliği açısından, otel çalışanlarının işyeri 

maneviyatına uygun bir ortamda hizmet vermeleri önem taşımaktadır (Crawford vd., 

2008: 65).  

Hızla değişen ve rekabetçi bir dünyada, bir organizasyonu yönetmek çok 

karmaşık hale gelmektedir. Bir organizasyonun, kıyasıya rekabette hayatta 

kalabilmesi için rekabet avantajı elde etmesi son derece önemlidir. Konaklama 

endüstrisi de bunlardan biridir. Benzersiz bir şekilde bu kuruluşlar, rekabet avantajı 

elde etmek için insan kaynakları üretkenliğini güçlendirebilir ve 

geliştirebilir. Çalışanın üretkenliğini etkileyen unsurların başında örgüt içinde nasıl 

yönlendirildiği, desteklendiği ve örgütsel iş sürecine daha etkin katkı sağlamak için 

işyeri maneviyatının nasıl sağlandığıdır (Biswakarma, 2018: 63). İşyeri maneviyatına 

sahip bireyler ve buna uygun ortam koşulları sayesinde, otel çalışanları hem bireysel 

olarak kendilerini geliştirebilir hem de iş arkadaşları ve yöneticileriyle olumlu ilişkiler 

kurabilir. Bu da örgüt için daha yüksek verimlilik sağlar. 

4.4. Otel Çalışanlarında İşyeri Maneviyatı ile İlgili Yapılmış Çalışmalar 

Crawford ve arkadaşları (2008), konaklama işletmelerinde işyeri maneviyat 

kavramını işe bağlılık, işten ayrılma niyeti, örgütsel temelli benlik saygısı ve örgütsel 

bağlılık gibi çalışan değişkenleriyle ilişkisini incelemiştir. Araştırmacılar, işyeri 

maneviyatını aktif olarak destekleyen ve desteklemeyen iki otel yönetimi grubundan 

çalışanları örneklemiştir. Örneklem, konaklama endüstrisinde farklı derecelerde 

deneyime sahip, tüm departmanlardan rastgele seçilmiş 87 otel çalışanından 

oluşmuştur. Bu çalışanlar personelden genel müdürlere kadar çeşitli pozisyonlarda 

çalışanları kapsamaktadır. Katılımcılar, Grup A ve Grup B olarak iki gruba ayrılmıştır. 

Grup A'daki katılımcılar, işyeri maneviyatını aktif olarak destekleyen bir otel yönetimi 

tarafından yönetilirken, Grup B'deki katılımcılar işyeri maneviyatını aktif olarak 

tanıtmayan bir otel yönetimi tarafından yönetilmektedir. Çalışmanın sonuçları, işyeri 

maneviyatının varlığı ile incelenen, çalışan değişkenleri arasında anlamlı bir ilişki 

olduğunu göstermiştir. Ayrıca, işyeri maneviyatının varlığı konusunda iki otel arasında 

önemli bir fark tespit edilmiştir. 
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Chen MingChia (2012), Tayvan'ın konaklama endüstrisinde işyeri maneviyatı 

perspektifinden, kazanç yönetimi motivasyonları üzerindeki etkilerini incelemiştir. 

Bulgular işyeri maneviyatının, işyerinin etkisi altında bireylerin yaşamlarına ve 

benliklerine yönelik yeni bir algı olduğunu göstermiştir. Manevi farkındalık, örgütsel 

maneviyat ile kazanç yönetimi arasında aracılık etkisi göstermiştir.  

Beehner ve Blackwell (2016), işyeri maneviyatı ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma, deneysel iki gruplu ön test-son test şeklinde 

yapılmıştır. Çalışmanın amacı; bir işyeri maneviyat programının uygulanmasının, 

yemek servisi kuruluşlarında işten ayrılma niyetini etkileyip etkilemediğinin 

belirtilmesidir. Örneklem, Florida eyaletinde çok lokasyonlu bir hızlı servis 

restoranının 53 çalışanından oluşmuştur. İşyeri maneviyat programının işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinin anlamlı olmadığı tespit edilmiştir. Bu durumda işyeri 

maneviyat müdahalelerinin, yemek hizmeti endüstrisinde uygun bir işten ayrılma 

niyetini azaltma yöntemi olmayabileceği belirtilmiştir.  

Milliman ve arkadaşları (2018), ABD konaklama organizasyonunda 292 

çalışanla yapılan bir çalışmada, iş yeri maneviyatının çalışan bağlılığı ve işte kalma 

niyeti üzerindeki etkisini incelemişlerdir. Araştırmada, işyeri maneviyatının çalışan 

bağlılığı ve işte kalma niyeti üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir.  

Biswakarma (2018), işyeri maneviyatı yaratma ve bunun çalışan üretkenliğini 

nasıl etkilediğini analiz etmeyi amaçlamıştır.  Bu doğrultuda Nepal konaklama 

işletmelerinde 150 otel çalışanı ile araştırmasını yürütmüştür. Çalışma, işyeri 

maneviyatı ile üretkenlik arasında pozitif bir ilişki olduğunu ve işyeri maneviyatının 

konaklama işletmelerinde, çalışan verimliliğini pozitif olarak yordadığı sonucuna 

varmıştır. Buna göre işyeri maneviyatının, çalışanı üretken ve tatmin edici kılmak için 

önemli bir rol oynadığı belirtilmiştir. Böylece, maneviyatın göz ardı edildiği veya 

saygı görmediği örgütlerde çalışanlara kıyasla, manevi değerlere önem veren ve saygı 

gösteren örgütlerde çalışanların, uzun vadede daha üretken hale gelebileceği 

vurgulanmıştır. Bu nedenle konaklama işletmelerine, kendi örgütlerini maneviyata 

dönüştürmeye ve manevi çevreyi benimsemeye önem vermesi gerektiği önerilmiştir. 

Ahmad ve arkadaşları (2018), Malezya’da yer alan eğitim ve konaklama 

işletmelerinde çalışanlar arasındaki maneviyat deneyimini (anlamlı iş, topluluk 
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duygusu ve değerlerin uyumu) incelemişlerdir. Veriler 198 çalışandan toplanmıştır. 

Eğitim kuruluşlarındaki çalışanlar arasında işyeri maneviyatının genel düzeyi, 

konaklama işletmelerindekinden daha yüksek tespit edilmiştir. Eğitim ve ağırlama 

kuruluşlarında çalışanlar arasında iş deneyiminin anlamlı olması, işyerindeki diğer 

kişilerle bağlılık duygusu ile kişisel ve kuruluş değerlerinin uyumu açısından 

farklılıklar olduğu saptanmıştır. 

Fatoki (2019); liderlik davranışı, kurumsal destek ve işyeri maneviyatının 

Güney Afrika'daki otel çalışanlarının çevre yanlısı davranış üzerindeki etkisini 

araştırmıştır. Çalışmada; liderlik davranışı, kurumsal destek ve işyeri maneviyatı ile 

otel çalışanlarının çevre yanlısı davranışları arasında önemli pozitif ilişkiler olduğu 

saptanmıştır. 

Aksu vd., (2019) turizm işletmelerinde çalışanların, demografik değişkenlere 

göre işyeri maneviyatlarının farklılık gösterip göstermediğini incelemişlerdir. Veriler 

393 turizm çalışanından toplanmıştır. Çalışmada; çalışanların medeni durumu, iş 

pozisyonu, gelir düzeyi, iş deneyimi ve eğitim durumu ile işyeri maneviyatı açısından 

anlamlı bir fark tespit edilirken; yaş, cinsiyet ve turizm eğitimi açısından anlamlı 

farklılık tespit edilmemiştir.  

Ibrahim ve arkadaşları (2020), Malezya'nın Perak kentindeki 140 otel çalışanı 

ile yürüttükleri çalışmada işyeri maneviyatı, iş-aile çatışması, algılanan örgütsel destek 

ve çalışan refahı arasındaki ilişkileri incelemiştir. Çalışmada işyeri maneviyatının ve 

algılanan örgütsel desteğin çalışan refahı ile pozitif ilişkilere sahip olduğu ve iş-aile 

çatışmasının çalışan refahı ile negatif bir ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Çalışma, 

çoklu regresyon analizine dayanarak işyeri maneviyatı ve iş-aile çatışması gibi iki 

bağımsız değişkenin, otel çalışanları arasında 'çalışan refahı' ile anlamlı ilişkilere sahip 

olduğunu belirlemiştir.  

Chen (2020), konaklama endüstrisinde çalışanlar arasında işyeri maneviyatının 

iş-yaşam dengesi üzerindeki etkisini araştırmıştır. Tayvan turist bilgi yönetim 

sistemindeki uluslararası gezi otelleri listesine göre toplam 104 otel örneklenmiş ve 

her otele 10 nüsha anket gönderilmiştir. Bu çalışmanın sonuçları işyerindeki 

maneviyatın, yemek hizmeti sektöründe çalışanların iş-yaşam dengesi üzerinde önemli 

ve olumlu bir etkiye sahip olduğunu doğrulamıştır. Bu olumlu etkinin, çalışanların iş-

yaşam dengesi konusunda farkındalık ve idrak etmelerine yol açabileceği 
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belirtilmiştir. İş-yaşam dengesi farkındalığı ile personel devir hızı arasında yakın bir 

ilişki olduğu görülmüştür. 

Haldorai ve arkadaşlarının (2020) çalışmasında, işyeri maneviyatının, örgütsel 

adalet ve etik iklim arasındaki ilişkilerde aracı bir rol oynayıp oynamadığı 

incelenmiştir. Veriler, 641 Hintli otel çalışandan toplanmıştır. Örgütsel adaletin 

işyerinde sapkın davranışın önemli bir negatif yordayıcısı olduğu ve örgütsel adalet ile 

işyeri maneviyatı arasındaki ilişkinin anlamlı ve pozitif olduğu belirlenmiştir. 

Salcedo ve Lazatin (2021), Clarkfield Angeles City'deki bir konaklama 

işletmesinde çalışan 129 kişi ile yaptıkları araştırmada, çalışanların maneviyatı ile 

işlerine nasıl anlam ve amaç buldukları ile örgütsel performansı algıladıkları arasında 

bir uyum olduğunu göstermiştir.  İç yaşam, işte anlam bulma ve kişisel sorumluluk 

gibi belirli bileşenlerde farklılıklar ortaya çıkmıştır. Bu nedenle, konaklama 

sektöründeki işletmelere, işyerinde manevi aktiviteleri teşvik etmeleri önerilmiştir. 

Farmanesh ve arkadaşları (2021)’nın yürüttüğü araştırma, manevi liderlik ve 

müşteri odaklı sınır kapsayan davranış arasındaki toplam etki olarak, kişi-örgüt uyumu 

ve işyeri maneviyatının aracı etkilerini içeren teorik bir model aracılığıyla konuyu ele 

almıştır. Veriler, Kuzey Kıbrıs'taki otel çalışanlarından toplanmıştır. Sonuçlar, manevi 

liderlik ve müşteri odaklı sınır kapsayan davranış arasındaki bağlantının, her iki 

değişken de denkleme dâhil edildiğinde tamamen aracı olduğunu göstermiştir. Ayrıca, 

özsaygının manevi liderlik ve müşteri odaklı sınır kapsayan davranış bağlantısı için 

bir güçlendirici olduğu bulunmuştur. 

 Alfarajat ve Emeagwali (2021), manevi liderlik ile işyeri maneviyatı ilişkisini 

incelemiştir. Bu kapsamda, Ürdün'deki dört ve beş yıldızlı otellerde çalışan 867 çalışan 

ile çalışmayı yürütmüşlerdir. Elde edilen bulgular, manevi liderliğin işyeri maneviyat 

seviyesini etkilediğini ve artırdığını göstermektedir. 

Özdemir ve arkadaşları (2022) işyeri maneviyatını, örgütsel güven ile işyerinde 

başarılı olma arasında bir arabulucu olarak incelemiştir. Türkiye'de turizm ve 

konaklama işletmeciliği sektöründe faaliyet gösteren üç otel işletmesindeki 157 

çalışandan veri toplanmış ve daha sonra yapısal eşitlik modellemesi ile analiz 

edilmiştir. Araştırmada İşyeri maneviyatının, örgütsel güven ile işte başarılı olma 

arasındaki ilişkide önemli bir aracı rol oynadığı tespit edilmiştir. 
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Aboobaker, (2022) İş talepleri-kaynaklar teorisinden ve koruma motivasyonu 

teorisinden yola çıktığı çalışmasında, işyeri maneviyat deneyiminin uzaktan çalışma 

zamanlarında çalışanların refahını nasıl etkilediğini incelemiştir. Hindistan'da 

konaklama sektöründe çalışan 566 çalışandan veri toplamıştır. Araştırmada, işyeri 

maneviyatının üç boyutunun (anlamlı çalışma, topluluk duygusu ve örgütsel değerlerle 

uyum) uzaktan çalışma sırasında dahi çalışanların refahı üzerinde önemli bir pozitif 

etkisi olduğu tespit edilmiştir. 

Srivastava ve Gupta (2022) tarafından yapılan araştırmada, COVID-19 

pandemi krizi sırasında misafirperverlik sektöründe çalışanların işyeri maneviyatı ile 

refahı arasındaki ilişki incelenmiştir. Araştırmada, işgücü çevikliği ve örgütsel 

özdeşleşme, işyeri maneviyatı ile çalışan refahı arasındaki ilişkinin paralel aracılar 

olarak ele alınmıştır. Araştırma Hindistan’ın kuzey bölgesindeki 322 otel çalışanı ile 

yürütülmüştür. Araştırma bulguları, işyeri maneviyatı ile refah arasında pozitif bir 

ilişkinin varlığını doğrulamış ve işgücü çevikliği ile örgütsel özdeşleşmenin bu ilişkide 

paralel aracılar olarak önemli bir rol oynadığını ortaya koymuştur. COVID-19’un 

getirdiği benzeri görülmemiş belirsizlikler ve ekonomik zorluklar, misafirperverlik 

sektöründeki çalışanları önemli ölçüde etkilemiş ve bu durum çalışanların ruh sağlığı 

ve refahı üzerinde olumsuz etkiler yaratmıştır. Destekleyici örgütsel uygulamalar ve 

sistemler, kriz anlarında çalışanların esneklik, uyum sağlama ve hızlı tepki verebilme 

yetilerini geliştirmesi açısından kritik bir rol oynamaktadır. Bu doğrultuda bu 

araştırmada, otellerin kriz dönemlerinde çalışanlarına zihinsel ve duygusal destek 

sağlaması gerektiği belirtilmiştir. 

Yang ve Huang (2022), Konaklama çalışanlarının işyeri maneviyatının, kişi-

örgüt uyumu ve işyeri sapkınlığı üzerindeki etkisi ile işyeri maneviyatı ve işyeri 

sapkınlığı arasındaki bağlantının aracısı olarak kişi-örgüt uyumunu araştırmıştır. 

Veriler, Tayvan'daki 20 turistik oteldeki 275 çalışandan toplanmıştır. Sonuçlar, işyeri 

maneviyatının kişilerarası ve örgütsel işyeri sapkınlığını olumsuz etkilediğini ve kişi-

örgüt uyumunun işyeri maneviyatı ile kişilerarası sapma arasındaki ilişkiye aracılık 

ettiğini göstermiştir. Yine de işyeri maneviyatı ile örgütsel sapma arasındaki 

bağlantıda kişi-örgüt uyumunun aracılık etkisi anlamlı saptanmamıştır. 
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Luu (2022) manevi liderliğin, kurumsal sosyal girişimcilik yönelimine 

etkisinde iş yeri maneviyatının aracı rolünü incelemiştir. Vietnam’ın Ho Chi Minh 

Şehrindeki 76 tane dört ve beş yıldızlı otellere çalışan 524 kişi araştırmanın 

örneklemini oluşturmuştur. Araştırmada, manevi liderliğin kurumsal sosyal 

girişimciliği etkilediği ve bu etkide işyeri maneviyatının aracı rolü bulunduğu tespit 

edilmiştir.  
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

 

YAŞAM KALİTESİNE İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde yaşam kalitesi kavramına ilişkin bilgiler yer almakta olup, yaşam 

kalitesi kavramı açıklanarak bu kavramının otel işletmesi çalışanları için önemine 

değinilmiştir. 

5.1. Yaşam Kalitesi Kavramı  

Yaşam kalitesi, ikinci dünya savaşından sonra yaşanan gelişmelere bağlı olarak 

gündeme gelmiştir. Savaş sonrasında galip ülkelerde yaşam standartlarının yükselmesi 

ile bireylerde “memnun olma”, “refah durumu”, “psikolojik iyi olma” gibi beklentiler 

oluşmaya başlamıştır. Yaşam kalitesi kavramı ilk olarak, savaşın galip devletlerinden 

olan Amerika Birleşik Devletleri’nde ele alınmaya başlanmıştır. Önceleri “iyi yaşam" 

anlamına gelen bu kavram maddi imkânlara dayalı ferah bir yaşam sürmek anlamı 

taşımakta iken zaman içerisinde kademeli olarak değişmiş ve yaşam doyumunu da 

içerisine alacak şekilde genişletilerek bireylerin öznel değerlerini de kapsamıştır 

(Owczarek, 2010: 208). Yaşam kalitesinin birçok boyutu içermesine ilişkin olarak 

literatürde bu kavramının bir tanımı bulunmamaktadır. Hem farklı bilimsel 

yaklaşımlar hem de zaman içerisinde farklılaşan toplum yapısıyla birlikte kişilerin 

yaşamlarında oluşan değişiklikler yaşam kalitesi tanımını çeşitlendirmiştir. Madakam 

ve arkadaşlarının (2017) yaşam kalitesine ilişkin yaptıkları geniş kapsamlı literatür 

çalışmasında ise tüm tanımlarda bulunan ortak noktanın bireyin öznelliğinin olduğu 

belirtilmiştir. Bu doğrultuda, yaşam kalitesi kavramı birey faktörü ve bireyin öznel 

değerlendirme sistemini içermektedir (Madakam vd., 2017: 708). Kişilerin belirli bir 

zaman diliminde kendi yaşam durumunu değerlendirmesi yaşam kalitesini 

açıklamaktadır (Owczarek, 2010: 2). Dünya Sağlık Örgütü ise bu kavramı “insanların 

yer aldıkları kültür ve değerler sistemi içerisinde hedef, beklenti ve standartlarına 

ilişkin yaşamlarında bulundukları yeri algılamaları” olarak tanımlamaktadır (who.int). 

Bireylerin yaşamlarındaki mutluluk ve memnuniyet yaşam kalitesinin 

kapsadığı konulardır. Yaşam kalitesi, öncelikle bireylerin memnun olma ve iyi olma 

duygularını içermektedir (Yıldız, 2020: 22). Yaşam kalitesi bu kavramların yanı sıra 

yaşam doyumuyla da ilişkilidir. Yaşam doyumu yaşam kalitesinin bir parçasıdır. 
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Ancak literatürde sıklıkla bu iki kavramın birbirinin yerine kullanıldığı görülmektedir. 

Oysaki yaşam doyumu, yaşam kalitesiyle karşılaştırıldığında çok kısıtlı bir alanı içine 

almaktadır. Yaşam doyumu; bireylerin ideal yaşamları ile karşılaştırıldığında yaşam 

boyutlarından tatmin olması veya ideal hayat ile mevcut hayat arasındaki fark olarak 

açıklanmaktadır. Yaşam doyumunun tanımından da görüleceği üzere yaşam doyumu 

kişilerin öznel olarak hayattan aldıkları hazzı, beklentileri veya memnuniyetleri 

içermektedir. Ancak yaşam kalitesi bireylerin memnuniyet, doyum veya 

mutluluklarının ötesinde bir kavramdır. Yaşam kalitesinin kapsamında tüm bu 

olguların hepsi yer almaktadır (Demir vd., 2021: 193).  

5.2. Yaşam Kalitesi Kavramının Boyutları 

Birçok unsurun bileşimini içeren yaşam kalitesi çeşitli boyutlara sahiptir. Bu 

boyutlar “biyolojik”, “psikolojik” ve “sosyolojik” şekilde üç ana boyutta ele 

alınmaktadır. Bu boyutlarda bulunan faktörler, yaşam kalitesinin önemli 

belirleyicileridir (Şekil 3). Bu boyutlar daima birbirleri ile etkileşimdedir. Herhangi 

bir boyutta oluşan tatminsizlik bireylerin diğer alanlarda yaşam kalitesini 

etkileyebilmektedir. Dolayısıyla bu boyutlar birbirlerinden ayrı 

değerlendirilememektedir (Hayta, 2021: 24).  

 

 

Şekil 3. Yaşam Kalitesi Kavramının Boyutları 
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5.2.1. Yaşam Kalitesi Kavramının Biyolojik Boyutu 

Yaşam kalitesinin biyolojik boyutu, bireylerin fiziksel sağlığına ve biyolojik 

ihtiyaçlarına odaklanarak, sağlıklı bir yaşam sürdürebilmek için karşılanması gereken 

temel gereksinimleri içermektedir. Bu boyut, insanların varlıklarını sürdürebilmeleri 

ve yaşam kalitelerini sürdürülebilir şekilde artırabilmeleri için kritik bir öneme sahiptir 

(Hayta, 2021:24). 

Yaşam kalitesi, bu biyolojik boyutta çeşitli faktörlere dayanmaktadır. Bu 

faktörler arasında yaş, cinsiyet, beslenme, boşaltım, uyku, dinlenme, cinsellik, hava 

koşulları, sıcaklık, ağrıdan kaçınma, hastalıklar, bedensel sağlık ve genetik etmenler 

bulunmaktadır. Bu temel ihtiyaçlar ve yaşamı destekleyen dinamik süreçler, bireylerin 

yaşam kalitesini doğrudan etkilemektedir. Bu ihtiyaçların karşılanması, bireyin 

sağlıklı bir yaşam sürdürebilmesine katkı sağlamakta ve yaşam kalitesini artırmaktadır 

(Top vd., 2003: 18; Ercoşkun ve Nalçacı, 2005: 358). 

Biyolojik boyuttaki değişiklikler, genel yaşam kalitesinin tüm bileşenlerini 

doğrudan veya dolaylı olarak etkileyebilir. Bu nedenle bu biyolojik ihtiyaçların göz 

ardı edilmemesi, bireylerin sağlıklı bir yaşam sürdürebilmesi ve yaşam kalitelerini 

artırabilmesi için önemlidir (Ferrans vd., 2005: 336). 

5.2.2. Yaşam Kalitesi Kavramının Sosyolojik Boyutu 

Yaşam kalitesinin sosyolojik alt boyutu yaşamın sosyal perspektifini ele alarak 

bireyler arasındaki etkileşimleri, ilişkileri, toplumsal yapıları ve sosyal destek 

sistemlerini içerir. Bu boyut, insanların toplum içindeki rolleri, kimlikleri, toplumsal 

bağlantıları ve sosyal yaşamlarıyla yakından ilgilidir, bu da yaşam kalitesini önemli 

ölçüde etkiler. Sosyolojik boyutta bireylerin güç arayışı, başarı hedefleri, aidiyet 

duygusu, sosyal statü ve güvende hissetme istekleri gibi sosyal güdüleri 

gözlemleyebiliriz. Bu faktörler, bireylerin toplum içindeki yerlerini belirlemede ve 

sosyal ilişkilerinde önemli bir rol oynar. İnsanlar toplum içinde kabul görmek, değerli 

hissetmek, sosyal ilişkiler kurmak ve toplumsal destekten faydalanmak isterler. Bu 

nedenle sosyolojik boyut bireylerin toplum içindeki rol ve ilişkilerini anlama, 

değerlendirme ve geliştirme açısından büyük öneme sahiptir. Bu boyutun sağlıklı bir 

şekilde işlemesi, insanların yaşam kalitesini artırmak ve toplum içindeki mutluluğunu 

sürdürmek için kritik bir faktördür. Sosyal ilişkiler, toplumsal bağlar ve toplumsal 
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destek yaşam kalitesini olumlu bir şekilde etkileyen temel unsurlardır. Sosyolojik alt 

boyut, kişiler arasındaki etkileşimlerden sosyal güdülere kadar geniş bir yelpazedeki 

faktörleri içerir ve bu da bireylerin sosyal çevrelerindeki deneyimlerinin ve 

ilişkilerinin yaşam kalitelerini belirlemede kilit bir rol oynadığını vurgular (Şengöz, 

2022: 165). 

5.2.3. Yaşam Kalitesi Kavramının Psikolojik Boyutu 

Yaşam kalitesi, bireyin genel iyi hali ve refahını ölçen çok boyutlu bir 

kavramdır. Bu kapsamlı değerlendirme sadece fiziksel sağlık durumunu değil aynı 

zamanda işlevselliğin yeterliliği, psikolojik durum ve iyilik hali, sosyal ilişkiler ile 

ekonomik durum gibi farklı alanları içerir (Top vd., 2003: 18). Yaşam kalitesinin tam 

anlamıyla anlaşılabilmesi için bireyin hayatını şekillendiren bu çeşitli faktörlerin 

dengeli bir şekilde ele alınması önemlidir. 

Bu çok boyutlu değerlendirme sürecinde özellikle, psikolojik boyutun rolü 

büyük bir öneme sahiptir. Psikolojik boyut bireyin ruhsal sağlık, duygusal durum, 

inançlar, beklentiler ve manevi duygular gibi içsel deneyimlerini kapsar (Hayta, 2021: 

21). Bireyin bu içsel dünyası, yaşam kalitesini etkileyen temel bir bileşen olarak öne 

çıkar. Psikolojik ihtiyaçlar arasında bağlılık, güvenlik, saygınlık, başarı, özgürlük, 

özerklik, kendini gerçekleştirme, ait olma, sevgi, sevilme, birlikte olma, saldırganlık, 

kendine güven, kabul edilme, onaylanma, hazza varma ve elemden kaçma gibi çeşitli 

unsurlar bulunur (Top vd., 2003: 19). Bu ihtiyaçlar, bireyin yaşam serüveni boyunca 

şekillenir ve gelecekteki davranışlarını önemli ölçüde etkiler. Kültürel çeşitlilik ve 

bireysel deneyimler nedeniyle bu psikolojik ihtiyaçlar bireyden bireye farklılık 

gösterebilir. 

Dolayısıyla yaşam kalitesi değerlendirmelerinde psikolojik boyutun göz ardı 

edilmemesi, bireyin içsel deneyimlerini anlamak ve değerlendirmek için kritik bir 

adımdır. Psikolojik ihtiyaçların tatmin edilmesi bireyin kişisel gelişimine, toplumsal 

ilişkilere katılma yetenekleri ile ruhsal sağlığına olumlu bir katkıda bulunabilir ve bu 

da yaşam kalitesini artırabilir. Bu nedenle yaşam kalitesi değerlendirmeleri bütünlük 

içinde psikolojik, sosyal ve diğer yaşamsal alanları bir araya getirerek bireyin genel 

refahını anlamak için önemlidir. 
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5.3.Yaşam Kalitesinin Objektif ve Subjektif Göstergeleri 

Yaşam kalitesinin geniş bir yaşam alanı yelpazesini kapsayan objektif ve 

subjektif göstergeleri bulunmaktadır (Felce ve Perry, 1995: 52). Bu göstergeler yaşam 

kalitesinin biyolojik, sosyolojik ve psikolojik boyutlarından gelmektedir. Objektif 

göstergeler cinsiyet, sosyal yaşam, eğitim düzeyi, meslek, ekonomik durum, özgürlük, 

medeni durum, toplum normları, kültür, yaşanılan konut ve çevre, fiziksel ve ruhsal 

sağlık koşulları, beslenme ve barınma durumu, iş yaşamı gibi nesnel durumlara 

odaklanırken; sübjektif göstergeler arasında kişinin kendini, beklenti ve isteklerini 

gerçekleşme durumları, huzurlu olabilme, boş zaman aktivitelerine sahip olma, tatmin 

hissi ve doyum sağlama, psikolojik olarak iyi hissetme gibi manevi tatmin duyguları 

içermektedir. Bireylerin yaşam kalitesinde sübjektif ve objektif göstergelerin 

etkileşiminin kalitesi önem taşımaktadır (Dalia ve Ruzevicius, 2007: 318; Costanza 

vd., 2007: 268; Malkina Pykh, 2001:193).  

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi yaşam kalitesinin önemini en iyi açıklayan 

modeller arasında yer almaktadır. Bu teoride bireylerin ana ihtiyaçlarının hiyerarşik 

sıralaması bulunmaktadır. Hiyerarşik yapıdaki insan ihtiyaçlarının her biri yaşam 

kalitesi ile ilişkilidir ve mükemmellik düzeyini hedefleyen bu modelde belirleyici 

yaşam kalitesidir. Şekil 4’te görüldüğü üzere, insanların ihtiyaçları arasında en alt 

kademede fizyolojik ihtiyaçlar yer almaktadır. Bu kısım tüm bireylerin hayatlarını 

sürdürebilmeleri için gerekli olan yeme-içme gibi gereksinimleri içermektedir. Bir üst 

kademede yer alan güvenlik ihtiyacı da tüm insanların güvenli bir şekilde yaşama 

ihtiyacının bulunduğunu ele almaktadır. Genellikle tüm bireyler gibi otel çalışanlarının 

da çalıştıkları işletmelerde bu ilk iki ihtiyacı karşılanabilmektedir. Ancak ikinci 

basamaktan sonra gelen ihtiyaçlar, toplumda çoğunlukla göz ardı edilmekte ve insani 

bir yaşam için başka gereksinimleri de olduğunun farkında olunmamaktadır. Oysaki 

Maslow, insanın sağlıklı ve kalite bir yaşam sürdürebilmesinde tüm bu gereksinimlerin 

karşılanması gerektiğini vurgulamaktadır. Üçüncü kademe yer alan ait olma ve sevgi 

basamağı, bütün insanlar için geçerli olduğu için otel çalışanlarının da çalıştıkları 

işletmede aitlik duygularını hissetmesi açısından önem taşımaktadır. Dördüncü 

basamakta yer alan statü ve saygı gereksinimleri de otel çalışanlarının çalıştıkları 

işletmede pozisyonları ne olursa olsun, değer ve saygı görmeleri gerektiğini 
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göstermektedir. Bir üst basamakta yer alan bilme ve anlama gereksinimi de otel 

çalışanlarının yaptıkları işe karşı olan ilgisini içermektedir. Son kademede yer alan 

kendini gerçekleştirme ise her bireyin yetenekleri ve yapabilecekleri doğrultusunda 

kendini gösterebilmesi ve yaptıklarıyla kendini ortaya koyarak gerçekleştirmesidir 

(Maslow, 1943: 371). Tüm bireyler gibi otel çalışanlarının da yaptıkları işte 

desteklenerek, kendi yeteneklerini keşfederek kendilerini gerçekleştirmelerine olanak 

tanınmalıdır. Tüm bunlar sağlandığında, otel çalışanlarının kaliteli bir yaşam 

sürdüğünden söz edilebilmektedir (Boylu ve Paçacıoğlu, 2016: 139). 

 

 

Şekil 4. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi (Maslow, Frager & Fadiman, 1997) 

Maslow’un teorisine göre piramitteki bu ihtiyaçlar sırayla gerçekleşmektedir. 

