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Oz

Yetismis insan kaynagimin 6nemli oldugu turizm sektoriinde is giicii devir hizinin fazlahg: da dikkate alindiginda
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin en aza indirilmesi sektdriin devamliligi, hizmet kalitesinin korunmasi ve
gelistirilmesi agisindan 6nemlidir. Bu ¢alismanin amaci, isyerinde sapkin davranislarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu kapsamda calisanlarin isyerinde hangi sapkin davraniglar1 gosterdikleri, bu
davraniglarin isten ayrilma niyeti iizerine herhangi bir etkisinin olup olmadigi, varsa yonii ve niteligi belirlenmeye
caligilmistir. Isyerinde bireyler arasi ve drgiite yonelik sapkin davranislar incelenmis ve bu davraniglarin isten ayrilmaya
sebebiyet verip vermeyeceginin ortaya konulmasi hedeflenmistir. Arastirmanin evrenini bagarili kis turizmi
destinasyonlarindan biri olan Erzurum ilinde yer alan Palanddken Kayak Merkezindeki 4 ve 5 yildizli oteller
olusturmaktadir. Aragtirmanin &rneklemi bolgede faaliyet gosteren otellerde yiiksek (kis) sezonda calisan 171
personelden olusmaktadir. Elde edilen bulgular SPSS (20.0) programindan analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskileri belirlemek i¢in korelasyon analizi, etkisel ve nedensel iligkileri belirlemek i¢in regresyon analizi uygulanmistir.
Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri frekans analizi ile belirlenmistir. Elde edilen verilere gore
isyerinde sapkin davraniglar ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iligki saptanmistir.
fliskinin niteligi ve yoniiniin belirlenmesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore isyerinde sapkin
davraniglarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu, alt boyutlarindan &rgiite yonelik isyerinde sapkin davranislar
boyutunun diger boyuta gore daha fazla 6nem diizeyine sahip oldugu sonucuna varilmstir.
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Abstract

Considering the high labor turnover in the tourism sector, where trained human resources are important,
minimizing employee intention to quit is important in terms of maintaining and improving the quality of
service. The purpose of this study is to investigate the effect of deviant behaviors on employee intention to
quit. The study has tried to determine whether there are deviant workplace behaviors among employees
towards the organization and if so, whether these behaviors have any effect on the intention to quit the
work. The population of the research is 4- and 5-star hotels in Palanddken Ski Center in Erzurum, one of the
successful winter tourism destinations. The sample of the study consists of 171 staff working in hotels
operating in the region during the high (winter) season. The findings have been analyzed by means of SPSS
(20.0) program. According to the results, a positive and significant relation has been found between deviant
workplace behavior and intention to quit. The results of regression analysis conducted in order to determine
the structure and direction of the relationship show that, deviant workplace behaviors have an effect on the
intention to quit, and organizational deviance that is the one of dimensions of deviant workplace behaviors
and also has a higher level of importance than the other dimension.
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GIRIS

Is birligi iginde devam eden is yasami bazi kurallara ve davranis bicimlerine bagli olarak
yuriitiilmektedir. Is ortaminda tiim calisanlar birbirleri ile etkilesim ve iletisim halinde bulunmak
zorundadir. Calisma yasaminda basarili olmaya etki eden faktorlerin basinda orgiit icindeki
kurulan iligkilerin kalitesi yatmaktadir. Bu iligkiler birbirine saygi ve nezaket ortamu iginde
gerceklestigi siirece ortaya c¢ikan sorunlar kolaylikla c¢oziimlenebilmektedir. Ancak bazi
durumlarda toplumsal ve orgiitsel kurallarin disinda soylemler ve davraniglar da ortaya
cikabilmektedir. Bazen calisanlar ve hatta yoneticiler aralarinda ortaya cikan gerginlikler,
catismalar, ¢ikar hesaplari, rekabet gibi nedenlerle karsisindakilere uygun olmayan yaralayici ve
yikic1 davranislar gosterebilmektedirler. Glintimiizde sapkin davranislar olarak nitelendirilen bu
davraruslar her orgiitte karsilasilabilecek tarzda davranislara doniismiistiir. Calisanlarin deger
yargilarinda, amag¢ ve beklentilerindeki farkliliklar nedeniyle ortaya ¢ikan, c¢ogunlukla
uyumsuzluk ve zitlasma igerikli durumlardan kaynaklanan bu davrarmslarin zaman igerisinde
hem orgiite hem de ¢alisanlara zarar verici boyutlara ulastigl goriilmektedir (Ucok ve Turgut,
2014).

Bir orgiitte sapkin davranislarin artmasi ¢alisanlarin siradan islerinin dahi durmasma ya da
karmasiklasmasina neden olabilmektedir. Diger yandan sapkin davraruslarin artisi is yasaminin
kalitesini, diger ¢alisanlarin performansini, orgiitiin siirekliligini ve imajin1 olumsuz yonde
etkiler hale gelmistir. Sapkin davraniglar sonucunda ¢alisanlar 6rgiitlerinin aleyhinde ¢ok sayida
davrarus gelistirmeye baslamislardir. Isten ayrilma da bu davranis kaliplarindan birisidir.

Her calisan kendi istegi ile nasil ise baslayabiliyorsa, istemediginde de isten ayrilma yetisine
sahiptir. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma kavramindan farklhidir. Calisanin, calistigi drgiitten
ayrilma {izerindeki bilingli ve dikkatli verdigi kararin siirecini ifade eder. Bu siirecte
memnuniyetsizlik s6z konusudur ve bireyin bulundugu orgiitte daha fazla calismama istegi ile
ilgilidir. Isten ayrilma niyeti isten ayrilma planinin en son asamasi olarak ifade edilmekte ve isten
ayirilma davrarnusi ile sonlandig1 belirtilmektedir (Usta, 2020:35). Calisamin isten ayrilma
diisiincesi igine girmesi, isten ayrilma davramisini gosterebileceginin sinyali olarak kabul
edilmelidir. Bu sinyal 6rgiit ve yonetime 6nlem alma zamani kazandirabilecek bilgidir. Siirecte
ortaya ¢ikan anlasmazliklar, orgiit icinde gesitli sorunlarin tetikleyicisi olabilmektedir. Sorunlarin
farkina varilmamas: ya da gormezden gelinmesi, sorunlarin biiyiimesine ve ¢Oziimiin
zorlagmasina, siire¢ sonunda da calisanlar agisindan ciddi problemlerin ortaya ¢tkmasina neden
olmaktadir.

Orgiitler niteligi ve performans: diisiik gahisanlarmin isten ayrilmasim isterken, belirli
yeteneklere sahip ¢alisanlarini da elde tutmak icin gayret sarf ederler. Bu orgiitiin amaglarmna
ulasmasi ve sonug olarak da basarisi icin gerekli kosullardan birisidir. Ciinkii insan kaynag1 bir
orgiitiin en 6nemli girdisidir. Orgiit, calisanlariin kendisine bagli olmasim ister ve yetistirdigi
calisan1 kaybetmeye tahammiil edemez. Bu nedenle hem orgiitsel hem de bireysel agidan
yoneticilerin isten ayrilmalari azaltmak icin sapkin davranislara iliskin farkindaliga sahip
olmalar1 gerekmektedir.

