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Özet 

İşletmelerde karşılaşılan üretkenlik karşıtı iş davranışları işletmelere yüksek bir maliyet oluşturabilmektedir. Bunun 

önlenebilmesinde hem örgütsel hem de bireysel yanı olan iş tatmininin kritik rolü olduğu düşünülmektedir. Bu doğrultuda 

araştırmanın temel amacı iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışına etkisinin test edilmesidir. Araştırma hipotezlerinin 

çözümlenmesi için Antalya’da faaliyet gösteren beş yıldızlı otel işletmelerinin çalışanları üzerinde bir alan araştırması yapılmıştır. 

Araştırma verilerinin toplanmasında anket tekniğinden yararlanılmıştır. Kolayda örnekleme yöntemi ile toplam 578 adet anket 

toplanmıştır. Araştırma verileri, uygun analiz teknikleri kullanılarak istatistiki analiz programlarında analiz edilmiştir. Yapılan 

analizler sonucunda, çalışanların algılamış oldukları iş tatmininin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışlarını önemli derecede 

negatif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Ayrıca çalışanların iş tatmini algılarının, bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışlarına 

negatif bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Son olarak araştırma sonuçları sağladığı katkılar açısından tartışılmış ve bazı öneriler 

ortaya koyulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: İş Tatmini, Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı, Otel İşletmesi, Antalya. 

Abstract 

Counterproductive work behaviors encountered in businesses can create a high cost to businesses. It is thought that job satisfaction, 

which has both organizational and individual aspects, has a critical role in preventing this. In this direction, the main purpose of the 

research is to test the effect of job satisfaction on counterproductive work behavior. In order to analyze the research hypotheses, a 

field study was conducted on the employees of five-star hotel businesses operating in Antalya. Survey technique was used to collect 

research data. A total of 578 surveys were collected using the convenience sampling method. Research data were analyzed in 

statistical analysis programs using appropriate analysis techniques. As a result of the analysis, it has been determined that the 

perceived job satisfaction of the employees has a significant negative effect on the organizational counterproductive work behaviors. 

In addition, it has been determined that employees' perceptions of job satisfaction have a negative effect on interpersonal 

counterproductive work behaviors. Finally, the results of the research were discussed in terms of their contributions and some 

suggestions were put forward. 
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Giriş 

Günümüzde işletmelerin sürdürülebilir rekabet üstünlüğü sağlamaları ve stratejik amaçlarını 

gerçekleştirmelerinde insan kaynağı kritik öneme sahiptir. Çalışanların benimsemiş oldukları olumlu tutum ve 

davranışlar örgütsel hedeflere ulaşabilmek adına önemli bir güç iken, kasıtlı olarak sergileyecekleri olumsuz 

davranışlar ise örgütün üretkenliğini ve verimliliğini sekteye uğratabilmektedir. Bu noktada bilinçli olarak hem 

örgüte hem de çalışanlara yönelik gerçekleştirilen, istenmeyen ve zarar verici davranışlar alanyazında 

üretkenlik karşıtı iş davranışları olarak ele alınmaktadır (Robinson ve Bennett, 1995). 

Örgütteki rutin ilişkilerden genel maliyet unsurlarına kadar neredeyse her açıdan olumsuz örgütsel etkisi 

bulunan (Whelpley ve McDaniel, 2016) ve örgütlerde verimsizliklerin temel sebebi olduğu düşünülen 

üretkenlik karşıtı iş davranışları (Tian, Zhang ve Zou, 2014) örgütlerin ve bireylerin performanslarını olumsuz 

bir şekilde etkileyebilmektedir (Priesemuth, Arnaud ve Schminke, 2013). Bu tür davranışların kasıtlı ve 

sistemli olarak sergilenmesi, örgütün çıkarlarına olumsuz yönde etki etmekte (Colbert vd., 2004) ve 

karşılaşılmak istenmeyen çok yüksek finansal ve psikolojik maliyetler ortaya çıkartabilmektedir (Jawahar, 

Schreurs ve Mohammed, 2018).  

Yapılan araştırmalar, Amerika’da çalışanların %75’inin çalıştıkları işletmede en az bir defa hırsızlık 

yaptıklarını göstermektedir. Amerikan Yönetim Derneği’nin yaptığı araştırmada, araştırmaya katılan 

işletmelerin %20’si işletmede şiddet yaşandığını belirtmiştir. Bunun yanında 500 insan kaynakları 

yöneticisinden %33’ü işletmede tehdit aldığını ifade etmiştir. Bu tür davranışların işletmelere verdiği zarar ise 

1992 yılında 4.2 milyar dolar olarak hesaplanmıştır. Ayrıca sigorta kayıpları, işletme malının zarar görmesi, 

halkla ilişkiler maliyetinin artması, çalışanlara ödenen tazminatların artması, işten ayrılmaların artması gibi 

durumlar ise diğer maliyet unsurlarını oluşturmaktadır (Appelbaum ve Deguire, 2005). Bunun yanında 

çalışanların örgütlerine yönelik yaptığı iş yavaşlatma, müşterilere kaba davranma, hırsızlık gibi üretkenlik 

karşıtı iş davranışları maddi zararın yanında örgütsel imajın zarar görmesine de sebep olmaktadır. Diğer 

taraftan bireyler arasında görülen üretkenlik karşıtı iş davranışları ise çalışanlarda işten ayrılma niyetini ve 

tükenmişliği arttırırken, örgütsel bağlılık ve performansı ise azaltmaktadır (Morgül ve Fındıklı, 2022; Türkeri, 

Akyürek ve Bahçelerli, 2022). 

