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Öz 

Bu çalışmanın amacı, çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

incelemek ve bu ilişkide işe bağlılığın aracılık rolünü test etmektir. Araştırmada nicel 

araştırma yöntemi kullanılmıştır. Çalışma, Ankara ilinde konaklama ve yiyecek hizmetleri 

sektöründe faaliyet gösteren işletmelerde çalışan 500 katılımcıdan elde edilen verilerle 

gerçekleştirilmiştir. Verilerin analizinde SmartPLS 4 programından yararlanılmış ve kısmi 

en küçük kareler yapısal eşitlik modellemesi (PLS-SEM) yöntemi kullanılmıştır. Araştırma 

sonuçlarına göre çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte, işe bağlılığın 

da işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisi olduğu görülmüştür. 

Araştırmada ayrıca çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe 

bağlılığın aracılık rolü incelenmiştir. Yapılan analizler sonucunda, işe bağlılığın bu iki 

değişken arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiştir. Elde edilen 

bulgular, çalışma yaşamı kalitesinin artırılmasının çalışanların işe bağlılıklarını 

güçlendirdiğini ve işten ayrılma niyetini azaltmada önemli bir rol oynadığını 

göstermektedir. Bu sonuçların konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışanların iş 

ortamlarının iyileştirilmesine yönelik yönetsel uygulamalara katkı sağlaması 

beklenmektedir. 
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The purpose of this study is to examine the effect of quality of work life on turnover 

intention and to test the mediating role of work engagement in this relationship. A 

quantitative research method was used in the study. The study was conducted using data 

obtained from 500 participants working in businesses operating in the accommodation and 

food services sector in Ankara. The SmartPLS 4 program was used to analyze the data, and 

the partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) method was applied. 

According to the research results, the quality of work life has a significant and negative 

effect on turnover intention. In addition, work-life quality has a positive and significant 

effect on work engagement. Furthermore, work engagement was found to have a significant 

negative effect on turnover intention. The study also examined the mediating role of work 

engagement in the relationship between quality of work life and turnover intention. The 

analyses revealed that work engagement partially mediates the relationship between these 

two variables. The findings indicate that improving the quality of working life strengthens 

employees’ work engagement and plays an important role in reducing their turnover 

intention. These results are expected to contribute to managerial practices that improve the 

work environment for employees in the accommodation and food services sector. 
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GİRİŞ 

Küreselleşme, teknolojik gelişmeler ve rekabetin yoğunlaşması işletmelerin sürdürülebilir başarı elde edebilmesi 

için insan kaynaklarının önemini her geçen gün artırmaktadır. Günümüz işletmeleri açısından rekabet avantajı elde 

etmek yalnızca kaliteli mal veya hizmet üretmekle sınırlı kalmamakta, aynı zamanda nitelikli çalışanların örgüt 

içerisinde uzun süre tutulabilmesi de önemli bir unsur haline gelmektedir. Çalışanların sahip olduğu bilgi, beceri ve 

deneyim örgütlerin en önemli stratejik kaynaklarından biri olarak görülmektedir. Bu nedenle çalışanların örgütte 

kalmasını sağlayan faktörlerin belirlenmesi ve işten ayrılma niyetini azaltacak uygulamaların geliştirilmesi işletmeler 

açısından büyük önem taşımaktadır.  

İşten ayrılma niyeti, çalışan bireyin mevcut işinden ayrılmayı düşünmesi ve bu yönde plan yapması olarak ifade 

edilmektedir. Çalışanların işten ayrılma niyeti göstermesi örgütler açısından önemli maliyetler doğurabilmektedir. 

Nitelikli çalışanların örgütten ayrılması, işletmelerin sahip olduğu bilgi ve deneyim birikiminin kaybına yol açarken, 

aynı zamanda yeni çalışanların işe alınması, eğitilmesi ve örgüte uyum sağlaması gibi süreçler ek maliyetler 

doğurmaktadır. Bunun yanı sıra, çalışanların işten ayrılması örgüt içindeki sosyal ilişkilerin zayıflamasına ve iş 

süreçlerinin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle, çalışanların işten ayrılma niyetini etkileyen 

faktörlerin belirlenmesi ve bu niyeti azaltmaya yönelik stratejilerin geliştirilmesi akademik çalışmalar ve 

uygulayıcılar açısından önemli bir araştırma konusu haline gelmiştir. 

Çalışanların işten ayrılma niyetini etkileyen temel faktörlerden biri çalışma ortamına ilişkin algıları olduğundan, 

çalışma yaşamı kalitesi kavramı literatürde önemli ölçüde ilgi görmektedir; çalışma yaşamı kalitesi, bireylerin 

çalışma ortamında fiziksel ve psiko-sosyal ihtiyaçlarının karşılanma düzeyi ile çalışanların bu ihtiyaçlara yönelik 

algılarıyla yakından ilişkilidir (Türkay, 2015; Seyhan & Sivuk, 2021). Çalışma yaşamı kalitesinin yüksek olması, iş 

memnuniyetini ve örgütsel bağlılığı artırırken işten ayrılma niyetini azaltmaktadır (Seyhan & Sivuk, 2021; Gökkaya, 

2024). Nitekim farklı sektörlerde yapılan araştırmalar, çalışma yaşamı kalitesi ve benzer kavramların işten ayrılma 

niyetiyle negatif yönde ilişkili olduğunu göstermektedir (Türkay, 2015; Kılıç & Avcıkurt, 2020). 

Çalışma yaşamı kalitesi yalnızca çalışanların iş ortamındaki memnuniyetini değil, aynı zamanda bireyin genel 

yaşam kalitesini de etkileyen bir faktör olarak değerlendirilmektedir. Bireylerin iş yaşamında elde ettikleri doyum, 

aile yaşamı, sosyal ilişkiler ve psikolojik iyi oluş gibi diğer yaşam alanlarına da yansıyabilmektedir. Bu yüzden 

çalışma yaşamı kalitesinin artırılması hem çalışanların bireysel refahını hem de örgütlerin verimlilik ve performans 

düzeyini olumlu yönde etkilemektedir (Kaya & Alan, 2023; Gökkaya, 2024). Literatürde yapılan birçok araştırma, 

çalışma yaşamı kalitesinin çalışan performansı, iş doyumu, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti gibi örgütsel 

sonuçlar üzerinde etkili olduğunu göstermektedir (Türkay, 2015; Seyhan & Sivuk, 2021; Els vd., 2021). 

Çalışanların işlerine yönelik bağlılık düzeyi, örgütte kalma ya da işten ayrılma eğilimlerini etkileyebilen önemli 

faktörlerden biri olarak değerlendirilmektedir. İşe bağlılık, bireyin yaptığı işe yönelik enerji, adanmışlık ve 

yoğunlaşma düzeyini yansıtan psikolojik bir durumdur. İşine bağlı çalışanlar, yaptıkları işi anlamlı bulmakta ve 

işlerine daha fazla çaba göstermektedir (İlhan vd., 2020; Aktaş & Akdemir, 2019). Bu durum çalışanların 

performansını artırırken örgüte olan bağlılıklarını güçlendirmekte ve işten ayrılma niyetlerinin azalmasına katkı 

sağlamaktadır (İlhan vd., 2020; Bilginoğlu & Yozgat, 2022). Dolayısıyla çalışma yaşamı kalitesinin çalışanların işe 

bağlılık düzeyini artırarak işten ayrılma niyeti üzerinde dolaylı bir etki yaratabileceği düşünülmektedir (Gökkaya, 

2024; Seyhan & Sivuk, 2021). 
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Turizm ve hizmet sektöründe çalışan devir oranlarının diğer sektörlere kıyasla daha yüksek olması, çalışma 

yaşamı kalitesi ve çalışan bağlılığı gibi kavramların bu sektör açısından daha da önem kazanmasına neden olmaktadır. 