Isten ayrilmanin nedeni orgiitsel olabilecegi gibi bireysel de olabilir. Ayn1 zamanda orgiit
icindeki sapkin davraniglarin nedeni hem orgiitsel hem de bireysel olabilmektedir. Neden ne
olursa olsun bu davraniglar hem orgiite yonelik hem de bireye yonelik olarak ortaya ¢ikmakta ve
her iki tarafa da zarar vermektedir. Bu nedenle oOrgiitsel yapiy1 etkileyen isyerinde sapkin
davraniglar ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan isten ayrilma sorunu ¢oziilmesi ve dikkat edilmesi
gereken onemli konular arasinda yer almaktadir (Trudel ve Reio, 2011). Bu kapsamda bu
arastirmada isyerinde ortaya ¢ikan orgiite yonelik ve bireye yonelik sapkin davraniglarin isten
ayrilma niyeti ile iligkisi ve {izerindeki etkileri arastirilmistir.
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ISYERINDE SAPKIN DAVRANISLAR (iSD)

ig.yerinde uygun olmayan ve calisanlara zarar veren davranislar olarak tanimlanan davranislar
literatiirde cesitli isimler altinda kavramsallastirilmistir. Bu kavramlardan bazilar1 “uygun
olmayan davranislar” (Vardi ve Wiener, 1996), “isyerinde saldirganlik” (Baron ve Neuman,
1996), “Orglitsel zarar verici davraruslar” (Skarlicki ve Folger, 1997), “kaba, nezaket disi
davraruslar” (Anderson ve Pearson, 1999), “Orgiitsel hata” (Hogan ve Hogan, 1989), “iiretkenlik
karsit1 hareketler” (Fox, Spector ve Miles, 2001) seklindedir. Bennett ve Robinson (2003) ise bu
davraruslar1 “isyerinde sapkin davranislar” olarak kavramsallastirmistir.

Is yerinde sapkin davraniglar denildiginde dolayli veya dogrudan yapilan, orgiittiin ve
calisanlarin zarar gormesi ile sonuglanan davranislardan bahsedilmektedir. Genel olarak sapkin
davraruslar, diger kisilere karsi saldirgan ve diismanca davranmak olarak nitelendirilen ve
orgiitsel ortamda tahammiil sinurlarini asan davranislar olarak tanimlanmaktadir (Arbak ve
Giinlii, 2009). Diger yandan igyerindeki sapkin davraniglari, érgiitiin normlarma uymayan,
normlara kars1 gelen ve bunun sonucunda da yapuya, iiyelere, iligkilere zarar veren veya verme
giicline sahip olan davramglar olarak tanimlamak miimkiindiir (Baron ve Neuman, 1996;
O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew, 1996; Spector ve Fox, 2002; Bennett ve Robinson, 2003). Bununla
birlikte bir davranisin sapkin davranis olarak nitelendirelebilmesinde 6lgiit belirlemek oldukga
giictiir (Ocel, 2010). Odak nokta davranslarm bilingli, kasith yapilip ve kotii niyetli yapilip
yapilmadig1 olmalidir (Analoui, 1995; Robinson ve Benet, 1995; Bilgin, 1995; Skarlicki ve Folger,
1997; Robinson ve Grenberg, 1998; Kagitcibasi, 1999; Gruys ve Sackett, 2003). Diger bir deyisle
bagka nedenlerden kaynaklanan performans eksikliginin is yerinde sapkin davranis olarak ele
alinmasmin uygun olmadig: belirtilmektedir. Bu kapsamda genis bir tanimlamayla isyerinde
sapkin davraniglar; hem oOrgiitii hem de caliganlar1 hedef alan, kuraldisi, uygunsuz ve saygi
kurallarima uymayan, kétii niyetli, incitici, sonuglari itibariyle gerginlik, endise ve stres arttirici,
hem oOrgiite hem calisanlara zarar veren orta ve yiiksek yogunluklu, genellikle bilingli olarak
yapilan davranislar seklinde tanimlanabilir.

Robinson ve Grenberg (1998)e gore sapkin davramislar gerceklesme sekline gore
dolayli/dogrudan, aktif/pasif, sozlii/fiziki olmak tiizere {i¢ sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Eger
davranis asil hedefe yonelik yapiliyorsa dogrudan, zarar verilecek kisinin yerine ona etki eden
bagka birine yapiliyorsa dolayli olarak nitelendirilmektedir. Aktif davranislar dogrudan zarar
veren, pasif davranislar ise menfaat kaybi ile sonuglanan davranislardir. Ayrica davranislar sozlii
veya fiziksel olarak da gerceklestirilmektedir. Ornegin 6rgiitiin malini galmak veya ekipmanlara
zarar vermek dogrudan, Orglite zarar vermek icin miisterilere kotii davranmak dolayls, orgiitsel
bilgileri sizdirmak pasif, hizmetleri iiretimi aksatacak sekilde yerine getirmemek aktif, asagilama,
sozlii siddet ise fiziksel davranistir. Kisaca sapkin davranisi yapan kisinin amaci drgiite zarar
vermek oldugunda davranisin hedefi dogrudan OoOrgiit olurken, kisilere zarar vermek
istenildiginde orgiit dolayli hedef olmaktadir (Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002). Ayrica
calisanlar isyerinde sapkin davranislarla karsilastiklarinda genellikle davranisi uygulayana tepki
gostermek yerine farkli sekillerde Orgiite ve islerine yansitmayi se¢gmektedirler (Pearson ve
Porath, 2005; Porath ve Pearson, 2010).