En alt kademedeki gereksinim karşılanmadan diğer kademeye geçilemeyeceği 

vurgulanmaktadır. Bir insanın yeme-içme gibi temel ihtiyaçları karşılanmadan 

hayatını sürdüremeyeceği gibi, toplumda saygı görmesi de mümkün olan bir durum 

değildir. Bireylerin fizyolojik ihtiyaçları ve güvenlik ihtiyaçları karşılanırsa sırasıyla 

diğer kademelerdeki gereksinimlerin de karşılanması sağlanabilmektedir (Kula ve 

Çakar vd., 2015: 192). Teori bu yönüyle de yaşam kalitesi kavramı ile örtüşmektedir. 

Çünkü yaşam kalitesi kavramı da tek bir boyutta ele alınmamakta ve bireylerin birçok 

boyutunu içermektedir (Hayta, 2021: 29). Sirgy yaşam doyumunun insan gelişimi 
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perspektifini ele alan çalışmasında, Maslow’un teorisine kişilerin gelişimini ve bu 

doğrultuda yaşam doyumu dengelerini de eklemiştir (Kula ve Çakar, 2015: 193). 

5.4. Yaşam Kalitesi Kavramının Bilimsel Literatürde ve Turizm 

Alanındaki Yeri 

Yaşam kalitesi olgusunun, ilk önce Amerika Birleşik Devletleri’nde ele 

alınmasına istinaden ilk çalışmalar Amerika’da yapılmıştır. İlk olarak, dönemin hem 

istatistikçisi hem de sosyoloğu olan William Ogburn’un tarafından Amerika başkanı 

Herbert Hoover önderliğinde hazırlanması istenen iki ciltlik “Amerika’nın son sosyal 

durumu” na ilişkin bir analizde, yaşam kalitesiyle ilgili değerlendirmelere 

rastlanılmıştır. Bu çalışmada, sosyal göstergeler ile yaşam kalitesinin ele alındığı 

görülmüştür. Başka bir çalışma ise Amerikalı psikolog Thorndike’nin 1939 yılında 

Amerika’daki eyaletlerin nüfusu, kişi başı düşen gelir, okuma-yazma durumları, 

yaşam standardı, çocuk ölümleri gibi verilerle yaşam kalitesiyle örtüşen analizleri 

yürüttüğü çalışmadır (Kangal, 2009: 29). Ancak yaşam kalitesi kavramının bir terim 

olarak bilimsel literatüre girmesi 1960 yılında Long’un yaptığı bir çalışmada bu 

kavramı kullanmasıyla olmuştur. Sonrasında ise bu kavrama 1964 yılında Elkinson, 

“Tıp ve Yaşam Kalitesi” isimli makalesinde yer vermiştir. Dolayısıyla bilimsel 

anlamda yaşam kalitesi kavramı ilk olarak sağlık alanında ele alınmış ve 1970’li yıllara 

kadar birkaç makalede de ele alınmıştır. Ardındansa birçok sağlık göstergesinin 

değerlendirilmesi hususunda kullanılmaya başlanmıştır. “International Society of 

Quality of Life“dergisi de 1992 yılında yaşam kalitesi ve sağlığa ilişkin çalışmalar  

yayınlamaya başlamıştır (Top vd., 2003: 20). 

Önceleri tıp sonrasında psikiyatride ele alınan yaşam kalitesi kavramı, yalnızca 

sağlıkla ilişkili olmaması ve yaşamın her boyutundan etkilendiğinin keşfi ile diğer 

alanlarda da ele alınmaya ve incelenmeye başlanmıştır (Yıldız, 2020: 19). Van Kamp 

ve arkadaşları, bu kavramın birçok boyut ve bileşenden oluşan bir yapı olduğunu 

vurgulamıştır (Van kamp, 2003: 6). Bu doğrultuda sadece sağlık göstergelerinden 

ibaret olmayan ve bireyin her türlü yaşam göstergelerini içeren yaşam kalitesi kavramı 

çevre, sosyoloji, politika, ekonomi, coğrafya gibi sosyal bilimlere giren pek çok alanda 

incelenmeye başlanmıştır. Son yıllarda her bir bilim dalı, yaşam kalitesinin farklı bir 

boyutunu ele alarak incelemeler yapmaktadır (Yıldız, 2020: 19). Psikoloji 
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araştırmalarında kişilerin yaşam koşullarından memnuniyetleri, yaşam doyumları, 

psikolojik ve öznel iyi oluşları incelenirken (Top, vd., 2003; Bilgin, 2018); ekonomi 

araştırmalarında bireylerin maddi imkânları ile ilişkili yaşam kalitesi (Karagöz vd., 

2016); tıp alanında hastalık durumları, bedensel veya ruhsal sağlıkları (Chuasuwan, 

vd., 2020; Erdem & Ergüney, 2005; Çivi vd., 2011), politika araştırmalarında yerel 

yönetimlerin performansı, kentlerin yaşanılabilirlik durumları (Ertekin ve Erkut, 2003; 

Ertaş ve Atalay, 2016; Sezik, 2019), çevre alanında ise gürültü, güvenlik, park, 

rekreasyon (Akan vd., 2012) sorunları gibi boyutlar incelenmektedir.  

Turizm alanında yaşam kalitesi kavramının kullanımı analiz edildiğinde 

uluslararası literatürde genellikle turistlerin ve yerel halkın yaşam standartlarının 

değerlendirilmesinde kullanıldığı (Kim vd., 2013; Kim ve Woo, 2014; Eser ve 

Akgündüz, 2021; Lai vd., 2021; Özyurt vd., 2018);  iş yaşamında ise çalışanların 

genellikle “çalışma yaşam kalitesi” nin incelendiği görülmektedir (Erdem ve Kaya, 

2013; Tuncer ve Yeşiltaş, 2013; Dursun ve Eriş, 18; Çakır, vd., 2018; Işkın, 2021; 

Türkay, 2015; Perçin ve Yabacı, 2020; Eral O ve Koç, 2019; Tür ve Demir, 2022, 

Acharya ve Siddiq, 2017; Lee vd., 2015;  Soni ve Rawal, 2014).  Bu doğrultuda yaşam 

kalitesinin bir parçası olan “çalışma yaşam kalitesinin” turizm alanında sıklıkla 

incelendiği görülmektedir. Çalışma yaşam kalitesi; çalışanların görev yaptıkları 

işletmeye faydalı olabilme arzusu, yeteneklerini keşfetmeleri ve geliştirmelerine 

imkân tanıyan ortamlar yaratılması, maaş ve çalışılan ortam koşulları, yararlanılan 

teknoloji imkânları, istihdam, eğitim, motivasyon, iş doyumu, sosyal adalet, eşitlik, 

gurur, iç demokrasi, sahiplenme, özerklik, sorumluluk ve esneklik duyguları gibi 

durumlarına ilişkin algılarını içermektedir. Özetle çalışma yaşam kalitesinde bireylerin 

işle ilgili yaşam kalitesi başka bir deyişle işlerinden memnuniyetlerine ilişkin algıları 

ele alınmaktadır (Acharya ve Sıddık, 2017: 585; Tuncer ve Yeşiltaş, 2013: 58). Bu 

doğrultuda çalışma yaşam kalitesi, yaşam kalitesinin yalnızca bileşenlerinden biridir. 

Yaşam kalitesinin çeşitli boyutlarının olduğu dikkate alındığında, turizm çalışanlarının 

yalnızca çalışma yaşam kalitelerinin ölçülmesi yaşamlarının diğer boyutlarındaki 

kalitelerinin incelenmesini eksik bırakmaktadır. Çünkü yaşam kalitesinin boyutları 

birbirinden ayrı düşünülemeyen birlikte ele alınması gereken bir bütündür. Dolayısıyla 

turizm çalışanlarının yaşam kalitesi genel düzeyde ölçülmelidir. Bu durum yapılan 
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çalışmalar sonucunda, değerlendirme yapma ve politika oluşturma açısından önem 

taşımaktadır. 

Yaşam kalitesinin kişiler açısından değerli ve hayat kalitesini gösteren önemli 

bir olgu olması, her alanda çalışan bireylerin yaşam kalitesinin değerlendirilmesini 

gerekli kılmaktadır. Yaşam kalitesini doğrudan etkileyen en önemli faktörlerden biri 

çalışma hayatıdır.  İş ortamında yaşanan olumsuzluklar, bireylerin tüm boyutlardaki 

genel yaşam kalitelerini doğrudan etkileyebilmektedir. Bireylerin çalışma ortamı, 

çalışma süresi, maaşları, pozisyonları, çalışma arkadaşları ile ilişkiler, alınan 

sorumluluk, iş yükü, terfi alabilme, başarı imkânları gibi durumlar çalışma yaşam 

kalitesinin kapsamına girerken; iş yaşamı kaynaklı bireylerde bedensel veya ruhsal 

sağlık sorunları oluşması, sosyal hayata, aile ve arkadaşlara vakit ayıramama, 

depresyon, tükenmişlik gibi birçok durum genel yaşam kalitesinin kapsamına giren 

durumlardır. Tüm bu işe bağlı olumsuz durumlardan kaynaklı olarak çalışanların 

yaşam kalitesi genel olarak olumsuz etkilenebilmekte ve verimli bir çalışma ortamı da 

sağlanamamaktadır (Apaydın, 2019: 36).  

5.5.Yaşam Kalitesi Kavramının Otel İşletmesi Çalışanları İçin Önemi 

Turizm endüstrisinin büyük ve önemli bir bileşeni olan konaklama 

işletmelerinin yoğun bir insan emeğine temellenmesi, yaşam kalitesinin otel çalışanları 

için önemini gündeme getirmektedir. Otel çalışanları, sektörün dönemsel 

yoğunluklarının beraberinde getirdiği stresli, sıkışık ve hızlı olmayı gerektiren 

standardın dışında olan çalışma koşulları ile yüz yüze kalmaktadır. Değişen vardiyalar, 

diğer düzensiz çalışma kalıpları, hafta sonları çalışma mecburiyeti ve aşırı iş yükü otel 

çalışanlarını olumsuz etkileyebilmektedir. Otel çalışanları hizmet sektöründe 

çalışmanın doğası gereği birçok sektörde çalışanlara göre boş zaman aktivitelerini 

planlamakta zorluk yaşamakta, yeterince dinlenememektedir (Amissah vd., 2020: 62; 

Wong ve Lin, 2007: 727; Lin vd., 2013). Bu olumsuz çalışma şartlarına rağmen otel 

çalışanlarından güler yüzlü olmaları ve misafirleri memnun etmeleri beklenmektedir. 

Tüm bu durumlar turizm sektörünün yoğun yükünü üstlenmiş olan otel çalışanlarının 

yaşam kalitelerini etkileyebilecek sıkıntı, tükenmişlik (Amponsah vd., 2018: 92), stres, 

yılgınlık (Jung vd., 2012; Lee ve Ok, 2012), iş tatmininde ve bağlılığında azalma 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0261517712002440#bbib63
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(Çetin ve İçöz, 2017; Lin vd., 2014) gibi sonuçları beraberinde getirmektedir. Tüm bu 

çıktılar, çalışanların yaşam kalitelerini farklı boyutlarda etkileyebilmektedir.  

Yaşam kalitesi azalan çalışanlarda fiziksel veya ruhsal hastalık durumları 

oluşabilmekte, verimlikleri azabilmekte ve işi bırakma niyetleri artabilmektedir. 

Çalışanların yaşam kalitesinin düşük olması yalnızca otel çalışanlarını değil 

işletmelerin kalite ve verimini de etkilemektedir. Turizm sektörünün sermayesinin 

insan olmasından dolayı, işletmeleri rekabet içinde oldukları diğer işletmelerden farklı 

kılan en önemli etmenlerden biri de çalıştırdığı nitelikli insan kaynağıdır (Işkın, 2021: 

1973). Literatürde müşteri memnuniyetinin, çalışan memnuniyeti ile ilişkili olduğu 

belirtilmektedir (Uslu, 2017; Spinelli ve Canavos, 2000). Bu nedenle, çalışanların 

tutumları otelin misafir tutumlarını etkileyebilmektedir. Dolayısıyla yaşam kalitesi 

yüksek, mutlu, doyum alan ve memnun çalışanlara sahip işletmeler ciddi bir avantaj 

sağlamaktadır (Sürücü, 2016: 2171). Ancak yöneticiler, müşteri sadakatinde önemli 

bir yer tutmalarına rağmen çalışanların yaşam kalitesini göz önünde bulundurmayı 

ihmal etme eğilimindedir (Lin vd., 2013: 179). Oysaki otel çalışanlarının yaşam 

kaliteleri takip edilmeli ve gerektiğinde yeterli girişimler sağlanmalıdır. 

5.6. Otel Çalışanlarında Yaşam Kalitesi ile İlgili Yapılmış Çalışmalar 

Turizm endüstrisinin yapı taşını ve sermayesini oluşturan otel çalışanlarının 

yaşam kalitelerinin belirli aralıklarla değerlendirilmesi ve yaşam kalitesini olumsuz 

etkileyen faktörlerin belirlenerek uygun girişimlerin yapılması önem arz eden bir 

konudur.  Bu doğrultuda bu konuya ilişkin uluslararası düzeyde neler yapıldığını 

görmek, otel çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyen faktörleri belirlemek ve 

eksiklikleri tespit etmek adına literatür taraması yapılarak araştırmalardan elde edilen 

çıktılar incelenmiştir. Turizm literatürü incelendiğinde otel çalışanlarının fiziksel, 

ruhsal, ekonomik, biyolojik, psikolojik ve sosyolojik açıdan bütün bir yaşam kalitesini 

değerlendiren çalışmalara sınırlı sayıda ulaşılmıştır. Bu doğrultuda literatürde yalnızca 

iki araştırmaya rastlanılmıştır. Bunlardan biri yurt içinde yapılan ve otel mutfak 

çalışanlarında yaşam kalitesinin incelendiği bir çalışma olup (Deveci, 2016), diğeri ise 

yurt dışında otel ve havayolu endüstrilerinde çalışan konaklama çalışanlarının yaşam 

kalitesinin ele alındığı (Lin vd., 2013) bir çalışmalardır. Bu araştırmaların dışında 

yapılan araştırmalarda otel çalışanlarının genel bir yaşam kalitesini değerlendiren 
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çalışmalara rastlanmamış olup yaşam kalitesinin yalnızca bir parçasını oluşturan 

yaşam doyumu/tatmini/memnuniyetini (Ampofo, 2023; Acar ve Gökkaya, 2018; 

Şahin ve Şad 2018, Şener ve Ballı 2020; Öktem ve Öztoprak 2020, Gül, 2020; Sop, 

2014; Sürücü, 2016; Iskender ve Yaylı, 2017; Toker ve Kalıpçı, 2020; Karabacak ve 

Harlak, 2020; Ampofo et al., 2022; Ampofo, 2021; Zhao vd., 2016; Qu ve Zhao, 2012; 

Wong ve Chan, 2020; Setiawan ve  Manurung, 2020;  Amissah vd., 2022) ve çalışma 

yaşam kalitesini (Akter vd., 2023; Doğan vd.,2022; Erdem ve Kaya, 2013; Acharya ve 

Sıddık, 2017; Albiter vd., 2016) değerlendiren ve bunları etkileyen faktörleri inceleyen 

araştırmalar tespit edilmiştir.  

Literatür incelendiğinde, turizm alanında çalışma yaşam kalitesinin ele alındığı 

ve çalışma yaşam kalitesinin otel çalışanları üzerindeki etkilerinin detaylı bir şekilde 

incelendiği görülmektedir. Çalışma yaşam kalitesinin; örgütsel bağlılık (Çakır vd., 

2018; Açıkgöz, 2020), işten ayrılma niyeti (Pelit ve Gökçe, 2019; Yıldırım ve Ceyhan, 

2020; Bulgan vd., 2021; Işık ve Başar, 2019), iş performansı (Yabacı, 2020), görev 

performansı (Tokmak, 2021), iş memnuniyeti ve bağlılık (Türkay, 2015), örgütsel 

destek algısı (Yılmaz ve Tanrıverdi, 2017), tükenmişlik sendromu (Acar, 2016), iş-aile 

yaşam çatışması (Karabacak ve Harlak, 2020), çalışan memnuniyeti (Soni ve Rawal, 

2014) ve örgütsel davranış (Salami et al., 2022) üzerindeki etkileri literatürde sıklıkla 

değerlendirilmektedir.  

Otel çalışanlarında yaşam kalitesini, doyumunu, tatminini veya memnuniyetini 

ve iş yaşam kalitesini değerlendiren yurt içinde yapılmış çalışmalar incelenerek 

aşağıda sunulmuştur: 

Otel çalışanlarının çalışma yaşam kalitesini etkileyen etmenlere ilişkin 

algılarının incelendiği bir araştırmada teknolojinin, çalışma yaşam kalitesindeki en 

önemli faktör olduğu saptanmıştır. Otel çalışanları teknolojik imkânların yaptıkları iş 

için önemli olduğunu düşünmektedir. Teknolojik imkânların işleri hızlandırması, 

zaman kazandırması, önemli bir iş yükünü ortadan kaldırılmasından dolayı 

çalışanların çalışma yaşam kalitesi olumlu anlamla etkilenmektedir (Erdem & Kaya, 

2013). 
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Otel çalışanlarında iş baskısı, meslekten memnuniyet, iş-serbest zaman 

çatışması ile yaşam doyumu arasındaki ilişkileri inceleyen bir araştırmada, çalışanların 

günde sekiz saatten fazla çalıştığı ve orta düzeyde bir yaşam doyumlarının olduğu 

belirlenmiştir. Çalışmada, çalışanların işleri üzerindeki kontrolleri ile yaşam 

doyumları arasında olumlu yönde bir korelasyon tespit edilmiştir (Sop, 2014).  

Deveci (2016)’nin 400 otel mutfak çalışanı ile gerçekleştirdiği iş stresi ve iş-

aile çatışmasının yaşam kalitesine etkilerini incelediği araştırmada; hem iş-aile 

çatışmasının hem de iş stresinin yaşam kalitesini anlamlı bir şekilde olumsuz etkilediği 

tespit edilmiş olup, iş stresleri ve iş-aile çatışmaları arttıkça yaşam kalitelerinin 

azaldığı belirlenmiştir (Deveci, 2016). 

Sürücü (2016)’nün otel çalışanlarında yaşam doyumu, iyimserlik ve mutluluk 

seviyelerini incelediği araştırmasında; çalışanların orta seviyede iyimserlik, yaşam 

doyumu ve mutluluğa sahip olduğu belirlenmiştir. Çalışanların iyimserlik seviyeleri 

yükseldikçe mutluluk ve yaşam doyumu seviyelerinin de yükseldiği tespit edilmiştir. 

Iskender ve Yaylı, (2017)’nın otel çalışanlarında “iş ve serbest zaman 

çatışması”, “mesleki tükenmişlik” ve “yaşam doyumu”nu inceledikleri araştırmada; 

çalışanların günlük çalışma süreleri ile iş ve serbest zaman çatışma düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılığın bulunduğu ayrıca çalışanların unvanları ile yaşam doyum 

düzeyleri arasında yine anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiştir. 

Acar ve Gökkaya (2018)’nın otel çalışanlarının tempolu, yoğun ve uzun 

çalışma saatlerinden kaynaklı meydana gelebilecek iş-aile çatışması ile yaşam doyumu 

arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalarında; iş ve aile çatışmasının orta seviyede 

olduğu ve yaşam doyumlarını kuvvetli bir şekilde etkilediği saptanmıştır. Bu 

doğrultuda otel çalışanlarının çalışma saatlerinin düzenlenmesinin, aşırı iş yükünün 

azaltılması bakımından uygun sayıda personel istihdam edilmesinin, yönetim 

kademesinin çalışanların problemlerini çözmeye yönelik veri toplaması ve 

değerlendirilmesinin, personelin isteklerinin dikkate alınmasının yaşam doyumu 

açısından yararlı olacağı belirtilmiştir (Acar ve Gökkaya, 2018).  

Şahin ve Şad (2018)’ın bireysel ve örgütsel anlamda problem yaratan ve 

maliyetin artmasına neden olan tükenmişlik durumunun yaşam doyumuna etkisini 418 

otel çalışanında inceledikleri bir araştırmada otel çalışanlarının “duyarsızlaşma”, 
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“duygusal tükenme”, “düşük kişisel başarı hissi” ve “genel anlamlı” tükenmişlik 

seviyeleri arttıkça yaşam doyumlarının düştüğü tespit edilmiştir.  

Şener ve Ballı (2019) 362 otel çalışanında “yaşam doyumu”, “iş tatmini” ve 

“duygusal örgütsel bağlılık” ilişkilerini değerlendirmişlerdir.  Otel çalışanlarının 

yaşam doyumları arttıkça, iş tatminleri ve duygusal örgütsel bağlıklarının da arttığı 

tespit edilmiştir. 

Öktem ve Öztoprak (2020)’ın 319 otel çalışanında “iş doyumu”, “yaşam 

doyumu” ve “iş gören performansı” arasındaki ilişkileri inceleyen araştırmasında 

“yaşam doyumu” ile “iş doyumu” ve “iş doyumu” ile “iş gören performansı” arasında 

pozitif yönde bir korelasyon belirlenirken, iş gören performansı ile yaşam doyumu 

arasında anlamlı bir korelasyon saptanmamıştır. 

Gül (2020), 747 otel çalışanında yürüttüğü çalışmasında, otel çalışanlarının 

çalıştıkları işletmeden en önemli beklentilerinin yönetimin düzelmesi olduğu 

belirlenmiştir. Çalışmada bekâr çalışanların iş doyumları yüksek iken evli çalışanların 

yaşam doyumlarının daha yüksek olduğu belirlenmiştir. Ayrıca yıllık izin 

kullanmayan çalışanların yaşam doyumlarının oldukça düşük olduğu belirlenmiştir. 

Toker ve Kalıpçı (2020)’nın otel çalışanlarında iş-yaşam dengesinin yaşam 

doyumuna etkisini ve bu etkide işe gömülmüşlüğün aracılık rolünü ele aldıkları 

araştırmada işe gömülmüşlük ile iş-yaşam dengesi, işe gömülmüşlük ile yaşam 

doyumu, yaşam doyumu ile iş-yaşam dengesi arasında istatiksel olarak anlamlı 

korelasyonlar tespit edilmiş olup ayrıca iş-yaşam dengesinin yaşam doyumu 

üzerindeki etkisinde işe gömülmüşlüğün aracı rolü bulunduğu saptanmıştır. 

Özçelik-Bozkurt ve Sezen-Doğancılı (2021)’nın pandemi sürecinde otel 

çalışanlarının finansal stres ve iş güvencesizliği seviyelerinin yaşam doyumlarına 

etkisini inceledikleri araştırmada; otel çalışanlarının yaşam doyumları düşük düzeyde, 

duygusal iş güvencesizliği ve finansal stres düzeylerinin yüksek olduğu saptanmış ve 

finansal stres ve duygusal iş güvencesizliğinin otel çalışanlarının yaşam kalitesini 

olumsuz etkilediği belirlenmiştir.  
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COVID-19 pandemi döneminde Kulualp ve Demir (2022) tarafından yapılan 

bir araştırmada 405 otel çalışanında zaman yönetimi, iş stresleri ve yaşam doyumları 

incelenmiştir. Araştırmada zaman yönetiminin otel çalışanlarının iş stres düzeyine ve 

iş stres düzeyinin de yaşam doyumu üzerinde etkisi bulunduğu tespit edilmiştir. Bu 

doğrultuda araştırmada; yöneticilerin zaman yönetimi konusunda hassas davranmaları 

ve çalışanlar için uygun zaman planlamasını yapmaları, çalışan için de zaman 

planlaması konusunda eğitim almaları, yoğun tempolu dönemlerde çalışanların teşvik 

edilmesi açısından ödüllendirilmesi, çalışanlara aşırı yükü vermekten kaçınmaları gibi 

öneriler sunulmuştur (Kulualp ve Demir, 2022). 

Doğan, Bayır ve Cinnioğlu (2022)’nun otel çalışanlarında yürüttükleri bir 

araştırmada, dönüşümcü liderlik algısının iş performansı düzeyi ve çalışma yaşam 

kalitesi üzerindeki etkisi incelenmiştir. Araştırmada otel çalışanlarının dönüşümcü 

liderlik algısının, iş performansını ve çalışma yaşam kalitesini etkilediği tespit 

edilmiştir. Otel çalışanlarının çoğu yöneticileri hakkında dönüşümcü birer lider 

olduklarını belirtmiş ve iş yaşam kaliteleri düzeylerinin de yüksek olduğu saptanmıştır. 

Dolayısıyla yaşam kalitesinin yalnızca bir parçasını oluşturan iş yaşam kalitesinin, 

yöneticilerin göstermiş oldukları liderlik modelinden etkilendiği görülmektedir. 

Aşağıda, otel çalışanlarının yaşam kalitesini, doyumunu, tatminini veya 

memnuniyetini ve çalışma yaşam kalitesini değerlendiren ve bu faktörleri etkileyen 

yurt dışında yapılmış çalışmalar incelenmiştir. 

Qu ve Zhao (2012) otel çalışanlarında yaşanan iş-aile çatışması durumlarında 

yaşam doyumunun iş doyumu üzerindeki etkisini araştırmıştır. Çin'deki 26 otelden 121 

çalışan ile gerçekleştirdikleri araştırmada iş ve aile arasında daha az çatışma yaşayan 

çalışanların günlük yaşamdan işyerine olumlu yönleri taşıma eğiliminde olduğu 

belirlenmiştir.  

Lin ve arkadaşlarının (2013) 587 turizm çalışanı üzerinde (oteller/tatil köyleri, 

turistik yerler ve havayolları dahil) gerçekleştirdikleri araştırma, iş-boş zaman 

çatışması ile yaşam kalitesi arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırmada, boş zaman 

fayda sistemi memnuniyetinin bu ilişki üzerinde bir arabulucu rol oynadığı 

bulunmuştur. Sonuçlar, iş-boş zaman çatışmasının yaşam kalitesi ile olumsuz bir 

ilişkiye sahip olduğunu, buna karşın boş zaman fayda sistemi memnuniyetinin yaşam 
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kalitesi ile olumlu bir ilişki gösterdiğini ortaya koymuştur. Özellikle, ön saflarda 

çalışanların boş zaman yardımı sisteminden yüksek düzeyde memnuniyet 

duyduğunda, bu memnuniyetin iş-boş zaman çatışması ile yaşam kalitesi arasındaki 

ilişki üzerinde düzenleyici bir etkisi olduğu gözlemlenmiştir. 

Zhao ve arkadaşları (2016) Çin'de altı tane lüks otelde çalışan 401 kişiyle 

yaptığı araştırmada iş özelliklerinin, iş ve yaşam tatmini üzerindeki etkisini 

değerlendirmiştir. Araştırmada “özerklik”, “görev kimliği” ve “görev önemi”nin iş 

stresini azalttığını, “geri bildirim”in ise iş memnuniyetini artırdığını ve görev 

öneminin yaşam memnuniyetini artırdığı saptanmıştır. Beceri çeşitliliği; iş tatmini ile 

negatif, iş stresi ile pozitif ilişkili, bileşik motive edici potansiyel puanı, iş tatmini ile 

pozitif, iş stresi ile negatif ilişkili belirlenmiştir. Konaklama işletmelerinin 

çalışanlarının içsel motivasyonunu geliştirmek için girişim yapmaları da çalışmada 

önerilmiştir. 

Acharya ve Sıddık (2017)’ın Karnata’da 200 otel çalışanında iş yaşam 

kalitesini değerlendirdikleri araştırmada iş yaşam kalitesinin örgüt kültürü, 

memnuniyet durumu, iş güvenliği, ödül teşvik sistemi gibi birçok faktörden 

etkilendiğini belirtmişlerdir. 

Ismail ve arkadaşlarının (2019) Malezya'da, Klang Vadisi'ndeki üç farklı 4 

yıldızlı otelde 100 çalışan ile gerçekleştirdikleri araştırmada, iş tatmini ve iş yaşam 

kalitesi incelenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre, otel çalışanlarının iş tatmini 

üzerinde çalışma koşulları, başarı hissi, bireysel yeteneklerini kullanabilme imkanı ve 

toplumda "birisi" olma duygusunun önemli etkileri olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, 

çalışma yaşam kalitesinin korunmasında keyifli bir çalışma ortamı, adil ücret, 

çalışanların becerilerine uygun işler ve iş birliğine dayalı bir çalışma düzeninin önemli 

faktörler olduğu vurgulanmıştır. 

Ampofo'nun (2020) Gana'nın Accra kentindeki 4 ve 5 yıldızlı otellerde çalışan 

274 tam zamanlı otel çalışanı ile gerçekleştirdiği araştırma, iş tatmininin ve işe 

bağlılığın aracılık rolünü incelemiştir. Araştırmada, psikolojik sözleşme ihlali ve 

istismarcı denetimin yaşam tatmini üzerindeki etkileri, kaynakların korunması teorisi 

çerçevesinde değerlendirilmiştir. Sonuçlar, psikolojik sözleşme ihlalinin ön saflardaki 

çalışanların yaşam memnuniyetini olumsuz etkilediğini göstermiştir. Ancak, istismarcı 

denetimin çalışanların yaşam doyumu ile anlamlı bir ilişki göstermediği saptanmıştır. 
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Bununla birlikte, iş tatmini ve işe adanmışlık, istismarcı denetim ve psikolojik 

sözleşme ihlali ile yaşam tatmini arasındaki ilişkiye tam anlamıyla aracılık etmiştir. 

Wong ve Chan (2020) iş öncülleri, psikolojik iyi oluş ve iş tatmini arasındaki 

iş-yaşam müdahalesinin aracı rolünü incelemiştir. Makao'daki otel endüstrisinde 

çalışan toplam 1023 kişi ile çalışma gerçekleştirilmiştir. Sonuçlar iş-yaşam 

müdahalesinin, kişilerarası çatışmanın ve iş kontrolü eksikliğinin hem psikolojik iyi 

olma hem de iş tatmini üzerindeki etkilerine aracılık ettiğini göstermiştir. Bu bulgular, 

kötü çalışma koşullarının çalışanların psikolojik iyi oluşlarını ve iş tatminlerini 

olumsuz yönde etkileyebileceğini göstermiştir.  

Setiawan ve Manurung (2020)’un araştırmalarında yaşam tatmini, psikolojik 

iyi oluş ve ağırlama kültürünün etkisini incelemeyi amaçlamıştır. Hotel Marilyn 

Serpong'da çalışan 130 otel çalışanı ile çalışma yürütülmüştür. Hizmet kalitesinde 

ağırlama kültürünün olumlu ve anlamlı bir etkisi, hizmet kalitesinde psikolojik iyi 

oluşun olumlu ve anlamlı bir etkisi, hizmet kalitesinde yaşam tatminin olumlu ve 

anlamlı bir etkisi belirlenmiştir. Hizmet kalitesi üzerinde eş zamanlı olarak ağırlama 

kültürünün psikolojik iyi oluş ve yaşam tatmininin olumlu ve anlamlı bir etkisi 

bulunmuştur. Bu doğrultuda otel yönetimine hizmet kalitesini artırmak için 

misafirperverlik kültürü, güçlü psikolojik iyilik hali ve iyi yaşam memnuniyeti için 

girişimler yapması önerilmiştir. 