Hizmet sektöründe çalışanların işten ayrılması, hizmet kalitesinin düşmesine ve müşteri memnuniyetinin olumsuz 

etkilenmesine yol açabilmektedir. Bu nedenle, çalışanların işten ayrılma niyetini azaltacak faktörlerin belirlenmesinin 

sektörün sürdürülebilirliği açısından önemli olduğu görülmektedir. 

Turizm ve hizmet sektöründe çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiye yönelik çalışmalar 

bulunmakla birlikte (Yirik & Babür, 2014; Işık & Başar, 2019; Xu vd., 2022), bu ilişkide işe bağlılığın aracılık rolünü 

ele alan araştırmalara rastlanmamıştır. Özellikle konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışan bireyler 

üzerinde gerçekleştirilen çalışmaların sayısı oldukça sınırlıdır. Bu yönde, araştırmada çalışma yaşamı kalitesinin işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde işe bağlılığın aracılık rolü incelenerek literatüre katkı sağlanması 

amaçlanmaktadır. 

Kavramsal Çerçeve 

Çalışma Yaşamı Kalitesi 

Bu kavram, çalışanların iş ortamındaki fiziksel, psikolojik ve sosyal koşullarını kapsayan önemli bir örgütsel 

kavramdır. Genel olarak çalışma yaşamı kalitesi, bireyin çalışma sürecinde karşılaştığı koşulların çalışanların refahı, 

iş doyumu ve örgütsel performans üzerindeki etkilerini ifade etmektedir. Çalışma kavramı bireyin fiziksel ve zihinsel 

emeğini kullanarak toplumsal üretim sürecine katılması olarak tanımlanırken, çalışma yaşamı kalitesi bu sürecin 

birey üzerindeki etkilerine odaklanmaktadır (Küçükusta, 2007; Tuncer & Yeşiltaş, 2013). Çalışma yaşamı kalitesi, 

çalışanların güvenli bir ortamda çalışması, örgüte katkı sağladıklarını hissetmeleri ve sahip oldukları yetenekleri 

geliştirebilecekleri bir çalışma ortamına sahip olmaları gibi unsurları içermektedir (Özkalp & Kırel, 2001). Bunun 

yanı sıra, bu kavram, çalışanların psikolojik ve fiziksel ihtiyaçlarının karşılanmasını ve çalışan ile örgüt arasındaki 

uyumun güçlendirilmesini amaçlayan bütüncül bir yaklaşım olarak değerlendirilmektedir (Türkan & Demirbilek, 

2008). 

Çalışanların iş ortamına ilişkin algıları çalışma yaşamı kalitesinin önemli belirleyicilerinden biridir (Gazi vd., 

2024; Machmud & Sidharta, 2021). Çalışanlar işlerini yalnızca ekonomik bir kazanç aracı olarak değil, aynı zamanda 

kişisel tatmin, başarı duygusu ve topluma katkı sağlama fırsatı olarak da değerlendirmektedir. Bu nedenle, çalışma 

koşullarının yetersiz olması çalışanlarda stres, motivasyon kaybı ve iş tatminsizliği gibi olumsuz sonuçlara yol 

açabilmektedir (Türkay, 2015). Bu bağlamda çalışma yaşamı kalitesi, çalışanların işlerinden elde ettikleri tatmin 

düzeyini ve bunun genel yaşam kalitesi üzerindeki etkisini belirleyen önemli bir faktör olarak görülmektedir (Demir, 

2011). 

Çalışma yaşamı kalitesini etkileyen faktörler çok boyutlu bir yapı göstermektedir. Bu faktörlerin başında fiziksel 

çalışma koşulları gelmektedir. Ergonomik açıdan uygun çalışma ortamları, iş güvenliği uygulamaları ve sağlıklı 

çalışma koşulları çalışanların verimliliğini ve motivasyonunu artırmaktadır (Demirdiler & Üçdoğruk, 1995; Ünsar, 

2004). Bunun yanı sıra, çalışma saatlerinin düzenlenmesi de çalışma yaşamı kalitesini doğrudan etkilemektedir. Uzun 

ve düzensiz çalışma saatleri çalışanlarda yorgunluk ve stres yaratırken, dengeli çalışma ve dinlenme süreleri 

çalışanların performansını artırabilmektedir (Camkurt, 2007). Teknolojik gelişmeler çalışma yaşamı kalitesi üzerinde 

de kayda değer bir etki yaratmaktadır. Nitekim teknolojik ilerlemeler, iş süreçlerini kolaylaştırarak çalışanların iş 
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yükünü azaltmakta; öte yandan bilgi paylaşımını hızlandırmaktadır (Ninaus vd., 2015; Beer & Mulder, 2020). Bunun 

yanında çalışanların karar süreçlerine katılımı, adil ücret politikaları ve kariyer gelişimi fırsatları da çalışma yaşamı 

kalitesini artıran önemli unsurlar arasında yer almaktadır (Eren, 1984; Ergül, 2006). 

Sonuç olarak, çalışma yaşamı kalitesi, çalışanların fiziksel ve psikolojik ihtiyaçlarının karşılanmasını sağlayarak 

hem bireysel refahı hem de örgütsel verimliliği artıran önemli bir kavramdır. Çalışma yaşamı kalitesinin yüksek 

olması çalışanların işlerinden memnuniyet duymalarını sağlamakta ve örgütsel bağlılıklarını güçlendirmektedir 

(Aydın vd., 2011). 

İşten Ayrılma Niyeti 

Çalışanların işlerinden ayrılmaya dair düşüncelerini ve buna yönelik planlarını açıklayan işten ayrılma niyeti 

kavramı önemli bir örgütsel davranış değişkenidir. İşten ayrılma niyetinin çoğu zaman işten ayrılma davranışının 

öncülü olarak kabul edildiği görülmektedir (Mobley, 1982). Bu nedenle çalışanların işten ayrılma niyetinin 

belirlenmesi örgütler açısından önemli bir yönetim konusu olarak değerlendirilmektedir (Şahin, 2011). Bunun en 

önemli noktalarından biri, çalışanların işten ayrılmasının örgütler açısından önemli maliyetler doğurabilmesidir. 

Nitelikli çalışanların işten ayrılması, kurumsal bilgi birikiminin kaybına yol açmakta ve yeni çalışanların işe alınması 

sürecinde ek maliyetlerin ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Bannister & Griffeth, 1986). Ayrıca yüksek işgücü 

devir oranı örgüt içindeki iletişim ağlarının zayıflamasına ve iş süreçlerinin aksamasına da yol açabilmektedir 

(Cascio, 1991). 

İşten ayrılma niyeti çok boyutlu bir süreç olarak değerlendirilmektedir. Çalışanlar işten ayrılma kararı almadan 

önce mevcut çalışma koşullarını ve alternatif iş fırsatlarını değerlendirmektedir. Bu süreçte bireysel, örgütsel ve 

çevresel faktörler önemli bir rol oynamaktadır. Bireysel faktörler arasında yaş, eğitim düzeyi, medeni durum ve 

kariyer beklentileri yer almaktadır. Araştırmalar genç çalışanların ve kariyer beklentisi yüksek bireylerin işten 

ayrılma niyetinin daha yüksek olabileceğini göstermektedir (Cho & Lewis, 2011). Örgütsel faktörler ise çalışma 

koşulları, ücret politikaları, yönetim tarzı ve kariyer olanakları gibi unsurları kapsamaktadır (Wang, 2024; Zurong 

vd., 2025). Özellikle çalışanların beklentilerinin karşılanmaması ve örgütsel stresin yüksek olması işten ayrılma 

niyetini artırabilmektedir (Kim, 2005). Bu nedenle, işten ayrılma niyeti yalnızca bireysel bir seçenek değil, aynı 

zamanda örgütsel uygulamalar ve çalışma koşullarıyla yakından ilişkili bir süreçtir. Çalışanların işten ayrılma niyetini 

azaltmak için örgütlerin çalışan memnuniyetini artıran uygulamalar geliştirmeleri büyük önem taşımaktadır (Seyrek 

& İnal, 2017). 