Sapkin davranis denildiginde gesitli siniflamalarin yapildigi goriilmektedir. Hollinger ve Clark,
sapkin davranislarin birbiri ile iliskisini ortaya koymaya calismislar, sapkin davranislari, “orgiit
varliklarina yonelik davraniglar” ve “iiretime yonelik davranislar” olarak iki boyutlu bir yapr ile
ele almiglardir. Orgiit varliklarina yonelik davranuslar 6rgiitii hedef alirken, {iretime yonelik
davranislar ¢alisma iligkilerini hedef almaktadir (Hollinger ve Clark, 1982a, 1982b, 1983a, 1983b;
Hollinger, 1986). Gruys ve Sacket (2003) sapkin davrarislari kislere-orgiite yonelik davranislar ve
goreve yonelik davramiglar olarak ikiye ayirmuslardir. O’leary-Kelly vd., (1996) de sapkin
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davraniglar 6rgiit kaynakli saldir1 ve drgiit kaynakli siddet olarak el almislardir. Orgiit kaynakl
siddetin Orgiit kaynakli saldirmmin bir sonucu oldugunu vurgulamiglardir. Bu davraniglar
Robinson ve Bennett (1995) tarafindan ise bir yandan hedef kitleye yonelik (6rgiit veya kisi)
olarak incelenirken, diger yandan da 6neme ve ciddiyete gore incelenmektedir (Sezici, 2014). Bu
inceleme sonucunda; “iiretim sapmas1”, “miilkiyet sapmas1”, “politik sapma” ve “kigisel sapma”
olmak {izere dort boyutlu bir yap: ortaya ¢tkmaktadir. Aslinda bu ayrim tehlikeli olan kasith-
bilingli yapilan ve énemli olan ile sonuglari itibariyle tehlikeli olmayan-6nemsiz olan davraniglara
isaret etmektedir. Orgiitsel alanda olup kiigiik boyutlu olarak nitelendirilen davrarslar {iretim
ile ilgili sapkinliklar olarak adlandirilmaktadir. Bu davraniglara zamanindan 6nce isin terk
edilmesi, molalarin uzun tutulmasi, gereksiz mola verilmesi, gereksiz harcamalar yapilmasi,
bilerek isi yavaglatma kaynaklarin israfi ya da gereksiz kaynak kullanilmas1 gibi davraniglar
ornek olarak verilebilir. Orgiitsel alanda miilkiyet sapmasi olarak adlandirilan ve biiyiik boyutlu
olarak nitelendirilen davraniglar ise ise ya da malzemeye sabotaj, 6rgiitiin malini ¢calma, hirsizlik,
malzemenin yok edilmesi, riisvet alma, haksiz kazang elde etme, calisma saatlerini bilerek
arttirarak igletmeyi zarara sokma gibi davranslardir. Diger yandan kiigiik boyutlu ve kisiler arasi
politik sapkinliklar olarak simiflandirilan davranislar ise kayirmacilik yapmak, dedikodu
yapmak, yanlis yere ya da yapmadigi seyler i¢in caligma arkadaslarimi suglamak, haksiz ve zararl
rekabet gibi davranislardir. Cinsel istismar, sozlii ve kiric1 satasma, arkadaslarimin malini ¢alma,
calisirken arkadaslari igin tehlike yaratma gibi davranislarda biiyiik boyutlu kisisel saldirganlik
davraniglarina 6rnek olarak verilebilir (Robinson ve Bennett, 1995).

Isyerindeki sapkin davraniglarin etkileyen bireysel, bireyler arasi, sosyal, drgiitsel ve gevresel
faktorler bulunmaktadir. Uygulanan kati politikalar, yoneticilik ve liderlik tarzlari, olumsuz
calisma kosullari, orgiit kiiltiirli ve orgiit iklimi, 6diil ve ceza sistemi, rekabet ortami, kisilik,
yeterlilik ve 6zsayg1, kontrol mekanizmalari, deneyimler gibi faktorler bu davraniglar etkileyen
unsurlar arasinda sayilabilir (Robinson ve Bennett, 1995; Vardi ve Wiener, 1996; Arbak ve Giinlii,
2009). Teknolojinin gelismesi, kiiresellesme, artan rekabet ortami da bu davranislar tetikleyici
unsurlar arasinda yer almaktadir (Polatg1 ve Ozgalik, 2013). Bu davranslar 6zellikle rekabetin
fazla oldugu ortamlarda etkisini daha da fazla hissettirmektedir (Kiigiik ve Cakici, 2016).

Isyerinde sapkin davranislar; davranisi uygulayan, davranisa maruz kalan ve davraniga sahit
olanlar olmak iizere ii¢ yonlii etki yaratmaktadir (Schilpzand vd., 2014). Bu kapsamda sapkin
davraniglar, yasanan, sahit olunan ve uygulanan sapkin davraniglar olarak ii¢ sekilde karsimiza
cikmaktadir. Bu davranisi gosterenler belirli bir iradeye sahiptirler. Varilan ortak nokta bu tiir
davraniglarin dogrudan ya da dolayli olarak oOrgiitiin biitiinligiine zarar verdigidir.
Arastirmalardan elde edilen sonuglara gore bu davranislarin sonuglari her durumda orgiit
yapisinda finansal, sosyal ve psikolojik agidan olumsuz etki yaratmaktadir (Hollinger ve Clark,
1982a; Hollinger ve Clark, 1983a; Murphy, 1993; Arbak ve Giinli, 2009; Ugok ve Turgut, 2014).
Isyerinde sapkin davranislar sonuglari itibariyle orgiit icindeki olumlu rgiit iklimini bozmakta,
orglitsel normlar1 zedelemekte, is barisin1 bozmakta, orgiitsel refahi tehdit etmekte ve sadece
taraflar1 degil taraf olmayanlar1 da olumsuz olarak etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2003). Bu
davramiglar zamanla gerginliklere ve huzursuzluklara yol agmakta ve is yasamindaki tiim
faaliyetlere etki etmektedir (Kiiciik ve Cakici, 2016). Bu tiir davramglar orgiitsel amaglardan
uzaklasma, yabancilasma, gli¢siizlesme ve kural disi davranma gibi durumlarin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Bunun sonucunda da bireysel ve orgiitsel {iretkenlik, verimlilik,
etkinlik ve performansinda bir diisiis s6z konusudur (Tepper, 2000; Dunlop ve Lee, 2004). Arka
planda ise calisanlar arasindaki iletisimin, is birliginin ve motivasyonun bozulmasma yol
agmaktadir. Ayica bu tiir davraniglar sadece orgiitsel yasami degil calisanlarin giinliik kalitelerini
de bozmaktadir (Mount vd., 2006). Sapkin davranisa maruz kalan bireylerin &zgtivenlerini
kaybettikleri, yeteneklerini gostermekten kagindiklari, fikirlerini sdylemedikleri, 6zsaygilarim
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yitirdikleri, yaraticiliklarmin yok oldugu ve itibarlarinin zedelendigi goriilmektedir (Zauderer,
2002). Sapkin davraruslar bireysel agidan psikolojik sorunlarm ortaya ¢ikmasina ve devaminda
fiziksel sorunlarin olusmasina neden olmaktadir.

Sonug olarak ¢aliganlarmn orgiitlerine kars: gelisen algilar: ve hisleri isyerinde sapkin davranislar
gelistirmelerine neden olabilmektedir. Hem sapkin davranisi gosterenler hem de davranisa
maruz kalanlar hatta bu davraruslara sahit olanlar agisindan farkli sonuglar dogmaktadir.
Yapilan arastirma sonuglar1 isyerindeki sapkin davranislarin is memnuniyeti ve Orgiitsel
baglilikta azalma yaratti§ini isten ayrilmalar arttirdigini gostermektedir. Ayrica bu davraniglar
ile orgiitsel vatandaghk ve performans arasinda negatif iliski bulundugu goriilmektedir (Dunlop
ve Lee, 2004; Pearson ve Porath, 2005; Fodchuk, 2017).