Amissah ve arkadaşları (2020) iş-aile çatışmasını ve bunun otel personelinin iş 

tatmini ve yaşam tatmini üzerindeki etkilerini incelemek için kesitsel bir araştırma 

deseni kullanmıştır. Çalışma ayrıca iş-aile çatışması, iş tatmini ve yaşam tatmini 

arasındaki ilişkilerde cinsiyetin düzenleyici etkisini incelemeye çalışmıştır. 286 

katılımcıdan oluşan örneklemde iş-aile çatışmasının iş tatmini ile değil, çalışanların 

yaşam tatmini ile önemli ölçüde ilişkili olduğunu göstermiştir. Özellikle işten aileye 

çatışmanın iş tatmini ile anlamlı bir ilişkisi yoktur, oysa işten aileye ve aileden işe 

çatışmanın yaşam tatmini ile benzersiz bir ilişkisi vardır. Aile taleplerinin bir otel 

çalışanının işine karışması, çalışanların cinsiyetinden bağımsız olarak yaşam 

memnuniyetini olumlu yönde etkilemektedir. Bununla birlikte, iş tatmini önemli 

ölçüde yaşam tatmini ile ilişkilidir.  
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Albiter ve arkadaşlarının (2021) Meksika'nın Querétaro şehrinde turizm 

işlerinin otel çalışanlarının iş-yaşam kalitesi üzerindeki etkisini analiz ettikleri 

araştırmada personelin, turizm işlerinde iş-yaşam kalitesine ilişkin algısının olumlu 

ancak yönetim kademesindeki çalışanlara göre daha düşük seviyede olduğunu ortaya 

koymuştur. Turizm işlerinin iş-yaşam kalitesi üzerindeki etkisi ise tüm boyutlarda 

güçlü ve pozitif şekilde tespit edilmiştir.  
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ALTINCI BÖLÜM 

ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Araştırmanın bu bölümünde araştırmanın modeli ve hipotezleri, yeri ve 

zamanı, evren ve örneklemi, araştırmaya dahil edilme ve dışlanma kriterleri, verilerin 

toplanması, veri toplama araçları, verilerin değerlendirilmesi, etik yön ve izinler ile 

araştırmanın sınırlılıklarına yer verildi. 

6.1. Araştırmanın Modeli  

Bu araştırma, otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı ve işyeri maneviyatının yaşam kaliteleri üzerindeki etkilerini inceleyen kesitsel 

tipte tasarlanmıştır. Yaşam kalitesi ölçeği; bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel olmak 

üzere dört boyuttan oluşmaktadır. Her bir boyutun ayrı bir şekilde puanlandığı bu 

ölçeğe dayanarak araştırmada dört farklı model geliştirilmiştir. Şekil 5.1.'de birinci 

model, Şekil 5.2.'de ikinci model, Şekil 5.3.'te üçüncü model ve Şekil 5.4.'te dördüncü 

model bulunmaktadır. 

Birinci model otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, 

“meslek aşkı varlığı”, “meslek aşkı arayışı”, “anlamlı iş”, “değerler algısı” ve 

“topluluk bilinci” nin yaşam kalitesi bedensel alan üzerindeki yordayıcı etkisini; İkinci 

model otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı varlığı, 

meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, değerler algısı  ve topluluk bilincinin yaşam kalitesi 

ruhsal alan üzerindeki yordayıcı etkisini, üçüncü model otel çalışanlarının aşırı iş 

yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, 

değerler algısı ve topluluk bilincinin yaşam kalitesi sosyal alan üzerindeki yordayıcı 

etkisini, dördüncü model otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, 

meslek aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, değerler algısı ve topluluk 

bilincinin yaşam kalitesi çevresel alan üzerindeki yordayıcı etkisini açıklamaktadır.
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6.2. Araştırmanın Hipotezleri 

Araştırmada her modelde 7 hipotez olmak üzere toplam 28 hipotez yer 

almaktadır.  

Birinci modelde yer alan hipotezler:  

H1a: Otel çalışanlarının aşırı iş yükü puanlarının yaşam kalitesi bedensel alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1b: Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısı puanlarının yaşam kalitesi 

bedensel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1c: Otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı puanlarının yaşam kalitesi 

bedensel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1d: Otel çalışanlarının meslek aşkı arayışı puanlarının yaşam kalitesi 

bedensel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1e: Otel çalışanlarının anlamlı iş puanlarının yaşam kalitesi bedensel alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1f: Otel çalışanlarının değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi bedensel 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H1g: Otel çalışanlarının topluluk algısı puanlarının yaşam kalitesi bedensel 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

İkinci modelde yer alan hipotezler: 

H2a: Otel çalışanlarının aşırı iş yükü puanlarının yaşam kalitesi ruhsal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H2b: Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısı puanlarının yaşam kalitesi 

ruhsal alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H2c: Otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı puanlarının yaşam kalitesi ruhsal 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H2d: Otel çalışanlarının meslek aşkı arayışı puanlarının yaşam kalitesi ruhsal 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 
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H2e: Otel çalışanlarının anlamlı iş puanlarının yaşam kalitesi ruhsal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H2f: Otel çalışanlarının değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi ruhsal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H2g: Otel çalışanlarının topluluk algısı puanlarının yaşam kalitesi ruhsal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

Üçüncü modelde yer alan hipotezler: 

H3a: Otel çalışanlarının aşırı iş yükü puanlarının yaşam kalitesi sosyal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3b: Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısı puanlarının yaşam kalitesi 

sosyal alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3c: Otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı puanlarının yaşam kalitesi sosyal 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3d: Otel çalışanlarının meslek aşkı arayışı puanlarının yaşam kalitesi sosyal 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3e: Otel çalışanlarının anlamlı iş puanlarının yaşam kalitesi sosyal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3f: Otel çalışanlarının değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi sosyal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H3g: Otel çalışanlarının topluluk algısı puanlarının yaşam kalitesi sosyal alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

Dördüncü modelde yer alan hipotezler:  

H4a: Otel çalışanlarının aşırı iş yükü puanlarının yaşam kalitesi çevresel alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H4b: Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısı puanlarının yaşam kalitesi 

çevresel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 
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H4c: Otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı puanlarının yaşam kalitesi 

çevresel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H4d: Otel çalışanlarının meslek aşkı arayışı puanlarının yaşam kalitesi 

çevresel alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H4e: Otel çalışanlarının anlamlı iş puanlarının yaşam kalitesi çevresel alan 

puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H4f: Otel çalışanlarının değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi çevresel 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

H4g: Otel çalışanlarının topluluk algısı puanlarının yaşam kalitesi çevresel 

alan puanları üzerinde yordayıcı etkisi vardır. 

6.3. Araştırmanın Yeri ve Zamanı 

Araştırmanın verileri, Haziran 2022 - Eylül 2023 tarihleri arasında Antalya 

Belek bölgesinde bulunan 5 yıldızlı otellerde çalışan personel ile toplanmıştır. 

Antalya, Türkiye'nin en önemli turizm merkezlerinden biri olup, her yıl milyonlarca 

turisti ağırlamaktadır (Çetin ve Süren, 2022: 1). Belek Turizm Yatırımcıları 

Birliği’nin (BETUYAB) verilerine göre, 2023 sezonunda Belek’teki otellerde toplam 

1 milyon 722 bin 323 turist konaklamıştır (BETUYAP, 2023). Antalya İl Kültür ve 

Turizm Müdürlüğü’nün (2022) verilerine göre şehirde bakanlık belgeli 879 

konaklama tesisi bulunmakta olup, bunların 285’i beş yıldızlı oteldir. Türkiye 

genelinde otellerde çalışan sayısının 471.000’i geçtiği ve bu çalışanların yaklaşık 

144.000’inin Antalya’da görev yaptığı bildirilmektedir (Türkiye İş Kurumu, 2022; 

Turizm Veri Bankası, 2023). Bu veriler doğrultusunda, araştırma yoğun iş temposuna 

sahip Belek bölgesindeki otel çalışanlarıyla yürütülmüştür. 

6.4. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Antalya Belek Bölgesinde bulunan 5 yıldızlı otellerin 

çalışanları oluşturmaktadır. Örneklemin belirlemesinde evreni bilinmeyen örneklem 

formülü kullanılarak (p ve q değerleri 0.50, 050; t değeri 1.96 ve d [kabul edilen 

örneklem hatası] değeri 0.05) örneklem sayısı 384 olarak belirlenmiştir (Yolal, 2016: 

121). Bu doğrultuda çalışmada 420 kişiye ulaşılarak hedeflenen örneklemin %10 

fazlası ile çalışma tamamlanmıştır. 
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6.5. Araştırmaya Dahil Etme ve Dışlama Kriterleri 

Araştırmaya (1) en az bir yıldır aynı otel işletmesinde çalışanlar (çalışanlarda 

iş yeri maneviyatının oluşması için), (2) Türkçe konuşabilen, okuyabilen ve 

yazabilenler, (3) yiyecek içecek, kat hizmetleri, ön büro, animasyon, mutfak, 

yönetim, güvenlik, teknik servis, personel ve insan kaynakları, muhasebe, satın alma, 

satış ve pazarlama departmanında çalışanlar ve (4) araştırmaya katılmayı gönüllü 

kabul edenler dâhil edildi. Bu kriterlere uygunluk göstermeyen çalışanlar araştırma 

dışında tutuldu. 

6.6. Verilerin Toplanması 

Araştırmada yüz yüze görüşme tekniği kullanarak veriler toplandı. 5 yıldızlı 

otel işletmelerine gidilerek çalışanlar ile görüşülerek araştırmaya dâhil edilme 

koşullarını karşılayan ve çalışmaya katılmayı kabul eden kişiler çalışma kapsamına 

alındı. Verilerin toplanmasında ise anket ve ölçekler kullanıldı. Araştırmanın iş akış 

şeması ise Şekil 6’da belirtildi. 
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Şekil 6. Araştırma İş Akış Şeması 

Konu İle İlgili Literatür Taramasının Yapılması

Araştırma Tasarımının Oluşturulması

Veri Toplama Araçlarının Oluşturulması

Tez Önerisinin Kabulü

Etik Kurul İzninin Alınması

Verilerin Toplanması

Veri Girişlerinin Yapılması

Verilerin Analiz Edilmesi

Tez Raporunun Yazılması
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6.7. Veri Toplama Araçları 

Verilerin toplanmasında araştırmacılar tarafından oluşturulan “Katılımcı 

Bilgi Formu”, çalışanların meslek aşkını değerlendirmek için “Meslek Aşkı Ölçeği”, 

iş yeri maneviyatını değerlendirmek için “İş Yeri Maneviyatı Ölçeği”, mesleki benlik 

saygılarını değerlendirmek için “Mesleki Benlik Saygısı Ölçeği”, İş yüklerini 

değerlendirmek için “Aşırı İş Yükü Ölçeği” ve yaşam kalitelerini değerlendirmek 

için “DSÖ Yaşam Kalitesi Ölçeği” kullanıldı. 

6.7.1. Katılımcı Bilgi Formu 

 Araştırmacılar tarafından hazırlanan bu form katılımcılara ilişkin; cinsiyet, 

yaş, medeni durum, eğitim durumu, gelir durumu, çalışılan departman, çalışılan 

pozisyon, işletmedeki çalışma süresi, meslekteki çalışma süresi olmak üzere toplam 

dokuz sorudan oluşmaktadır. 

6.7.2. Meslek Aşkı Ölçeği 

Araştırmada çalışanların meslek aşklarını ölçmek için Dik ve arkadaşları 

(2012) tarafından geliştirilen ve Erhan ve arkadaşları tarafından Türkçe geçerlilik ve 

güvenirlik çalışması yapılan “Meslek Aşkı Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçeğin orijinal 

ismi “Calling and Vocation Questionnaire” (CVQ) olmakta olup “meslek aşkı” 

olarak Türkçeye çevrilmiştir. Ölçek 21 madde ve 4’lü likert tipinde olup 1: kesinlikle 

doğru, 2: kısmen doğru, 3: çoğunlukla doğru, 4: kesinlikle doğru şeklinde 

kodlanmaktadır. Ayrıca ölçek; meslek aşkı varlığı (maddeler:1, 2, 3, 4, 9, 10, 11, 15, 

16, 17, 18) ve meslek aşkı arayışı (maddeler: 5, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 19, 20, 21) şeklinde 

alt boyutlara ayrılmaktadır. Ölçeğin 2. Maddesi ters puanlanmaktadır. Ölçekten elde 

edilen puan ortalamalarının yükselmesi, meslek aşkı seviyelerinin yükseldiğini 

göstermektedir (Erhan vd., 2019). 

Literatürde üst düzey işlerden, alt düzey işlere kadar her bireyin icra ettiği 

mesleğe karşı meslek aşkına sahip olabileceği belirtilmektedir. Bu kapsamda ölçeğin, 

tüm meslek çalışanlarına uygulanabilir olduğu ifade edilmektedir (Bunderson ve 

Thompson, 2009: 35; Dik ve Duffy, 2009: 430). Meslek aşkı ölçeği; daha önce 

akademisyenler (Steger vd., 2012), banka çalışanları (Xie vd., 2017), hemşireler 

(Esteves vd., 2018) ve askerler (Choi vd., 2018) gibi farklı meslek grupları 
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örneklemlerinde kullanılmıştır. Ölçeği Türkçeye uyarlama aşamasında ise öğretmen 

popülasyonu kullanılmıştır. Ölçeğin bu araştırmada otel çalışanları popülasyonunda 

yürütülmesinden dolayı faktör dağılımlarını ve yapı geçerliliğini test etmek için 

açıklayıcı faktör analizi uygulandı. Faktör analizi yapılırken, varimax döndürme 

yöntemi kullanıldı ve ölçeğin orijinalinde belirtildiği gibi meslek aşkı varlığı ve 

meslek aşkı arayışı maddeleri ayrı iki alt boyutta toplandı. Ayrıca ölçekten herhangi 

bir madde çıkarılması gerekmedi (KMO: 0.75; Bartlett's Test of Sphericity p: <0.001; 

toplam açıklanan varyans: %74.45; 1. Faktör (meslek aşkı arayışı) özdeğer: 9.987, 

varyans: %47.559; 2. Faktör (meslek aşkı varlığı) özdeğer: 5.648, varyans: 

%26.894). Ölçeğin Cronbach alfa değerleri meslek aşkı arayışı ve meslek aşkı varlığı 

alt boyutlarının her biri için 0.87 olmakta olup bu araştırmada; “meslek aşkı varlığı” 

alt boyutu için 0.94 ve “meslek aşkı arayışı” alt boyutu için ise 0.96 olarak tespit 

edildi.  

6.7.3. İş Yeri Maneviyatı Ölçeği 

 Ashmos ve Duchon (2000) tarafından geliştirilen, Milliman ve 

arkadaşlarının (2003) uyarladığı ve Bekiş, (2013) tarafından Türkçe geçerlilik ve 

güvenirliği yapılan bir ölçektir. Ölçek, “anlamlı iş (1-6. Maddeler)”, “topluluk bilinci 

(7-13. Maddeler)” ve “değerler algısı (14-21. Maddeler)” alt boyutlarını içermekte 

ve toplam üç alt boyut ile yirmi bir ifadeden meydana gelmektedir. Ölçek tamamen 

tutum ifadelerinden oluşmaktadır ve bu ifadelerin ölçülmesinde 7’li Likert Tipi 

dereceleme (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kısmen Katılmıyorum 

4-Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum 5- Kısmen Katılıyorum 6- Katılıyorum 7- 

Kesinlikle Katılıyorum) kullanılmıştır (Bekiş 2013). 

Ölçeğin Türkçe’ye uyarlama aşamasında büyük işletmelerde çalışan birey 

popülasyonu kullanılmıştır. Bu doğrultuda, turizm işletmesi çalışanlarında da ölçek 

kullanılabilmektedir (Bekiş 2013). Ancak örneklemin farklı olmasından dolayı 

çalışmada faktör yapısını keşfetmek için açıklayıcı faktör analizi yapıldı. Faktör 

analizi yapılırken varimax döndürme yöntemi kullanıldı ve binişik madde olduğu 

tespit edilen 5, 6, 7, 13, 14, 16, 20, 21. Maddeler ölçekten çıkartıldı. Son olarak 

ölçeğin orjinalinde olduğu gibi topluluk bilinci, anlamlı iş, değerler algısı şeklinde 

üç faktörlü bir yapı tespit edildi. (KMO: 0.942; Bartlett's Testi p:<0.001; toplam 
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açıklanan varyans: %85.938; 1. Faktör (topluluk bilinci) özdeğer: 8.824, varyans: 

%67.879; 2. Faktör (anlamlı iş) özdeğer: 1.630, varyans 12,535; 3. Faktör (değerler 

algısı) özdeğer: 0.718; varyans: %5.523). Ölçeğin Cronbach alfa değerleri anlamlı iş 

alt boyutu için 0.88, topluluk bilinci için 0.91 ve değerler algısı için 0.94 olup bu 

araştırmada sırasıyla; 0.92, 0.90 ve 0.92 olarak belirlendi. 

6.7.4. Aşırı İş Yükü Ölçeği 

 Ölçek Peterson ve arkadaşları (1995) tarafından geliştirilmiş, Türkçe’ye 

Derya (2008) tarafından uyarlanan, Çelik ve Çıra (2013), Çuhadar ve Gencer (2016) 

ve Tayfur ve Arslan (2012) tarafından çalışmalarında yararlanılan, geçerlik ve 

güvenirliği yapılmış bir ölçektir. Ölçek tek boyut olup 11 maddeden oluşmaktadır. 

Ölçeğin puanlaması, 5’li Likert ölçeğine uygundur (1: Kesinlikle katılmıyorum-5: 

Kesinlikle katılıyorum) (Kanbur, 2018). Ölçeğin Türkçeye uyarlama aşamasında, 

mesleği ne olursa olsun fark etmeksizin çalışan kadın ve erkek popülasyonu 

kullanılmıştır. Bu doğrultuda ölçek, turizm çalışanları için de kullanılabilmektedir. 

Ancak ölçeğin yapı geçerliliğinin test etmek üzere doğrulayıcı faktör analizi 

uygulandı. Ölçeğin alt boyutlarının olmaması nedeniyle faktör dağılımlarını tespit 

etmek üzere yapılan açıklayıcı faktör analizi uygulanmadı. Doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda 4, 8 ve 10. maddeler düşük faktör yüküne sahip olması ve istatistiksel 

olarak anlamsız oldukları için modelden çıkartıldı. Sonuç olarak 8 maddelik bir yapı 

elde edildi. Uyum iyiliği değerleri ise χ2/df=1.95, p=0.017; CFI=0.99; GFI=0.98; 

IFI=0.99; SRMR=0.05; RMSEA=0.04 şeklinde tespit edildi. Türkçe uyarlama 

çalışmasında Cronbach Alfa katsayısı 0.86 olarak belirlenen ölçeğin bu araştırmada 

Cronbach alfa değeri 0.90 olarak tespit edildi. 

6.7.5. Mesleki Benlik Saygısı Ölçeği 

 Arıcak tarafından 1999 yılında geliştirilen Mesleki Benlik Saygısı Ölçeği 30 

maddeden oluşmaktadır. Arıcak’ın çalışmasında, ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısı 0.93 bulunmuştur. Bu araştırmada ölçeğin Cronbach alfa değeri 0.90 olarak 

belirlenmiştir. Ölçek; mesleği tercih etmiş, bir alanda mesleki eğitim gören ya da bir 

mesleği icra eden 17 yaş ve üstü bireylerin, ilgili mesleğe olan saygı tutumlarını 

ölçmek amacıyla uygulanabilmektedir. Bu doğrultuda, tüm mesleklerde 
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uygulanabilen bu ölçek araştırma popülasyonumuzda kullanılabilmektedir. Ölçek, 

beşli likert tipinde hazırlanmıştır (5: Tamamen katılıyorum-1: Hiç katılmıyorum). 1, 

3, 4, 6, 8, 10, 12, 15, 17, 19, 21, 22, 23, 25, 27 ve 29. maddeler ters puanlanmaktadır. 

Ölçek puanı her maddeye verilen puan toplanarak hesaplanmakta ve 0 ile 150 

arasında yer almaktadır. Puanın yükselmesi bireyin ilgili mesleğe ilişkin saygısının 

arttığını göstermektedir.  

6.7.6. DSÖ Yaşam Kalitesi Ölçeği Kısa Formu Türkçe Versiyonu 

Yaşam kalitesi; bireylerin içinde yaşadıkları kültür ve değer sistemleri, 

hedefleri, beklentileri, standartları ve kaygılarını içermektedir. Bu nedenle insanların 

ne kadar memnun veya rahatsız olduğunun bilinmesi yaşam kalitelerinin 

değerlendirilmesi açısından esastır. Yaşam kalitesi genel bir kavram olmasının 

yanında her bireyi kapsayan bir kavramdır. Bu doğrultuda literatürde her bireyi 

kapsayan ortak, standart bir yaşam kalitesi ölçme aracı geliştirilmiştir. Bu ölçek, 

kültürler arası geçerli bir iyilik halinin değerlendirmesine olanak tanımaktadır. Ölçek 

15 sitenin ortak çalışmasıyla geliştirilmiş, dünyanın her yerinde ülkeler kendi ulusal 

dillerini kullanmıştır. Uluslararası anlaşmalar yoluyla kabul edilen protokoller ile 

ölçek geliştirme süreci yürütülmüştür. Ölçek evrensel bir proje çapında yürütülmüş 

ve her aşamasında fikir birliğine varılıp WHOQOL iş birliği bilgi havuzu 

oluşturulmuştur. Merkezlerin aynı araç geliştirme aşamasında aynı anda çalıştıkları, 

fikirlerini ve sonuçlarını merkezi olarak bir araya getirdikleri yeni bir prosedür 

olmuştur (Whoqol Group, 1998).  Bu doğrultuda, Eser ve arkadaşları Türkler için 

sağlık ve sosyal bilim araştırmalarında kullanılan Likert Tipi WHOQOL Türkçe 

versiyonunu geliştirmişlerdir. WHOQOL-BREF entegre bir araç olarak ve ana 

psikometrik özelliklerini test etmek için 23 ülkede yetişkinler üzerinde yürütülen bir 

anketten elde edilen kesitsel veriler kullanılarak analiz edilmiştir. Eser ve arkadaşları 

(1999) Türk kültürüne uyarlamıştır. (Eser vd., 1999). 

DSÖ tarafından geliştirmiş olan, Eser ve arkadaşları (1999) tarafından 

geçerlik ve güvenirliği yapılan ölçeğin, uzun ve kısa olmak üzere iki formu vardır. 

Bu çalışmada kısa formu kullanıldı. Ölçek; bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel iyilik 

halleri olarak 4 alt boyuta ayrılmaktadır. Türkiye ulusal sorusu ile 27 maddedir. Eğer 

ulusal soru kullanılırsa çevre alan skoru çevre-TR olarak isimlendirilir. Bu durumda 
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Çevre-TR alan skoru çevre skoru yerine kullanılmaktadır. Ölçek yaşlı olmayan tüm 

yetişkinlere uygulanabilmektedir. Ölçeğe ait bir toplam puan hesaplanmamakta olup 

her alt boyutun puanı 100 ya da 20 üzerinden değerlendirmektedir. Bu çalışmada, 

100 üzerinden değerlendirme esas alındı. Ölçeğin sağlık ve sosyal bilimler için ortak 

bir yaşam kalitesi ölçümü aracı olması otel işletmesi çalışmalarında da 

uygulanabileceğini göstermektedir. Bu doğrultuda evrensel ve ulusal olarak 

geçerlilik ve güvenirliği test edilmiş bu standart ölçme aracı için açıklayıcı veya 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmasına gerek duyulmadı (Eser vd., 1999). Cronbach 

alfa değerleri ise bedensel alan 0.75; ruhsal alan 0.81; sosyal alan 0.78 ve çevresel 

alan 0.72 olarak belirlendi. 

6.8.  Verilerin Değerlendirilmesi 

Araştırmada verilerin analiz edilmesinde Statistical Package for the Social 

Sciences-v.25 (SPSS-25) programından yararlanılmıştır. Ayrıca doğrulayıcı faktör 

analizi uygulanan ölçeklerin analizinde AMOS-v.24 (Analysis of Moment 

Structures) programı kullanılmıştır. 

Ölçek puanlarının hesaplanması ve tanımlayıcı özelliklerin sunulmasında; 

ortalama, standart sapma, sayı, yüzde gibi tanımlayıcı istatistiklere yer verilmiştir. 

Verilerin değerlendirme aşamasında ilk olarak normal dağılım, Kurtosis 

(Basıklık) ve Skewness (Çarpıklık) değerleri ile -3 ile +3 aralığı temel alınarak (Shao, 

2002) incelenmiştir. Bu kriterlere göre verilerin normal dağılım gösterdiği 

belirlenmiştir (Tablo 3). Veriler normal dağılım gösterdiği için ölçek puanlarının 

korelasyonu incelenirken pearson korelasyon analizi kullanılmıştır. Değişkenler 

arasındaki korelasyonun değerlendirmesinde 0.00 < r < 0.10   ihmal edilebilir; 0.10 

< r < 0.39   zayıf; 0.40 < r < 0.69 orta; 0.70 < r < 0.89 güçlü; 0.90 < r < 1.00  çok 

güçlü şeklinde değerlendirme yapılmıştır (Schober vd., 2018). Aralarında korelasyon 

bulunan ölçekler ile sonrasında çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Aralarında 

anlamlı korelasyon bulunan değişkenler için çoklu doğrusal regresyon analizi 

uygulanmıştır. Birden fazla bağımsız değişkenin bir bağımlı değişken üzerindeki 

etkisini belirlemek amacıyla enter yöntemi kullanılarak ilk analiz gerçekleştirilmiştir. 

Regresyon modeline giren bağımsız değişkenlerden istatistiksel olarak anlamlı etkisi 

olmayanlar çıkarılarak yeniden çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. 

Regresyon analizinde modelin anlamlı olup olmadığı F testi ile değerlendirilmiş, 
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bağımsız değişkenlerin bağımlı değişken üzerindeki bireysel etkileri ise t testi ve p 

değerleri ile incelenmiştir. Ayrıca, VIF ve tolerans değerleri hesaplanarak çoklu 

bağlantı (multicollinearity) sorunu olup olmadığı kontrol edilmiştir. 

Normal dağılım şartı sağlandığı için bağımsız iki grup karşılaştırmalarında; 

“Bağımsız Örneklemler t testi” ve üç ve üzerinde bağımsız grupların 

karşılaştırılmasında “Anova” testi kullanılmıştır. ANOVA testinde anlamlı farklılık 

bulunması durumunda post-hoc testlerinden olan ve gruplardaki örneklem sayılarının 

eşit olmadığı durumlarda kullanılan Bonferroni testi uygulanarak gruplar arasındaki 

farklar detaylandırılmıştır. 

Çalışmada anlamlılık seviyesi 0.05 olarak belirlenmiştir. Grup 

karşılaştırmalarında anlamlı farklılık tespit edilmesi sonucunda etki büyüklüğünü 

değerlendirmek üzere yaygın olarak kullanılan Cohen’s d kullanılmıştır. Cohen’s d 

0.2 ve altında ise küçük; 0.5-0.8 arasında ise orta; 0.8 ve üzerinde ise büyük etki 

büyüklüğünü ifade etmektedir (Pallant, 2017).  

Tablo 3. Ölçek Puan Ortalamalarına İlişkin Skewness ve Kurtosis Değerleri 

Ölçek  Skewness Kurtosis 

Aşırı iş yükü 0.119 0.238 

Mesleki benlik saygısı 0.119 0.238 

Meslek aşkı varlığı 0.119 0.238 

Meslek aşkı arayışı 0.119 0.238 

Anlamlı iş 0.119 0.238 

Topluluk bilinci 0.119 0.238 

Değerler algısı 0.119 0.238 

Yaşam Kalitesi Bedensel Alan  0.021 1.032 

Yaşam Kalitesi Ruhsal Alan 0.005 0.169 

Yaşam Kalitesi Sosyal Alan 0.077 0.204 

Yaşam Kalitesi Çevresel Alan 0.167 0.227 

6.9. Araştırmanın Etik Yönü ve İzinler 

Araştırmanın yürütülebilmesi için öncelikle Necmettin Erbakan Üniversitesi 

Sosyal ve Beşerî Bilimler Bilimsel Araştırmalar Etik Kurulu’ndan 21.05.2021 tarih 

05 sayılı ve 2021/302 karar numarası ile etik kurul izni alınmıştır. Araştırmada 

kullanılacak olan ölçekler için ölçek izinleri alındı. Ayrıca araştırmaya katılacak olan 

kişilerin gönüllülüğü esas alınmıştır. 
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6.10. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu araştırmanın çeşitli sınırlılıkları bulunmaktadır. Elde edilen sonuçlar 

yalnızca Antalya Belek bölgesinde bulunan 5 yıldızlı otellerde çalışan katılımcılara 

genellenebilir, dolayısıyla farklı bölgelerde ve otel türlerinde çalışan bireyler 

açısından doğrudan genelleme yapmak mümkün değildir. Literatür açısından, 

araştırmada incelenen kavram ve değişkenlere yönelik çalışmaların sınırlı olması, 

bazı analizlerde doğrudan karşılaştırma yapmayı zorlaştırmıştır. Yöntem açısından, 

çalışmanın kesitsel bir tasarıma sahip olması nedeniyle neden-sonuç ilişkisine dair 

kesin çıkarımlar yapılamamaktadır. Ayrıca yalnızca nicel veri analizi kullanıldığı 

için konunun daha derinlemesine incelenebilmesi adına nitel araştırmalarla 

desteklenmesi faydalı olabilir. Zaman sınırlılığı açısından, araştırma belirli bir zaman 

dilimi içinde yürütüldüğünden, katılımcıların görüşleri yalnızca veri toplama 

sürecinde geçerli olan durumları yansıtmaktadır ve sektör koşullarındaki değişimler 

zamanla çalışanların algılarını etkileyebilir.  
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YEDİNCİ BÖLÜM 

BULGULAR 

 7.1. Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Bulgular bölümünün bu kısmında araştırmaya katılan otel çalışanlarının 

tanımlayıcı özelliklerine ilişkin bilgileri sunulmuştur. 