İşe Bağlılık 

İşe bağlılık, çalışanların işlerine yönelik psikolojik bağlılık düzeyini yansıtan ve örgütsel davranış alanında önemli 

bir kavramdır. İlk olarak Allport (1943) tarafından çalışma tutumları kapsamında ele alınan işe bağlılık, bireyin işine 

katılım düzeyi ve iş ile kurduğu psikolojik bağ olarak tanımlanmaktadır. İşe bağlılık kavramı çoğu zaman tükenmişlik 

kavramının karşıtı olarak değerlendirilmektedir. Tükenmişlik, çalışanların işlerine yönelik enerji ve motivasyon 

kaybını ifade ederken, işe bağlılık, çalışanların işlerine yönelik yüksek enerji, motivasyon ve bağlılık göstermeleri 

anlamına gelmektedir (Eryılmaz & Doğan, 2012). Bu bağlamda işe bağlılık çalışanların işlerini benimsemeleri ve iş 

ile güçlü bir bağ kurmaları şeklinde açıklanmaktadır (Lodahl & Kejner, 1965). Literatürde işe bağlılığın üç temel 

boyuttan oluştuğu ifade edilmektedir. Söz konusu boyutlar “işe yönelik istek”, “işe adanma” ve “işe yoğunlaşma” 
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olarak öne sürülmektedir (Schaufeli vd., 2002). İşe istek duyma, çalışanların işlerini yerine getirirken yüksek enerji 

ve dayanıklılık göstermelerini ifade ederken, işe adanma bireyin işine anlam yüklemesi ve işinden gurur duymasıyla 

ilişkilidir. İşe yoğunlaşma, bireyin işine tam olarak odaklanması ve iş sürecine tamamen dahil olması anlamına 

gelmektedir (Hakanen vd., 2006). İşe bağlılığı açıklamaya yönelik çeşitli teorik yaklaşımlar vardır. Kahn (1990) 

tarafından geliştirilen modelde çalışanların işe bağlılık düzeyinin üç psikolojik koşula bağlı olduğu belirtilmektedir. 

Bu koşullar anlamlılık, güven ve kullanılabilirliktir. Çalışanların yaptıkları işi anlamlı bulmaları, çalışma ortamında 

kendilerini güvende hissetmeleri ve sahip oldukları kaynakların yeterli olduğunu düşünmeleri işe bağlılığı 

artırmaktadır (May vd., 2004). Benzer şekilde, Maslach ve diğerleri (2001) tarafından geliştirilen modelde işe bağlılık 

ve tükenmişlik birbirinin zıddı olarak ele alınmaktadır. Çalışma koşulları ile çalışan beklentileri arasındaki uyum işe 

bağlılığı artırırken, uyumsuzluk da tükenmişlik ve işten ayrılma niyetine yol açabilmektedir. 

Kavramlar Arası ilişkiler 

Literatürde, çalışma yaşamı kalitesi ile işe bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasında güçlü ilişkiler bulunduğu 

belirtilmektedir. Çalışma yaşamı kalitesi çalışanların işlerine yönelik tutumlarını doğrudan etkileyen önemli bir 

faktördür. Çalışma koşullarının olumlu olması çalışanların motivasyonunu ve işe bağlılığını artırırken, olumsuz 

çalışma koşulları çalışanların işten ayrılma niyetini artırabilmektedir (Demir, 2011). March ve Simon (1958) 

tarafından geliştirilen modelde, çalışanların işten ayrılma kararlarının iş tatmini ve alternatif iş fırsatlarıyla ilişkili 

olduğu belirtilmektedir. Çalışanların işlerinden memnun olmaları ve örgütle güçlü bir bağ kurmaları işten ayrılma 

niyetinin azalmasına katkı sağlamaktadır. Benzer şekilde, Porter ve Steers (1973) çalışanların işlerinden elde ettikleri 

maddi ve manevi kazanımların işe bağlılık ve işten ayrılma niyeti üzerinde kayda değer yansımaları olduğunu ifade 

etmektedir. Bireylerin emeklerinin karşılığını aldıklarını düşünmeleri örgütsel bağlılığı güçlendirirken, beklentilerin 

karşılanmaması işten ayrılma niyetine yol açabilmektedir (Berber & Gašić, 2024; Laksmana & Kristanto, 2023). 

Araştırmalar çalışma yaşamı kalitesinin yüksek olduğu örgütlerde çalışanların işe bağlılık düzeylerinin arttığını 

göstermektedir. Çalışma ortamında özerklik, destekleyici yönetim anlayışı ve çalışanlar arasındaki iş birliği 

çalışanların işlerine daha fazla bağlanmalarına katkı sağlamaktadır (Bakker & Bal, 2010). Sonuç olarak, çalışma 

yaşamı kalitesi ile işe bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide güçlü bir dayanak bulunmaktadır (Jaharuddin 

& Zainol, 2019; Pertiwi vd., 2024; Irwanto vd., 2024). Çalışma yaşamı kalitesinin artırılması çalışanların işe 

bağlılığını güçlendirirken işten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Bu nedenle örgütlerin çalışanların çalışma koşullarını 

iyileştirmeye yönelik uygulamalar geliştirmeleri, çalışan memnuniyetinin yanı sıra örgütsel başarı için de büyük 

önem arz etmektedir (Aydın vd., 2011). Bu bağlamda Şekil 1’de yer alan araştırma modeli oluşturulmuştur. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 
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H1: Çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde etkisi vardır. 

H2: Çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerinde pozitif yönde etkisi vardır. 

H3: İşe bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde etkisi vardır. 

H4: Çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracılık rolü vardır. 

Araştırma Metodolojisi 

Örneklem 

Araştırmanın evrenini Ankara ilinde konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışan bireyler 

oluşturmaktadır. Veriler çevrimiçi anket yöntemiyle toplanmış ve bu kapsamda toplam 7.500 kişiye anket bağlantısı 

gönderilmiştir. Araştırmada veri toplama sürecine geçmeden önce anket formunun uygunluğunu test etmek amacıyla 

50 kişiyle pilot uygulama yapılmış; elde edilen bulgular ölçek maddelerinde herhangi bir sorun olmadığını göstermiş 

ve pilot uygulamadan elde edilen veriler asıl veri setine dahil edilmiştir. Geri dönen anket formları veri kalitesi 

açısından incelenmiş ve geçerli 500 katılımcıya ait formlar analize dahil edilmiştir. Örneklemin yeterliliğini 

belirlemek amacıyla Bartlett ve arkadaşlarının (2001) önerdiği örneklem büyüklüğü kriterlerinden yararlanılmıştır. 

İlgili çalışmada %95 güven düzeyi ve %5 örnekleme hatası için gerekli minimum örneklem büyüklüğünün 384 kişi 

olduğu belirtilmekte olup (s.46), araştırmada ulaşılan 500 katılımcı bu eşik değerin üzerinde olduğundan, örneklemin 

evreni temsil etme açısından yeterli olduğu kabul edilmiştir. Anketler Google Formlar aracılığıyla uygulanmış, 

formdaki tüm sorular zorunlu tutulmuş ve bu sayede veri setinde herhangi bir eksik veri sorunu yaşanmamıştır. 