ISTEN AYRILMA NiYETi

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin islerinden isteyerek ya da istemeyerek ayrilmasini ifade
etmektedir ve ¢alisanlarin isini ciddi olarak birakmay: diisiinmesi olarak tanimlanmaktadir (Mor
Barak, Nissly ve Levin, 2001; Long vd., 2012; Findikly, 2014). Baska bir deyisle bireyin kendi
arzusu ile ¢alisma ortamindan kopmasi ve zamanla sosyal sistemden ayrilmas: anlaminda
kullanilmaktadir (Krausz, Koslowsky ve Eiser 1998; Gaertner 1999). Isten ayrilma niyeti bir
diisiince olabilecegi gibi, baska bir is arayisi i¢ine girme, 6zge¢mis yollama, is bagvurusunda
bulunma gibi aktif davranislar seklinde de olabilmektedir (Mobley vd., 1979; Brown, 1986; Tett
ve Meyer, 1993). Isten ayrilma siirecinin en 6nemli asamasini olusturan, giidiisel bir olgu olarak
karsimiza ¢ikan isten ayrilma niyeti ayrilma diisiincesinin olusmast ile baslayan, baska bir is
aramayla devam eden bilingli ve planli bir siireci ifade etmektedir (Price, 1977). Literatiirde ifade
edildigi gibi isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranisi arasinda gii¢lii bir baglanti
bulunmaktadir. Bagka bir deyisle isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranismin en onemli
onctiltidiir denebilir (Tett ve Meyer, 1993).

Calisanlarin degerlerinin orgiitiin degerleri ile uyumlu olmas: gerekmektedir. Bu uyum
calisanlariin tutum ve davramslarmi belirleyen ana unsurlardan birisidir. Bu kapsamda
orgilitlerdeki iligkilerin ve degis-tokus davramslarinin nasil gergeklestigini anlamada “Sosyal
Miibadele Kurami1” bize yol gostermektedir (Homans, 1958; Blau, 1964). Bu kurama gore birey ve
oOrgiit arasindaki degerlerde bir uyum s6z konusudur. Saghklh kisi-6rgiit uyumu hem 6rgiit ve
hem kisi agisindan olumlu sonuglari, uyumun diisiikliigii olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirmektedir. Orgiitsel ortam icinde kisinin ihtiyaglar1 ve istekleri karsilanmadiginda,
paylasimlar azaldiginda, calisma kosullarinda bozulmalar basladiginda veya c¢atismalar
arttiginda ortaya bir uyum sorunu c¢ikmakta ve karsiikli davramislarda bozulmalar
baslamaktadir. Calisanlarin tutum ve davramgslari bu uyumun derecesinden oldukg¢a
etkilenmektedir (Hoffman ve Woehr, 2006). Uyumun saglanmasi durumundan c¢alisanlar
tarafindan algilanan nitelikli iligkiler isten ayrilma niyetinin azalmasinda etkili olmaktadir
(Kartaltepe ve Ding, 2015). Baska bir deyisle uyumun saglanabildigi durumlarda bireyin isten
ayrilma niyeti azalmaktadir (Chatman, 1991; Cable ve Judge, 1996; Kristof-Brown vd., 2005).

Isten ayrilma davraniginda bazi firsatlar belirleyici rol oynar. Is firsatlari ile isten ayrilma niyeti
arasinda bir etkilesim s6z konusudur ve firsatlar niyeti tetikleyici bir unsur olarak goriilmektedir
(Lee ve Mowday, 1987). Isten ayrilma niyetinin kaynagi, ortaya cikan alternatif firsatlar
olabilecegi gibi cesitli orgiitsel ve kisisel unsurlar da olabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986).
Takase vd., (2008) yaptiklar1 arastirmalarda isyerinden ayrilma nedenlerini demografik
ozellikler, calisanlarin kisisel 6zellikleri ve orgiite karsi algilar: ve hisleri seklinde ii¢ grup konu
altinda toplamiglardir (Sezici, 2014). Orgiitsel agidan agir1 denetim, beklentilerin yiiksekligi,
yetersiz destek, kaynak kithig, asir1 is yiiki, is-gorev-sorumluluk dagilimimdaki dengesizlikler,
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rol belirsizlikleri, kotii yonetim, adaletsizlikler, giivence eksikligi gibi davramsglar isten ayrilma
niyetinin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Pare ve Tremblay, 2000; Chang vd., 2006; Kim, 2014;
Ustiin ve Dogan, 2014). Diger yandan bu ayrilma niyeti yakin bir zamani ve bireyin 6znel
yargilarini da isaret etmektedir (Mowday vd., 1982). Calisanlarin kisilik ve ailesel 6zellikleri,
orgiitsel baghliklarindaki zayifliklar, stres diizeylerinin yiiksekligi, isyerindeki ¢alisma ortam ve
stireleri, ayrica yaslari, cinsiyetleri, gibi sebeplerde isten ayrilma niyeti ile iligkili faktorler

arasinda sayilmaktadir (Ucho ve Onyishi, 2012; Chang vd., 2013).

Isten ayrilma niyeti zamanla isten ayrilma davranisina dontiserek kisi ve orgiit agisindan negatif
sonuglarin dogmasina neden olmaktadir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisma
doniismesi durumunda yetismis personelin kaybi, nitelikli personel bulma zorlugu, yeni
personelin ise alisma ve egitim siirecinin maliyeti, orgiit yapisinda ve iletisimde bozulma gibi
birgok sorunlar1 da beraberinde getirdigi goriilmektedir (Bowen, 1982; Kuean vd., 2010). Eger bir
Orgiitte isten ayrilma niyeti yiiksek ise bunun sonucunda devamsizliklar artmakta, performans,
etkinlik ve verimlilik azalmakta, calisanlar isten kopmaktadir (Karaca ve Ince, 2016). Ayricaisten
ayrilma niyetinin artmasi ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel amaglara ulasmasin zorlastirmakta ve
hatta engellemekte, tiikenmislik ve ortaya ¢ikan stres durumu davrarus bozukluklarina neden
olabilmektedir. Ancak isten ayrilma niyetinin her zaman isten ayrilma davramg: ile
sonuglanmadig1 unutulmamalidir. Ayrilma niyeti davranusa doniigmese dahi orgiitsel verimlilik
iizerinde dolayl veya dolaysiz olarak olumsuz yonde etkili olmakta, maliyetleri arttiric1 ve yikici
bir etkisi bulunmaktadir (Rusbelt ve Mainous, 1988; Miller, 2007). Bu durum isten ayrilma
sonuglanincaya kadar isi yavaslatma, sabotaj, anormal davramslar gibi davramslarin ortaya
cikmasina neden olabilmektedir (Mowday vd., 1982; Kartaltepe ve Ding, 2015). Isten ayrilmalar
calisanlar agisindan olumsuz sonuglara neden olurken, 6rgiit agisindan bu ayriligin islevselligi
sonucun olumlu ya da olumsuz olmasimna etki etmektedir. Olumsuz sonuglar performans ve
verimlilik diisiisii, maliyetlerin artmasi gibi istenmeyen durumlar seklinde karsimiza
¢tkmaktadir. Yapilan arastirmalara gore isten ayrilma niyeti is giicii devir oranina etki eden en
onemli gostergelerden birisi sayilmaktadir (Randall, 1990; Shore vd., 1990; Tett ve Meyer, 1993;
Weisberg, 1994; Griffeth vd., 2000; Loi vd., 2006). Calisanlarin kendilerinin arzuladiklar: baska
bir is i¢in isten ayirilmalar ise isten ayrilma niyetinin olumlu yoniinii yansitmaktadir (Hwang
vd., 2014).