Tablo 4. Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özelliklerinin Dağılımı 

Tanımlayıcı Özellikler n % 

Cinsiyet   

Kadın 

Erkek 

159 37.9 

261 62.1 

Yaş   

18-34 263 62.7 

35 ve üzeri 157 37.3 

Medeni Durum   

Evli 241 57.38 

Bekar 179 42.62 

Eğitim Durumu   

Ortaokul 8 1.9 

Lise 86 20.5 

Ön Lisans 108 25.7 

Lisans 211 50.2 

Lisansüstü 7 1.7 

Gelir Durumu   

Gelir giderden az 72 17.1 

Gelir gidere denk 302 71.9 

Gelir giderden fazla 46 11.0 

Çalışılan Pozisyon   

Personel 371 88.3 

Yönetici 49 11.7 

Çalışılan Departman   

Yiyecek-içecek 79 18.8 

Kat hizmetleri 99 23.5 

Ön büro 61 14.5 

Animasyon 25 6.0 

Mutfak 72 17.1 

Güvenlik 19 4.5 

Teknik servis 21 5.0 

Personel ve insan kaynakları 15 3.6 

Muhasebe 7 1.7 

Satın alma 10 2.4 

Satış ve pazarlama 12 2.9 
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Tablo 4. (Devam) Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özelliklerinin Dağılımı  

Mesleki Deneyim n % 

1-3 yıl   84 20.0 

4-6 yıl    87 20.7 

7-9 yıl  166 39.5 

10 yıl ve üzeri  83 19.8 

İşletmede Çalışılan Süre   

1-3 yıl   230 54.8 

4-6 yıl    112 26.7 

7-9 yıl  69 16.4 

10 yıl ve üzeri  9 2.1 

Toplam 420 100.0 

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının %62.1’i erkek, %62.7’si 18-34 yaş 

arasında, %57.38’i evli, %50.2’si lisans mezunu, %71.9’unun geliri giderine denk, 

%88.3’ü personel, %23.5’i kat hizmetlerinde, %20.7’si 4-6 yıl arası mesleki 

deneyime sahip ve %54.8’i 1-3 yıldır mevcut işletmede çalışmaktadır (Tablo 4). 

7.2. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları, İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutları ve Yaşam Kalitesi Boyutları Ölçek 

Puanlarına İlişkin Bulgular 

Bu bölümde otel çalışanlarının; aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı alt boyutlarından olan meslek aşkı varlığı ve meslek aşkı arayışı, iş yeri 

maneviyatı alt boyutlarından anlamlı iş, topluluk bilinci, işyeri değerleri ile uyum, 

yaşam kalitesi boyutları; bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan puanlarına ilişkin 

bulgular yer almaktadır. 

Tablo 5. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları, İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutları ve Yaşam Kalitesi Boyutları Puanlarına 

İlişkin Ortalama ve Standart Sapma Değerlerinin Dağılımı 

Ölçekler ve Alt Boyutları Ort. S.S. 

Aşırı iş yükü  3.21 1.08 

Mesleki benlik saygısı 94.84 16.11 

Meslek aşkı varlığı 2.22 0.71 

Meslek aşkı arayışı  2.45 0.87 

Anlamlı İş  2.73 0.82 

Topluluk Bilinci 2.82 0.83 

Değerler algısı  2.82 0.83 
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Tablo 5. (Devam) Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek 

Aşkı Alt Boyutları, İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutları ve Yaşam Kalitesi Boyutları 

Puanlarına İlişkin Ortalama ve Standart Sapma Değerlerinin Dağılımı  

Ölçekler ve Alt Boyutları Ort. S.S. 

Bedensel Alan 56.65 13.14 

Ruhsal Alan 54.56 11.94 

Sosyal Alan 61.46 17.97 

Çevresel Alan-Tr 52.63 11.61 

Ort: ortalama S.S: standart sapma  

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının puan ortalamaları incelendiğinde aşırı 

iş yükü 3.21±1.08; mesleki benlik saygısı 94.84±16.11; meslek aşkı varlığı 

2.22±0.71; meslek aşkı arayışı 2.45±0.87; anlamlı iş 2.73±0.82; topluluk bilinci 

2.82±0.83; değerler algısı 2.82±0.83 olduğu belirlendi. Ayrıca yaşam kalitesi alt 

boyut puanları ise bedensel alan 56.65±13.14; ruhsal alan 54.56±11.94, sosyal alan 

61.46±17.97, çevresel alan, 52.63±11.61 şeklinde saptanmıştır (Tablo 5). 

7.3. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları, İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutları ile Yaşam Kalitesi Boyutları Ölçek 

Puanları Arasındaki Korelasyon Bulguları 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı alt boyutları, iş yeri maneviyatı alt boyut puanları ile yaşam kalitesinin bedensel, 

ruhsal, sosyal ve çevresel boyut puanları arasındaki korelasyon bulguları yer 

almaktadır. 

Tablo 6. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanları ile Yaşam Kalitesi Boyutları 

Ölçek Puanları Arasındaki Korelasyon Bulguları 

Bağımsız 

değişkenler 
 

Bedensel 

Alan 

Ruhsal 

Alan 

Sosyal 

Alan 

Çevresel 

Alan-Tr 

Aşırı iş yükü  
r -0.535** -0.253** -0.401** -0.448** 

p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 

Mesleki benlik 

saygısı 
r 0.497** 0.553** 0.305** 0.520** 

p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 

Meslek aşkı varlığı 
r -0.030 0.150** 0.078 0.011 

p 0.534 0.002 0.110 0.821 

Meslek aşkı arayışı  
r -0.117* -0.211** 0.106* -0.174** 

p 0.017 <0.001 0.031 <0.001 

Anlamlı İş  
r 0.259** 0.371** 0.158** 0.356** 

p <0.001 <0.001 0.001 <0.001 
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Tablo 6. (Devam) Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek 

Aşkı Alt Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanları ile Yaşam Kalitesi 

Boyutları Ölçek Puanları Arasındaki Korelasyon Bulguları 

Bağımsız 

değişkenler 
 

Bedensel 

Alan 

Ruhsal 

Alan 

Sosyal 

Alan 

Çevresel 

Alan-Tr 

Topluluk Bilinci 
r 0.249** 0.583** 0.256** 0.435** 

p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 

Değerler Algısı 
r 0.205** 0.481** 0.107* 0.333** 

p <0.001 <0.001 0.029 <0.001 

Tablo 6 incelendiğinde, otel çalışanlarının bedensel alan puanı ile aşırı iş yükü 

puan ortalaması arasında negatif yönlü (r=-0.535; p<0.001), mesleki benlik saygısı 

puan ortalaması ile pozitif yönlü (r=0.497; p<0.001) istatistiksel olarak anlamlı ve 

orta derecede korelasyon saptanmıştır. Bedensel alan puanı ile meslek aşkı arayışı 

puan ortalaması arasında negatif yönlü (r=-0.117; p=0.017), anlamlı iş puan 

ortalaması ile pozitif yönlü (r=0.259; p<0.001), topluluk bilinci puan ortalaması ile 

pozitif yönlü (r=0.249; <0.001), değerler algısı puan ortalaması arasında pozitif 

yönlü (r=0.205; p<0.001) istatistiksel olarak anlamlı ancak zayıf korelasyonlar tespit 

edilmiştir. 

7.4. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutlarının Yaşam Kalitesi Boyutları Ölçek 

Puanları Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı alt boyutları ve iş yeri maneviyatı alt boyutlarının yaşam kalitesi boyutları olan 

bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan üzerindeki yordayıcı etkilerine ilişkin 

bulgular sunulmuştur. 

7.4.1. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Bedensel Alan Ölçek 

Puanı Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

Tablo 7.a’da yer alan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel 

çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, 

topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi alt boyutu olan bedensel 

alan puanları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir yordayıcı etkisi bulunduğu 

(F=56.035; p<0.001) ve bedensel alan puanlarının %44’ünü açıkladığı (R2=0.44) 
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saptandı. Ancak regresyon analizi sonuçları incelendiğinde bu etkinin “Aşırı İş 

Yükü” (t=-11.88; p<0.001), “mesleki benlik saygısı” (t=7.81; p<0.001) ve “meslek 

aşkı arayışı” (t=-2.32; p=0.021) puanlarından kaynaklandığı görülmüştür. İş yeri 

maneviyatı alt boyutları olan “Anlamlı iş”, “Topluluk bilinci” ve “Değerler algısı”un 

bu etkiye istatistiksel olarak anlamlı bir katkı sağlamadığı tespit edilmiştir (p>0.005).  

Bu doğrultuda “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı” 

puanlarının bedensel alan üzerindeki etkisi tekrardan doğrusal regresyon analizi ile 

değerlendirilmiştir. Otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, ve 

“meslek aşkı arayışı” puanlarının bedensel alan puanının %44’ünü açıkladığı tespit 

edilmiştir (R2=0.44). “Aşırı iş yükü” nün istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü 

(Beta-0.455; t=-12.119; p<0.001), “mesleki benlik saygısı”’nın istatistiksel olarak 

anlamlı ve pozitif yönlü (Beta=0.387; t=10.244; p<0.001) ve “Meslek aşkı arayışı” 

nın istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü (Beta=-0.092; t=-2.498; p=0.013) bir 

yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir (Tablo 7.b). 



 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
                      

Tablo 7. a. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş, Topluluk Bilinci ve Değerler Algısı Puanlarının Yaşam 

Kalitesi Bedensel Alan Ölçek Puanı Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

aBağımlı Değişken 
bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

BEDENSEL ALAN 

Sabit 47.228 4.042  11.68 <0.001 

56.035 <0.001 0.44 

Aşırı İş Yükü -5.522 0.465 -0.455 -11.88 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.312 0.040 0.382 7.81 <0.001 

Meslek aşkı arayışı -1.312 0.565 -0.087 -2.32 0.021 

Anlamlı iş -0.602 0.865 -0.038 -0.69 0.487 

Topluluk bilinci 1.280 1.005 0.008 1.27 0.204 

Değerler algısı -0.399 1.086 -0.025 -0.36 0.713 
 Durbin-Watson: 1.385 

a. Bağımlı değişken: Yaşam Kalitesi Bedensel Alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı Alt Boyutu, Anlamlı İş Alt Boyutu, Topluluk Bilinci Alt Boyutu ve Değerler algısı Alt Boyutu 
 

Tablo 7. b. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı ve Meslek Aşkı Arayışı Puanlarının Yaşam Kalitesi Bedensel Alan Ölçek Puanı 

Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

aBağımlı Değişken 
bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

BEDENSEL ALAN 

Sabit 47.923 4.003  11.970 <0.001    

Aşırı İş Yükü -5.517 0.455 -0.455 -12.119 <0.001 111.584 <0.001 0.44 

Mesleki benlik 

saygısı 
0.315 0.031 0.387 10.244 <0.001    

Meslek aşkı arayışı -1.388 0.556 -0.092 -2.498 0.013    
Durbin-Watson: 1.388 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi bedensel alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı alt boyutu

8
5
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7.4.2. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Ruhsal Alan Ölçek Puanı 

Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

Tablo 8.a’da yer alan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel 

çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı varlığı, meslek aşkı 

arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi alt 

boyutu olan ruhsal alan puanları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir yordayıcı 

etkisi bulunduğu (F=55.708; p<0.001) ve ruhsal alan puanlarının %47’sini açıkladığı 

(R2=0.47) saptanmıştır. Ancak regresyon analizi sonuçları incelendiğinde bu etkinin 

“aşırı iş yükü” (t=-5.018; p<0.001), “mesleki benlik saygısı” (t=7.580; p<0.001) ve 

“meslek aşkı arayışı” (t=-2.913; p=0.004), anlamlı iş (t=3.095; p=0.002), topluluk 

bilinci t=10.400; p<0.001) puanlarından kaynaklandığı görülmüştür. Meslek aşkı 

varlığı ve iş maneviyatı alt boyutları olan “Değerler algısı”nın bu etkiye istatistiksel 

olarak anlamlı bir katkı sağlamadığı tespit edilmiştir (p>0.005) (Tablo 8.a). 

Bu doğrultuda; “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı”, 

“anlamlı iş” ve “topluluk bilinci” puanlarının bedensel alan üzerindeki etkisi tekrardan 

doğrusal regresyon analizi ile değerlendirilmiştir. Otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, 

“mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı”, “anlamlı iş” ve “topluluk bilinci” 

puanlarının bedensel alan puanının %48’ini açıkladığı tespit edilmiştir (R2=0.48). 

“Aşırı iş yükü” nün istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü (Beta-0.183; t-5.018; 

p<0.001), “mesleki benlik saygısı”’nın istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü 

(Beta=0.357; t=7.580; p<0.001), “meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel olarak anlamlı 

ve negatif yönlü (Beta=-0.105; t= -2.913; p=0.004), anlamlı iş”in istatistiksel olarak 

anlamlı ve pozitif yönlü(Beta=-0.153; t=3.095; p=0.002) ve topluluk bilincinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü (Beta=0.475; t=10.400; p<0.001) bir 

yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir (Tablo 8.b). 

 

 

 

 



 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
                      

Tablo 8. a. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Varlığı, Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş, Topluluk Bilinci ve Değerler 

Algısı Puanlarının Yaşam Kalitesi Ruhsal Alan Ölçek Puanı Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 
aBağımlı 

Değişken 

bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

RUHSAL ALAN 

Sabit 26.369 3.552  7.423 <0.001 

55.708 <0.001 0.47 

Aşırı İş Yükü -2.077 0.412 -0.188 -5.035 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.260 0.036 0.350 7.311 <0.001 

Meslek aşkı varlığı 0.531 0.674 0.032 0.789 0.431 

Meslek aşkı arayışı -1.591 0.536 -0.116 -2.969 0.003 

Anlamlı iş -2.191 0.764 -0.151 -2.870 0.004 

Topluluk bilinci 6.564 0.909 0.458 7.219 <0.001 

Değerler algısı 0.151 0.956 0.011 0.158 0.875 
Durbin-Watson: 1.611 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi ruhsal alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek Aşkı Varlığı, Meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı 

 

Tablo 8. b. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş ve Topluluk Bilinci Puanlarının Yaşam Kalitesi Ruhsal 

Alan Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 
aBağımlı 

Değişken 

bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

RUHSAL ALAN 

Sabit 26.382 3.546  7.439 <0.001 

78.122 <0.001 0.48 

Aşırı İş Yükü -2.023 0.403 -0.183 -5.018 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.264 0.035 0.357 7.580 <0.001 

Meslek aşkı arayışı -1.438 0.494 -0.105 -2.913 0.004 

Anlamlı iş -2.222 0.718 -0.153 3.095 0.002 

Topluluk bilinci 6.805 0.654 0.475 10.400 <0.001 
Durbin-Watson: 1.607 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi ruhsal alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci 

 

8
7
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7.4.3. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Sosyal Alan Ölçek Puanı 

Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

Tablo 9.a’da yer alan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel 

çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, 

topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi alt boyutu olan sosyal 

alan puanları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir yordayıcı etkisi bulunduğu 

(F=26,807; p<0.001) ve ruhsal alan puanlarının %27’sini açıkladığı (R2=0.27) 

saptanmıştır. Ancak regresyon analizi sonuçları incelendiğinde bu etkinin “Aşırı İş 

Yükü” (t=-7,698; p<0.001), “mesleki benlik saygısı” (t=3,524; p=0.001) ve “meslek 

aşkı arayışı” (t=3,113; p=0,002), topluluk bilinci (t=5,651; p<0.001) ve değerler algısı 

(t=-3,248; p<0,001) puanlarından kaynaklandığı görülmüştür. “Anlamlı iş” alt 

boyutunun bu etkiye istatistiksel olarak anlamlı bir katkı sağlamadığı tespit edilmiştir 

(p>0.005). Bu doğrultuda “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı 

arayışı”, “topluluk bilinci” ve “değerler algısı” puanlarının sosyal alan üzerindeki 

etkisi tekrardan doğrusal regresyon analizi ile değerlendirilmiştir (Tablo 9.a).  

Otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı 

arayışı”, “topluluk bilinci” ve “değerler algısı” puanlarının sosyal alan puanının 

%27’sini açıkladığı tespit edilmiştir (R2=0.27). “Aşırı iş yükü” nün istatistiksel olarak 

anlamlı ve negatif yönlü (Beta=-0,337; t=-7.716; p<0.001), “mesleki benlik 

saygısı”’nın istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü (Beta=0.181; t=3.524; 

p<0.001), “Meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü (Beta= 

0.133; t=3.100=0.002), topluluk bilincinin istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü 

(0.409; 5.628; p<0.001), değerler algısı”nın istatistiksel olarak anlamlı ve negatif  

yönlü (beta=-0.270; t=-3.630; p<0.001)  bir yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir 

(Tablo 9. b).



 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
                      

Tablo 9. a. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş, Topluluk Bilinci ve Değerler Algısı Puanlarının 

Yaşam Kalitesi Sosyal Alan Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 
aBağımlı 

Değişken 
bBağımsız değişkenler B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

SOSYAL ALAN 

 

Sabit 44.935 6.315  7.115 <0.001 

26.807 <0.001 0.27 

Aşırı İş Yükü -5.588 0.726 -0.337 -7.698 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.216 0.062 0.193 3.459 0.001 

Meslek aşkı arayışı 2.749 0.883 0.133 3.113 0.002 

Anlamlı iş -0.780 1.351 -0.036 -0.577 0.564 

Topluluk bilinci 8.876 1.571 0.412 5.651 <0.001 

Değerler algısı -5.513 1.697 -0.255 -3.248 0.001 
Durbin-Watson: 1.366 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi sosyal alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı 

 

Tablo 9. b. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı, Topluluk Bilinci ve Değerler Algısı Puanlarının Yaşam Kalitesi 

Sosyal Alan Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

aBağımlı Değişken bBağımsız değişkenler B Sd. Beta t p F 
Model 

(p) 
R2 

SOSYAL ALAN 

Sabit 45.322 6.274  7.224 <0.001 

32.153 <0.001 0.27 

Aşırı İş Yükü -5.595 0.725 -0.337 -7.716 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.201 0.057 0.181 3.524 <0.001 

Meslek aşkı arayışı 2.734 0.882 0.133 3.100 0,002 

Topluluk bilinci 8.805 1.564 0.409 5.628 <0.001 

Değerler algısı -5.828 1.606 -0.270 -3.630 <0.001 
Durbin-Watson: 1.362 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi sosyal alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı, topluluk bilinci ve değerler algısı 8
9
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7.4.4. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyutlarının Çevresel Alan Ölçek Puanı 

Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

Tablo 10. a’da yer alan çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel 

çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, 

topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi alt boyutu olan çevresel 

alan puanları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir yordayıcı etkisi bulunduğu 

(F=59,122; p<0.001) ve çevresel alan puanlarının %45’ini açıkladığı (R2=0.45) 

saptanmıştır. Ancak regresyon analizi sonuçları incelendiğinde bu etkinin “Aşırı İş 

Yükü” (t=-9.993; p<0.001), “mesleki benlik saygısı” (t=6.321; p<0.001), “meslek aşkı 

arayışı” (t=-2.996; p=0.003) ve topluluk bilinci t=5.441; p<0.001) puanlarından 

kaynaklandığı görülmüştür. “Anlamlı iş” ve değerler algısı alt boyutunun bu etkiye 

istatistiksel olarak anlamlı bir katkı sağlamadığı tespit edilmiştir (p>0.005). Bu 

doğrultuda; “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı” ve 

“topluluk bilinci” puanlarının çevresel alan üzerindeki etkisi tekrardan doğrusal 

regresyon analizi ile değerlendirilmiştir (Tablo 10.a).  

Otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı 

arayışı” ve “topluluk bilinci” puanlarının sosyal alan puanının %45’ini açıkladığı 

tespit edilmiştir (R2=0.45). “Aşırı iş yükü” nün istatistiksel olarak anlamlı ve negatif 

yönlü (Beta=-0.388; t=-10.381; p<0.001), “mesleki benlik saygısı”’nın istatistiksel 

olarak anlamlı ve pozitif yönlü (Beta=0.289; t=6.714; p<0.001), “Meslek aşkı arayışı” 

nın istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü (Beta=-0.106; t=-2.859; p=0.004), 

topluluk bilincinin ise istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü (0.268; 6.300; 

p<0.001) bir yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir (Tablo 10. b).



 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
                      

Tablo 10. a. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş, Topluluk Bilinci ve Değerler algısı Puanlarının 

Yaşam Kalitesi Çevresel Alan Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 
aBağımlı 

Değişken 

bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

ÇEVRESEL 

ALAN 

Sabit 39.033 3.528  11.064 <0.001 

59.122 <0.001 0.45 

Aşırı İş Yükü -4.052 0.405 -0.378 -9.993 <0.001 

Mesleki benlik saygısı 0.220 0.035 0.306 6.321 <0.001 

Meslek aşkı arayışı -1.478 0.493 -0.111 -2.996 0.003 

Anlamlı iş 0.038 0.755 0.003 0.050 0.960 

Topluluk bilinci 4.774 0.877 0.343 5.441 <0.001 

Değerler algısı -1.479 0.948 -0.106 -1.560 0.120 
Durbin-Watson: 1.497 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi çevresel alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı 

 

Tablo 10. b. Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Arayışı, Anlamlı İş, Topluluk Bilinci Puanlarının Yaşam Kalitesi 

Çevresel Alan Üzerindeki Yordayıcı Etkilerine İlişkin Bulgular 

aBağımlı Değişken 
bBağımsız 

değişkenler 
B Sd. Beta t p F 

Model 

(p) 
R2 

ÇEVRESEL 

ALAN 

Sabit 39.201 3.509  11.172 <0.001 

87.877 <0.001 0.45 

Aşırı İş Yükü -4.157 0.401 -0.388 -10.381 <0.001 

Mesleki benlik 

saygısı 
0.208 0.031 0.289 6.714 <0.001 

Meslek aşkı arayışı -1.405 0.491 -0.106 -2.859 0.004 

Topluluk bilinci 3.726 0.591 0.268 6.300 <0.001 
Durbin-Watson: 1.542 

a. Bağımlı değişken: Yaşam kalitesi çevresel alan  

b. Yordayıcılar: Aşırı İş Yükü, Mesleki benlik saygısı, Meslek aşkı arayışı, topluluk bilinci 9
1
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7.5. Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özellikleri ile Yaşam Kalitesi Boyutları 

Ölçek Puanları Arasındaki Karşılaştırmalara İlişkin Bulgular 

Bulgular bölümünün bu kısmında; otel çalışanlarının tanımlayıcı özellikleri 

ile yaşam kalitesi bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan boyutları arasındaki 

karşılaştırma bulgularına yer verilmiştir. 

Tablo 11 incelendiğinde; otel çalışanlarının cinsiyetlerine, medeni 

durumlarına, mesleki deneyim sürelerine ve işletmede çalıştıkları sürelere göre; yaşam 

kalitesi bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmiştir (p>0.005). Yaşlarına göre ise bedensel alan (t=5.206; 

p<0.001), sosyal alan (-3.749; p<0.001) ve çevresel alan (t=4.204; p<0.001) yaşam 

kalitesi puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık belirlenmiştir. 35 yaş ve 

üzerinde olan çalışanların bedensel, ruhsal ve çevresel alan puanları, 34 yaş ve altında 

olan çalışanlara göre yüksek tespit edilmiştir (Tablo 11; Grafik 1). Anlamlı 

farklılıkların etki derecelerine bakıldığında; bedensel alanda orta düzeyde etki 

büyüklüğü saptanırken, sosyal ve çevresel alanlarda küçük etki büyüklüğü tespit 

edilmiştir. 

 

 
Grafik 1. Otel çalışanlarının yaş gruplarına göre yaşam kalitesi alt boyutları puan 

dağılımı 

Eğitim durumlarına göre incelendiğinde; bedensel alan (F=7.559; p<0.001), 

sosyal alan (F=9.676; p<0.001) ve çevresel alan (F=6.798; p<0.001) yaşam kalitesi 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık belirlenmiştir. Bonferroni 

sonuçlarına göre bedensel alanda lisans üzeri otel çalışanlarının diğer tüm gruplara 
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göre istatistiksel olarak anlamlı şekilde yaşam kalitesi yüksek tespit edilmiştir. Ayrıca 

lise ve lisans mezunu olanlar arasında da istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit 

edilmiştir. Lisans mezunlarının, lise mezunlarına göre bedensel alan yaşam kalitesi 

yüksek olarak belirlenmiştir (Tablo 11).  Bonferroni sonuçlarına göre, sosyal alan ve 

çevresel alanda da lisans üzeri otel çalışanlarının diğer tüm gruplara göre istatistiksel 

olarak anlamlı şekilde yaşam kalitesi yüksek tespit edilmiştir. 

 
Grafik 2. Otel çalışanlarının eğitimlerine göre yaşam kalitesi alt boyutları puan 

dağılımı 

Gelir durumlarına göre; bedensel alan (7.233; p=0.001), sosyal alan (6.148; 

p=0.002) ve çevresel alan (5.715; p=0.004) puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık belirlenmiştir. Bonferroni sonucuna göre; geliri giderine denk olan 

çalışanların, geliri giderinden az olanlara göre bu alanlardaki yaşam kaliteleri yüksek 

olarak tespit edilmiştir (Tablo 11; Grafik 3). 

 

 
Grafik 3. Otel çalışanlarının gelir durumlarına göre yaşam kalitesi alt boyutları puan 

dağılımı 

48.21±19.74 

52.53±13.18 
57.57±12.73 

57.54±12.33 

76.02±10.65 

48.43±16.80 

52.13±13.01 
54.78±11.01 

55.52±11.65 

58.92±11.39 

50.00±17.25 

56.58±16.86 

63.50±19.92 

61.72±16.11 

95.23±9.44 

45.83±16.06 

48.28±11.04 

54.11±11.57 

53.50±11.18 

65.07±6.38 
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Çalışanların çalıştıkları pozisyona göre; bedensel alan (-8.363; p<0.001), 

ruhsal alan (-5.266; p<0.001), sosyal alan (-5.276; p<0.001) ve çevresel alan (-7.350; 

p<0.001) puanları arasında, yönetici pozisyonda olanların lehine anlamlı farklılık 

tespit edilmiştir. Yönetici pozisyonunda olanların, personel olarak çalışanlara göre 

yaşam kaliteleri yüksek saptanmıştır. 

 
Grafik 4. Otel çalışanlarının çalıştıkları pozisyonlara göre yaşam kalitesi alt 

boyutları puan dağılımı 

Çalışanların departmanlarına göre; yaşam kalitesinin tüm boyutlarında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık belirlenmiştir (Tablo 11). Bedensel alanda en 

düşük yaşam kalitesine yiyecek-içecek departmanında çalışanların; en yüksek yaşam 

kalitesine ise muhasebe departmanında çalışanların sahip olduğu görülmüştür. 

Bonferroni testine göre, bazı departmanlar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

tespit edildi. Bedensel alanda yiyecek-içecek departmanında çalışan personelin; 

animasyon, güvenlik, teknik servis, personel ve insan kaynakları, muhasebe, satın 

alma ile satış ve pazarlama bölümlerinden anlamlı olarak düşük puana sahip olduğu 

belirlenmiştir. Sosyal ve çevresel alanda ise kat hizmetlerinde çalışanların en düşük 

yaşam kalitesine sahip olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 11. Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özellikleri ile Yaşam Kalitesi Boyutları Ölçek Puanları Arasındaki Karşılaştırmalara İlişkin 

Bulgular 

Tanımlayıcı Özellikler 
Bedensel Alan  Ruhsal Alan Sosyal Alan Çevresel Alan 

Ort.  S.s. Ort.  S.s. Ort.  S.s. Ort.  S.s. 

Cinsiyet         

Kadın (n=157) 55.43 13.06 54.40 12.38 59.92 16.53 51.66 11.61 

Erkek (n= 263) 57.38 13.15 54.65 11.70 62.38 18.74 53.22 11.59 

t; p  -1.474; 0.141 -2.09; 0.834 -3.61; 0.174 -3.32;0.184 

Yaş          

32.55±7.44 (min:18; max: 49)         

18-34 (n=263) 54.15 12.34 53.80 12.68 58.96 15.38 50.80 11.06 

35 ve üzeri (n=157) 60.85 13.41 55.83 10.52 65.65 21.02 55.71 11.88 

t; p 5.206; <0.001 1.774; 0.077 -3.749; <0.001 4.204 <0.001 

Cohen d 0.51 - 0.36 0.42 

Medeni Durum         

Evli (n=241) 57.05 12.28 54.02 11.05 61.54 18.07 52.43 10.89 

Bekar (n=178) 55.99 14.18 55.14 12.96 61.32 17.92 52.77 12.43 

t; p 0.813; 0.416 -0.931; 0.353 0.123; 0.902 -0.302; 0.763 

Eğitim Durumu         

Ortaokula (n=8) 48.21 19.74 48.43 16.80 50.00 17.25 45.83 16,06 

Liseb (n=86) 52.53 13.18 52.13 13.01 56.58 16.86 48.28 11.04 

Önlisansc (n=108) 57.57 12.73 54.78 11.01 63.50 19.92 54.11 11.57 

Lisansd  (n=211) 57.54 12.33 55.52 11.65 61.72 16.11 53.50 11.18 

Lisansüstüe  n=7) 76.02 10.65 58.92 11.39 95.23 9.44 65.07 6.38 

F; p 7.559; <0.001 2.023; 0.090 9.676; <0.001 6.798; <0.001 

Bonferroni  

Sonucu 

a b, c, d<e 

b<d 
- a, b, c, d<e 

a, b, c, d<e 

b<c. d 

Gelir Durumu         

Gelirim giderimden az (n=72) 51.43 16.43 50.92 13.95 55.55 19.38 48.49 13.44 
Gelirim giderime denk (n=302) 57.89 11.94 55.32 11.46 62.08 17.25 53.57 11.20 

Gelirim giderimden çok (n=46) 56.67 13.20 55.25 10.84 66.66 18.34 52.95 9.84 

F; p 7.233; 0.001          a<b 4.086; 0.017    a<b 6.148; 0.002  a<b    a<c 5.715; 0.004   a<b 
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Tablo 11. (Devam) Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özellikleri ile Yaşam Kalitesi Boyutları Ölçek Puanları Arasındaki Karşılaştırmalara 

İlişkin Bulgular 
Tanımlayıcı Özellikler Bedensel Alan  Ruhsal Alan Sosyal Alan Çevresel Alan 

Ort.  S.s. Ort.  S.s. Ort.  S.s. Ort.  S.s. 