Veri Toplama Yöntemi 

Araştırma kapsamında verileri toplamak amacıyla bir anket formu hazırlanmıştır. Araştırma anketi, 42 ifadeden 

oluşan iki ayrı bölümden meydana gelmektedir ve sorular kapalı uçlu olarak hazırlanmıştır. Demografik özelliklerin 

tespit edilmesi amacıyla anketin ilk bölümünde 7 soru yer almaktadır. İkinci bölümde ise araştırmanın temel 

değişkenleri olarak ele alınan çalışma yaşamı kalitesi, işten ayrılma niyeti ve işe bağlılık değişkenlerinin ölçülmesine 

yönelik 35 ifade yer almaktadır. Araştırmada veri toplama sürecine geçmeden önce anket formunun uygunluğunu 

test etmek amacıyla 50 kişiyle pilot uygulama yapılmıştır. Elde edilen bulgular ölçek maddelerinde herhangi bir 

sorun olmadığını göstermiş ve pilot uygulamadan elde edilen veriler asıl veri setine dahil edilmiştir. Katılımcılara 

kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak ulaşılmıştır. Bu doğrultuda, anket bağlantısı araştırmacı tarafından kolayca 

erişilebilen konaklama ve yiyecek hizmetleri sektörü çalışanlarına yönelik sosyal medya grupları, mesleki iletişim 

ağları ve kişisel bağlantılar aracılığıyla toplam 7.500 kişiye paylaşılmıştır. Anket formunda yer alan ölçeklerde 

katılımcıların algıları 5’li Likert tipi ölçek kullanılarak ölçülmüştür. Ölçekte yer alan seçenekler “1=Hiç 

Katılmıyorum”, “2=Kısmen Katılmıyorum”, “3=Kararsızım”, “4=Kısmen Katılıyorum”, “5=Tamamen Katılıyorum” 

şeklinde derecelendirilmiştir. 

Çalışma Yaşamı Kalitesi Ölçeği: Araştırmada çalışanların çalışma yaşamı kalitesini belirlemek amacıyla Sirgy ve 

diğerlerinin (2001) geliştirdiği ve Taşdemir-Afşar (2011) tarafından Türkçe uyarlaması yapılan “Çalışma Yaşamı 

Kalitesi Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek çalışanların iş yaşamına ilişkin ihtiyaçlarının karşılanma düzeyini ve iş 

ortamındaki yaşam kalitesine yönelik algılarını ölçmeyi amaçlamaktadır. Ölçek toplam 14 ifadeden oluşmakta olup 

çalışanların iş ortamında kendilerini güvende hissetmeleri, ücret memnuniyeti, iş güvencesi algısı, iş arkadaşları ile 
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ilişkiler, iş-yaşam dengesi ve mesleki gelişim gibi çeşitli unsurları kapsamaktadır. Ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 

0,81 ile 0,87 arasında bulunmuştur (Taşdemir-Afşar, 2011). 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Çalışanların işten ayrılma eğilimlerini ölçmek için Rosin ve Korabik (1995) 

tarafından geliştirilen ve Türkçeye Tanrıöver (2005) tarafından uyarlanan “İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği” 

kullanılmıştır. Ölçek tek boyutlu olmakla birlikte 4 ifadeyi kapsamaktadır. Ölçekte çalışanların mevcut işlerinden 

ayrılma düşünceleri, alternatif iş arama eğilimleri ve işten ayrılma niyetleri değerlendirilmektedir. Ölçekte yer alan 

ifadelerden alınan puanların yükselmesi, bireyin işten ayrılma eğiliminin de o ölçüde yüksek olduğu şeklinde 

yorumlanmaktadır. Gerçekleştirilen güvenirlik analizinde ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 0,968 olarak bulunmuş 

olup bu sonuç, ölçeğin çok yüksek düzeyde iç tutarlılığına işaret etmektedir. 

İşe Bağlılık Ölçeği: Schaufeli ve arkadaşları (2002) tarafından geliştirilen “Utrecht İşe Bağlılık Ölçeği (UWES)” 

çalışmada kullanılmıştır. Türkçe uyarlamasıysa Eryılmaz ve Doğan (2012) tarafından yapılmıştır. Ölçek 3 boyuttan 

ve toplam 17 ifadeden oluşmaktadır. Bu boyutlar, “işe istek duyma (vigor)”, “işe adanma (dedication)” ve “işe 

yoğunlaşma (absorption)” olarak tanımlanmaktadır. Çalışanların işlerine karşı duydukları enerji ve canlılık düzeyini 

işe istek duyma boyutu ölçerken, işe adanma alt boyutu bireylerin işlerine yönelik anlam, önem ve gurur duygularını 

değerlendirmektedir. İşe yoğunlaşma boyutuysa, çalışanların işlerine ne derece odaklandıklarını ve çalışırken zaman 

algılarının nasıl değiştiğini ölçmektedir. Ölçeğin test-tekrar test güvenirlik değerlerinin 0,61 ile 0,73 arasında 

değiştiği ifade edilmiştir (Eryılmaz ve Doğan, 2012). 

Ölçeklerin Geçerlik ve Güvenirlik Analizleri 

Araştırmada kullanılan yapıların geçerlik ve güvenirliğini test etmek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır.  Hair ve diğerleri (2006; 2022) ölçüm modelinin geçerli ve güvenilir kabul edilebilmesi için bazı eşik 

değerler önermektedir. Buna göre ifadelerin faktör yüklerinin 0,70 ve üzerinde olması, değişkenlere ait Cronbach 

Alfa ve CR katsayılarının 0,70’i aşması ve AVE değerinin en az 0,50 düzeyinde olması gerekmektedir. Değişkenleri 

test etmek için oluşturulan ölçüm modelinin sonuçları Tablo 1’de gösterilmiştir. 

Tablo 1. Faktör Analizi Sonuçları 

Yapı 
İfadeye 

VerilenKod 

Faktör 

Yükü 

Cronbach 

Alfa 

Birleşik 

Güvenirlik 

Açıklanan Ortalama 

Varyans 

 

 

 

 

Çalışma Yaşamı 

Kalitesi 

cyk1 0,667 

 

0,911 

 

0,925 

 

0,510 

cyk2 0,630 

cyk3 0,555 

cyk4 0,680 

cyk5 0,614 

cyk8 0,757 

cyk9 0,838 

cyk10 0,796 

cyk11 0,791 

cyk12 0,771 

cyk13 0,679 

cyk14 0,740 
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Tablo 1. Faktör Analizi Sonuçları (devamı) 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

ian1 0,911 

0,888 0,930 0,816 ian2 0,938 

ian3 0,860 

İşe Bağlılık 

İşe Adanma 0,930 

0,929 0,955 0,875 İşe Yoğunlaşma 0,930 

İşe İstek Duyma 0,945 

Hair ve diğerleri (2022) ölçüm modelinde faktör yüklerinin mümkün olduğunca 0,70 ve üzerinde olmasını 

önermektedir. Faktör yükü 0,40’ın altında olan ifadelerin modelden çıkarılması gerektiği ifade edilirken, 0,40 ile 0,70 

aralığında yer alan ifadelerin ise birleşik güvenirlik (CR) ve ortalama açıklanan varyans (AVE) değerleri göz önünde 

bulundurularak değerlendirilmesi önerilmektedir. İşten ayrılma niyeti değişkenine ait dördüncü ifadeye ilişkin faktör 

yükünün 0,40’ın altında olduğu görülmüştür. Bu nedenle ilgili ifade analiz kapsamı dışında bırakılmıştır. Söz konusu 

dördüncü ifade, “İşimden ayrılmayı düşünmüyorum.” şeklinde ters kodlu (reverse-worded) bir ifadedir. Ters kodlu 

ifadelerin anket uygulamalarında dikkatsiz yanıtlama ve algısal karışıklık gibi nedenlerle düşük veya tutarsız faktör 

yükleri sergilemesi literatürde sıklıkla rastlanan bir durumdur. Ölçekte kalan diğer üç ifade; işten ayrılmayı düşünme, 

bu yönde plan yapma ve aktif olarak alternatif iş arama gibi yapının temel içeriğini kapsamlı biçimde temsil 

etmektedir. Bu ifadelere ait Cronbach’s Alfa değerinin 0,888 gibi yüksek bir düzeyde olması, kalan maddelerin 