ISYERINDE SAPKIN DAVRANISLAR - ISTEN AYRILMA NiYETI ILISKiSI

Orgiitler igin en degerli kaynak iyi yetismis, egitimli ve nitelikli, entelektiiel sermaye olarak da
adlandirilan insan kaynagidir. Bu kaynagm istenilen 6zelliklere ulastirilmasi oldukga maliyetli
ve zaman bir siirectir. Orgﬁtler agisindan yetismis ve istenilen 6zelliklerde is giicii bulmak ne
kadar nemliyse, yetismis bu giicii elde tutmak daha da énemli hale gelmistir (Karaca ve Ince,
2016). Isten ayrilma niyetini etkileyen bir¢ok faktor sz konusudur. igyerinde sapkin davranslar,
isten ayrilma niyetini artiric1 etki yapan énemli faktorlerden sadece birisidir (Wong ve Law, 2002;
Langhorn 2004; Ashkanasy vd., 2004; Demir ve Tiitlincii, 2010).

C)rgﬁtlerde bireysel ¢ikarlarin 6n plana ¢ikmasi iliskilerin karmasiklasmasina ve gii¢ savaslarma
neden olmaktadir. Dolayisiyla bu durum g¢alisanlar arasindaki iligkilere olumsuz yansimakta,
bireysel amaglarin orgiitsel amaglarin 6niine ge¢cmesine yol acarak saldirgan davranislarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. igyerindeki olumsuz davranislarin bireylerin is doyumunu
etkiledigi, yaraticihklarim engelledigi, sagliklarinin bozulmasina neden oldugu belirtilmektedir
(Morrow vd., 2011; Miner vd., 2012; Ghosha vd., 2013). Saldirgan bireysel davranislarin zamanla
diger calisanlar agisindan olumsuz sonuglar dogurmasi kaginilmazdir. Bu tiir davranislar
ayirilma niyetinin tohumlarinin atilmasina neden olmaktadir. Memnuniyetsizligin, gerginligin,
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endisenin, stresin, huzursuzlugun artmasi is performansimi azaltmakta ve sonug isten ayrilmaya
kadar uzanmaktadir. Orgﬁtsel calisma ortaminin bozulmasi ve kargida bulunanlarin olumsuz
davraniglar1 nedeniyle ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti gelistirebilecekleri ifade edilmektedir.
Bagka bir deyisle calisma ortaminda gerek fiziksel gerekse psikolojik bozulmalar 6rgiitsel iklimin
bozulmasina, sapkin davranislarin artmasina ve dolayisiyla da bu davranislarin sonucunda isten
ayrilma niyetinde artisa neden olmaktadir (Martin, 1994; Woods, 1995; Gustafson, 2002).
Dolayisiyla tiim ¢alisanlarin bu davramslarin sonuglarindan dogrudan ya da dolayli olarak
etkilenmesi beklenen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ozetle isyerinde ortaya ¢ikan sapkin davranislari isten ayrilma niyetinin Onciilii olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Davranislarin devam etmesi ve siddetinin artmas1 sonucunda
calisanlarin orgiitsel siireclerde psikolojik ve fiziksel olarak kendilerini yipranmuis hissettikleri ve
¢Oziimsiizlitk durumunda isten ayrilma niyetinde artis oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
orgiitlerin ve 6zelde yoneticilerin bu konuda ortaya ¢ikan negatif durumlari ¢oziilmesi gereken
onemli bir sorun olarak gormesi gerektigi sdylenebilir.

Turizm endjiistrisinde yetismis insan kaynag: olduk¢a 6énemli, ancak isgiicli devir hiz1 fazladir.
Bu nedenle sektorde calisanlarin elde edilmesi kadar elde tutulmasi da tizerinde durulmasi
gereken onemli konulardan birisidir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin en aza indirilmesi
sektoriin gelecegi, devamliligi, hizmet Kkalitesinin korunmasi ve gelistirilmesi agisindan
onemlidir. Turizm sektoriinde ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri nedenlerinin anlagilmasi ve
isten ayrilma niyetinin igyerindeki sapkin davraniglar ile iligkisinin belirlenmesi bu kapsamda
aragtirmaya deger bulunmustur. Aragtirma sorularina yonelik olarak gelistirilen hipotezler su
sekildedir.

H1: i§yerinde sapkin davranig ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardr.

H2: Isyerinde sapkin davramslar isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir.

ARASTIRMANIN YONTEMI
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin isyerinde sapkin davranislarinin isten
ayrilma niyeti {izerine etkisinin olup olmadigini belirlemektir. Yetismis insan kaynagmin énemli
oldugu turizm sektdriinde is giicii devir hizinin fazlahg: da dikkate alindiginda ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin en aza indirilmesi sektor hizmet kalitesinin korunmasi ve gelistirilmesi
agisindan énemli oldugu diistiniilmektedir. Bu nedenle ¢alisma kapsaminda ele alinan isyerinde
bireyler arasi ve orgiite yonelik sapkin davramslarin incelenmesi bu davraniglarin isten
ayrilmaya sebebiyet verip vermeyeceginin ortaya koyulmasi, sektér uygulayicilarina insan
kaynaklarinin yonetimi agisindan yol gostereceginden, yapilan ¢alisma 6nem arz etmektedir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Palanddken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren 4-5 yildizli otel
personelleri olusturmaktadir. Evreni temsil edecek arastirmanin 6rneklemi ise kis sezonunda
otellerde ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Arastirma evrenindeki otellerden alinan bilgilere gore tam
zamanlh toplam 298 personelin otellerde gorev aldig1 belirlenmistir. Bu evreni temsil edecek
orneklem hacmi ise, % 95 giiven diizeyi (a: 0,05) ile 169 personeldir (Ural ve Kilig, 2006). Bu
baglamda 171 otel personeline arastirma anketleri uygulanmigtir.
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Veri Toplama Yontemi ve Siireci

Aragtirmanin verilerinin elde edilmesinde anket yonteminden yararlanilmigtir. Anket formunda
aragtirmanin  degiskenleri olan isyerinde sapkin davraniglar ve isten ayrilma niyetinin
Ol¢lilmesine yonelik bes aralikli likert tipi ifadelerden 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katilmiyorum) olusan iki 6lgek ile
katilimcilarin demografik dzelliklerini belirlemeye yénelik 5 adet soru bulunmaktadir. Isyerinde
sapkin davranislarin 6l¢iilmesine yonelik Bernett ve Robinson (2000) un 19 ifadelik 6lgeginden,
isten ayrilma niyetinin Olgiilmesi amaciyla da Ganesan ve Weitz (1997)'1n 5 ifadeden olusan
Olceginden faydalanilmistir. Calismada veri toplama siireci 1 Ocak-30 Nisan 2019 tarihlerinde
tamamlanmus olup Yiiksekogretim Kurulu Bagkanhigi TR Dizin Etik Kurul Kriterleri 1 Ocak 2020
tarihinde ilan edilmistir. Hazirlanan anketler Palandéken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren 4-
5 yildizli otellerde farkli departmanlarda galisan personele uygulanmis gecerli 171 anket analize
tabi tutulmustur.