Çalışılan Pozisyon         

Personel (n=371) 54.85 12.3 53.48 11.68 59.83 17.70 51.21 11.07 
Yönetici (n=49) 70.33 10.56 62.75 10.77 73.80 15.02 63.43 9.82 

t;p -8.363; p<0.001 -5.266; p<0.001 -5.276; p<0.001 -7.350; p<0.001 

Çalışılan Departman         

Yiyecek-içeceka (n=79) 50.72 12.68 50.63 12.64 55.37 15.15 47.82 10.90 

Kat hizmetlerib (n=99) 51.44 9.69 51.97 11.22 54.62 15.80 48.42 9.04 

Ön büroc (n=61)   54.80 9.58 54.03 10.03 59.69 17.49 50.27 9.96 

Animasyond (n=25) 64.00 13.07 59.00 9.89 67.00 15.49 58.22 10.22 

Mutfake (n=72)   53.67 11.76 53.12 12.20 57.52 15.70 50.57 11.35 

Güvenlikf (n=19)    64.84 9.46 59.42 12.33 71.49 14.24 60.96 9.77 

Teknik servisg (n=21) 69.04 11.08 61.70 8.08 80.15 17.37 63.88 7.70 

Personel ve insan kaynaklarıh (n=15)  74.52 8.73 65.83 9.86 80.55 12.46 66.85 6.34 

Muhasebeı (n=7) 75.51 4.80 67.85 7.10 76.19 13.11 69.04 6.50 

Satın almaj (n= 10) 71.07 10.57 56.66 9.66 85.83 11.80 63.61 8.63 
Satış ve pazarlamak (n=12) 70.83 9.36 60.06 13.11 77.77 13.91 62.50 9.21 

F; p 20.208 p<0.001 5.9620 p<0.001 14.264 p<0.001 16.551 p<0.001 

Bonferroni sonucu a<d,f,g,h,ı,j,k a<d,f,g,h,ı,j,k a<d,f,g,h,ı,j,k a<d,f,g,h,ı,j,k 

Mesleki Deneyim Süresi (yıl)         

1-3 yıl (n= 230) 54.22 12.30 53.62 12.58 59.16 15.30 50.56 11.11 

4-6 yıl (n= 112) 59.75 13.84 56.43 11.79 62.87 20.68 55.25 12.21 

7-9 yıl (n=69) 59.31 13.01 54.28 10.07 66.06 19.76 54.58 11.02 

10 yıl ve üzeri (n=9) 59.92 15.33 57.40 8.00 67.59 23.36 58.02 11.82 

F; p 6.043 0.063 1.580 0.194 3.394 0.118 5.82 0.071 

İşletmede Çalışılan Süre (yıl)         

1-3 yıl (n=228) 52.72 11.19 53.47 11.81 55.95 15.49 50.19 10.92 

4-6 yıl (n=113) 56.40 12.97 55.22 12.96 61.20 14.91 52.26 11.39 

7-9 yıl (n= 69) 56.62 13.73 54.64 12.02 61.24 18.34 52.49 12.23 

10 yıl ve üzeri (n=10) 60.97 12.85 54.81 10.91 67.77 20.60 55.78 10.68 

F; p 5.689 0.061 0.335 0.800 6.285 0.100 3.369 0.059 
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SEKİZİNCİ BÖLÜM 

TARTIŞMA 

 8.1. Otel Çalışanlarının Ölçek Puan Ortalamalarına İlişkin Bulgularının 

Tartışılması 

Bu bölümün odak noktasını oluşturan konu; otel çalışanlarının aşırı iş yükü, 

mesleki benlik saygısı, meslek aşkı alt boyutları, iş yeri maneviyatı alt boyutları ve 

yaşam kalitesi ölçeklerine dair bulguların tartışılmasıdır. Bu bulgular, araştırmanın 

temel hipotezleri doğrultusunda olmasa da genel bilgiler sunma açısından önem 

taşımaktadır. Elde edilen bu veriler, temel hipotezlerle doğrudan ilişkilendirilmeyip, 

ancak araştırmanın genel bağlamının anlaşılmasına katkı sağlamaktadır. 

Bu araştırma otel çalışanlarının aşırı iş yüküne dair puan ortalamalarının, 

ortalamanın üzerinde olduğunu göstermektedir. Benzer bir şekilde, SuJuan ve Haiyan 

(2014) tarafından Çin'deki otel çalışanları üzerinde gerçekleştirilen bir çalışmada, otel 

çalışanları arasında aşırı çalışma düzeylerinin ortalamanın üzerinde olduğu 

görülmüştür. Bu bulgular; otel sektöründeki çalışanların genel olarak aşırı iş yükü 

altında olduklarına dair genel bir eğilim ortaya koymaktadır ve bu da kültürden 

bağımsız bir sorun olabileceği ve dünya genelinde benzer zorluklarla 

karşılaşabilecekleri anlamına gelebilir. Ancak, Atik ve Akoğlan Kozak'ın (2016) 

yaptığı bir diğer çalışmada, katılımcıların genel iş yüküne ilişkin algılamalarının orta 

düzeyde olduğu, İnan'ın (2017) çalışmasında ise iş görenlerin iş yükü algısının düşük 

düzeyde olduğu belirlenmiştir. Bu durum, iş yükünün algılanmasının bireysel ve 

kültürel farklılıklara bağlı olarak değişebileceğini ve bu nedenle genel bir ölçümleme 

durumunda farklı sonuçların ortaya çıkabileceğini göstermektedir. Bu bulgular, otel 

yöneticileri ve insan kaynakları birimleri için önemli sonuçlar içermektedir. Otel 

çalışanlarının iş yükü algılarının yüksek olması, çalışan verimliliğini, iş tatminini ve 

hizmet kalitesini doğrudan etkileyebilir. İş yükünün fazla olması, çalışanların stres 

seviyelerini artırarak tükenmişlik sendromuna yol açabilir ve otel işletmelerinde 

çalışan devir oranlarını yükseltebilir. Özellikle yoğun sezonlarda, çalışma saatlerinin 

düzenlenmesi, iş yükünün adil dağıtılması ve destekleyici işyeri politikalarının 

geliştirilmesi hem çalışanların motivasyonunu hem de müşteri memnuniyetini 

artıracaktır. Ayrıca bu bulgular otel sektöründe teknoloji destekli iş gücü yönetimi 
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çözümlerinin önemini de ortaya koymaktadır. Otomasyon sistemleri, yapay zekâ 

destekli vardiya planlamaları ve iş yükü dengeleme yazılımları, çalışanların aşırı iş 

yükü hissetmesini azaltabilir ve daha sürdürülebilir bir çalışma ortamı sağlayabilir. 

Bu araştırmada; otel çalışanlarının mesleki benlik saygısı puan ortalamasının, 

genel ortalamanın üzerinde olduğu tespit edilmiştir. Literatürde, otel çalışanlarının 

doğrudan mesleki benliklerini ölçen çalışmalara pek rastlanılmamış olup, benlik 

saygısına odaklanan çalışmalar daha yaygındır. Avşaroğlu ve arkadaşlarının (2013) 

yaptığı bir çalışmada, otel çalışanlarının genel olarak yüksek benlik saygısına sahip 

oldukları ortaya konulmuştur. Ayrıca, Abdelhamied'in (2018) Mısır otellerinde 

yönetici seviyesindeki çalışanlar üzerinde yürüttüğü araştırmada da benlik saygılarının 

ortalamanın üzerinde olduğu belirlenmiştir. Bu benzer bulgular, sektördeki 

çalışanların genel benlik saygısının yüksek olduğunu düşündürmektedir. Bu 

çerçevede, bu bulgular otel sektöründeki çalışanların işlerine ve mesleklerine 

duydukları güvenin ve değerlerinin yüksek olduğunu gösterebilir. Otelcilik sektörünün 

yoğun müşteri etkileşimi gerektiren bir alan olduğu göz önüne alındığında, çalışanların 

mesleki benlik saygısını destekleyici insan kaynakları uygulamaları geliştirmek 

işletmeler için faydalı olabilir.  Ayrıca bu durum çalışan bağlılığı ve iş yerinde 

sürdürülebilir kariyer gelişimi açısından da önemlidir.  

Araştırmada, otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı ve meslek aşkı arayışı 

puanları değerlendirilmiştir. Bulgular, otel çalışanlarının meslek aşkı varlığı ve meslek 

aşkı arayışı puanlarının ortalamanın altında olduğunu göstermektedir. Ancak; öne 

çıkan bir nokta, meslek aşkı arayışı puanlarının, meslek aşkı varlığı puanlarından daha 

yüksek olmasıdır. Bu durum, otel çalışanlarının belirgin bir şekilde yerleşik bir meslek 

sevgisine sahip olmadıklarını, ancak yeni bir meslek arayışı içinde olduklarını işaret 

etmektedir. Literatür incelendiğinde, meslek aşkı kavramının genellikle çeşitli 

disiplinlerdeki üniversite öğrencileri üzerine odaklandığı görülmektedir (Solunoğlu 

vd., 2021; Hunter vd., 2010; Duffy vd., 2012; Dik vd., 2008). Bu konuya dair otel 

çalışanlarıyla yürütülen sınırlı sayıda araştırmaya rastlanmıştır (Kasap ve 

Büyükşalvarcı, 2021; Karatepe vd., 2021; Kyoung-Joo Lee, 2016). Bu bağlamda, 

Kasap ve Büyükşalvarcı (2021) tarafından yürütülen bir çalışmada, otel çalışanlarının 

meslek aşkı varlığı puanlarının ortalamanın altında, meslek aşkı arayışı puanlarının ise 
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ortalamanın üzerinde olduğu belirlenmiştir. Bu sonuçlar, otel sektöründe çalışanların 

genel meslek tutkularını değerlendirirken, aynı zamanda mesleklerinde daha fazla 

anlam ve doyum arayışında olduklarını göstermektedir. Bu noktada, meslek aşkı 

arayışının, otel çalışanlarının kariyerlerinde yeni hedefler belirleme ve gelişme 

arzularını yansıtabileceği düşünülebilir. Bu durum, otel yöneticileri ve insan 

kaynakları departmanları açısından kritik bir konu olup, çalışan bağlılığını ve 

motivasyonunu artıracak stratejilerin geliştirilmesini zorunlu kılmaktadır. Otelcilik 

sektöründe kariyer gelişimi fırsatlarının artırılması, çalışanların mesleklerini daha 

anlamlı bulmalarını teşvik edecek eğitim ve gelişim programlarının sunulması ve 

çalışan deneyimini iyileştirmeye yönelik politikaların hayata geçirilmesi bu noktada 

önem arz etmektedir. Özellikle yüksek iş yükü, yoğun çalışma saatleri ve stres 

faktörleri, otel çalışanlarının mevcut mesleklerine olan bağlılıklarını azaltabilir. 

Dolayısıyla otel işletmeleri, çalışanların uzun vadeli kariyer planları yapmalarını 

teşvik edecek şekilde gelişim fırsatları sunmalı, mesleki tatmini artıracak ödüllendirme 

sistemleri geliştirmeli ve iş-yaşam dengesini destekleyen uygulamalara yönelmelidir. 

Bununla birlikte, meslek aşkı arayışı ile çalışan performansı ve iş tatmini arasındaki 

ilişkiyi daha iyi anlamak için ileri araştırmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Gelecekteki 

çalışmalar, otel çalışanlarının mesleklerinde anlam arayışlarının sektörde kalma ya da 

sektörden ayrılma kararları üzerindeki etkisini inceleyebilir. Ayrıca bu alanda kültürel 

faktörlerin rolünü araştıran karşılaştırmalı çalışmalar, meslek aşkının farklı 

coğrafyalarda nasıl şekillendiğini ortaya koyabilir. 

Araştırmada iş yeri maneviyatının alt boyutları olan; anlamlı iş, topluluk bilinci 

ve değerler algısı puan ortalamasının ortalamanın altında olduğu belirlenmiştir. Bu 

sonuçlar, çalışanların iş yeri maneviyatının belirli yönlerinin beklenenden daha düşük 

olduğunu göstermektedir. Ahmad ve arkadaşlarının (2018) yaptığı bir çalışmada, 

eğitim ve konaklama işletmelerinde çalışanların maneviyat deneyimleri incelenmiştir. 

Çalışmada; eğitim kuruluşlarında çalışanların işyeri maneviyatı genel düzeyinin, 

konaklama işletmelerinde çalışanlardan daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. İş 

deneyiminin anlamlı olması, diğer çalışanlarla bağlılık duygusu ile kişisel ve kurumsal 

değerlerin uyumu açısından, eğitim ve konaklama sektörlerinde çalışanlar arasında 

belirgin farklılıklar saptanmıştır. Özdemir ve arkadaşlarının (2022) yaptığı 
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Türkiye'deki turizm ve konaklama sektörüne odaklı çalışmada, üç farklı otel 

işletmesinde çalışanların iş yeri maneviyatı puanlarının ortalamanın üzerinde olduğu 

ortaya çıkmıştır. Benzer şekilde, Fatoki'nin (2019) Güney Afrika'daki çalışması da otel 

çalışanlarının yüksek düzeyde işyeri maneviyatına sahip olduğunu vurgulamaktadır. 

Ancak, Srivastava ve Gupta'nın (2022) Hindistan'daki konaklama sektörüne odaklanan 

çalışmasında, işyeri maneviyatının ortalama düzeyde olduğu saptanmıştır. 

Aboobaker'ın (2022) yaptığı çalışmada ise Hindistan'daki otel işletmelerinde anlamlı 

iş ve topluluk duygusu alt boyut puanlarının ortalamanın altında, kurumsal değerlere 

uyumun ise ortalamanın üzerinde olduğu belirlenmiştir. Bu farklı sonuçlar, coğrafi ve 

kültürel farklılıkların, sektörel dinamiklerin ve iş yerindeki özelliklerin çalışanların 

maneviyat deneyimlerini nasıl etkileyebileceğini göstermektedir. Bu bağlamda, iş 

yerindeki maneviyatın anlaşılması ve yönetilmesi, yerel bağlamları dikkate almayı 

gerektirmektedir. İş yerinde anlamlı iş deneyimi, çalışanların yaptıkları işi değerli 

görmelerine ve işlerine daha fazla bağlılık göstermelerine katkı sağlar. Ancak, bu 

araştırmada anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısının düşük olması, çalışanların 

işlerini sadece bir zorunluluk olarak gördüklerine ve otel işletmelerinde aidiyet 

duygusunun yeterince güçlü olmadığına işaret edebilir. Bu sonuçlar, otel işletmeleri 

için insan kaynakları stratejilerinde iş yeri maneviyatını artırıcı önlemlerin alınmasının 

gerekliliğine dikkat çekmektedir. Çalışanların işlerini daha anlamlı hissetmelerini 

sağlamak adına kariyer gelişim programları, mentorluk sistemleri, şirket içi iletişimi 

güçlendirecek sosyal etkinlikler ve kurumsal değerlerin çalışanlara daha iyi 

aktarılması gibi uygulamalar faydalı olabilir. Özellikle iş yerinde aidiyet duygusunu 

artırmaya yönelik liderlik yaklaşımları ve takım içi destek mekanizmaları, çalışanların 

topluluk bilincini güçlendirebilir ve iş tatminini artırabilir. Bunun yanı sıra, çalışma 

ortamındaki kültürel faktörlerin ve sektörel dinamiklerin iş yeri maneviyatı üzerindeki 

etkilerini daha iyi anlamak için ileri araştırmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Özellikle, 

farklı otel türlerinde (örneğin, lüks oteller, zincir oteller, butik oteller) çalışanların iş 

yeri maneviyatı algılarının nasıl değiştiğini araştıran karşılaştırmalı çalışmalar 

yapılabilir. Ayrıca, teknolojik gelişmelerin ve uzaktan çalışma uygulamalarının iş yeri 

maneviyatına etkilerini inceleyen çalışmalar, gelecekte sektör için önemli bilgiler 

sunabilir. 
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Araştırmada otel çalışanlarının yaşam kalitesi; bedensel, ruhsal, sosyal ve 

çevresel alan puanlarının ortalama düzeyde olduğu belirlenmiştir. Literatüre 

bakıldığında turizm alanında özellikle çalışma yaşam kalitesinin ele alındığı ve otel 

çalışanları üzerindeki etkisinin incelendiği görülmektedir. Otel çalışanlarında iş 

baskısı, meslekten memnuniyet, iş-serbest zaman çatışması ile yaşam doyumu 

arasındaki ilişkileri inceleyen bir araştırmada, çalışanların günde sekiz saatten fazla 

çalıştığı ve orta düzeyde bir yaşam doyumlarının olduğu belirlenmiştir. Çalışanların 

işleri üzerindeki kontrolleri ile yaşam doyumları arasında olumlu yönde bir korelasyon 

tespit edilmiştir (Sop, 2014). Sürücü (2016)’nün otel çalışanlarında yaşam doyumu, 

iyimserlik ve mutluluk seviyelerini incelediği araştırmasında; çalışanların orta 

seviyede iyimserlik, yaşam doyumu ve mutluluğa sahip olduğu görülmektedir.  

Özçelik Bozkurt ve Sezen Doğancılı (2021)’nın pandemi sürecinde, otel çalışanlarının 

finansal stres ve iş güvencesizliği seviyelerinin yaşam doyumlarına etkisini 

inceledikleri araştırmada; otel çalışanlarının yaşam doyumlarının düşük düzeyde 

olduğu, duygusal iş güvencesizliği ve finansal stres düzeylerinin yüksek olduğu 

saptanmış ve finansal stres ile duygusal iş güvencesizliğinin çalışanlarda yaşam 

kalitesini olumsuz etkilediği belirlenmiştir. Albiter ve arkadaşlarının (2021) 

Meksika'nın Querétaro şehrinde turizm işlerinin otel çalışanlarının çalışma-yaşam 

kalitesi üzerindeki etkisini analiz ettikleri araştırmada, personelin turizm işlerinde iş-

yaşam kalitesine ilişkin algısının olumlu olduğu fakat yönetim kademesindeki 

çalışanlara göre daha düşük seviyede olduğunu ortaya koymuştur. Turizm işlerinin iş-

yaşam kalitesi üzerindeki etkisi ise tüm boyutlarda güçlü ve pozitif şekilde tespit 

edilmiştir. Doğan, Bayır ve Cinnioğlu (2022)’nun otel çalışanlarında yürüttükleri bir 

araştırmada, dönüşümcü liderlik algısının iş performansı düzeyi ve çalışma yaşam 

kalitesi üzerindeki etkisi incelenmiştir. Araştırmada; otel çalışanlarının dönüşümcü 

liderlik algısının, iş performansını ve çalışma yaşam kalitesini etkilediği tespit 

edilmiştir. Otel çalışanlarının çoğu yöneticileri hakkında dönüşümcü bir lider 

olduklarını belirtmiş ve çalışma yaşam kalitesi düzeyleri de yüksek saptanmıştır. Bu 

bulguların pratik anlamı, otel çalışanlarının iş yeri maneviyatı algılarının düşük 

olmasının çalışan motivasyonu, iş tatmini ve kuruma bağlılık üzerinde olumsuz etkiler 

yaratabileceğini göstermektedir. İş yerinde anlamlı iş deneyimi, çalışanların yaptıkları 

işi değerli görmelerine ve işlerine daha fazla bağlılık göstermelerine katkı sağlar. 
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Ancak, bu araştırmada anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısının düşük olması, 

çalışanların işlerini sadece bir zorunluluk olarak gördüklerine ve otel işletmelerinde 

aidiyet duygusunun yeterince güçlü olmadığına işaret edebilir. Bu sonuçlar, otel 

işletmeleri için insan kaynakları stratejilerinde iş yeri maneviyatını artırıcı önlemlerin 

alınmasının gerekliliğine dikkat çekmektedir. Çalışanların işlerini daha anlamlı 

hissetmelerini sağlamak adına kariyer gelişim programları, mentorluk sistemleri, 

şirket içi iletişimi güçlendirecek sosyal etkinlikler ve kurumsal değerlerin çalışanlara 

daha iyi aktarılması gibi uygulamalar faydalı olabilir. Özellikle iş yerinde aidiyet 

duygusunu artırmaya yönelik liderlik yaklaşımları ve takım içi destek mekanizmaları, 

çalışanların topluluk bilincini güçlendirebilir ve iş tatminini artırabilir. Bunun yanı 

sıra, çalışma ortamındaki kültürel faktörlerin ve sektörel dinamiklerin iş yeri 

maneviyatı üzerindeki etkilerini daha iyi anlamak için ileri araştırmalara ihtiyaç 

duyulmaktadır. Özellikle, farklı otel türlerinde (örneğin, lüks oteller, zincir oteller, 

butik oteller) çalışanların iş yeri maneviyatı algılarının nasıl değiştiğini araştıran 

karşılaştırmalı çalışmalar yapılabilir. Ayrıca, teknolojik gelişmelerin ve uzaktan 

çalışma uygulamalarının iş yeri maneviyatına etkilerini inceleyen çalışmalar, 

gelecekte sektör için önemli bilgiler sunabilir. 

Otel sektöründe yapılan çeşitli araştırmalar, çalışanların yaşam kalitesini 

etkileyen çeşitli faktörleri ortaya koymaktadır. İncelenen çalışmalar; çalışma koşulları, 

pandemik dönemdeki belirsizlik, liderlik tarzları, finansal stres ve iş güvencesizliğinin 

otel çalışanlarının yaşam kalitesi üzerinde önemli bir etkisi olduğunu göstermektedir. 

Çalışma koşullarının kontrol düzeyi, pandeminin yarattığı belirsizlik, dönüşümcü 

liderlik algısı ve yönetim pratikleri, çalışanların yaşam doyumu ve memnuniyeti 

üzerinde belirleyici olmaktadır. Bu faktörlerin yanı sıra, kültürel ve coğrafi 

farklılıkların da çalışanların yaşam kalitesi algılamalarını etkilediği görülmektedir. Bu 

bağlamda, otel işletmelerinin sadece çalışma koşullarına değil, aynı zamanda liderlik 

uygulamalarına, kriz dönemlerine karşı hazırlıklarına ve kültürel özelliklere 

odaklanarak, çalışanların yaşam kalitesini artırmaya yönelik stratejiler geliştirmesi 

gerekmektedir. Yapılan bu araştırmada, otel çalışanlarının yaşam kalitesinin tüm 

alanlarda orta düzeyde olması da otel çalışanlarının yaşam kalitelerini etkileyen 

faktörlerin belirlenmesi ve yaşam kalitelerinin yükseltilebilmesi açısından önem arz 
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etmektedir. Bu bulguların pratik anlamı, otel çalışanlarının yaşam kalitesini artırmaya 

yönelik bütüncül yaklaşımlara duyulan ihtiyacı ortaya koymaktadır. Özellikle çalışma 

koşulları, liderlik tarzı ve finansal güvence unsurları, çalışanların yaşam kalitesinde 

belirleyici faktörler arasında yer almaktadır. Otel işletmelerinin yalnızca fiziksel 

çalışma koşullarını iyileştirmeye odaklanmak yerine, çalışanların iş güvencesi, 

psikolojik iyi oluşları ve uzun vadeli kariyer gelişimi gibi unsurları da göz önünde 

bulundurması gerekmektedir. Özellikle dönüşümcü liderlik anlayışının çalışanların 

yaşam kalitesini olumlu yönde etkilediği göz önünde bulundurulduğunda, 

yöneticilerin çalışanlarıyla daha fazla iletişim kurmaları, onları desteklemeleri ve 

işyerinde pozitif bir kültür oluşturmaları kritik bir unsur olarak öne çıkmaktadır. 

Ayrıca, kriz dönemlerinde çalışanlara sağlanan psikolojik ve finansal destek 

mekanizmalarının güçlendirilmesi, otel çalışanlarının belirsizlik dönemlerinde yaşam 

kalitesini korumalarına yardımcı olabilir. Bunun yanı sıra, gelecekteki araştırmalarda, 

farklı otel segmentlerinde (lüks oteller, butik oteller, resort oteller vb.) çalışanların 

yaşam kalitesini etkileyen unsurların karşılaştırılması, işletmelerin daha etkili insan 

kaynakları politikaları geliştirmesine katkı sağlayabilir. Ayrıca, iş-yaşam dengesi ile 

yaşam kalitesi arasındaki ilişkinin daha kapsamlı incelenmesi, çalışan refahını 

artırmaya yönelik stratejiler geliştirilmesine yardımcı olabilir. 

8.2. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Yaşam Kalitesi Ölçek 

Puanları Üzerindeki Etkisine İlişkin Bulguların Tartışılması  

Tartışmanın bu bölümünde, araştırmanın hipotezleri ve oluşturulan modelin 

değerlendirilmesine ilişkin bulgular tartışılmıştır. Bu doğrultuda aşırı iş yükü, mesleki 

benlik saygısı, meslek aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı, iş yeri maneviyatı alt 

boyutlarından olan anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısının yaşam kalitesi; 

bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan üzerindeki yordayıcı etkileri tartışılmıştır. Bu 

bağlamda kabul edilen ve reddedilen hipotezler açıklanmış, araştırmanın bulgularına 

göre elde edilen modeller ayrıntılı bir şekilde yorumlanmıştır. 
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8.2.1. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Yaşam Kalitesi Bedensel 

Alan Ölçek Puanı Üzerindeki Etkisine İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı ile iş yeri maneviyatı alt boyutlarından olan anlamlı 

iş, topluluk bilinci ve değerler algısının yaşam kalitesi bedensel alan üzerindeki 

(Model 1) yordayıcı etkileri tartışılmıştır. 

Yapılan bu araştırmada otel çalışanlarının; aşırı iş yükü arttıkça, bedensel alan 

yaşam kalitelerinin anlamlı olarak azaldığı, mesleki benlik saygıları arttıkça bedensel 

alan yaşam kalitelerinin anlamlı olarak arttığı, meslek aşkı arayışları arttığında 

bedensel alan yaşam kalitelerinin anlamlı olarak azaldığı, anlamlı iş, topluluk bilinci 

ve değerler algısı arttıkça bedensel alan yaşam kalitesinin de anlamlı olarak arttığı 

belirlenmiştir. Ancak, meslek aşkı varlığı ile yaşam kalitesi bedensel alan arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir korelasyon saptanmamıştır. Bu bilgiler doğrultusunda; 

Model 1’in değerlendirilmesi için otel çalışanlarının; aşırı iş yükü, mesleki benlik 

saygısı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının 

yaşam kalitesi “bedensel alan” üzerindeki etkisi regresyon analizi ile incelenmiştir. 

Meslek aşkı varlığı, bedensel alan ile korelasyon göstermediği için regresyon analizine 

dahil edilmemiştir. Çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel çalışanlarının “aşırı 

iş yükü”, “mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı” puanlarının bedensel alan 

puanının %44’ünü açıkladığı tespit edilmiştir.  “Aşırı iş yükü” nün istatistiksel olarak 

anlamlı ve negatif yönlü, “mesleki benlik saygısı”’nın istatistiksel olarak anlamlı ve 

pozitif yönlü ve “Meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü 

bir yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda birinci modelde yer alan 

H1a, H1b, H1d hipotezleri kabul edilirken; H1c, H1e, H1f, H1g hipotezleri reddedilmiştir. 

Bu doğrultuda oluşturulan model 1 Şekil 7’deki gibi yenilenmiştir.  
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Şekil 7. Bedensel Alan Araştırma Modeli 

Turizm endüstrisinin yoğun talepleri nedeniyle, otel çalışanları günlük 

işlerinde önemli bir insan emeğine katkıda bulunmakta ancak bu durum aşırı iş yüküne 

neden olabilmektedir (Amissah vd., 2020; Wong & Lin, 2007; Lin vd., 2013). 

Literatürde belirtildiği gibi çalışanlar üzerindeki aşırı iş yükü; fiziksel, zihinsel, 

konumsal ve çevresel düzeyde olumsuz etkiler yaratabilir (Dursun, 2021:7; Atik ve 

Akoğlan Kozak, 2016: 343). Bu araştırmada, aşırı iş yükünün yaşam kalitesinin 

bedensel alanını etkilemesinin muhtemelen fiziksel iş yükünden kaynaklandığı 

düşünülmektedir. Yaşam kalitesi bedensel alan; ağrı ve rahatsızlık, canlılık ve 

bitkinlik, uyku ve dinlenmeyi içermektedir (Eser vd., 1999). Otel çalışanları, sektörün 

dönemsel yoğunlukları nedeniyle fiziksel olarak aşırı iş yüküne maruz 

kalabilmektedir. Uzun, düzensiz ve sosyal olmayan çalışma saatleri, baskı altında 

çalışma, hızlı ve tempolu çalışma koşulları, düzensiz tatiller ve vardiyalar, aile dostu 

olmayan iş vardiyaları, düşük iş istikrarı ve güvenliği, mevsimsellik, stresli çalışma 

koşulları, emek yoğun ortam, rol stresi, sınırlı hafta sonu izinleri, dinlenme 

imkanlarının sınırlı olması ve personel rotasyonu gibi sorunlar konaklama 

endüstrisinde sıklıkla görülen sorunlardır ve bu sorunlar aşırı iş yüküne sebep 

olmaktadır (Abdou vd., 2022:1; Turgut, 2011: 160; Pizam ve Thornburg, 2000: 214; 

Rowley ve Purcell, 2001: 182). Bu durum, otel çalışanlarının kişisel yaşamlarını 

planlamakta zorluk yaşamalarına ve iş-yaşam dengesini sürdürmekte zorlanmalarına 

neden olabilmektedir (Amissah vd., 2020; Wong & Lin, 2007; Lin vd., 2013). 

Fiziksel iş yükünün çalışanların sağlığı üzerindeki olumsuz etkileri; kas-iskelet 

sistemi problemleri, vücut ağrıları ve stres gibi sağlık sorunlarını tetikleyebilmektedir 
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(Adar ve Kılıç Delice, 2019: 254; Öztürk vd., 2021: 1448). Bu sağlık sorunları, 

çalışanların iş performansını düşürebilir, iş tatminini azaltabilir ve işten ayrılma 

niyetlerini artırabilir. Ayrıca otel endüstrisinde çalışanların yaşam kalitelerinin düşük 

olması, sadece bireyleri değil aynı zamanda işletmelerin de rekabet gücünü 

etkileyebilir (Işkın, 2021). Literatürde aşırı iş yükünün otel endüstrisinde çalışanlar 

üzerindeki etkilerini inceleyen çalışmalarda; iş yükünün, stresin ana kaynaklarından 

biri olduğu ve bu durumun fiziksel ve ruhsal sağlığı olumsuz etkilediği 

vurgulanmaktadır (Rao ve Goel, 2017). Krause ve arkadaşları (2005); otel kat 

hizmetleri çalışanlarında sırt ve boyun ağrısının yaygınlığını ve bunun fiziksel iş yükü, 

ergonomik sorunlar ve artan iş talepleri ile ilişkisini değerlendirmiştir. Araştırmada; 

şiddetli vücut ağrısı prevalansı genel olarak %47, boyun için %43, üst sırt için %59 ve 

bel ağrısı için %63 olarak belirlenmiştir. Birçok kat hizmetleri personelinin şiddetli sırt 

veya boyun ağrısı yaşadığı ve şiddetli ağrıların; fiziksel iş yükü, iş yoğunluğu ve 

ergonomik problemlerle güçlü ilişkiler gösterdiği tespit edilmiştir. Ayrıca, aşırı iş yükü 

nedeniyle otel çalışanlarında migren gibi sağlık sorunları görülebilmekte ve bu 

durumun iş performansını ve genel yaşam kalitesini olumsuz etkileyebileceği de 

literatürde belirtilmektedir (Ukwadinamor ve Oduguwa, 2020: 16). Iskender ve Yaylı 

(2017)’nın otel çalışanlarında "iş ve serbest zaman çatışması", "mesleki tükenmişlik" 

ve "yaşam doyumu"nu inceledikleri araştırmada; çalışanların günlük çalışma süreleri 

ile iş ve serbest zaman çatışma düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu, 

ayrıca çalışanların unvanları ile yaşam doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu belirlenmiştir (Iskender ve Yaylı, 2017). Ayrıca literatürde sabah sekiz akşam 

beş çalışma sisteminin; birçok rahatsızlığı tetiklediği, insanların dinlenmeye vakit 

ayıramadığı, diyabet, hipertansiyon ve vücutta çeşitli ağrılar gibi birçok hastalık 

açısından riskli olduğu belirtilmektedir. Farklı bir araştırmada ise; ağır iş yükü 

nedeniyle çalışanların, evlilik sorunları gibi özel hayatlarını etkileyen sorunlar 

yaşadıkları belirtilmektedir (Karatepe ve Uludağ, 2008: 32). 