ölçülmek istenen kavramı içerik açısından yeterince yansıttığını göstermektedir. Bu nedenle söz konusu ifadenin 

analiz kapsamı dışında bırakılması ölçeğin içerik geçerliliği açısından bir sorun oluşturmamaktadır. Çalışma yaşamı 

kalitesi değişkenine ait bazı ifadelerin faktör yükleri 0,70’in altında olmasına rağmen, ilgili yapıya ait CR ve AVE 

değerleri önerilen eşik değerlerin üzerinde olduğundan bu ifadeler modelde tutulmuştur. Özellikle faktör yükü en 

düşük olan cyk2 (“İşim bana sağlık güvencesi sağlar.”, 0,630) ve cyk3 (“Sağlıklı ve zinde kalmak için elimden geleni 

yaparım.”, 0,555) ifadeleri, çalışma yaşamı kalitesi kavramının sağlık güvencesi ve fiziksel iyi oluş gibi kavramsal 

açıdan önemli boyutlarını temsil etmektedir. Bu ifadelerin modelden çıkarılması, yapının içerik geçerliliğini 

zayıflatabileceğinden, ilgili yapıya ait CR ve AVE değerlerinin önerilen eşik değerlerin üzerinde olması da dikkate 

alınarak bu ifadelerin modelde tutulması tercih edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre Cronbach Alfa katsayılarının 

0,888 ile 0,929 arasında, CR katsayılarının ise 0,925 ile 0,955 arasında değiştiği belirlenmiştir. Ayrıca AVE 

değerlerinin 0,510 ile 0,875 aralığında olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bu sonuçlar araştırmada kullanılan 

ölçeklerin iç tutarlılık güvenirliğinin ve birleşme geçerliliğinin sağlandığını göstermektedir (Hair vd., 2022). 

Yapılan ayrışma geçerliliği analizlerinde işe bağlılık alt boyutları arasında yüksek korelasyon değerleri tespit 

edilmiş olup HTMT değerlerinin önerilen sınır değerlerini aştığı görülmüştür. Bu nedenle Hair ve diğerlerinin (2022) 

önerileri doğrultusunda ikinci düzey modelleme uygulanmış ve işe bağlılık değişkeni tek boyutlu bir yapı olarak ele 

alınmıştır. Alt boyutlar arasında yüksek korelasyon bulunması ve ayrışma geçerliliğinin sağlanamaması nedeniyle 

modelin Parsimony ilkesine uygun olarak işe bağlılık tek boyutlu yapı olarak ele alınmıştır (Hair vd., 2022; Henseler 

vd., 2015). 

Ayrışma geçerliliğini test etmek amacıyla HTMT katsayıları incelenmiştir. Analiz sonucunda işe bağlılık 

değişkeninin alt boyutları arasında 0,917 düzeyinde HTMT değeri elde edilmiş ve bu durum alt boyutlar arasında 

ayrışma geçerliliğinin sağlanamadığını göstermiştir. Yeniden oluşturulan modelde hesaplanan HTMT katsayıları 

incelendiğinde, çalışma yaşamı kalitesi ile işe bağlılık arasındaki değerin 0,863, çalışma yaşamı kalitesi ile işten 



Mollaoğlu, E. & Koçak, R. D.                                                                               JOTAGS, 2026, 14(2) 

1926 

ayrılma niyeti arasındaki değerin 0,553 ve işe bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasındaki değerin ise 0,555 olduğu 

görülmektedir. Bu değerlerin önerilen sınır değerlerin altında olması modelde yer alan yapılar arasında ayrışma 

geçerliliğinin sağlandığını göstermektedir (Henseler vd., 2015). 

Bulgular 

Demografik Yapı 

Demografik özelliklere dair detaylı bilgiler aşağıda yer alan Tablo 2’de sunulmuştur. Özetle katılımcıların %65,8’i 

kadın (N=329), %34,2’si erkek (N=171), %56,2’si evli (N=281) ve %43,8’i bekâr (N=219). Veri toplanan deneklerin 

%24,4’ü 40 ve üzeri yaş grubunda (N=122); %38,4’ü lisans mezunu (N=192) ve %48,2’si orta gelir grubundadır 

(N=241). Ankete katılanların %33,8’i 1-5 yıldır mevcut işletmede çalışmakta (N=169) ve %28,2’si de 1-5 yıl toplam 

mesleki deneyime sahiptir (N=141). İşletmedeki toplam çalışma süresinin ve meslekteki toplam çalışma süresinin 1-

5 yıl ağırlıkta çıkmasının, konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe sirkülasyonun fazla olması ve sektörün 

günden güne gelişmesiyle yeni istihdamın fazla olmasından kaynaklandığı düşünülmektedir.  

Tablo 2. Demografik Değişkenler 

Özellik Sıklık Yüzde Özellik Sıklık Yüzde 

Cinsiyet 

 

Kadın 329 65,8 
 

Gelir 

Düşük 124 24,8 

Erkek 171 34,2 Orta 241 48,2 

Toplam 500 100,0 İyi 96 19,2 

 

Medeni Durum 

Evli 281 56,2 Yüksek 39 7,8 

Bekar 219 43,8 Toplam 500 100,0 

Toplam 500 100,0 

 

 

İşletmedeki 

Çalışma Süresi 

1 yıldan az 137 27,4 

 

 

Yaş 

20'nin 

altında 
28 5,6 1-5 yıl 169 33,8 

20-24 99 19,8 6-10 yıl 85 17,0 

25-29 111 22,2 11-15 yıl 54 10,8 

30-34 76 15,2 16-20 yıl 19 3,8 

35-39 64 12,8 21 ve üzeri 36 7,2 

40 ve üzeri 122 24,4 Toplam 500 100,0 

Toplam 500 100,0 

 

Meslekteki 

Toplam Çalışma 

Süresi 

1 yıldan az 114 22,8 

 

 

Eğitim 

İlköğretim 23 4,6 1-5 yıl 141 28,2 

Lise 144 28,8 6-10 yıl 113 22,6 

Ön Lisans 101 20,2 11-15 yıl 51 10,2 

Lisans 192 38,4 16-20 yıl 30 6,0 

Lisansüstü 40 8,0 21 ve üzeri 51 10,2 

Toplam 500 100,0 Toplam 500 100,0 

Tamamlayıcı İstatistikler 

Araştırmada kullanılan değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler incelendiğinde, çalışma yaşamı kalitesi 

değişkeninin ortalama değeri 3,44 (SS=0,74) olarak hesaplanmıştır. Bu değişken kapsamında en yüksek ortalama 

3,81 ile “Sağlıklı ve zinde kalmak için elimden geleni yaparım.” ifadesinde, en düşük ortalama ise 2,80 ile “Yaptığım 

işin karşılığında aldığım ücretten memnunum.” ifadesinde görülmüştür. Analiz sonuçları, katılımcıların çalışma 

yaşamı kalitesine ilişkin algılarının ortalamanın üzerinde bir düzeyde olduğunu göstermektedir. İşten ayrılma niyeti 

değişkeninin ortalaması 2,61 (SS=1,11) olarak hesaplanmıştır. En yüksek ortalama 2,70 ile “Eğer imkânım olsaydı 

işimden ayrılırdım.” ifadesinde görülürken, en düşük ortalama 2,49 ile “Aktif olarak yeni bir iş arıyorum.” ifadesinde 

tespit edilmiştir. Bu sonuçlar katılımcıların işten ayrılma niyetlerinin genel olarak düşük düzeyde olduğunu 
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göstermektedir. İşe bağlılık değişkeninin alt boyutları incelendiğinde, işe istek duyma boyutunun ortalaması 3,35 

(SS=0,80) olarak belirlenmiştir. Bu boyutta en yüksek ortalama 3,54 ile “İşimde kendimi güçlü ve dinç hissederim.” 

ifadesinde görülmüştür. İşe adanma boyutunun ortalaması 3,68 (SS=0,80) olup, bu boyutta en yüksek ortalama 3,84 

ile “Yaptığım işle gurur duyuyorum.” ifadesinde tespit edilmiştir. İşe yoğunlaşma boyutunun ortalaması ise 3,32 

(SS=0,78) olarak hesaplanmış ve en yüksek ortalama 3,60 ile “Çalışırken kendimi işime kaptırırım.” ifadesinde elde 

edilmiştir. Analiz bulgularına genel olarak bakıldığında, katılımcıların işe bağlılık düzeylerinin orta seviyenin 

üzerinde olduğu ve işe adanma boyutunun diğer boyutlara göre daha yüksek bir ortalama sergilediği söylenebilir. 