Uygulanan Istatistiksel Yontemler

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapi gegerliliginin test edilmesi amaciyla her bir 6lgege faktor
analizi uygulanmis, giivenilirlikleri ise cronbach alpha degerleri bakilarak belirlenmistir.
Degiskenler arasi iligkinin olup olmadig1 korelasyon analizi ile ortaya koyulmus, korelasyon
analizi ardindan aralarinda iligkinin oldugu saptanan degiskenler regresyon analizine tabi
tutularak aralarmdaki iliskinin yonii ve niteligi ortaya konmustur. Aragtirmaya katilan otel
calisanlariin demografik 6zellikleri frekans analizi ile belirlenmistir.

Gegerlilik ve Giivenilirlik

Aragtirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin yapr gegerliligi faktor analizi kullanilarak
saptanmuistir. Faktor analizi uygulanan isyerinde sapkin davranislar 6lgegi ve isten ayrilma niyeti
Olcegi orijinal 6lgekte oldugu gibi boyutlanmis, isyerinde sapkin davranislar 6lgegindeki ifadeler
iki boyutta, isten ayrilma niyeti olgegindeki ifadeler ise tek boyutta toplanmustir. Gegerliligi
belirlenen olgeklerin giivenilirlik testleri sonuglar1 lgeklerin sosyal bilimler alaninda yiiksek
giivenilirlik diizeyine sahip olduklarmi gostermektedir.

Isyerinde sapkin davramslar &lgegine faktor analizi uygulanabilirliginin belirlenmesinde Kaiser-
Meyer-Olkin Testi (0,931) ve Barlett Kiiresellik Testi (0,000) verileri incelenmis ve faktor analizine
uygunlugu saptanmistir. Ardindan uygulanan faktor analizi 6lgekteki ifadelerin” bireyler arasi
isyerinde sapkin davraniglar” ve “Orgiite yonelik isyerinde sapkin davrarslar” olmak {izere iki
boyut altinda toplandig1 gostermektedir. Uygulanan faktdr analizinde ifadelere yiiklenen
degerlerin 0,5 altinda olmadigindan oOlcekte yer alan 19 ifadeden hi¢biri analiz disi
brrakilmamistir. Ayrica isyerinde sapkin davranislar 6lgegini olusturan 19 sorunun Cronbach
Alpha degerinin 0,954 olarak hesaplanmasi sorularin tutarli oldugunu gostermektedir. S6z
konusu 19 soru ile 6lgekteki varyansin %65,879 oraninda agiklandigl sonucuna varilmigtir.
Isyerinde sapkin davranslar Slgeginde yer alan ifadeler Tablo 1’de verilmistir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegi faktor analizi yapilmadan énce Kaiser-Meyer-Olkin Testi (0,833) ve
Barlett Kiiresellik Testine (0,000) tabi tutulmus ve uygunlugu saptandiktan sonra dlgege faktor
analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore isten ayrilma niyeti dlgegi orijinal 6lgekle uyumlu
bir sekilde tek boyut altinda toplanmis ve 0,5in altinda herhangi bir faktor yiikiiniin olmadig:
goriilmiistiir. Bununla birlikte yapisal gegerliligi faktor analizi ile belirlenen isten ayrilma niyeti
Olgeginde yer alan 5 ifadenin giivenilirlik diizeyi 0,896 olarak belirlenmis bu degerde 6lgegin
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sosyal bilimler alaninda yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gdstermistir. Olgekte yer alan 5
ifadenin toplam varyansi agiklama oram % 70,866 olarak bulunmustur. Isten ayrilma niyeti
olceginde yer alan ifadeler ve faktor ytiikleri Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 1. igyerinde Sapkin Davranislar Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Ad: ifadeler Faktor Yiikleri
Is arkadaslarim, izinsiz olarak isyerine gec gelir 0,801
Is arkadaslarim, isyerinde kabul edilenden daha | 0,795
uzun siire mola verir
Is arkadaslarim, isyerinde alkol kullanr 0,785
Is arkadaslarim, yoneticilerimizin talimatlarina | 0,784
uymay1 goz ardi eder
s Is arkadaglarim, calistgimiz kurumun gizli | 0,771
= @ bilgilerini isletme disindaki kisilerle konusur
:qg) %; § Is arkadaslarim, isyerinde  bilingli  olarak | 0,765
>qj 5 é yapabileceklerinden daha yavas caligir
%D 2, = Is arkadaslarim, isyerinde daginik bir sekilde ¢alisir | 0,731
5 f% Is arkadaslarim fazla mesai almak icin isi uzatir 0,721
e Is arkadaslarim, maddi kazang saglayabilmek i¢in | 0,671
isletme giderlerini oldugundan fazla gosterir
Is arkadaslarim iglerini yaparken az caba sarf eder | 0,654
Is arkadaslarim, izinsiz olarak isyerinden erken | 0,651
cikar
Is arkadaglarim, is yerinde galismak yerine hayal | 0,657
kurmaya daha ¢ok zaman harcar
Is arkadaslarim, birbirleriyle kiric1 konusur 0,848
Is arkadaslarim, birbirlerine hos olmayan 0,820
=5 sOylemlerde bulunur
7 s Is arkadaslarim, birbirlerine etnik veya dini 0,807
% - § sOylemlerde bulunur
8 '% é‘ Is arkadaglarim, birbirleriyle dalga geger 0,800
9? E)«’ = Is arkadaslarim, birbirlerini kiiciik diisiiriicii 0,791
2 ’fot; hareket ve sdylemlerde bulunur
@ Is arkadaslarim, birbirlerini herkesin icinde 0,677
utandirir
Is arkadaslarim, birbirlerine kaba davranir 0,655
Giivenilirlik («x) 0,954

Tablo 2. Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Adi ifadeler Faktor Yiikleri
. Eger kisa bir siire igerisinde terfi etmezsem yeni bir is arayacagim 0,896
E\ Cogunlukla bu isletmeden ayrilmay1 diisiiniiyorum 0,850
] g E Bu aralar calisabilecegim bagka islere bakiyorum 0,845
g Kisa bir siire sonra bu igsletmeden ayrilmay1 diisiiniiyorum 0,837
< Kariyerimin geri kalan kismini bu igletmede gegirmeyi diisiinmiiyorum 0,776
Giivenilirlik («) 0,896
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BULGULAR