Araştırmada yaşam kalitesi bedensel alan üzerinde, mesleki benlik saygısının 

da pozitif yönlü yordayıcı etkiye katkı sağladığı belirlenmiştir. Mesleki benlik saygısı, 

bireyin mesleki yeteneklerini ve performansını değerlendirdiği öznel bir süreçtir 

(Çetinel, 2022: 51). Bu kapsamda, mesleki benlik saygısı, bireylerin kendi 
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yeterliliklerini fark etmelerine ve mesleki kimliklerini güçlendirmelerine katkıda 

bulunur (Olthuis ve ark., 2007). Bireyler, seçtikleri mesleğe yönelik aidiyet hissi, 

saygınlık, mesleki konum kabulü gibi değer yargılarına sahiptir. Mesleki benlik 

saygısı; yapılan mesleğe duyulan onur, gurur, saygı ve memnuniyetle ilişkilidir (Iqbal 

vd., 2016: 2056; Baloğlu vd., 2006: 348). Olumlu bir mesleki benlik saygısına sahip 

bireyler, genellikle işlerinde başarılı ve tatmin olmuş hissederler ve bu da fiziksel 

sağlıklarını olumlu yönde etkileyebilir. Ancak mesleki benlik saygısındaki belirgin bir 

düşüş, işle ilgili stresle ilişkilendirilebilir. İş stresi, fiziksel sağlığı olumsuz 

etkileyebilir ve bu olumsuzluk kas gerginliği, baş ağrıları, uyku problemleri gibi 

belirtilere yol açabilir. Dolayısıyla, işteki başarı ve mesleki benlik saygısının düşüşü, 

bedensel sağlık üzerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Ayrıca bireylerin benliklerine 

uygun olmayan meslekleri yapmaları; tükenmişlik, mutsuzluk, tatminsizlik, 

verimsizlik ve çatışma gibi sorunlara neden olabilir. Bu bağlamda mesleki benlik 

saygısı, bireylerin yaşamlarına yön veren önemli bir işleve sahiptir (Çivilidağ vd., 

2018; Baloğlu vd., 2006: 348; Dönmez ve Kavuncuoğlu, 2019: 51). Sonuç olarak, 

mesleki benlik saygısı ile yaşam kalitesi bedensel alanı arasında olumlu bir ilişki 

bulunmaktadır. İşteki başarı ve tatmin olma duygusu, genel yaşam kalitesini artırabilir. 

Bu artış bedensel sağlık üzerinde olumlu bir etki yaratabilmesinin yanında psikolojik 

iyi halin sürdürülmesine katkıda bulunabilir. 

Araştırmada regresyon analizi sonucunda elde edilen modele göre, yaşam 

kalitesi bedensel alan üzerinde yordayıcı etkisi olan bir diğer faktör ise meslek aşkı 

arayışıdır. Meslek aşkı arayışının, bedensel alan üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

olduğu belirlenmiştir. Meslek aşkı varlığı, kişilerin meslek aşkına sahip olduğunu 

belirtmesi şeklinde tanımlanırken; meslek aşkı arayışı, kişilerin henüz meslek aşkı 

algısına sahip olmadıkları ancak arayış içerisinde oldukları anlamına gelmektedir (Dik 

ve Duffy, 2009: 431). Meslek aşkı ile işine bağlılık duyan çalışanlar, çalıştıkları bu 

meslek için seçildiklerine inanırlar. Bu insanların; insanlığa fayda sağlamayı 

amaçlayan bir bakış açısı bulunmakla beraber, egolarını törpülediği görünmekte ve 

bencillik duygularının da olmadığı gözlemlenmektedir (Uzunbacak vd. 2019: 297; 

Lysova vd., 2018: 261, 262). Bu bireyler; daha az tükenmişlik, mutsuzluk, depresyon 

gibi duygular yaşamakla beraber yaşamlarını daha pozitif ve faydalı bir şekilde 
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sürdürmektedirler. Yaşamlarında pozitif olan bireylerin, iş ve yaşam alanlarında daha 

fazla mutlu olacakları ileri sürülmektedir (Steger vd., 2010: 83). Dolayısıyla bu 

araştırmada, meslek aşkı arayışının bedensel alanı olumsuz yönde etkilemesinin 

nedeni istenilen mesleği bulamama ya da tutku ile bağlı olmadığı bir alanda çalışması 

olarak düşünülebilir. Bu durum, bireylerde genel mutsuzluk ve stres 

oluşturabileceğinden dolayı çalışanlarda fiziksel ve zihinsel sağlık sorunlarına yol 

açabilir.  

Bu bulgular, aşırı iş yükünün bedensel yaşam kalitesini olumsuz yönde 

etkilediği belirlenmiştir. Bu durum, çalışanların uzun saatler boyunca yoğun fiziksel 

ve zihinsel efor sarf etmesinin, yorgunluk, tükenmişlik ve iş veriminde düşüşe neden 

olabileceğini göstermektedir. Bu nedenle, otel işletmelerinin çalışma saatlerini 

optimize etmesi, vardiya düzenlemelerini çalışan refahını göz önünde bulundurarak 

planlaması ve iş yükünü dengeleyici politikalar geliştirmesi gerekmektedir. Bunun 

yanında, mesleki benlik saygısının bedensel yaşam kalitesini artırdığı gözlemlenmiştir. 

Bu bulgu, çalışanların meslekleriyle gurur duymalarının, işlerini anlamlı bulmalarının 

ve kendilerini değerli hissetmelerinin fiziksel iyi oluşlarını da olumlu yönde 

etkileyebileceğini ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, otel yöneticileri, çalışanların 

mesleki gelişimlerine yatırım yapmalı, onları motive edici ödüllendirme sistemleri 

oluşturmalı ve çalışanların yetkinliklerini artıracak eğitim programları sunmalıdır. Öte 

yandan, meslek aşkı arayışının bedensel yaşam kalitesi üzerinde olumsuz bir etkisinin 

olduğu belirlenmiştir. Çalışanların mevcut mesleklerinden tatmin olmamaları ve 

alternatif kariyer yolları aramaları, stres seviyelerini artırarak bedensel sağlıklarını 

olumsuz yönde etkileyebilir. Bu durumu yönetebilmek adına, işletmeler çalışanların 

işlerine daha fazla anlam katabilecekleri fırsatlar yaratmalı, kariyer gelişim yollarını 

açıkça belirlemeli ve çalışan bağlılığını artırıcı uygulamalar geliştirmelidir. 
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8.2.2. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Yaşam Kalitesi Ruhsal 

Alan Ölçek Puanı Üzerindeki Etkisine İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı ile iş yeri maneviyatı alt boyutlarından olan anlamlı 

iş, topluluk bilinci ve değerler algısının yaşam kalitesi ruhsal alan üzerindeki yordayıcı 

etkileri tartışılmıştır.  

Otel çalışanlarının; aşırı iş yükü arttıkça ruhsal alan yaşam kalitelerinin anlamlı 

olarak azaldığı, mesleki benlik saygıları arttıkça ruhsal alan yaşam kalitelerinin 

anlamlı olarak arttığı, meslek aşkı varlığı arttıkça ruhsal alan yaşam kalitesinin arttığı, 

meslek aşkı arayışları arttığında ruhsal alan yaşam kalitelerinin anlamlı olarak 

azaldığı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça ruhsal alan yaşam 

kalitesinin de anlamlı olarak arttığı belirlenmiştir. Bu bilgiler doğrultusunda Model 

2’nin değerlendirilmesi için otel çalışanlarının; aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, 

meslek aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı, anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı 

puanlarının yaşam kalitesi ruhsal alan üzerindeki etkisi regresyon analizi ile 

incelenmiştir.  

Çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; otel çalışanlarının “aşırı iş yükü”, 

“mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı”, “anlamlı iş” ve “topluluk bilinci”’ 

puanlarının ruhsal alan puanının %48’ini açıkladığı tespit edilmiştir.  “Aşırı iş yükü” 

nün istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü, “mesleki benlik saygısı”’nın 

istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü, “Meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel 

olarak anlamlı ve negatif yönlü, “anlamlı iş”in istatistiksel olarak anlamlı ve negatif 

yönlü ve “topluluk bilincinin” istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü yordayıcı 

etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda ikinci modelde yer alan H2a, H2b, H2d, 

H2e, H2g hipotezleri kabul edilirken; H2c, H2f hipotezleri reddedilmiştir. Bu doğrultuda 

oluşturulan model Şekil 8’deki gibi yenilenmiştir. 
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Şekil 8. Ruhsal Alan Araştırma Modeli 

Yaşam kalitesi ruhsal alan; olumlu duygular, düşünme, öğrenme, benlik 

saygısı, beden imgesi ve olumsuz duyguları içermektedir (Eser vd., 1999). Literatür 

incelendiğinde aşırı iş yükünün; çalışma psikolojisini olumsuz etkilediği (Uysal vd., 

2015); iş doyumlarını azalttığı (Keser, 2006); iş ve yaşam doyumunu olumsuz 

etkilediği, işe bağlı gerginliği artırdığı (Kanbur, 2018); iş tatminini düşürdüğü 

(Mansur, F., Seyhan, F.(2021); tükenmişliği artırdığı (Karacaoğlu ve Çetin, 2015); 

işten ayrılma niyetini artırdığı (Hsieh ve Yen, 2005: 892; Akçakanat ve Uzunbacak, 

2019); iş kazası riskini artırdığı (Akgün vd., 2010); yoğunluğu artırdığı ve performansı 

olumsuz etkilediği (Hsieh ve Yen, 2005: 892); iş stresini artırdığı ve performansı 

azalttığı (Susiarty vd., 2019) belirtilmektedir. Bu araştırmada da literatür ile benzer 

şekilde otel çalışanlarının aşırı iş yüklerinin, yaşam kalitesi ruhsal alana olumsuz 

yönde yordayıcı etkisi olduğu tespit edildi. 

Mansour ve Tremblay (2015) Quebce'deki otel endüstrisinde aile-iş 

çatışmasının; iş stresi, tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini 258 otel 

çalışanında incelemiştir.  Aşırı iş yükü altında çalışanların aile-iş çatışması ile ilgili 

daha fazla strese maruz kaldıkları saptanmış ve çalışma koşullarında iyileştirmeler 

yapılması ve önlemler alınması gerektiği önerilmiştir.  
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SuJuan ve Haiyan (2014), Shandong'daki lüks otellerde 528 çalışan ile 

araştırma yürütmüşlerdir. Yapılan bu araştırma neticesinde otel personeli arasında aşırı 

çalışmanın "ilk aşamada" olduğu belirtilmiştir. Bu aşamada çalışanlar fizyolojik olarak 

yorgun, psikolojik olarak sıkıntılı ve işyerinde baskı altında hissetmektedirler.  Tüm 

bu çalışmalar doğrultusunda ve bu çalışmada elde edilen bulgular neticesinde; aşırı iş 

yükünün, otel endüstrisinde çalışan personelin yaşam kalitesini ruhsal alanda olumsuz 

yönde etkileyen önemli bir faktör olduğunu göstermektedir. 

Araştırmada, ruhsal alan alt boyutunu olumlu yönde etkileyen bir diğer 

değişken mesleki benlik saygısıdır. Mesleki benlik saygısı arttıkça, ruhsal alan yaşam 

kalitesi de olumlu yönde etkilenmektedir. Otomasyon ve makineleşmenin arttığı 

hizmet sektörlerine karşın, konaklama işletmelerinde personelin müşteri memnuniyeti 

ve hizmet kalitesine olan katkısı oldukça büyük ve doğrudan etkilidir (İbrahimağaoğlu 

ve Can, 2017; Çakı vd., 2020). Bu etki, otel çalışanlarının sahip oldukları kişisel 

özellikler ve mesleki bilgi ile mesleki benlik saygısının önemini ortaya koymaktadır 

(Öztürk ve Seyhan, 2005). Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısının olumlu 

olması; güler yüzlü, nezaketli, içten, yardımsever ve anlayışlı bir hizmet 

sunabilmelerini sağlamaktadır. Mesleki benlik saygısı, personellerin aynı zamanda 

işlerini daha etkin ve doyum sağlayıcı bir şekilde yerine getirmelerine olanak 

tanımaktadır (Çivilidağ vd., 2018; Baloğlu vd., 2006; Dönmez ve Karasulu 

Kavuncuoğlu, 2019).  

Abdelhamied'in (2018) Mısır otellerinde yaptığı bir araştırmada, yönetici 

seviyesindeki çalışanlar arasında iş özelliklerinin ve benlik saygısının tükenmişlik 

düzeyleri üzerindeki etkileri incelenmiştir. İş özellikleri özellikle; iş çeşitliliği, iş 

kimliği, işin önemi ve iş geri bildirimi gibi faktörlerin duygusal tükenmeyi artırdığı 

belirlenmiştir. Bu durum, işteki özelliklerin ve benlik saygısının çalışanların ruhsal 

sağlığını etkilediğini göstermektedir. Avşaroğlu ve arkadaşlarının (2013) Konya'daki 

beş yıldızlı otellerde gerçekleştirdikleri bir araştırmada, otel çalışanlarının psikolojik 

ihtiyaçlarının ve benlik saygılarının ilişkisini incelemiştir. Çalışmada, Psikolojik 

ihtiyaçlar ile benlik saygısı arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Yani 

çalışanların psikolojik ihtiyaçlarının artması, benlik saygılarını olumlu yönde 

etkilemektedir. 
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Tüm bu bulgular araştırmanın, mesleki benlik saygısı ile ruhsal alan arasındaki 

ilişkiyi doğruladığını göstermektedir. Otel çalışanlarının mesleki benlik saygısının 

artırılması, genel yaşam kalitelerini ve ruhsal sağlıklarını olumlu yönde etkileyebilir. 

Bu nedenle, konaklama işletmelerinde çalışanların mesleki benlik saygısını artırmaya 

yönelik stratejiler geliştirmek, çalışan memnuniyetini ve hizmet kalitesini 

iyileştirebilir. 

 Bu araştırmada meslek aşkı arayışının, yaşam kalitesi ruhsal alanını olumsuz 

yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Meslek aşkı; bireylerin mesleki başarı, kimlik 

ve iş uyumluluğuna olumlu etkiler yapabilen içsel veya manevi temelli bir destek 

olarak tanımlanmaktadır (Erhan vd., 2019; Hagmaier ve Abele, 2012). Bu kavram, 

bireyin hissettiği manevi duygulara dayanmaktadır (Bunderson ve Thompson, 2009). 

Meslek aşkına sahip bireylerin tükenmişlik, mutsuzluk ve depresyon gibi olumsuz 

duyguları daha az yaşadığı ve yaşamlarını daha pozitif bir şekilde deneyimlediği 

gözlemlenmiştir (Steger vd., 2010). Meslek aşkı, Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisinde 

kendini gerçekleştirme kademesine ithafen önemli bir ihtiyaç olarak 

değerlendirilebilir. Mesleklerinde kendini gerçekleştirmek isteyen bireylerin, işlerini 

sevmeleri bu gereksinimi karşılamaları açısından önemlidir. Bireyler işlerine karşı 

meslek aşkı besledikleri zaman, yaşam doyumları olumlu etkilenir ve kariyer 

tatminleri artar. Bunun neticesinde mutluluk seviyeleri yükselir ve hayatlarına daha 

fazla anlam katabilirler. Ayrıca meslek aşkının; kariyer yönetimini olumlu etkilediği, 

mesleki doyumları artırdığı ve içsel iş motivasyonunu yükselttiği görülmüştür (Duffy 

vd., 2017; Douglas vd., 2016; Uzunbacak vd., 2019; Li vd., 2020; Kasap ve 

Büyükşalvarcı, 2021). Bu araştırmada meslek aşkı arayışının, ruhsal alanı olumsuz 

etkilediği tespit edilmiştir. Bireyler, kendi mesleki kimliklerini bulma aşamasında 

belirsizlik yaşayabilirler. Bu belirsizlik, gelecekleri hakkında endişe ve stres 

yaratabilmesinin yanında, ruhsal sağlık üzerinde de olumsuz bir etki bırakabilir. Aynı 

zamanda icra ettikleri işin, kendi meslek aşklarıyla örtüşmediğini düşündüklerinde 

hayal kırıklığına uğrayabilirler. Meslek aşkı ile bağlantılı bir iş arayışında olmamak, 

ruhsal sağlık üzerinde negatif bir etki yaratabilir. 

 Araştırmada iş yeri maneviyatı alt boyutlarından olan anlamlı iş, otel 

çalışanlarının ruhsal alan yaşam kalitesini negatif etkilerken topluluk bilinci alt 
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boyutu, ruhsal alan yaşam kalitesini olumlu yönde etkilemiştir. İş yerinde çalışanlar 

için mesleklerinin anlamlı iş boyutu son derece önemlidir. İcra ettikleri meslekleri 

onların hayatlarında büyük bir anlam taşır ve manevi tatmin sağlayan bir unsur olarak 

değerlendirilir. Mesleğin, kişilerin hayatlarına anlam katma potansiyeli bulunur. 

İşletmeler, çalışanları için işlerine anlam yüklemeye çalışır ve bu anlamın maddi 

kazançların ötesinde manevi ve ruhsal tatmin sağlaması hedeflenir. Yapılan işin 

çalışanlar için sadece bir görev değil, aynı zamanda bir amaç olduğu bakış açısı 

işyerlerinde pozitif bir iş kültürü ve bağlılık oluşturmaya yardımcı olabilir (Bekiş 

2013: 52; Özgener, 2022: 45). İş yeri maneviyatının örgüt düzeyi; bir örgütün 

değerlerini ve örgütün çalışanlarını ne kadar önemsediğini, çalışanın örgütün 

hedefleriyle bağlantısını ve örgütün vicdanını değerlendirmektedir. Bir 

organizasyonun değerleri, misyonu ve hedefleri bir bütün olarak şirket için belirlenir. 

Bir çalışanın ilkelerinin; şirketin değerleri, misyonu ve hedefleriyle uyumlu olması, 

üçüncü düzeyde yani örgütsel/organizasyonel boyutta iş yeri maneviyatının bir 

göstergesidir (Crawford vd., 2008: 67-68). Srivastava ve Gupta (2022) COVID 19 

pandemik krizi sırasında, konaklama sektöründe çalışan çalışanların iş yeri maneviyatı 

ile refahı arasındaki ilişkiyi araştırmıştır. Veriler Hindistan'ın kuzey bölgesindeki 322 

otel çalışanından elde edilmiştir. Çalışmada, iş yeri maneviyatı ile esenlik arasında 

pozitif bir ilişki olduğu saptanmıştır. Bu ilişkide paralel arabulucular olarak, işgücü 

çevikliği ve örgütsel özdeşleşmenin rolü belirlenmiştir. 

Bu bilgiler doğrultusunda işyeri maneviyatının, bireylerin ruhsal süreçlerinde 

ve esenliklerinde oldukça etkili olduğu görülmektedir. Anlamlı iş, bireylerin işlerine 

duygusal olarak bağlanmalarını sağlayabilir. Ancak bu bağlılık, sadece pozitif bir etki 

yaratmıyor olabilir. Bu nedenle bu araştırmada anlamlı iş, yaşam kalitesi ruhsal alan 

boyutunu olumsuz etkilemiş olabilir.  Anlamlı işin yüksek beklentileri ve 

sorumlulukları beraberinde getirmesi, çalışanların ruhsal alan yaşam kalitelerini 

olumsuz etkileyebilir. Topluluk bilinci ise iş yerinde birlik ve dayanışma hissi 

yaratarak olumlu bir etki yapabilir. İş yeri maneviyatının örgüt düzeyinde 

değerlendirilmesi, örgütün çalışanlarına ne kadar değer verdiğini ve çalışanların örgüt 

hedefleriyle bağlantısını içerir. Eğer örgüt, çalışanların bireysel ve örgütsel değerlerini 

uyumlu bir şekilde değerlendirebiliyorsa, bu durum ruhsal alan yaşam kalitesini 
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olumlu yönde etkileyebilir. Bireylerin kişisel özellikleri, değerleri ve beklentileri, iş 

yeri maneviyatının etkilerini anlamada önemli bir rol oynayabilir. Meslek beklentileri 

ve değerleri, anlamlı işin olumsuz etkilerini artırabilirken topluluk bilinci de bu etkileri 

dengeleyebilir. 

Ayrıca bulgular, otel çalışanlarının ruhsal iyilik halini artırmaya yönelik 

stratejiler geliştirilmesi gerektiğini göstermektedir. Özellikle, çalışma koşulları, 

mesleki kimlik ve sosyal bağların çalışanların ruhsal yaşam kalitesi üzerinde 

belirleyici olduğu ortaya konmuştur. Özellikle, aşırı iş yükünün ruhsal sağlık üzerinde 

olumsuz etkisi olduğu belirlenmiştir. Yoğun iş temposu ve uzun çalışma saatleri, 

çalışanların stres seviyelerini artırarak zihinsel tükenmişliğe neden olabilir. Bu durum, 

iş tatmini düşüşüne, motivasyon kaybına ve uzun vadede çalışanların tükenmişlik 

sendromu yaşamasına yol açabilir. Bu nedenle, otel işletmelerinin çalışanların iş 

yükünü dengeleyecek önlemler alması, dinlenme sürelerini artırması ve zihinsel iyilik 

halini destekleyen uygulamalar geliştirmesi önem arz etmektedir. Öte yandan, mesleki 

benlik saygısının ruhsal yaşam kalitesini olumlu yönde etkilediği tespit edilmiştir. 

Çalışanların kendilerini işlerinde yeterli ve başarılı hissetmelerinin, ruhsal iyilik 

hallerini desteklediği görülmektedir. Yönetim kadrosunun çalışanları desteklemesi, 

başarılarını takdir etmesi ve mesleki gelişim fırsatları sunması, bu olumlu etkinin 

güçlenmesine katkı sağlayabilir. Ancak, meslek aşkı arayışının ruhsal yaşam kalitesini 

olumsuz etkilediği belirlenmiştir. Çalışanların mevcut mesleklerinden tatmin 

olmamaları ve sürekli yeni iş arayışı içinde olmaları, işe yönelik motivasyonlarının ve 

psikolojik iyi oluşlarının azalmasına neden olabilir. Otel işletmelerinin, çalışanlarının 

işlerine daha fazla anlam katabilmeleri için kişisel gelişim ve kariyer planlama desteği 

sağlaması, bu olumsuz etkinin önüne geçebilir. Ayrıca, anlamlı iş algısının ruhsal 

yaşam kalitesini beklenmedik bir şekilde olumsuz etkilediği görülmektedir. Bu bulgu, 

otel sektöründe çalışanların yaptıkları işi anlamlı bulsalar bile, çalışma koşullarının 

zorluğu nedeniyle psikolojik baskı hissedebileceklerini düşündürmektedir. Bu 

nedenle, çalışanların işlerinin anlamını artırmanın yanı sıra, iş yüklerini azaltarak ve 

iş-yaşam dengesini destekleyerek onları psikolojik olarak güçlendirmek de gereklidir. 

Son olarak, topluluk bilinci algısının ruhsal yaşam kalitesini artırdığı 

belirlenmiştir. Çalışanların iş arkadaşlarıyla güçlü sosyal bağlara sahip olmaları, 
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destekleyici bir iş ortamında çalışmalarını sağlamakta ve bu da onların ruhsal iyilik 

hallerine olumlu katkı sunmaktadır. Bu nedenle, otel işletmelerinin çalışanlar 

arasındaki iş birliğini teşvik eden takım çalışması faaliyetleri düzenlemesi, sosyal 

destek mekanizmaları oluşturması ve aidiyet duygusunu güçlendiren kurumsal 

uygulamalar geliştirmesi önerilmektedir. Bulgular ışığında, otel işletmelerinin ruhsal 

yaşam kalitesini artırmak için çalışan refahına odaklanması, iş yükünü dengelemesi, 

sosyal destek mekanizmalarını güçlendirmesi ve çalışanların mesleki tatminlerini 

artıracak stratejiler geliştirmesi gerektiği söylenebilir. Gelecekteki araştırmalarda, otel 

çalışanlarının ruhsal iyilik halini artıran kurumsal uygulamaların uzun vadeli etkileri 

üzerine çalışmalar yapılması, sektör için daha sürdürülebilir insan kaynakları yönetimi 

stratejileri geliştirilmesine katkı sağlayabilir. 

8.2.3. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Yaşam Kalitesi Sosyal Alan 

Ölçek Puanı Üzerindeki Etkisine İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı ile iş yeri maneviyatı alt boyutlarından olan; anlamlı 

iş, topluluk bilinci ve değerler algısının yaşam kalitesi sosyal alan üzerindeki yordayıcı 

etkileri tartışılmıştır.  

Otel çalışanlarının aşırı iş yükü arttıkça, sosyal alan yaşam kalitelerinin anlamlı 

olarak azaldığı, mesleki benlik saygıları arttıkça sosyal alan yaşam kalitelerinin 

anlamlı olarak arttığı, meslek aşkı arayışları arttığında sosyal alan yaşam kalitelerinin 

anlamlı olarak azaldığı, anlamlı iş ile topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça sosyal 

alan yaşam kalitesinin de anlamlı olarak arttığı belirlenmiştir. Ancak meslek aşkı 

varlıkları ile yaşam kalitesi sosyal alan arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

korelasyon saptanmamıştır. Bu bilgiler doğrultusunda Model 3’ün değerlendirilmesi 

için; otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı, 

anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi sosyal alan 

üzerindeki etkisi regresyon analizi ile incelenmiştir. Meslek aşkı varlığı sosyal alan ile 

korelasyon göstermediği için regresyon analizine dahil edilmemiştir. 

Çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre otel çalışanlarının; “aşırı iş yükü”, 

“mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı”, “topluluk bilinci”’ ve “değerler algısı” 
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puanlarının sosyal alan puanının %27’sini açıkladığı tespit edilmiştir.  “Aşırı iş yükü” 

nün istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü, “mesleki benlik saygısı”’nın 

istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü, “Meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel 

olarak anlamlı ve pozitif yönlü, “topluluk bilincinin” istatistiksel olarak anlamlı ve 

pozitif yönlü ve “değerler algısı”nın istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir 

yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda üçüncü modelde yer alan H3a, 

H3b, H3d, H3f, H3g hipotezleri kabul edilirken; H3c, H1e hipotezleri reddedildi. Bu 

doğrultuda oluşturulan model Şekil 9’daki gibi yenilenmiştir. 

 

Şekil 9. Sosyal Alan Araştırma Modeli 

Araştırmada aşırı iş yükünün otel çalışanlarının sosyal alan yaşam kalitesini 

olumsuz etkilediği saptanmıştır. Bu durumun çalışanların aşırı iş yükü kaynaklı zaman 

yönetimi zorlukları, stres ve yorgunluk, iş-özel hayat dengesizliği gibi sorunlardan 

kaynaklı olduğu düşünülmektedir. İş odaklı bir yaşam tarzının bireylerin aileleri, 

arkadaşları ve sosyal çevreleri ile bağlantılarını zayıflatarak sosyal destek sistemlerini 

aşındırmasına yol açabilir. Çalışanların iş yükünün yönetimi ve iş-özel hayat 

dengesinin sağlanması, sosyal alanlarını korumalarını ve yaşam kalitelerini 

artırmalarını destekleyebilir. İşverenlerin bu konuda farkındalık yaratmaları ve uygun 
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destek mekanizmalarını sağlamaları, çalışanların iş ve sosyal yaşamları arasında daha 

sağlıklı bir denge kurmalarına katkı sağlayabilir. Mansour ve Tremblay'ın (2015) 

çalışması da bu bağlamı destekler niteliktedir. Araştırmada aşırı iş yükünün aile-iş 

çatışmasını artırdığı tespit edilerek sosyal yaşamlarının etkilendiği belirlenmiştir.   

Araştırmada, mesleki benlik saygısının yaşam kalitesi sosyal alanı pozitif 

yönde etkilediği belirlenmiştir. Bu bulgu, bireylerin kendi mesleki başarılarına 

duydukları güvenin genel yaşam tatminleri ve sosyal etkileşimleri üzerinde olumlu bir 

etkisi olduğunu göstermektedir. Bireylerin, kendi bilgi ve becerilerine uygun ve de 

aynı zamanda önemli ve değerli hissettikleri bir mesleği icra etmeleri iş hayatlarından 

alacakları doyum ile doğrudan ilişkilidir. Mesleklerine ilişkin olumlu tutumlara sahip 

çalışanlar, daha mutlu bir yaşam sürmektedir. Bireylerin benliklerine uygun olmayan 

mesleği yapmaları tükenmişlik, mutsuzluk, tatminsizlik, verimsizlik ve çatışma gibi 

birçok önemli sıkıntıları beraberinde getirmektedir. Bu doğrultuda mesleki benlik 

saygısı, kişiler açısından yaşama yön veren çok önemli bir işleve sahiptir (Çivilidağ 

vd., 2018; Baloğlu, vd., 2006; Dönmez ve Karasulu Kavuncuoğlu, 2019). Yüksek 

mesleki benlik saygısı bireylerin iş doyumunu artırabilir, motivasyonlarını 

yükseltebilir ve bu olumlu enerji de sosyal alanlarına yansıyabilir. Ayrıca mesleki 

başarılar, kişinin sosyal çevresinde güven oluşturmasına katkıda bulunabilir. Bunun 

neticesinde daha sağlam sosyal ilişkiler ve daha pozitif bir sosyal alan sağlanabilir.  

Öte yandan, aşırı iş yükünün sosyal alanı olumlu etkilemesi şaşırtıcı görülebilir ancak 

bu durumun arkasında, çalışanların ortak zorlukları paylaşma ve dayanışma içinde 

olma eğilimi gibi faktörler bulunabilir. Bu sonuçlar, iş yükü yönetimi ve sosyal destek 

mekanizmalarının bireylerin mesleki ve sosyal hayatlarını dengede tutmalarına 

yardımcı olabileceğini göstermektedir. 

Araştırmadan elde edilen bulgular doğrultusunda, meslek aşkı arayışının sosyal 

alanı pozitif yönde etkilediği saptanmıştır. Meslek aşkı arayışı, bireyin henüz 

kendisine uygun mesleği bulamamış olması ve bu süreçte bir arayış içinde olması 

durumunu ifade eder (Dik ve Duffy, 2009: 431).  Bu durumun sosyal alanı olumlu 

etkilemesinin temelinde, bireyin bu arayış sürecinden kaynaklanan belirsizlik ve keşif 

haliyle ilgili olabilir. Meslek aşkı arayışında olan bireyler genellikle farklı deneyimler 

ve alanlara yönelimlerle karşılaşırlar. Bu süreç bireyin çeşitli sosyal etkileşimlere 
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girmesine, farklı insanlarla tanışmasına ve çeşitli sosyal gruplara dahil olmasına neden 

olabilir. Bu deneyimler, bireyin sosyal becerilerini geliştirmesine, çeşitli bakış açıları 

kazanmasına ve kendisini sosyal alanlarda daha çeşitli şekillerde ifade etmesine olanak 

tanır. Ayrıca meslek aşkı arayışındaki bireyler genellikle kendilerini geliştirme amacı 

taşır. Bu süreçte edindikleri yeni beceri ve bilgiler, sosyal alanlarda daha etkili ve 

yetkin bir şekilde yer almalarına katkı sağlayabilir. Bu durum, bireyin sosyal çevresi 

içinde daha fazla değer yaratmasına ve olumlu bir etki bırakmasına olanak tanır. Sonuç 

olarak; meslek aşkı arayışının sosyal alanı pozitif etkilemesi, bireyin bu arayış 

sürecinde edindiği deneyimler, geliştirdiği beceriler ve katıldığı çeşitli sosyal 

etkileşimlerle ilişkilidir. Bu durum meslek aşkı arayışındaki bireyin, sosyal alanda 

daha aktif, daha çeşitli ve olumlu bir rol üstlenmesine olanak tanıyabilir. 