Öte yandan işten ayrılma niyetine ilişkin ortalama değerin düşük olması, çalışanların mevcut işlerine devam ettirme 

eğiliminde olduklarını göstermektedir. 

Yapısal Eşitlik Modeli Testi 

Model analizinde “Kısmi En Küçük Kareler Yapısal Eşitlik Modellemesi (PLS-SEM)” yöntemi kullanılmıştır. 

Araştırma modeline yönelik geliştirilen hipotezlerin test edilmesi için oluşturulan yapısal model Şekil 2’de yer 

almaktadır. 

 

Şekil 2. Hipotetik Model 

Modelde doğrusallık sorununu incelemek amacıyla VIF değerleri değerlendirilmiştir. Hair ve diğerlerine (2022) 

göre VIF değerlerinin 5’ten küçük olması, modelde yer alan değişkenler arasında çoklu doğrusallık sorununun 

bulunmadığına işaret etmektedir. Aşağıda yer alan Tablo 3’te görüleceği üzere, analiz sonuçlarında VIF değerlerinin 

1,000 ile 2,723 arasında değiştiği belirlenmiş olup bu sonuç, değişkenler arasında doğrusallık sorunu bulunmadığını 

göstermektedir. 

Tablo 3. Yapısal Model Katsayıları 

Değişkenler VIF R2 f2 Q2 

Çalışma Yaşamı Kalitesi İşten Ayrılma Niyeti 2,723  

0,287 

0,036  

0,248 İşe Bağlılık 2,723 0,046 

Çalışma Yaşamı Kalitesi İşe Bağlılık 1,000 0,633 1,733 0,630 
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Modelin açıklayıcılık düzeyini değerlendirmek amacıyla R² değerleri incelenmiştir. Analiz sonuçlarına göre işten 

ayrılma niyeti değişkeninin %29, işe bağlılık değişkeninin ise %63 oranında açıklandığı tespit edilmiştir. Modeldeki 

ilişkilerin etki büyüklüğünü değerlendirmek amacıyla f² değerleri incelenmiştir. Cohen (1988)’e göre f² değeri 0,02 

ve üzeri düşük, 0,15 ve üzeri orta, 0,35 ve üzeriyse yüksek etkili olarak yorumlanmaktadır. Analiz sonuçlarına göre, 

işten ayrılma niyeti üzerinde çalışma yaşamı kalitesi ve işe bağlılık değişkenlerinin düşük düzeyde; işe bağlılık 

üzerinde ise çalışma yaşamı kalitesi değişkeninin yüksek düzeyde etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Tablo 3’te 

çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerindeki etkisine ilişkin f² değerinin (1,733) yüksek olması, çalışma yaşamı 

kalitesinin işe bağlılık değişkenini açıklayan modelde tek yordayıcı değişken olarak yer almasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuç, çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerindeki güçlü etkisini ve modelin ilgili 

değişkene yönelik yüksek açıklayıcı gücünü göstermektedir. Dolayısıyla elde edilen yüksek f² değeri, çalışma yaşamı 

kalitesinin işe bağlılık değişkenini açıklama gücünün yüksek olduğuna işaret etmektedir. İşe bağlılık değişkeninin 

alt boyutları arasında ayrışma geçerliliğinin sağlanamaması nedeniyle Hair ve diğerlerinin (2022) önerisi 

doğrultusunda ikinci düzey üst modelleme uygulanmış ve işe bağlılık tek boyutlu bir yapı olarak ele alınmıştır. Bu 

nedenle, işe istek duyma, işe adanma ve işe yoğunlaşma alt boyutlarına yönelik olarak geliştirilen hipotezler ayrı ayrı 

test edilememiş; analizler, işe bağlılık değişkeni tek boyut olarak değerlendirilerek gerçekleştirilmiştir. 

Modelin tahmin gücünü değerlendirmek amacıyla Q² değerleri incelenmiştir. Hair ve diğerlerine (2022) göre Q² 

değerinin 0’dan büyük olması, modelde yer alan egzojen değişkenlerin endojen değişkenleri tahmin edebildiğini 

göstermektedir. Analizler sonucunda Q² değerinin 0’ın üzerinde olduğu görülmüş ve bu durum modelin tahmin 

gücünün bulunduğunu göstermiştir. Yeniden örnekleme tekniği ile doğrudan etki katsayıları hesaplanmış ve Tablo 

4’te sunulmuştur. Diğer yandan, dolaylı etki katsayıları Tablo 5’te yer almaktadır. 

Tablo 4. Yol Analizi Doğrudan Etki Katsayıları 

Yol β SS t p 

Çalışma Yaşamı Kalitesi 
İşten Ayrılma Niyeti 

-0,266 0,070 3,781 0,000 

İşe Bağlılık -0,299 0,067 4,469 0,000 

Çalışma Yaşamı Kalitesi İşe Bağlılık 0,795 0,019 41,124 0,000 

Elde edilen bulgular, çalışma yaşamı kalitesi (β=-0,266; p<0,01) ve işe bağlılık değişkenlerinin (β=-0,299; 

p<0,01) işten ayrılma niyetini negatif yönde ve anlamlı biçimde etkilediğini ortaya koymaktadır. Bunun yanı sıra, 

çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerinde pozitif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

görülmüştür (β=0,795; p<0,01). 

Tablo 5. Yol Analizi Dolaylı Etki Katsayıları 

Yol β SS t p 

Çalışma Yaşamı Kalitesi İşe Bağlılık İşten Ayrılma Niyeti -0,238 0,055 4,366 0,000 

Yapılan analiz sonuçlarına göre, çalışma yaşamı kalitesi değişkeninin işten ayrılma niyeti üzerindeki dolaylı 

etkisinin, işe bağlılık değişkeni aracılığıyla anlamlı olduğu sonucuna ulaşılmıştır (β = -0,238; p < 0,01). Zhao ve 

diğerlerine (2010) göre dolaylı etkinin anlamlı olması, modelde aracı etkinin varlığını göstermektedir. Araştırma 

sonuçları bu doğrultuda değerlendirildiğinde, işe bağlılık değişkeninin çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide aracı rol üstlendiği belirlenmiştir. Aracı etkinin türünü belirlemek amacıyla Yıldız (2020, s.132) 

tarafından aracı etki karar ağacı dikkate alınmıştır. Analiz sonuçlarında hem çalışma yaşamı kalitesi → işe bağlılık 

→ işten ayrılma niyeti yolundaki dolaylı etkinin anlamlı olduğu hem de çalışma yaşamı kalitesi → işten ayrılma 
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niyeti yolundaki doğrudan etkinin anlamlı olduğu görülmüştür. Yol katsayılarının çarpımının pozitif olması dikkate 

alındığında, işe bağlılığın çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide bütünleyici kısmi aracılık 

rolü üstlendiği belirlenmiştir. 

Sonuç ve Tartışma 

Bu araştırmada çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi ve bu ilişkide işe bağlılığın 

aracılık rolü incelenmiştir. Araştırma kapsamında konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışan 500 

katılımcıdan elde edilen veriler analiz edilmiştir. Bulgular doğrultusunda hipotezler test edilmiş ve çalışma yaşamı 

kalitesi ile işe bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiler değerlendirilmiştir. Araştırma bulguları hem mevcut 

literatürü destekleyen hem de konuya ilişkin yeni değerlendirmeler sunan sonuçlar ortaya koymaktadır. 