Palandoken Kayak Merkezinde 171 otel ¢alisaru {izerine uygulanan anketlerden elde edilen
veriler SPSS 20.0 for Windows programi ile daha once bahsedilen istatistiksel yontemler
kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 katilimcilarin demografik o6zelliklerini ve
degiskenler arasi iligkisel analizleri ortaya koymak amaciyla iki boliimde paylasilmigtir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde
calisan personelin %67,3'ti (n:115) erkeklerden %32,7’si (n:56) bayanlardan olusmaktadir.
Katihmcilarin  %60,8'i (104) bekarken, %39,2’si evlidir. Ankete katilan calisanlarin yas
ozelliklerine bakildiginda en yiiksek oran 33,9’luk yiizde ile 25-31 yas araliginda bulunan
personelden olusmakta bunu 29,8lik oranla 18-24 yas arahigl takip etmektedir. Bu durum
Palandoken Kayak Merkezi 4 ve 5 yildizhh otel personellerinin geng niifuslu oldugunu
gostermektedir. Egitim durumlari ise %39,2’si (n: 67) lisans ve geri kalan1 agirlikli olarak 6n lisans
(%26,9) ve ortadgretim (%24) seviyesinde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin departmanlar:
incelendiginde en fazla oran yiyecek icecek (%35,7 n:61) departmaninda olsa da hemen hemen
biitiin otel departmanlarindan katihimer gérmek miimkiindiir (Tablo 3).

Tablo 3. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin Yaslar: (N:171, % 100) n %

18-24 51 29,8
25-31 58 33,9
32-38 26 15,2
39-45 25 14,6
46-52 7 41
53 -59 4 2,3
Katilimcilar1 Egitim durumu (N:171, % 100) n %

[lkogretim 13 7,6
Ortadgretim 41 24,0
Onlisans 46 26,9
Lisans 67 39,2
Yiiksek Lisans 4 2,3
Katilimcilarin Cinsiyeti (N:171, % 100) n %

Bay 115 67,3
Bayan 56 32,7
Katilimcilarin Medeni durumu (N:171, % 100) n %

Bekar 104 60,8
Evli 67 39,2
Katilimcilar: Calistig1 Boliim (N:171, % 100) n %

On biiro 25 14,6
Muhasebe 14 8,2
Kat hizmetleri 47 27,5
insan Kaynaklar1 14 8,2
Yiyecek Igecek 61 35,7
Halkla fligkiler 10 5,8

Degiskenler Arasinda Korelasyon Analizine Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilmesine yonelik yapilan korelasyon
analizinde i§yerinde sapkin davranislar degiskeninin “bireyler aras1 isyerinde sapkin
davraniglar” boyutunun isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde anlamh (= 579, p= 0,01 anlamhilik
diizeyinde) bir iliskisinin oldugu; “orgiite yonelik isyerinde sapkin davranislar” boyutunun da
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isten ayrilma niyeti ile (=609, p=0,01 anlamlilik diizeyinde) pozitif yonde anlaml bir iliskisinin
oldugu belirlenmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler BISD OYSD IAN
P
Bireyler arasi isyerinde sapkin K(ZZZZ on 1 ,685** ,579%*
davrarnslar (BISD) Y
Anlamlilik ,000 ,000
. P
Orgiite yonelik isyerinde sapkin earson ,685%% 1 ,609%*
davraniglar (OYSD) Korelasyon
: Anlamlilik ,000 000
Pearson
. . ,D79%* ,609** 1
Isten Ayrilma Niyeti (IAN) Korelasyon
Anlamlilik ,000 ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidur.

Degiskenlere Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Korelasyon analizi ile belirlenen degiskenler ve alt boyutlar arasindaki iliskinin niteligi ve yonii
regresyon analizi kullanilarak belirlenmistir. Tablo 7 incelendiginde isyerinde sapkin davranislar
degiskeninin “bireyler arasi isyerinde sapkin davraniglar” ve “orgiite yonelik isyerinde sapkin
davranuslar” boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli (anlamlilik (,000)<,05) etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. S6z konusu anlaml etkinin diizeyi ise R? degeri (,420) ile belirlenmis ve
etki diizeyinin %42 oldugu goriilmiistiir. Isyerinde sapkin davranislar boyutlariin hangisinin
daha fazla 6nem derecesine sahip oldugu standardize edilmis beta degerleri ile belirlenmis ve bu
kapsamda da “Orgiite yonelik isyerinde sapkin davranislar” boyutunun daha fazla 6nem
derecesine (,400) sahip oldugu bulunmustur. Bununla birlikte isyerinde sapkin davranislar
boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki sahip oldugu anlaml etkinin yonii de pozitif olarak
saptanmigtir.

Tablo 5. Degiskenlere Yonelik Uygulanan Regresyon Analizi Sonuglar:

Model R? F Std. Edilmis t Anlamlilik
Beta
Birevl - -
ireyler aras1 isyerinde sapkin 305 3,774 000
davranislar
Oreiit snelik i nd K 420 | 60,741
r Jal
giite yonelik isyerinde sapkin 400 4953 000
davraniglar

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Calismada, heniiz iizerinde ¢ok fazla durulmamig fakat gerek is gorenler gerekse isletmeler
agisindan sorun kaynagi olabilecek is yerinde sapkin davraniglar ve isten ayrilma niyeti {izerine
bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmanin evrenini Erzurum ilinde yer alan Palanddken
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Kayak Merkezinde yer alan 4 ve 5 y1ldizli oteller olusturmaktadir. Yapilan arastirmaya dahil olan
katilimcilarin ¢ogunlugu bayan (%67,3), bekar (%60,8), geng yas grubuna sahip (18-24: %29,8, 25-
31: %33,9), egitim diizeyi en az ortadgretim ve {istii (ortadgretim: %24, 6n lisans: 26,9, lisans: 39,2)
olan isyerinde sapkin davranislar: ve bu davramslarin isten ayrilma niyeti tizerine herhangi bir
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcr ¢ahsanlar Tiirkiye’deki basarih kis turizmi
destinasyonlarindan biri olan Palandtken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizlh otel
personelleridir. Bu Orneklem iizerinde gerceklestirilen calismada isyerinden ayrilma niyeti
iizerinde ¢alisanlarin etkisinin olup olmadig, varsa yonii ve niteligi belirlenmeye ¢alisilmigtir.
Bu amagla elde edilen 171 veri analize tabi tutulmustur. Daha 6nceden literatiirde kullanilan
isyerinde sapkmn davranislar dlgeginin ve isten ayrilma niyeti 6lgeginin orneklemden alinan
verilerde de uyumlu bir birliktelik gosterip gostermedigi faktor analizi ile test edilmisgtir.
Isyerinde sapkin davrarslar Slgegi faktor analizi sonucunda iki boyut altinda (“bireyler arasi
isyerinde sapkin davraniglar” ve “orgiite yonelik sapkin davramslar”) isten ayrilma niyeti ise tek
boyut altinda toplanarak orijinal 6lgekle uyumlu oldugu goriilmiistiir. Aragtirma kapsaminda
kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeylerinin (cronbach alpha) de sosyal bilimler alaninda
yiiksek oldugu belirlendikten sonra iligkisel ve etkisel birlikteligi ortaya koymaya yonelik
korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi ile isyerinde sapkin
davramnglar ve alt boyutlarimin isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
icinde oldugu goriilmiistiir. Isyerinde sapkin davrans ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml
bir iligki vardir hipotezi desteklenmistir. S6z konusu iligkinin niteliginin belirlenmesi amaciyla
uygulanan regresyon analizi sonuglarinda da isyerinde sapkin davraniglar degiskeninin isten
ayrilma niyeti iizerinde %42 diizeyinde etki gosterdigi, isyerinde sapkin davranslar
degiskeninin alt boyutlarindan orgiite yonelik isyerinde sapkin davramglar boyutunun bireyler
arasi boyuta gore daha fazla 6nem diizeyine sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bununla birlikte
isyerinde sapkin davraruslar boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki sahip oldugu anlaml
etkinin yonii de pozitif olarak saptanmustir. Isyerinde sapkin davramslar isten ayrilma niyeti
tizerinde etkilidir hipotezi de desteklenmistir. Arastirma sonuglar1 diger arastirma sonuglari ile
tutarhidir (Martin, 1994; Woods, 1995; Gustafson, 2002; Wong ve Law, 2002; Yin-Fah vd., 2010;
Langhorn, 2004; Ashkanasy vd., 2004; Demir ve Tiitiinctii, 2010; Sezici, 2014).