Yapılan bu araştırmada işyeri maneviyatı alt boyutlarından biri olan topluluk 

bilinci sosyal alanı pozitif yönde etkilerken, değerler algısı alt boyutu sosyal alanı 

negatif yönde etkilemektedir. Araştırmanın bulguları işyeri maneviyatının alt 

boyutlarından olan topluluk bilinci ve değerler algısının, bireylerin yaşam sosyal 

alanını farklı yönlerde etkilediğini ortaya koymaktadır. Topluluk bilinci alt boyutunun 

yaşam sosyal alanını pozitif yönde etkilemesi, çalışanların işyerinde bir dayanışma ve 

birlik hissi içinde olmalarının olumlu bir yansıması olabilir. İş yerindeki sağlam bir 

topluluk bilinci çalışanların birbirlerine destek olmalarını, iletişim kurmalarını ve 

birlikte çalışmaktan kaynaklanan sosyal etkileşimlerini artırabilir. Bu durum bireylerin 

genel yaşam tatminini ve sosyal alanlarını güçlendirebilir. Öte yandan değerler 

algısının, yaşam sosyal alanını negatif yönde etkilemesi işyerindeki değer 

çatışmalarının ve bireylerin kendi değerlerinin işyeri kültürüyle uyumsuzluğunun 

olumsuz bir etki yarattığını gösterebilir. Değerler algısının zayıf olduğu durumlarda, 

bireylerin iş yerindeki etkileşimleri ve sosyal ilişkileri daha gerilimli olabilir. Bu 

durum iş ortamında memnuniyetsizlik, stres ve iletişim problemlerine neden olarak 

genel yaşam sosyal alanını olumsuz etkileyebilir. Sonuç olarak işyeri maneviyatının 

alt boyutlarından kaynaklanan topluluk bilinci ve değerler algısının, bireylerin yaşam 

sosyal alanlarını etkileyen önemli faktörler olduğunu gösteren bu bulgular, iş 

ortamındaki sosyal dinamiklerin ve değer sistemlerinin, bireylerin genel yaşam 

kalitesine olan etkilerini anlamamıza katkı sağlamaktadır. Bu bağlamda iş yerlerinde 
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topluluk bilincini güçlendirmeye ve değerler algısını artırmaya yönelik stratejiler, 

çalışanların sosyal alanlarını olumlu yönde etkilemeye yardımcı olabilir. 

Luu (2022) manevi liderliğin, kurumsal sosyal girişimcilik yönelimine 

etkisinde iş yeri maneviyatının aracı rolünü incelemiştir. Vietnam’ın Ho Chi Minh 

şehrindeki toplam 76 tane dört ve beş yıldızlı otelde çalışan 524 kişi araştırmanın 

örneklemini oluşturmuştur. Araştırmada manevi liderliğin, kurumsal sosyal 

girişimciliği etkilediği ve bu etkide işyeri maneviyatının aracı rolü bulunduğu tespit 

edilmiştir. 

Bu bulguların pratik anlamı, otel çalışanlarının sosyal yaşam kalitesini 

artırmaya yönelik yönetimsel stratejilerin önemini ortaya koymaktadır. Çalışanların 

sosyal alan yaşam kalitesi, iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı, 

topluluk bilinci ve değerler algısı gibi faktörlerden önemli ölçüde etkilenmektedir. 

Özellikle, aşırı iş yükünün sosyal yaşam kalitesini olumsuz etkilediği görülmektedir. 

Uzun çalışma saatleri, yoğun iş temposu ve düzensiz vardiyalar, çalışanların sosyal 

etkileşimlerini sınırlayarak iş dışındaki yaşamlarını olumsuz yönde etkileyebilir. Otel 

işletmelerinin, çalışma saatlerini dengeleyerek çalışanların sosyal yaşamlarını 

korumaya yönelik esnek vardiya sistemleri geliştirmesi, iş-yaşam dengesini 

güçlendirecek uygulamalar sunması ve çalışanlara sosyal aktivitelere katılım için 

fırsatlar tanıması önerilmektedir. Bunun yanında, mesleki benlik saygısının sosyal 

yaşam kalitesi üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Çalışanların 

mesleklerine duydukları güven ve değer algısı arttıkça, sosyal çevrelerinde daha aktif 

ve tatmin olmuş bireyler olma olasılıkları yükselmektedir. Bu nedenle, otel yöneticileri 

çalışanların mesleki yetkinliklerini artırmalarına olanak tanıyacak eğitim ve gelişim 

programları sunmalı, çalışan başarılarını teşvik eden ve takdir eden politikalar 

geliştirmelidir. Bulgular ayrıca, meslek aşkı arayışının sosyal yaşam kalitesini olumlu 

yönde etkilediğini göstermektedir. Çalışanların kariyerlerinde daha tatmin edici ve 

anlamlı bir yol arayışı içinde olmalarının, sosyal etkileşimlerini artırabilecek bir faktör 

olduğu düşünülebilir. Bu bağlamda, otel işletmeleri çalışanlarına iç terfi fırsatları 

sunarak, kariyer gelişim programlarını daha etkin hale getirerek ve uzun vadeli kariyer 

planlamalarını destekleyerek çalışanların sosyal tatminlerini artırabilir. Öte yandan, 

topluluk bilincinin sosyal yaşam kalitesini artırdığı görülmektedir. Çalışanların iş 
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yerinde aidiyet duygusunun yüksek olması, iş arkadaşlarıyla daha iyi ilişkiler 

kurmalarına ve sosyal çevreleriyle daha uyumlu olmalarına katkı sağlayabilir. Bu 

doğrultuda, otel işletmelerinin takım çalışmasını destekleyen faaliyetler düzenlemesi, 

sosyal bağları güçlendiren kurumsal etkinlikler organize etmesi ve çalışanların iş 

birliği içinde çalışabilecekleri bir iş ortamı oluşturması önemlidir. Ancak, değerler 

algısının sosyal yaşam kalitesini olumsuz yönde etkilediği belirlenmiştir. Bu durum, 

çalışanların bireysel değerleri ile kurumun değerleri arasında bir uyumsuzluk 

hissetmelerinin, sosyal ilişkilerini ve iş ortamındaki aidiyet duygularını 

zayıflatabileceğini göstermektedir. Bu nedenle, otel işletmelerinin kurumsal 

değerlerini çalışanlara daha iyi aktaracak iletişim stratejileri geliştirmesi, çalışanların 

iş yerinde kendilerini değerli hissetmelerini sağlayacak politikalar uygulaması ve 

kurumsal kültürü güçlendirmesi gerekmektedir. Bulgular doğrultusunda, otel 

işletmelerinin sosyal yaşam kalitesini artırmaya yönelik çalışan merkezli yönetim 

yaklaşımları benimsemesi, iş yükünü dengelemesi, kariyer gelişim fırsatlarını 

iyileştirmesi, sosyal destek mekanizmalarını güçlendirmesi ve çalışanların iş yeri ile 

değer uyumunu artıracak uygulamalar geliştirmesi gerekmektedir. Gelecekteki 

araştırmalarda, farklı otel türlerinde sosyal yaşam kalitesini etkileyen unsurların 

karşılaştırılması, sektörde sürdürülebilir insan kaynakları stratejileri geliştirilmesine 

katkı sağlayabilir. 

8.2.4. Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı Alt 

Boyutları ve İş Yeri Maneviyatı Alt Boyut Puanlarının Yaşam Kalitesi Çevresel 

Alan Ölçek Puanı Üzerindeki Etkisine İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu bölümde otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek 

aşkı varlığı, meslek aşkı arayışı ile iş yeri maneviyatı alt boyutlarından olan anlamlı 

iş, topluluk bilinci ve değerler algısının yaşam kalitesi çevresel alan üzerindeki 

yordayıcı etkileri tartışılmıştır.  

Otel çalışanlarının; aşırı iş yükü arttıkça sosyal alan yaşam kalitelerinin anlamlı 

olarak azaldığı, mesleki benlik saygıları arttıkça sosyal alan yaşam kalitelerinin 

anlamlı olarak arttığı, meslek aşkı arayışları arttığında sosyal alan yaşam kalitelerinin 

anlamlı olarak azaldığı, anlamlı iş ile topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça 

çevresel alan yaşam kalitesinin de anlamlı olarak arttığı belirlenmiştir. Ancak meslek 
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aşkı varlıkları ile yaşam kalitesi çevresel alan arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

korelasyon saptanmamıştır. Bu bilgiler doğrultusunda Model 4’ün değerlendirilmesi 

için otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı arayışı ile 

anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı puanlarının yaşam kalitesi çevresel alan 

üzerindeki etkisi regresyon analizi ile incelenmiştir. Meslek aşkı varlığı çevresel alan 

ile korelasyon göstermediği için regresyon analizine dahil edilmemiştir. 

Çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre otel çalışanlarının; “aşırı iş yükü”, 

“mesleki benlik saygısı”, “meslek aşkı arayışı” ve “topluluk bilinci”’ puanlarının 

çevresel alan puanının %45’ini açıkladığı tespit edildi.  “Aşırı iş yükü” nün istatistiksel 

olarak anlamlı ve negatif yönlü, “mesleki benlik saygısı”’nın istatistiksel olarak 

anlamlı ve pozitif yönlü, “Meslek aşkı arayışı” nın istatistiksel olarak anlamlı ve 

negatif yönlü, “topluluk bilincinin” istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü bir 

yordayıcı etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda dördüncü modelde yer alan 

H4a, H4b, H4d, H4g hipotezleri kabul edilirken; H4c, H4e, H4f hipotezleri reddedilmiştir. 

Bu doğrultuda oluşturulan model Şekil 10’daki gibi yenilenmiştir. 

 

Şekil 10. Çevresel Alan Araştırma Modeli 

Yaşam kalitesi çevresel alan bir dizi önemli faktörü içerir ve bireyin yaşam 

deneyimini etkileyen çok yönlü bir perspektife sahiptir. Çevresel alan, fiziksel 

güvenlik, ev ortamı, maddi kaynaklar, sağlık hizmetleri ve sosyal yardım, 

ulaşılabilirlik, yeni bilgi/beceri edinme, dinlenme, boş zaman, fiziksel çevre ve ulaşımı 
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içermektedir (Eser vd., 1999). Fiziksel güvenlik; bireyin günlük yaşamında kendini 

güvende hissetmesini sağlayan işte, evde ve genel çevredeki güvenlik önlemleri gibi 

unsurları içermektedir. Finansal kaynaklar, bireyin maddi durumunu ve gelirini kapsar, 

harcama alışkanlıkları ve tasarruf potansiyeliyle ilgilidir. Sağlık ve sosyal bakıma 

ulaşabilirlik; sağlık hizmetlerine erişim, sosyal destek sistemleri ve bakım olanaklarını 

içerir. Ev çevresi, bireyin yaşadığı mekânın düzeni, temizliği ve konforuyla ilgilidir. 

Yeni bilgilere ve becerilere ulaşma fırsatı, bireyin kişisel ve mesleki gelişimine yönelik 

olanakları içerir. Bu faktörlerin birbirleriyle etkileşimi, bireyin yaşam kalitesini 

belirleyen karmaşık bir ağ oluşturur. İdeal yaşam kalitesini sağlamak için bu unsurların 

dengeli bir şekilde ele alınması ve bireyin ihtiyaçlarına uygun çözümler üretilmesi 

önemlidir. Aşırı iş yükü, bireylerin çevresel alanlarına duyarlı bir şekilde olumsuz etki 

ederek yaşam kalitesini azaltabilir. İlk olarak uzun çalışma saatleri ve sürekli iş stresi, 

bireylerin doğal çevreleri ile etkileşimini sınırlayabilir. Bu durum, yeşil alanlardan 

uzaklaşmayı, açık havada zaman geçirmeyi ve doğayla bağlantı kurmayı zorlaştırarak 

mental ve duygusal sağlığı olumsuz etkileyebilir. Ayrıca aşırı iş yükü, bireylerin 

zamanlarını iyi değerlendirmelerini ve çevresel aktiviteler için yeterli vakit 

ayırmalarını engelleyebilir. Bu durum spor yapma, hobilerle ilgilenme veya doğa ile 

etkileşime geçme gibi aktivitelerin ihmal edilmesine neden olabilir. Fiziksel 

aktivitelerin azalması, genel sağlığı olumsuz etkileyerek yaşam kalitesini düşürebilir. 

            Aşırı iş yükü nedeniyle bireylerin ev çevresi ile ilgili görevleri yerine 

getirmekte zorlanmaları olası bir durumdur. Ev düzeni, temizlik ve kişisel bakım gibi 

konuların ihmal edilmesi yaşam alanının kalitesini etkileyebilir. Sağlıksız çalışma 

koşulları, stres ve yorgunluğun artmasıyla birlikte bireylerin genel sağlıkları olumsuz 

etkilenebilir. Bu durum, uyku düzeninin bozulması, düzensiz beslenme alışkanlıkları 

ve genel sağlıklarının zayıflamasına neden olarak yaşam kalitesini düşürebilir. Sonuç 

olarak aşırı iş yükü, bireylerin çevresel alanlarına yönelik olumsuz etkileriyle birlikte 

yaşam kalitesini azaltan bir dizi faktörü tetikleyebilir. Bu durumu dengelemek ve 

yaşam kalitesini artırmak için iş-yaşam dengesine odaklanan politikaların ve bireylerin 

bilinçli çabalarının önemli olduğunu söylemek mümkündür. Dolayısıyla bu 

araştırmada, aşırı iş yükünün çevresel alanı olumsuz etkilemesi beklendik bir 

bulgudur.  
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Mesleki benlik saygısı, bireyin iş yaşamındaki başarılarını ve değerini içeren 

bir özsaygı biçimidir (Çetinel 2022: 51; Olthuis ve ark., 2007). Bu benlik saygısı 

arttıkça, bireyin iş memnuniyeti ve motivasyonu genellikle yükselir. Bu olumlu 

etkileşim, iş-yaşam dengesinin sağlanmasına da katkıda bulunabilir. İyi bir iş-yaşam 

dengesi, bireyin çevresel alanına daha fazla zaman ayırmasını ve bu alanı daha olumlu 

bir şekilde değerlendirmesini mümkün kılar. Ayrıca mesleki benlik saygısı yüksek olan 

bireyler, genellikle daha pozitif iletişim kurma yeteneğine sahiptirler, bu da çevresel 

alan içindeki ilişkileri olumlu yönde etkileyebilir. İş performansı ile de bağlantılı olan 

mesleki benlik saygısı, başarılarını değerlendirebilen bireylerin çevresel alanlarına 

daha olumlu bir bakış açısı geliştirmesine katkı sağlayabilir. Sonuç olarak mesleki 

benlik saygısı arttıkça, bireylerin genel yaşam memnuniyeti ve çevresel alan puanı 

arasındaki olumlu ilişki güçlenebilir. 

Bu araştırmada, meslek aşkı arayışının çevresel alanı olumsuz etkilediği tespit 

edilmiştir. Meslek aşkı arayışı içinde olan bireyler, işlerine duydukları tutku ve 

bağlılıkla kariyerlerinde daha anlam dolu bir yol arayabilirler. Ancak, bu arayışın 

artması yaşam kalitesi çevresel alanı olumsuz etkileyebilir. Yoğun iş temposu, yüksek 

beklentiler ve işe olan güçlü bağlılık bireyin çevresel aktiviteler ve kişisel ilişkiler için 

ayrılan zamanını kısıtlayabilir. İş-yaşam dengesinin bozulması, sosyal izolasyon 

riskini artırabilir ve çevresel alandaki sosyal bağlantıları zayıflatabilir. Aynı zamanda 

işle ilgili stres ve yorgunluk, genel yaşam kalitesini düşürebilir. Meslek aşkı arayışı 

içindeki bireyler, diğer kişisel ilgi alanlarına yeterince zaman ayırmazlarsa çevresel 

alandaki aktiviteleri ve hobileri ihmal edebilirler. Bu durum bireyin kariyer hedeflerine 

odaklanırken, çevresel alanındaki dengeyi kaybetmesine neden olabilir. 

Bu araştırmada ayrıca işyeri maneviyatı topluluk bilincinin, çevresel alanı 

olumlu yönde etkilediği belirlendi. Topluluk bilinci bireylerin iş ortamlarında duyduğu 

bağlılık, anlam ve iş birliği duygularını ifade eder (Crawford vd., 2008: 67-68). Bu 

faktörlerin artması, bireylerin çevresel alan puanlarını olumlu yönde etkileyebilir. 

İşyeri maneviyatı, çalışanların işlerine ve işyerlerine duygusal bağlılıklarını artırarak 

iş ortamında daha olumlu bir deneyim yaşamalarına katkı sağlar. Topluluk bilinci ise 

iş birliği, dayanışma ve takım ruhu oluşturma eğilimini yansıtarak, çalışanların 

birbirleriyle daha güçlü bir bağ kurmalarını ve iş yerinde olumlu bir atmosfer 
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oluşturmalarını teşvik eder. Bu faktörlerin etkisiyle iş tatmini ve motivasyonun 

artması, çalışanların çevresel alanlarını daha olumlu bir şekilde değerlendirmelerine 

neden olabilir. Ayrıca işyerinde güçlü ilişkilerin ve sosyal destek ağının oluşması, 

çalışanların stresle başa çıkma becerilerini artırarak genel yaşam memnuniyetlerini 

yükseltebilir. Bu nedenle işyeri maneviyatı ve topluluk bilincinin artması, çalışanların 

iş yerindeki deneyimlerini iyileştirerek çevresel alan puanlarının olumlu bir şekilde 

artmasına katkıda bulunabilir. 

Bu bulgular, otel çalışanlarının çevresel yaşam kalitesini artırmaya yönelik 

kurumsal politikaların önemini ortaya koymaktadır. Çalışanların çevresel alan yaşam 

kalitesi, çalışma ortamı, sosyal destek mekanizmaları, iş yükü ve mesleki tatmin gibi 

faktörlerden doğrudan etkilenmektedir. Özellikle, aşırı iş yükünün çevresel yaşam 

kalitesi üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Yoğun çalışma saatleri ve 

fiziksel yorgunluk, çalışanların iş ortamlarını daha stresli algılamalarına ve iş 

yerindeki kaynaklardan yeterince yararlanamamalarına yol açabilir. Bu nedenle, otel 

işletmelerinin çalışma koşullarını iyileştirmesi, çalışanların mola sürelerini 

düzenlemesi, dinlenme alanlarını ergonomik hale getirmesi ve çalışma ortamlarını 

daha sürdürülebilir hale getirecek stratejiler geliştirmesi önerilmektedir. Öte yandan, 

mesleki benlik saygısının çevresel yaşam kalitesini olumlu yönde etkilediği 

gözlemlenmiştir. Çalışanların kendilerini meslekleri açısından yeterli ve başarılı 

hissetmeleri, iş ortamlarını daha olumlu algılamalarına ve çevresel faktörlerden daha 

az olumsuz etkilenmelerine katkı sağlayabilir. Otel yöneticilerinin çalışanların mesleki 

gelişimlerine yatırım yaparak, onların iş yerinde kendilerini değerli hissetmelerini 

sağlaması, çalışanların çevresel yaşam kalitelerini artırabilir. Ancak, meslek aşkı 

arayışının çevresel yaşam kalitesini olumsuz etkilediği belirlenmiştir. Çalışanların 

mevcut mesleklerinden tatmin olmamaları ve sürekli yeni iş fırsatları aramaları, iş 

yerini daha az destekleyici ve çalışma koşullarını daha zorlayıcı olarak algılamalarına 

neden olabilir. Bu durumun önüne geçmek için, işletmeler çalışanlarının işlerine daha 

fazla anlam katabilmelerini sağlamak adına kariyer gelişimi fırsatları sunmalı, iç terfi 

sistemlerini daha aktif hale getirmeli ve çalışan bağlılığını artıracak uygulamalar 

geliştirmelidir. Öte yandan, topluluk bilinci algısının çevresel yaşam kalitesi üzerinde 

olumlu bir etkisinin olduğu görülmüştür. İş yerinde güçlü sosyal bağlara sahip olmak, 
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çalışanların çevresel stres faktörlerini daha iyi yönetmelerine ve çalışma ortamlarını 

daha destekleyici bulmalarına katkı sağlayabilir. Bu doğrultuda, otel işletmelerinin 

çalışanlar arasında iş birliğini teşvik eden etkinlikler düzenlemesi, takım çalışmasını 

destekleyici kültürler oluşturması ve çalışanların birbirleriyle sosyal bağlarını 

güçlendirecek projeler hayata geçirmesi önemlidir. Bulgular doğrultusunda, otel 

işletmelerinin çevresel yaşam kalitesini artırmak için çalışan refahına odaklanması, iş 

yükünü dengelemesi, çalışanların mesleki gelişimlerine destek vermesi ve sosyal 

destek mekanizmalarını güçlendirmesi gerekmektedir. Gelecekteki araştırmalarda, 

farklı otel segmentlerinde çevresel yaşam kalitesini etkileyen unsurların 

karşılaştırılması ve çalışan bağlılığı üzerindeki uzun vadeli etkilerinin incelenmesi, 

sektörde sürdürülebilir insan kaynakları yönetimi için önemli bilgiler sağlayabilir. 

8.3. Otel Çalışanlarının Tanımlayıcı Özelliklerine Göre Yaşam Kalitesi Ölçek 

Puanlarının Karşılaştırma Bulgularına İlişkin Tartışma  

Bu bölümde otel çalışanlarının tanımlayıcı özellikleri ile yaşam kalitesi 

boyutlarından olan bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan puanları arasındaki 

karşılaştırma sonuçlarına ilişkin tartışmaya yer verilmiştir. 

Otel çalışanlarının cinsiyetlerine ve medeni durumlarına göre yaşam kalitesi 

bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

tespit edilmemiştir. Yılmaz ve arkadaşlarının (2010), konaklama işletmelerinde 

çalışanlar ile iş ve yaşam doyumunu inceledikleri araştırmalarında da cinsiyete göre 

çalışanların yaşam doyumları arasında anlamlı istatistiksel farklılıklar tespit 

edilmemiştir. Kara ve arkadaşlarının (2018) Türkiye'deki beş yıldızlı otel çalışanları 

ile gerçekleştirdikleri araştırmada da cinsiyetin iş yaşam kalitesinin önemli bir öncülü 

olmadığı sonucuna varılmıştır. Bu bulgular, otel çalışanlarının yaşam kalitesini 

belirleyen faktörler üzerine önemli ışık tutmaktadır. Cinsiyet ve medeni durum gibi 

kişisel özelliklerin; bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel yaşam kalitesi üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olmadığı bulgusu, cinsiyetin iş yaşamı üzerinde 

belirleyici bir rol oynamadığını göstermektedir. Fakat bu bulgular genel bir durumu 

yansıtıyor olabilir ve bireysel farklılıkları göz ardı etmek yanıltıcı olabilir. Örneğin; 

belirli bir işletmedeki çalışma koşulları veya çalışanların yaşadığı sosyo-ekonomik 

çevre gibi faktörler, yaşam kalitesi üzerinde daha belirleyici olabilir. Dolayısıyla, bu 
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bulguların genel geçerliği ve uygulanabilirliği konusunda dikkatli olmak önemlidir. 

Ayrıca bu alandaki gelecekteki araştırmaların, farklı alt grupları ve değişkenleri daha 

derinlemesine incelemesi gerekebilir. 

Otel çalışanlarının yaşlarına göre ise; “bedensel alan”, “sosyal alan” ve 

“çevresel alan” yaşam kalitesi puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

belirlenmiştir. 35 yaş ve üzerinde olan çalışanların bedensel, ruhsal ve çevresel alan 

puanları 34 yaş ve altında olan çalışanlara göre yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu 

bulgu, yaşın yaşam kalitesi üzerinde belirleyici bir etken olabileceğini 

düşündürmektedir. 35 yaş ve üzerindeki bireylerin daha olumlu yaşam kalitesine sahip 

olmaları, yaşlanmanın bir avantaj olabileceğini veya bu yaş grubundaki bireylerin 

hayatlarını daha olumlu etkileyen faktörlere sahip olabileceğini işaret edebilir. 

Bununla birlikte yaş grupları arasındaki bu farklılıkların nedenleri ve etkileri daha 

ayrıntılı bir incelemeyi gerektirebilir. Çalışma koşulları, sosyal ilişkiler ve iş dengesi 

gibi faktörlerin yaşam kalitesi üzerindeki etkisi değerlendirilmeli ve elde edilen bu 

bulgular, işverenlerin yaş gruplarına özel destek programları geliştirmeleri konusunda 

rehberlik edebilir. Bu bağlamda yaşa dayalı politikalar ve destek mekanizmalarının, 

yaşam kalitesi üzerindeki etkileri üzerine daha fazla araştırma yapılması önemlidir. 

 Çalışanların eğitim durumlarına yönelik bulgular incelendiğinde; bedensel 

alan, sosyal alan ve çevresel alan yaşam kalitesi puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık belirlenmiştir.  Bonferroni sonuçlarına göre; bedensel alanda 

lisansüstü eğitimi olan otel çalışanlarının, diğer tüm gruplara göre istatistiksel olarak 

anlamlı şekilde yaşam kalitesi yüksek tespit edilmiştir. Ayrıca lise ve lisans mezunu 

olanlar arasında da istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edildi. Lisans 

mezunlarının, lise mezunlarına göre bedensel alan yaşam kalitesi yüksek olarak 

belirlendi. Bonferroni sonuçlarına göre sosyal alan ve çevresel alanda da lisans üstü 

eğitimi olan otel çalışanlarının, diğer tüm gruplara göre istatistiksel olarak anlamlı 

şekilde yaşam kalitesi yüksek tespit edildi. Şahin ve Şad’ın (2018) araştırmasında, otel 

çalışanlarının eğitim düzeyi arttıkça tükenmişliğin azaldığı ve yaşam doyum düzeyinin 

arttığı tespit edilmiştir. Bu bulguların neticesine göre, otel çalışanlarının yaşam kalitesi 

üzerinde eğitim düzeyi önemli bir rol oynamaktadır. Ayrıca eğitim düzeyinin, sadece 

mesleki beceri ve bilgi kazandırmakla kalmayıp aynı zamanda çalışanların yaşam 
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kalitesini artırıcı bir faktör olarak da etkili olduğu görülmektedir. Ancak, bu bulguların 

genellenebilirliği ve neden-sonuç ilişkisi konusunda dikkatli olmak gereklidir. Eğitim 

düzeyi ile yaşam kalitesi arasındaki ilişki karmaşık olabilir ve diğer değişkenlerin 

(örneğin; çalışma koşulları, sosyo-ekonomik durum) etkisi göz ardı edilmemelidir.  

 Çalışanların gelir durumlarına göre bedensel alan, sosyal alan ve çevresel alan 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık belirlenmiştir. Bonferroni 

sonucuna göre; geliri giderine denk olan çalışanların, geliri giderinden az olanlara göre 

bu alanlardaki yaşam kaliteleri yüksek saptandı. Şahin ve Şad’ın (2018) 

araştırmasında, otel çalışanlarının aylık gelir düzeyi azaldıkça tükenmişliğin arttığı ve 

yaşam doyumunun azaldığı belirlenmiştir. Bu bulgular, otel çalışanlarının gelir 

düzeyinin yaşam kalitesi üzerindeki etkisini açıkça göstermektedir. Geliri giderine 

denk olan çalışanların, geliri giderinden az olanlara kıyasla bedensel, sosyal ve 

çevresel alanlardaki yaşam kalitelerinin istatistiksel olarak anlamlı şekilde daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir. Bu durum, gelirin yaşam kalitesi üzerinde olumlu bir 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Şahin ve Şad'ın (2018) araştırması da bu 

bulguları desteklemektedir. Gelir düzeyi azaldıkça, otel çalışanlarının tükenmişlik 

düzeyinin arttığı ve yaşam doyumunun azaldığı belirlenmiştir. Dolayısıyla, gelir 

düzeyinin artmasıyla birlikte çalışanların yaşam kalitesinin arttığı ve bu durumun 

tükenmişlik hissiyatını azalttığı görülmektedir. Ancak, bu bulguların genellenebilirliği 

ve diğer değişkenlerin etkisi göz önünde bulundurulmalıdır. Gelir düzeyi ile yaşam 

kalitesi arasındaki ilişki karmaşıktır ve diğer faktörler (örneğin, çalışma koşulları, 

eğitim düzeyi) bu ilişkiyi etkileyebilir. Ayrıca, gelirin sadece maddi olarak değil aynı 

zamanda sosyal ve psikolojik ihtiyaçları da karşılayabileceği göz önünde 

bulundurulmalıdır. Bu nedenle, gelecekteki araştırmaların bu ilişkiyi daha 

derinlemesine incelemesi ve farklı kontrollü deneylerle desteklemesi önemlidir. 

Çalışanların çalıştıkları pozisyona göre bedensel alan, ruhsal alan, sosyal alan 

ve çevresel alan puanları arasında yönetici pozisyonda olanların lehine anlamlı 

farklılık tespit edilmiştir. Yönetici pozisyonda olanların personellere göre yaşam 

kaliteleri yüksek saptanmıştır. Ayrıca çalışanların departmanlarına göre yaşam 

kalitesinin tüm boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılık belirlendi. Bedensel 

alanda en düşük yaşam kalitesine yiyecek-içecek departmanında çalışanların; en 
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yüksek yaşam kalitesine ise muhasebe departmanında çalışanların sahip olduğu 

belirlenmiştir. Bonferroni testine göre bazı departmanlar arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Bedensel alanda yiyecek içecek departmanında 

çalışanların animasyon, güvenlik, teknik servis, personel ve insan kaynakları, 

muhasebe, satın alma ve satış ve pazarlama bölümlerinden anlamlı olarak düşük puana 

sahip olduğu belirlenmiştir. 