Araştırmada test edilen ilk hipotez desteklenmiştir. Bu hipotez çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisine yöneliktir. Analiz sonuçlarına göre çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif ve anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiştir (β=-0,266; p<0,01). Bu bulguya göre çalışanların çalışma yaşamı 

kalitesine ilişkin algıları arttıkça işten ayrılma niyetlerinin azaldığı görülmektedir (Zeng vd.,2025). Çalışma 

ortamının fiziksel koşullarının uygun olması, adil ücretlendirme, kariyer fırsatları, iş güvencesi ve iş-yaşam dengesi 

gibi unsurlar çalışanların kurumda kalma eğilimlerini artırmaktadır. Bu sonuç, çalışma yaşamı kalitesinin çalışanların 

örgüte bağlılığını ve işte kalma isteğini güçlendirdiğini ortaya koyan çalışmalarla paralellik göstermektedir. Nitekim 

Yıldırım ve Ceyhan (2020) tarafından otel çalışanları kapsamında gerçekleştirilen araştırmada da çalışma yaşamı 

kalitesinin işten ayrılma niyetini anlamlı ve negatif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde, Altay ve 

Turunç (2018) ile Demir (2011) tarafından yapılan çalışmalarda da çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyetini 

azaltıcı bir etki gösterdiği ortaya konmuştur. Benzer biçimde, uluslararası alanyazında da bu bulguyu destekleyen 

çalışmalar bulunmaktadır. Xu ve diğerleri (2022) turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışma 

yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyetini azaltıcı etkisini ortaya koymuşlardır. 

Araştırmanın ikinci hipotezi, çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerindeki etkisini incelemektedir. Analiz 

sonuçları çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğunu göstermektedir 

(β=0,795; p<0,01). Bu bulgu, çalışanların çalışma koşullarından memnuniyet duymalarının ve iş ortamını olumlu 

algılamalarının işe bağlılıklarını artırdığını göstermektedir. Çalışma ortamında çalışanların kendilerini değerli 

hissetmeleri, yönetime katılma imkânlarının bulunması ve gelişim fırsatlarının sağlanması gibi faktörler çalışanların 

işlerine daha fazla bağlanmalarına katkı sağlamaktadır. Elde edilen bu sonuç, çalışma yaşamı kalitesinin işe bağlılık 

üzerindeki olumlu etkisini ortaya koyan önceki araştırmalarla da örtüşmektedir. Türkay (2015) tarafından yapılan 

araştırmada çalışma yaşamı kalitesi ile işe bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

Bozgeyikli ve Karaköse (2012) de çalışma yaşamı kalitesinin çalışanların işe bağlılık düzeylerini artırdığını ifade 

etmektedir.  Jaharuddin ve Zainol (2019) iş-yaşam dengesinin işe bağlılığı pozitif yönde etkilediğini belirlerken, Gazi 

ve diğerleri (2024) çalışma yaşamı kalitesini etkileyen unsurların çalışan davranışları üzerinde önemli yansımaları 

olduğunu vurgulamaktadır. Bu doğrultuda araştırmanın ikinci hipotezi de desteklenmiştir. 

Araştırmada test edilen üçüncü hipotez işe bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine yöneliktir. Analiz 

sonuçları, işe bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve istatistiksel açıdan anlamlı bir etki gösterdiğini ortaya 

koymaktadır (β=-0,299; p<0,01). Bu bulgu, çalışanların işlerine duydukları bağlılık arttıkça işten ayrılma niyetlerinin 

azaldığını göstermektedir. Bu doğrultuda araştırmanın üçüncü hipotezi de desteklenmiştir. İşine bağlı çalışanlar 
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yaptıkları işi benimsemekte ve işlerinden daha fazla tatmin duymaktadırlar. Bu durum çalışanların işlerinden ayrılma 

düşüncelerinin azalmasına katkı sağlamaktadır. Bulgular literatürde yer alan çalışmalarla da benzerlik 

göstermektedir. Büyükyılmaz ve Biçer (2018) tarafından sağlık çalışanları üzerinde yapılan araştırmada işe bağlılık 

ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Bakker ve Demerouti (2008) ise işe 

bağlı çalışanların işlerinden daha fazla keyif aldıklarını, bu nedenle işten ayrılma niyetlerinin de düşük olduğunu 

belirtmektedir. Benzer şekilde, Berber ve Gašić (2024) de işe bağlılığın işten ayrılma niyetini azaltmada aracı bir rol 

üstlendiğini ortaya koyarak bu bulguyu uluslararası alanyazın açısından desteklemektedir. 

Araştırmanın son hipotezi, çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracılık 

rolünü incelemektedir. Analiz sonuçlarına göre çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma niyeti üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu belirlenmiştir (β = -0,238; p < 0,01). Bu bulgu, çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracı rol oynadığını göstermektedir. Başka bir ifadeyle, çalışma yaşamı kalitesi 

çalışanların işe bağlılık düzeylerini artırmakta, artan işe bağlılık ise işten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Bu durum, 

çalışma yaşamı kalitesinin çalışan davranışları üzerindeki etkisini açıklamada işe bağlılığın önemli bir mekanizma 

olduğunu ortaya koymaktadır. Yapılan analizler sonucunda aracılık etkisinin türünü belirlemek amacıyla Yıldız’ın 

(2020) aracı etki karar ağacı kullanılmış ve çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe 

bağlılığın bütünleyici kısmi aracılık rolü üstlendiği anlaşılmıştır. Bu bulgu, uluslararası alanyazındaki araştırma 

sonuçlarıyla da örtüşmektedir. Nitekim Pertiwi ve arkadaşları (2024) çalışma yaşamı kalitesinin işten ayrılma 

niyetinin anlamlı bir yordayıcısı olduğunu ortaya koymuştur. Benzer şekilde, Irwanto ve arkadaşlarının (2024) 

hemşireler üzerinde gerçekleştirdiği çalışmada, işe bağlılığın çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide aracılık eden önemli bir değişken olduğu belirlenmiştir. Bu sonuçlar, çalışma yaşamı kalitesinin 

çalışanların örgütte kalma eğilimleri üzerindeki belirleyici etkisini desteklemekte ve işe bağlılığın bu süreçte kritik 

bir rol üstlendiğine işaret etmektedir. Dolayısıyla araştırmanın dördüncü hipotezi desteklenmiştir. 

Genel olarak değerlendirildiğinde, araştırma bulguları çalışma yaşamı kalitesinin, çalışanların işe bağlılıklarını 

artırarak işten ayrılma niyetlerini azaltmada kayda değer bir rol üstlendiğini göstermektedir. Nitekim Kılıç ve 

Avcıkurt (2020) tarafından otel çalışanları üzerinde gerçekleştirilen araştırmada da çalışma koşullarının 

iyileştirilmesinin çalışanların işten ayrılma niyetini azaltıcı bir etkiye sahip olduğu belirtilmiştir. Bu bağlamda 

çalışma yaşamı kalitesinin artırılması, çalışanların örgüte bağlılığını güçlendiren ve örgütsel devamlılığı destekleyen 

önemli bir yönetim aracı olarak değerlendirilebilir. Bu bulgu, farklı sektörlerde gerçekleştirilen uluslararası 

çalışmalarla da örtüşmektedir; nitekim Els ve diğerleri (2021) imalat sektöründe yaptıkları araştırmada çalışma 

yaşamı kalitesinin yüksek olmasının işten ayrılma niyetini azalttığını ve örgütsel bağlılığı güçlendirdiğini tespit 

etmişlerdir. 