Isyerindeki saldirgan davramslar, ortaya ¢ikan belirsizlikler ve artan rekabet sebebiyle daha sik
goriiniir hale gelmistir. Turizm isletmeleri sapma davramglarinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayabilecek bir yapiya sahiptir. Yapilan arastirmalarda da bu tiir davranislarin sektorde
oldukga fazla goriildiigii ortaya konulmustur. Farkli 6zelliklerdeki insan gruplarinin bir arada
bulunmast bu davranglarin olusumunu tetikleyici bir faktordiir. Ozellikle konaklama
isletmelerinde insanlarin normal yasamlarindan daha rahat davranmasi, giyinmesi, eglenmesi,
asirtya kacan eylemlerde bulunmasi bazen calisanlarla ¢atismalarina neden olabilmekte ve
bunun sonucunda da galisanlarin sapkin davranislar gostermelerine yol agmaktadir. Turizm
isletmelerinde ¢alisanlarin bulunmasi, secilmesi ve ise alinmasi siireci biiyiik nem tagimaktadir.
Daha sonra olusabilecek isten ayrilmalari azaltmak icin Orgiit kiiltiiriine uygun elemanlarin
secilmesi Onemlidir. Bu nedenle c¢alisanlarin baghliginin yaratilmasi ve is doyumunun
arttirllmast igin sapkin davranislarin engellenmesi isten ayrilmalar1 azaltabilir. Her ne kadar
saldirgan davraniglarin sonuglariin orgiitlerin en degerli beserl sermayesini, bagka bir deyisle
insan kaynagini olumsuz olarak etkiledigi goriilse de ¢alismanin turizm sektoriinde yapilmis
olmasy, sektorde ¢alisan devir hizinin yiiksek olmasi, is garantisinin fazla olmamasi nedeniyle
isten ayrilma niyetinin baskilanmis olma olasiliginin goz ardi edilmemesinin uygun olacagi
degerlendirilmektedir. Isyerindeki saldirgan davranislar ve isten ayrilma niyeti gibi iki 6nemli
konunun nedenlerinin ve birbirine etkilerinin ortaya c¢ikarilmasi, potansiyel saldirgan
davraniglarin ve potansiyel isi birakma diisiincesinin onceden tespiti ig¢in bize ipuglari
verebilecek ve Onlem alinmasinda yardimci olacaktir. Bu kapsamda yapilan bu ¢alismanin
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sonugclarinin sektor uygulayicilarina insan kaynaklarinin yonetimi agisindan katki saglayacag:
diisiiniilmekte ve asagidaki oneriler getirilmektedir.

1. 1§yerinde olumsuz sapkin davranislari en aza indirmek igin, orgiitlerin belirli bir orgiit
kiiltiiriine sahip olmalar1 saglanmalidir. Ozellikle, son derece énemli etik temel degerlere
odaklanan bir &rgiit kiiltiirii olugturulmalidir. Ust diizey y&netimin, bu normlarin ve giiglii
etik degerleri aktarmaya odaklanmasi gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriinii caliganlara yaymak
icin yoneticiler, 6rgiit iklimin benimsenmesine ve siirdiiriilmesine aktif olarak katilmalidir.

2. Calisanlarin sapkin davrars olasiligini 6nlenebilmesi igin ¢alisanlar ise alinirken gegmisleri
detayhi bir sekilde aragtiriimalidir. Orgiit, kendini olumsuz etkileyecek her tiirlii davranist
durdurmak zorundadir. Bu nedenle oncelikle 6diillendirme sistemini dogru bir sekilde
kullanabilmeli ve cezanin da ciddiyetini Orgiitsel normlarin ihlaliyle eslestirmelidir.
Calisanlarina giiven ortami saglamanin yaninda sapkin davraniglara yonelik de caydiric
yontemler ortaya konulmalidir. Calisanlarin 6rgiit adalet algilarinin olumlu olabilmesi igin
terfi ve yiikseltme gibi motivasyon araclarinin adil bigimde ise kosulmasi saglanmalidir.

3. Calisanlarin performans: siire¢ iginde pek ¢ok faktorden etkilenebilmektedir. Bu nedenle
belirli araliklarla performans ol¢iimii yapilarak personel degerlendirilmelidir. Performans
olciimleri ile performans degisiklikleri erken zamanda fark edilerek, 6zellikle orgiite yonelik
sapkin davramglara bagh isten ayrilma nedenleri tespit edilebilir ve gerekli onlemlerin
alinmasi kolaylasabilir.

4. Aragtirmada elde edilen sonuglar sadece arastirma yapilan evren igin gegerli olup genellemek
miimkiin degildir. Bu ¢alismanin benzerleri kamu ve 6zel sektdrde baska meslek alanlarinda
da uygulanarak sonuglar karsilastirilabilir.

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Destek Bilgisi: Herhangi bir kurum ve/veya kurulustan destek alinmamustir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda ¢ikar catismasi yoktur.

Etik Onay1: Bu calismanin tiim hazirlanma stireglerinde etik kurallara riayet edildigini yazar(lar)
beyan eder. Aksi bir durumun tespiti halinde Tiirk Turizm Aragtirmalari Dergisi'nin hicbir
sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk makale yazar(lar)ina aittir.

Etik Kurul Onayz1: Veriler 2020 yili 6ncesinde toplanmusgtr.

Arastirmacilarin Katki Orani: Yazarlar calismaya esit oranda katk: saglamustir.
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