Kat hizmetleri ile animasyon, güvenlik, teknik servis, personel ve insan 

kaynakları, muhasebe, satın alma ve satış ve pazarlama bölümlerinden anlamlı olarak 

düşük puana sahip olduğu belirlenmiştir. Ön büro ile animasyon, güvenlik, teknik 

servis, personel ve insan kaynakları, muhasebe, satın alma ve satış ve pazarlama 

bölümlerinden anlamlı olarak düşük puana sahip olduğu tespit edilmiştir. Mutfak ile 

animasyon, güvenlik, teknik servis, personel ve insan kaynakları, muhasebe, satın 

alma ve satış ve pazarlama bölümlerinden anlamlı olarak düşük puana sahip olduğu 

belirlendi. Ruhsal alanda en düşük yaşam kalitesine yiyecek-içecek departmanında 

çalışanların; en yüksek yaşam kalitesine ise muhasebe departmanında çalışanların 

sahip olduğu belirlendi. Şahin ve Şad’ın (2018) araştırmasında departman 

çalışanlarının, departman müdürlerine göre daha fazla tükenmişlik ve daha az yaşam 

doyumuna sahip olduğu belirlenmiştir. Araştırmaya göre, kat hizmetleri ve restoran-

bar departmanında çalışanlar, mutfak departmanında çalışanlara göre daha fazla 

tükenmişlik yaşamaktadır. Diğer departmanlarda çalışanlar, kat hizmetleri 

departmanlarında çalışanlara göre daha fazla yaşam doyumuna sahiptir. Bu bulgular, 

çalışanların pozisyonları ve departmanları arasında yaşam kalitesi açısından önemli 

farklılıklar olduğunu göstermektedir. Yönetici pozisyonunda olan çalışanların genel 

olarak daha yüksek yaşam kalitesine sahip olduğu ve bu durumun diğer pozisyonlarda 

çalışanlara kıyasla lehlerine olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca, departmanlar arasında da 

belirgin farklılıklar görülmektedir. Bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alanlarda en 

düşük yaşam kalitesine yiyecek-içecek departmanında çalışanların sahip olduğu, 

muhasebe departmanında çalışanların ise en yüksek yaşam kalitesine sahip olduğu 

belirlenmiştir. Bu bulgu, departmanların çalışma koşulları, iş yükü ve çalışanların 

sosyal ilişkileri gibi faktörler açısından farklılık gösterdiğini belirtmektedir. Şahin ve 

Şad'ın (2018) araştırması da bu bulguları desteklemektedir. Departman çalışanlarının, 
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departman müdürlerine göre daha fazla tükenmişlik yaşadığı ve daha az yaşam 

doyumuna sahip olduğu bulunmuştur. Bu durum, yönetim ve alt kadro arasında 

yaşanan iletişim, çalışma koşulları ve liderlik tarzı gibi faktörlerin departman 

çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyebileceğini göstermektedir. 

Tartışma bölümünde sunulan bulgular, otel çalışanlarının iş yükü, mesleki 

benlik saygısı, meslek aşkı, iş yeri maneviyatı ve yaşam kalitesi arasındaki ilişkilere 

dair önemli sonuçlar ortaya koymaktadır. Ancak, bu araştırmanın bazı sınırlılıkları 

bulunmaktadır. Öncelikle, araştırma kesitsel bir tasarım ile gerçekleştirilmiştir; 

dolayısıyla, değişkenler arasındaki nedensel ilişkiler kesin olarak 

belirlenememektedir. Gelecekte yapılacak boylamsal çalışmalar, otel çalışanlarının 

yaşam kalitesini etkileyen faktörlerin zaman içindeki değişimini inceleyerek daha 

sağlam sonuçlar elde edilmesini sağlayabilir. Bunun yanı sıra, araştırma belirli bir 

coğrafi bölgedeki otel çalışanları ile yürütülmüştür ve elde edilen bulgular tüm otel 

sektörüne genellenemez. Kültürel ve sektörel farklılıkların çalışan deneyimlerini nasıl 

şekillendirdiğini anlamak için farklı ülkelerde ve farklı otel segmentlerinde (örneğin, 

butik oteller, zincir oteller, resort oteller) benzer çalışmalar yapılması önerilmektedir. 

Ayrıca, çalışmada kullanılan veriler öz bildirime dayalı anketlerden elde edilmiştir. Bu 

durum, katılımcıların yanıtlarını bilinçli veya bilinçsiz olarak sosyal olarak kabul 

edilebilir yönde değiştirmelerine neden olabilir. Gelecekteki araştırmalarda, nitel 

araştırma yöntemleri (derinlemesine mülakatlar, odak grup görüşmeleri) ve gözlemsel 

çalışmalar kullanılarak daha kapsamlı bir analiz yapılabilir. 

Gelecekteki araştırmalar için bir diğer öneri, otel çalışanlarının yaşam 

kalitesini artırmaya yönelik uygulamalı müdahale programlarının etkinliğini test 

etmeye odaklanmak olabilir. Örneğin, esnek çalışma saatleri, stres yönetimi eğitimleri 

ve iş yükü dengeleme politikalarının çalışanların fiziksel, ruhsal ve sosyal iyi oluşları 

üzerindeki etkileri deneysel çalışmalar ile incelenebilir. Ayrıca, otel yöneticilerinin 

liderlik tarzlarının çalışanların yaşam kalitesi ve iş tatmini üzerindeki etkisini 

inceleyen araştırmalar yapılması, insan kaynakları yönetimi stratejilerinin 

geliştirilmesine katkı sağlayabilir. 
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Sonuç olarak, bu çalışma otel çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyen çeşitli 

faktörleri ortaya koymuş olsa da daha kapsamlı ve çok boyutlu araştırmalara ihtiyaç 

duyulmaktadır. Farklı metodolojik yaklaşımlar, kültürel ve sektörel karşılaştırmalar ve 

uygulamaya yönelik deneysel çalışmalar ile bu alandaki bilgi birikimi artırılabilir ve 

otel çalışanlarının daha sürdürülebilir bir çalışma ortamına kavuşmaları sağlanabilir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Otel çalışanlarının aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı ve iş yeri 

maneviyatlarının yaşam kalitelerine etkisini inceleyen bu araştırmada önemli 

sonuçlara ulaşıldı. Otel çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyen unsurları anlamak ve 

işyerinde daha sağlıklı bir ortamın nasıl sağlanabileceğine dair sahada kullanılabilecek 

ve literatüre katkı sağlayacak değerli bulgular elde edildi. Bu doğrultuda aşağıdaki 

sonuçlar elde edilmiştir:  

Otel çalışanlarının; 

 Aşırı iş yükü puanları ortalamanın üzerindedir. 

 Mesleki benlik saygısı puanı ortalamanın üzerindedir. 

 Meslek aşkı varlığı ve meslek aşkı arayışı puanları ortalamanın altındadır. 

 İşyeri maneviyatının alt boyutları olan anlamlı iş, topluluk bilinci ve işyeri 

değerleri ile uyum (değerler algısı) puanları ortalamanın altındadır. 

 Yaşam kalitesi bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alan puanları ortalama 

düzeydedir. 

 Aşırı iş yükü arttıkça, bedensel alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Mesleki benlik saygıları arttıkça bedensel alan yaşam kaliteleri artmaktadır. 

 Meslek aşkı arayışları arttığında bedensel alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça bedensel alan yaşam 

kalitesi artmaktadır.  

 Aşırı iş yükü negatif, mesleki benlik saygısı pozitif, meslek aşkı arayışı ise 

negatif yönde yaşam kalitesi bedensel alanı etkilemektedir ve bu değişkenler 

yaşam kalitesi bedensel alanın önemli bir yordayıcısıdır. 

 Aşırı iş yükü arttıkça, ruhsal alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Mesleki benlik saygıları arttıkça ruhsal alan yaşam kaliteleri artmaktadır. 

 Meslek aşkı varlığı arttıkça ruhsal alan yaşam kalitesi artmaktadır. 

 Meslek aşkı arayışları arttığında ruhsal alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça ruhsal alan yaşam kalitesi 

artmaktadır. 
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 Aşırı iş yükünün negatif, mesleki benlik saygısının pozitif, meslek aşkı 

arayışının negatif, anlamlı işin negatif ve topluluk bilinci pozitif yönde yaşam 

kalitesi ruhsal alanı etkilemektedir ve bu değişkenler yaşam kalitesi ruhsal 

alanın önemli bir yordayıcısıdır. 

 Aşırı iş yükü arttıkça, sosyal alan yaşam kalitesi azalmaktadır. 

 Mesleki benlik saygısı arttıkça sosyal alan yaşam kaliteleri artmaktadır. 

 Meslek aşkı arayışları arttığında sosyal alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça sosyal alan yaşam kalitesi 

de artmaktadır. 

 Aşırı iş yükü negatif, mesleki benlik saygısı pozitif, meslek aşkı arayışı pozitif, 

topluluk bilinci pozitif ve değerler algısıun negatif yönde yaşam kalitesi sosyal 

alanı etkilemektedir ve bu değişkenler yaşam kalitesi sosyal alanın önemli bir 

yordayıcısıdır. 

 Aşırı iş yükü arttıkça, sosyal alan yaşam kaliteleri azalmaktadır. 

 Mesleki benlik saygıları arttıkça sosyal alan yaşam kalitesi artmaktadır. 

 Meslek aşkı arayışı arttığında sosyal alan yaşam kaliteleri azalmaktadır.  

 Anlamlı iş, topluluk bilinci ve değerler algısı arttıkça çevresel alan yaşam 

kalitesi de artmaktadır. 

 Aşırı iş yükü negatif, mesleki benlik saygısı pozitif, meslek aşkı arayışı negatif 

ve topluluk bilinci pozitif yönde yaşam kalitesi çevresel alanı etkilemektedir 

ve bu değişkenler yaşam kalitesi çevresel alanın önemli bir yordayıcısıdır. 

Otel çalışanlarının yaşam kalitesini etkileyen çeşitli faktörlerin incelendiği bu 

araştırma; aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı, meslek aşkı ve iş yeri maneviyatının 

önemli belirleyiciler olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, aşırı iş yükünün 

bedensel, ruhsal, sosyal ve çevresel alanlarda yaşam kalitesini olumsuz yönde 

etkilediği, ancak mesleki benlik saygısının ve iş yerindeki manevi unsurların bu 

etkileri dengeleyici bir rol oynadığı görülmektedir. Meslek aşkı ise çeşitli alanlarda 

farklı etkilere sahip olup, genellikle azalmaya yönelik bir eğilim göstermektedir. Bu 

bulgular, otel çalışanlarının yaşam kalitesini artırmak için aşırı iş yükünün azaltılması, 

mesleki benlik saygısının ve iş yerindeki manevi unsurların desteklenmesi gerektiğini 

vurgulamaktadır.  
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Bu sonuçlar doğrultusunda otel yönetici ve işletme sahiplerine öneriler;  

 İş yükünü dengelemek için personel sayısı ve görev dağılımı gözden 

geçirilmeli, gerektiğinde ek personel alımı yapılmalıdır. 

 Çalışma saatleri ve vardiyalar, çalışanların dinlenme ve rekreasyona 

zaman ayırmasını sağlayacak şekilde düzenlenmelidir. 

 Çalışanların başarıları ve katkıları takdir edilmeli, ödüllendirme sistemleri 

ile çalışan bağlılığı artırılmalıdır. 

 Meslek aşkını artırmaya yönelik eğitim programları düzenlenmelidir. 

Özellikle çalışanların işlerine daha fazla bağlılık duymalarını sağlamak 

için duygusal bağlılık ve motivasyon odaklı eğitimler uygulanmalıdır. 

 İç terfi ve kariyer gelişim programları sunulmalıdır. Çalışanların 

mesleklerinde ilerleyebilmeleri için uzun vadeli kariyer planlaması 

yapılmalı, terfi olanakları artırılmalıdır. 

 İş yerinde aidiyet ve topluluk bilinci güçlendirilmelidir. Çalışanlar 

arasında iş birliğini teşvik eden takım çalışmaları ve sosyal etkinlikler 

organize edilmelidir. 

 Stres yönetimi ve zaman planlaması eğitimleri verilmelidir. Aşırı iş yükü 

ile başa çıkabilmeleri için çalışanlara profesyonel destek sağlanmalıdır. 

 İşyeri maneviyatını destekleyen uygulamalar oluşturulmalıdır. 

Çalışanların iş yerinde kendilerini değerli hissetmelerini sağlamak için 

kurumsal değerlerin benimsenmesine yönelik projeler geliştirilmelidir. 

 Psikolojik destek mekanizmaları oluşturulmalıdır. İşyerinde psikolojik 

sağlamlığı artırmak için çalışanlara profesyonel danışmanlık hizmetleri 

sunulmalıdır. 

 Ergonomik çalışma koşulları sağlanmalı, çalışma ortamı çalışanların 

fiziksel ve zihinsel sağlığını destekleyecek şekilde düzenlenmelidir. 

 Çalışanların görüşleri ve geri bildirimleri alınarak iş yerindeki iletişim ve 

iş birliği kültürü güçlendirilmelidir. 

 Motivasyon artırıcı liderlik programları oluşturulmalıdır. Çalışanların 

yöneticileriyle daha iyi ilişkiler kurmalarını ve iş tatminlerini artırmalarını 

sağlamak için dönüşümcü liderlik uygulamaları benimsenmelidir. 
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Bu öneriler doğrultusunda yapılacak olan girişimler, otel çalışanlarının yaşam 

kalitelerini olumlu etkileyecektir. Yaşam kalitesi yükselen çalışanlar ise işletmeye daha 

fazla katkı sağlayabilecek, daha verimli çalışabilecek, turizm sektörünün gerektirdiği 

emek-yoğun yapı karşısında tükenmişliğe girmeyerek daima güler yüzle hizmet 

verebilecektir. Otel işletmelerinin sürdürülebilirliğinin sağlanmasında çalışanlar temel 

yapı taşıdır. Çalışanlar misafirlerin memnuniyetini sağladığı takdirde işletme hayatta 

kalabilecektir. Ancak verimsiz, tükenmişlik yaşayan, yaşam kalitesi düşük çalışanlar 

zamanla bu kriterleri karşılayamayacak ve işletmenin de kalitesi düşecektir. Bu 

doğrultuda kazan-kazan yöntemi ile karşılıklı memnuniyetin sağlanması önem 

taşımaktadır. 

Bu sonuçlar doğrultusunda araştırmacılara öneriler; 

 Otel çalışanlarının genel yaşam kalitesi literatürde ele alınmayan bir konu 

olup, yalnızca çalışma yaşam kalitesinin araştırılması literatürde büyük bir 

eksikliktir. Bu araştırma bundan sonra yapılacak olan araştırmalara rehber 

olabilir. Bu konuda daha fazla araştırma yapılmalıdır.  

 Uygulamalı çalışmalar ve müdahaleler tasarlanmalıdır. 

 Mesleki gelişim ve eğitim programları geliştirilmelidir. 

 Otel işletmelerine iş yeri maneviyatı konusunda eğitim içerikli çalışmalar 

planlanmalıdır. 

 Çapraz kültürel karşılaştırmalar yapılabilir. 
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Gelir durumunuz 1(  ) Gelirim giderimden az 

2(  ) Gelirim giderime denk 

3(  ) Gelirim giderimden fazla 

Çalıştığınız 

departman 

1(  ) Yiyecek İçecek                                      2 (  ) Kat hizmetleri 

3(  ) Ön büro                                                  4(  ) Animasyon 

5(  ) Mutfak                                                   6 (  ) Yönetim  

7 (  ) Güvenlik                                               8 (  ) Teknik Servis 

9(  ) Personel ve İnsan Kaynakları               10(  ) Muhasebe 

11(  )Satın alma                                            12(  ) Satış ve Pazarlama 

Çalıştığınız 

pozisyon 

1 (  ) personel             2(  ) Yönetici 

Şu anki 

çalıştığınız 

işletmedeki 

çalışma süreniz 

1 (  ) 1 yıldan az               2  (  ) 1-3 yıl       3(  ) 4- 6 yıl      4 (  ) 7- 9     5 (  ) 10 

yıl ve üzeri 

Turizm 

sektöründeki 

çalışma süreniz 

1 (  ) 1 yıldan az               2  (  ) 1-3 yıl       3(  ) 4- 6 yıl      4 (  ) 7- 9     5 (  ) 10 

yıl ve üzeri 
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ÖLÇEKLER 

 

 

 

AŞIRI İŞ YÜKÜ ÖLÇEĞİ 
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1.İşimde benden talep edilenler kapasitemin üstünde. 1 2 3 4 5 

2. İş yüküm oldukça ağır. 1 2 3 4 5 

3. İşim hafta sonları ve akşamları da çalışmamı gerektiriyor. 1 2 3 4 5 

4. İş yüküm beni aşıyor. 1 2 3 4 5 

5. İşlerimi yetiştirebilmek için özel hayatımdan fedakârlık yapmam 

gerekiyor. 

1 2 3 4 5 

6. Normal iş saatleri içinde işlerimi bitirmekte zorlanıyorum. 1 2 3 4 5 

7. İşlerimi rahat ve zamanında yetiştirebiliyorum. 1 2 3 4 5 

8. Yaptığım iş bilgi ve beceri seviyemin üzerinde. 1 2 3 4 5 

9. İş yükümün ve aldığım sorumlulukların altında eziliyorum. 1 2 3 4 5 

10. İşim çok ve uzun saatler çalışmamı gerektiriyor. 1 2 3 4 5 

11. Şu anda çalıştığım pozisyon çok fazla işle ve kişiyle uğraşmamı 

gerektiriyor.  

     

İŞ YERİ MANEVİYATI ÖLÇEĞİ      

1.Yaptığım iş hayatta önemli olduğunu düşündüğüm şeylerle bağlantılıdır. 1 2 3 4 5 

2.İşim ruhuma olumlu enerji veriyor. 1 2 3 4 5 

3.İşimi yaparken eğleniyorum. 1 2 3 4 5 

4.Genellikle işe gelmek için sabırsızlanırım. 1 2 3 4 5 

5. İşim ile kamu yararı arasında bir bağlantı görüyorum. 1 2 3 4 5 

6. İşime neyin/nelerin özel anlam verdiğini biliyorum. 1 2 3 4 5 

7.İş yerimdeki kişilerle işbirliği içinde çalışmayı değerli buluyorum. 1 2 3 4 5 

8.İş yerimde kendimi bir topluluğun parçası gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

9. İş yerimde insanların birbirlerini desteklediğine inanıyorum. 1 2 3 4 5 

10.İş yerimde fikirlerimi ifade etmekte kendimi özgür hissediyorum. 1 2 3 4 5 

11.İş yerimde çalışanların ortak bir amaç ile birbirine bağlı olduğunu 

düşünüyorum. 

1 2 3 4 5 

12.İş yerimde çalışanların birbirlerini gerçekten 1 2 3 4 5 
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önemsediklerine inanıyorum. 

13.İş yerimde bir ailenin parçası olma duygusunu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

14.İş yerimdeki değerler hakkında olumlu şeyler hissediyorum. 1 2 3 4 5 

15.İş yerim düşkün ve fakir insanlar ile ilgilenir. 1 2 3 4 5 

16.İş yerim tüm çalışanlarını önemser. 1 2 3 4 5 

17.İş yerim çalışanlarının sağlığı ile ilgilenir. 1 2 3 4 5 

18.İş yerimde çalışanlar ortak bir bilinç/vicdan 

oluşturmuşlardır. 

1 2 3 4 5 

19.Kendimi iş yerimin hedeflerine bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

20.Kendimi iş yerimin misyonuna bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

21.İş yerim, yaptığım işle ilgili ruhumun canlanıp canlanmadığını önemser. 1 2 3 4 5 

MESLEKİ BENLİK SAYGISI ÖLÇEĞİ      

1. Kendimi sahip olduğum mesleğimden daha iyi mesleklere layık 

görüyorum 

1 2 3 4 5 

2. Mesleğim benim için çok önemlidir 1 2 3 4 5 

3. Mesleğimi kişiliğime uygun bulmuyorum 1 2 3 4 5 

4. Mesleğim sorulduğunda gurur duyarak cevap veremiyorum 1 2 3 4 5 

5. Mesleğimde üretken ve verimli olabileceğimi düşünüyorum 1 2 3 4 5 

6. Mesleğimi istemeyerek seçtim 1 2 3 4 5 

7. Mesleğim benim benliğimin bir parçasıdır 1 2 3 4 5 

8. Mesleğimin gerektirdiği zihinsel etkinliklere kendimi veremiyorum. 1 2 3 4 5 

9. Mesleğime çok saygı duyuyorum. 1 2 3 4 5 

10. Tercih hatası yüzünden şu anda istemediğim bir meslek alanındayım 1 2 3 4 5 

11. Mesleğimin aranan ve istenilen bir meslek olduğunu düşünüyorum 1 2 3 4 5 

12. Mesleğimin değerlerini hala benimseyebilmiş değilim 1 2 3 4 5 

13. Mesleğimden memnunum 1 2 3 4 5 

14. Mesleğim insanlar üzerinde etki bırakabilecek niteliklere sahiptir 1 2 3 4 5 

15. Mesleğimi küçümsüyorum 1 2 3 4 5 

16. Mesleğime duygusal olarak kendimi verebiliyorum 1 2 3 4 5 

17. Bu mesleği seçtiğim için kendi içimde çatışma yaşadığım olur. 1 2 3 4 5 

18. Mesleğim vasıtasıyla insanlık için önemli ve faydalı işler başarabilirim. 1 2 3 4 5 

19. Yeteneklerimin mesleğime uygun olmadığını düşünüyorum 1 2 3 4 5 

20. Mesleğimin parlak bir geleceği olduğunu düşünüyorum 1 2 3 4 5 

21. Mesleğimi değiştirmeyi düşünüyorum 1 2 3 4 5 

22. Mesleğimin benim ihtiyaçlarımı karşılayamayacağını düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

23. nur duyarak söyleyebileceğim bir mesleğim olmasını isterdim 1 2 3 4 5 

24. Mesleğimi kendim istediğim için yapacağım 1 2 3 4 5 
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25. Mesleğime ilişkin olumsuz bir eleştiri aldığımda onu değersiz görme 

eğilimine giriyorum. 

1 2 3 4 5 

26. Yeri geldiğinde mesleğimi rahatlıkla savunabilirim 1 2 3 4 5 

27. İlgilerimin mesleğime uygun olmadığını düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

28. Mesleğimin itibarlı olduğunu düşünüyorum 1 2 3 4 5 

29. Gerçekte zevk almadığım halde, mesleğimden zevk alıyormuş gibi 

görünürüm. 

1 2 3 4 5 

30. Mesleğim, bir meslekte bulunmasını istediğim özelliklere sahip 1 2 3 4 5 

MESLEK AŞKI ÖLÇEĞİ MADDE 

K
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1.Şu anda çalıştığım iş için yaratıldığıma/seçildiğime inanıyorum. 1 2 3 4 

2.Benim dışımda var olan bir şey/güç tarafından şu anda sahip 

olduğum işimde kariyerimi sürdürmek için seçildiğime inanmıyorum. 

1 2 3 4 

3.Şu anda sahip olduğum işimde kariyer yapma konusunda benim 

dışımda bir şeyin/gücün bana rehberlik ettiğine inanıyorum. 

1 2 3 4 

4.Şu anki işimde kariyerimi ilerletiyorum çünkü benim tam da bu iş 

için yaratıldığımı düşünüyorum. 

1 2 3 4 

5.Kariyerimde, meslek aşkımı arıyorum. 1 2 3 4 

6.Kariyerimde, meslek aşkı duygusuna sahip olmayı istiyorum. 1 2 3 4 

7.Kariyerimde, meslek aşkımın ne olduğunu bulmaya çalışıyorum. 1 2 3 4 

8.İçimdeki meslek aşkını ortaya çıkaracak doğru işi bulmaya 

çalışıyorum. 

1 2 3 4 

9.Kariyerimi, hayatımın amacına ulaşmak için bir yol olarak görürüm. 1 2 3 4 

10.Kariyerim, hayatımın anlamının önemli bir parçasını oluşturur. 1 2 3 4 

11.İşteyken, hayatımın amacını ortaya çıkarmaya çalışırım. 1 2 3 4 

12.Hayatıma anlam kazandıracak bir kariyer oluşturmak istiyorum. 1 2 3 4 

13.Eninde sonunda, elde edeceğim kariyerimin hayatımın amacına 

katkıda bulunacağını umut ediyorum. 

1 2 3 4 

14.Var oluş sebebim ile uyumlu bir kariyer peşindeyim. 1 2 3 4 

15.Kariyerimin en önemli tarafını, insanların ihtiyaçlarını 

karşılamasına yardım etmek oluşturur. 

1 2 3 4 

16.İnsanlar için farklılık oluşturmak kariyerimin öncelikli motivasyon 

kaynağıdır. 

1 2 3 4 

17.İşim, herkesin yararına olacak katkılar sağlamaktadır. 1 2 3 4 

18.İşimin, her zaman insanlara fayda sağlamasını göz önünde 

bulundururum. 

1 2 3 4 

19.Dünyayı daha iyi bir yer yapacak kariyer edinmeye çabalıyorum. 1 2 3 4 

20.Toplumun bazı ihtiyaçlarını karşılayacak bir işe sahip olmak 

istiyorum. 

1 2 3 4 

21.İnsanlara açık ve net bir şekilde fayda sağlayabilecek bir iş 

arayışındayım. 

1 2 3 4 

DSÖ Yaşam Kalitesi Ölçeği 

Ç
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Yaşam kalitenizi nasıl buluyorsunuz? 1 2 3 4 5 
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Sağlığınızdan ne kadar hoşnutsunuz? 1 2 3 4 5 

 

H
iç

 

Ç
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d
er

ec
ed

e 

Ç
o
k
ça

 

A
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d
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Ağrılarınızın yapmanız gerekenleri ne derece 

engellediğini düşünüyorsunuz? 
1 2 3 4 5 

Günlük uğraşlarınızı yürütebilmek için 

herhangi bir tıbbi tedaviye ne kadar ihtiyaç 

duyuyorsunuz? 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Yaşamaktan ne kadar keyif alırsınız? 1 2 3 4 5 

Yaşamınızı ne ölçüde anlamlı buluyorsunuz? 1 2 3 4 5 

 Hiç Çok az 
Orta 

derecede 
Çokça 

Son 

derecede 

Dikkatinizi toplamada ne kadar 

başarılısınız? 
1 2 3 4 5 

Günlük yaşamınızda kendinizi ne 

kadar güvende hissediyorsunuz? 
1 2 3 4 5 

Fiziksel çevreniz ne ölçüde sağlıklıdır? 1 2 3 4 5 

 Hiç Çok az 
Orta 

derecede 
Çokça Tamamen 

Günlük yaşamı sürdürmek için yeterli 

gücünüz kuvvetiniz var mı? 
1 2 3 4 5 

Bedensel görünüşünüzü kabullenir misiniz? 1 2 3 4 5 

Gereksinimlerinizi karşılamak için 

yeterli paranız var mı? 
1 2 3 4 5 

Günlük yaşantınızda gerekli bilgilere ne 

ölçüde ulaşabilir durumdasınız? 
1 2 3 4 5 

Boş zamanları değerlendirme uğraşları için 

ne ölçüde fırsatınız olur? 
1 2 3 4 5 

 
Çok kötü Biraz kötü 

Ne iyi, ne 

kötü 
Oldukça iyi Çok iyi 

Hareketlilik (etrafta dolaşabilme, bir yerlere 

gidebilme) beceriniz nasıldır? 
1 2 3 4 5 

 

 
Hiç 

hoşnut 

değil 

Çok az 

hoşnut 

Ne 

hoşnut, 

ne de 

değil 

 

Epeyce 

hoşnut 

 

Çok 

hoşnut 

Uykunuzdan ne kadar hoşnutsunuz? 1 2 3 4 5 
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Günlük uğraşlarınızı yürütebilme 

becerinizden ne kadar hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

iş görme kapasitenizden ne kadar 

hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

Kendinizden ne kadar hoşnutsunuz? 1 2 3 4 5 

Diğer kişilerle ilişkilerinizden ne kadar 

hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

Cinsel yaşamınızdan ne kadar hoşnutsunuz? 1 2 3 4 5 

Arkadaşlarınızın desteğinden ne kadar 

hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

Yaşadığınız evin koşullarından ne kadar 

hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

Sağlık hizmetlerine ulaşma koşullarınızdan 

ne kadar hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

Ulaşım olanaklarınızdan ne kadar 

hoşnutsunuz? 
1 2 3 4 5 

 
Hiçbir 

zaman 
Nadiren 

 

Ara sıra 

 

Çoğunlukla 

 

Her 

zaman 

Ne sıklıkta hüzün, ümitsizlik, bunaltı, 

çökkünlük gibi olumsuz duygulara 

kapılırsınız? 

1 2 3 4 5 

 
Hiç Çok az 

Orta 

derecede 
Çokça 

Aşırı 

derecede 

Yaşamınızda size yakın kişilerle (eş, iş 

arkadaşı, akraba) ilişkilerinizde baskı ve 

kontrolle ilgili zorluklarınız ne ölçüdedir? 

1 2 
3 

 
4 5 
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GÖNÜLLÜ KATILIM FORMU 

 
Bu çalışma, Otel Çalışanlarının Aşırı İş Yükü, Mesleki Benlik Saygısı, Meslek Aşkı ve İş Yeri 

Maneviyatlarının Yaşam Kalitelerine Etkisi başlıklı bir araştırma çalışması olup otel çalışanlarının 

aşırı iş yükü, mesleki benlik saygısı meslek aşk ve iş yeri maneviyatlarının yaşam kalitelerine 

etkisi inceleme amacını taşımaktadır. Çalışma, Prof. Dr. Ahmet Büyükşalvarcı tarafından 

yürütülmekte ve sonuçları ile otel çalışanlarının yaşam kalitesinin ne derecede olduğu ve hangi 

faktörlerden etkilendiği ortaya konacaktır ve turizm literatürüne ışık tutulacaktır.  

 Bu çalışmaya katılımınız gönüllülük esasına dayanmaktadır. 
 

 Çalışmanın amacı doğrultusunda, Tanımlayı tipte (anket yöntemi) (araştırmanın türü/türleri) 

yapılarak sizden veriler toplanacaktır. 
 

 İsminizi yazmak ya da kimliğinizi açığa çıkaracak bir bilgi vermek zorunda 

değilsiniz/araştırmada katılımcıların isimleri gizli tutulacaktır. 
 

 Araştırma kapsamında toplanan veriler, sadece bilimsel amaçlar doğrultusunda kullanılacak, 

araştırmanın amacı dışında ya da bir başka araştırmada kullanılmayacak ve gerekmesi halinde, 
sizin (yazılı) izniniz olmadan başkalarıyla paylaşılmayacaktır.  

 

 İstemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkınız bulunmaktadır. 
 

 Sizden toplanan veriler bilgisayar ortamında korunacak ve araştırma bitiminde arşivlenecek 

veya imha edilecektir. 
 

 Veri toplama sürecinde/süreçlerinde size rahatsızlık verebilecek herhangi bir soru/talep 

olmayacaktır. Yine de katılımınız sırasında herhangi bir sebepten rahatsızlık hissederseniz 

çalışmadan istediğiniz zamanda ayrılabileceksiniz.  Çalışmadan ayrılmanız durumunda sizden 

toplanan veriler çalışmadan çıkarılacak ve imha edilecektir. 

Gönüllü katılım formunu okumak ve değerlendirmek üzere ayırdığınız zaman için teşekkür ederim. 

Çalışma hakkındaki sorularınızı Necmettin Erbakan Üniversitesi Turizm Fakültesinden Prof. Dr. Ahmet 

BÜYÜKŞALVARCI veya Mehmet KASAP’a yöneltebilirsiniz. 

 

Araştırmacı Adı : Prof. Dr. Ahmet BÜYÜKŞALVARCI         ve   Mehmet KASAP 

Adres: Necmettin Erbakan Üniversitesi 

 

  

☐  Bu çalışmaya tamamen kendi rızamla, istediğim takdirde çalışmadan ayrılabileceğimi bilerek verdiğim 

bilgilerin bilimsel amaçlarla kullanılmasını kabul ediyorum.  

(Lütfen bu formu doldurup imzaladıktan sonra veri toplayan kişiye veriniz.) 
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