Bu araştırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Öncelikle, araştırma yalnızca Ankara ilinde konaklama ve 

yiyecek hizmetleri sektöründe çalışan bireyler üzerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmada zaman ve maliyet kısıtları 

nedeniyle kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiştir. Bu durum araştırmanın genellenebilirliğini sınırlayan bir 

unsur olarak değerlendirilebilir. Bu durum elde edilen bulguların farklı sektörlerde veya farklı şehirlerdeki çalışanlara 

genellenmesini sınırlayabilir. Ayrıca araştırma verileri katılımcıların özbildirimlerine dayanan anket yöntemiyle 

toplanmıştır. Bu nedenle, katılımcıların sorulara verdikleri yanıtların algısal değerlendirmeleri yansıtması 

araştırmanın bir diğer sınırlılığı olarak değerlendirilebilir. Bunun yanında araştırmanın belirli bir zaman diliminde 
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gerçekleştirilmiş olması nedeniyle elde edilen bulguların zamana bağlı değişimleri yansıtmayabileceği de dikkate 

alınmalıdır. Gelecekte yapılacak araştırmalarda farklı sektörlerde ve farklı örneklem gruplarında gerçekleştirilecek 

çalışmaların konuya ilişkin daha kapsamlı sonuçlar ortaya koyabileceği düşünülmektedir. 

Araştırma sonuçları doğrultusunda işletme yöneticilerine bazı önerilerde bulunmak mümkündür. Çalışma yaşamı 

kalitesini artırmaya yönelik uygulamalar çalışanların işe bağlılık düzeylerini güçlendirerek işten ayrılma niyetini 

azaltabilir. Bu kapsamda çalışma saatlerinin düzenlenmesi, fiziksel çalışma koşullarının iyileştirilmesi, adil 

ücretlendirme uygulamalarının benimsenmesi ve çalışanların karar alma süreçlerine katılımının desteklenmesi önem 

taşımaktadır. Özellikle konaklama ve yiyecek hizmetleri sektöründe çalışma saatlerinin yoğun ve düzensiz olması 

çalışanların işten ayrılma niyetini artırabildiğinden, vardiya sistemlerinin dengeli planlanması, dinlenme sürelerinin 

gözetilmesi ve iş yükünün dengeli dağıtılması çalışma yaşamı kalitesini artırarak çalışanların işe bağlılıklarını 

güçlendirebilir ve işten ayrılma niyetinin azaltılmasına katkı sağlayabilir. 
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Extended Summary 

Globalization, technological improvements, and increasing competition in the market are making human 

resources increasingly important for businesses to gain a sustainable competitive advantage. Today, for businesses, 

it is not enough just to produce quality goods or services; retaining qualified employees within the organization for 

the long term is also becoming highly important. Therefore, identifying the factors that help keep employees in the 

organization and developing practices to reduce turnover intention has become a critical issue for businesses. 

Turnover intention is defined as an employee's consideration and plan to leave their current job and is often 

considered the precursor of the quitting behavior (Mobley, 1982).   Employee turnover causes high costs for 

organizations; it leads to the loss of corporate knowledge and experience, while creating additional costs in processes 

like hiring and training new employees (Bannister & Griffeth, 1986; Cascio, 1991).  Therefore, identifying the factors 

that influence employees’ intention to leave their jobs has become an important field of research for both academics 

and practitioners. 

One of the important factors influencing the turnover intention is the perception of the work environment. In this 

regard, the concept of quality of work life takes an important place in the literature. The quality of work life is closely 

related to the extent of meeting the employees’ physical, psychological and social needs in the work environment 

and their perceptions of these needs (Türkay, 2015; Seyhan & Sivuk, 2021).  A high quality of work life increases 

employees' job satisfaction and organizational commitment while reducing their turnover intention, and previous 

studies have also reported a negative relationship between quality of work life and turnover intention (Gökkaya, 

2024; Seyhan & Sivuk, 2021; Kılıç & Avcıkurt, 2020; Türkay, 2015). The job satisfaction of individuals can also 

affect other areas of life such as social relationships, family life, and psychological well-being (Gökkaya, 2024; Kaya 

& Alan, 2023). 

Work engagement is an important concept that plays a significant role in the relationship between quality of work 

life and turnover intention. Work engagement is defined as a psychological statement that expresses the level of 

energy, dedication and concentration an individual feels for the work they do (Schaufeli et al., 2002).  Employees 

who are engaged in their work find it meaningful, put more effort into their jobs, and establish a strong psychological 

bond with the organization (İlhan et al., 2020; Aktaş & Akdemir, 2019).  This situation increases employee 

performance while also reducing their turnover intention (Bilginoğlu & Yozgat, 2022).  Therefore, it is thought that 

the quality of work life can indirectly affect employees' turnover intention by increasing their level of work 

engagement.  High employee turnover rates, particularly in the tourism and service sectors, make concepts such as 

quality of work life and work engagement increasingly important. Therefore, identifying factors that reduce turnover 

intention is crucial for the sector's sustainability. In this context, the main objective of this research is to examine the 
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effect of quality of work life on turnover intention and to test the mediating role of work engagement in this 

relationship. A quantitative research method is used in this study.  The population of the study consists of employees 

working in businesses operating in the accommodation and food service sectors in Ankara. Data were collected via 

an online survey, and survey responses from 500 participants were evaluated. In the study, the adequacy of the sample 

size was evaluated using the sample size calculation formula proposed by Bartlett, Kotrlik, and Higgins (2001), and 

it was determined that the obtained sample size was sufficient to represent the population.  

Three different scales were used in the study as data collection tools. To measure the quality of work life, the 

Quality of Work Life Scale, developed by Sirgy and his colleagues (2001) and adopted in Turkish by Taşdemir-Afşar 

(2011), was used. To measure the turnover intention, the Turnover Intention Scale developed by Rosin and Korabik 

(1995), adapted into Turkish by Tanrıöver (2005), was used. To measure work engagement, the Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES), developed by Schaufeli and colleagues (2002), was used. The expressions included in 

the scales were measured using a five-point Likert scale 

The SmartPLS4 program was used to analyze the research data, and the partial least squares structural equation 

modeling (PLS-SEM) method was applied. First, the validity and reliability analyses of the measurement model were 

conducted, and Cronbach’s alpha, composite reliability (CR), and average variance extracted (AVE) values were 

examined. According to the analysis results, the scales used had achieved internal consistency reliability and 

convergent validity. In addition, the discriminant validity between the variables was tested using the HTMT method 

and the model was found to be valid.  

According to the research findings, the quality of work life was observed to have a negative and significant effect 

on turnover intention (β = -0.266; p < 0.01). This result indicates that as employees’ perceptions of the quality of 

work life increase, their intention to leave decreases. Furthermore, it was determined that the quality of work life has 

a positive and meaningful effect on work engagement (β=0.795; p<0.01).   This finding shows that employees’ 

satisfaction with their working conditions and positive perception of the work environment increase their work 

engagement. In addition, it was confirmed that work engagement had a significant negative effect on turnover 

intention (β = -0.299; p < 0.01).  This result reveals that more engaged employees are less likely to leave their jobs. 

The study also examined the mediating role of work engagement in the relationship between quality of work life and 

turnover intention.  As a result of the analysis, it is revealed that the indirect effect of work-life quality on turnover 

intention is significant and that work engagement plays a partial mediating role in this relationship (β=-0.238; 

p<0.01). This finding suggests that the quality of work life indirectly reduces turnover intention by increasing 

employees’ levels of work engagement.  

In conclusion, the research findings present that the quality of work life plays a significant role in increasing 

employees’ work engagement and reducing turnover intention. Based on these findings, businesses that implement 

practices to improve the work environment can increase employee engagement and reduce employee turnover. 

Especially in the hospitality and food services sector, regulating working hours, improving physical working 

conditions, implementing fair wage policies, and supporting employee participation in decision-making processes 

can improve the quality of work life and strengthen work engagement. Thereby, it will be possible to reduce 

employees’ turnover intention and ensure organizational sustainability. 
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