İşletmelerde karşılaşılan üretkenlik karşıtı iş davranışları işletmelere önemli bir maliyet oluşturmaktadır 

(Dunlop ve Lee, 2004).  Bunun önlenebilmesi için üretkenlik karşıtı iş davranışlarına hangi durum, davranış 

veya faktörlerin neden olduğunun belirlenmesi ve bunlara karşı önlemlerin alınması gerekmektedir. 

İşletmelerin veya yöneticilerin üstesinden gelmek zorunda oldukları bu tür davranışlar bireysel ve örgütsel 

faktörlere bağlı olarak meydana gelebilmektedir (Sezici, 2015). Hem örgütsel hem de bireysel yanı olan iş 

tatmini kavramının ise bu tür davranışların önlenmesinde kritik bir rolü olduğu düşünülmektedir. Bu kapsamda 

araştırmanın temel amacı iş tatmininin üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerine etkisinin test edilmesidir. İş 

tatmini ve üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerine yapılan çalışmalarda genellikle iş tatminin dolaylı etkisi 

üzerinde durulmuştur (Greenidge, Devonish ve Alleyne 2014; Guo, 2012; Rosid, Najmudin, ve Suwarto 2020; 

Ruzojcic, Galic ve Jerneic, 2021; Zhang ve Deng, 2016). Ayrıca alanyazında iş tatmininin üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarına doğrudan etkisine yönelik sınırlı sayıda çalışmanın olduğu tespit edilmiştir (Nemteanu ve 

Dabija, 2021) Özellikle turizm sektöründe iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışlarına etkisini inceleyen 

çalışmaların sayısının henüz yeterli düzeyde olmaması, bu çalışmanın yapılmasını gerekli kılmıştır. 

İş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışlarına etkisine yönelik gerçekleştirilen araştırmada ilk olarak iş tatmini 

kavramına, üretkenlik karşıtı iş davranışı kavramına ve iki değişken arasındaki ilişkilere yönelik kuramsal 

yapıya ve bazı çalışmalara yer verilmiştir. Böylelikle kurumsal altyapıdan ve ilgili alanyazından hareketle 

araştırma hipotezleri geliştirilmiştir. Ardından araştırmanın yöntemine ve bulgularına değinilmiştir. Son olarak 

araştırma sonuçları sağladığı katkılar açısından tartışılmış ve bazı öneriler ortaya koyulmuştur. 

Kavramsal Çerçeve 

İş Tatmini 

İş tatmini hem işletmeler hem de çalışanlar açısından üzerinde durulması gereken önemli konulardandır. 

Nitekim işletmelerin hedeflerine ulaşabilmesinde, örgütsel gelişimin sağlanmasında ve çalışan verimliliğinin 

istenilen seviyede olmasında, çalışanın iş tatmini ya da iş tatminsizliği önemli bir unsur olarak görülmektedir 

(Kurkut ve Kayacan, 2022; Siegel ve Lane, 1974). Diğer taraftan iş tatmini, örgüt içerisinde düzgün, etkin ve 

verimli bir çalışma ortamının bulunduğuna işaret eden kritik bir unsurdur (Toker, 2007). 
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İlk olarak 1935’te Hoppock tarafından kullanılan iş tatmini kavramı, “çalışanların psikolojik, fiziksel ve 

çevresel açıdan işlerinden sağladığı tatmini ifade etmek” için kullanılmıştır (Yew, 2007: 30). Locke (1976) iş 

tatminini “kişinin, kendi işi veya iş tecrübelerini değerlendirmesi sonucu oluşan zevkli durum” olarak ifade 

etmektedir. İş tatmini veya iş tecrübelerinin değerlendirilmesi sonucu oluşan memnuniyet, olumlu veya 

olumsuz duygusal bir durum olarak ortaya çıkabilmektedir. Diğer bir ifadeyle, “çalışanların işleri ve iş 

ortamlarına yönelik beklentileri ile gerçekleşenleri kıyaslamaları sonucunda ortaya çıkan olumlu durum” iş 

tatmini, “olumsuz durum” ise iş tatminsizliği olarak değerlendirilmektedir (George ve Zakkariya, 2018; Tuna 

vd., 2016; Weiss, 2002). Benzer şekilde Cranny, Smith ve Stone (1992) iş tatminini, “bir kişinin beklentilerini 

veya arzularını, meydana gelen sonuçlar ile karşılaştırması sonucu, işe karşı hissedilen duygusal tepkiler” 

olarak tanımlamaktadır. 

İş tatmini dinamik bir özellik taşıdığı için daima gözden geçirilmesi, bununla ilgili yeniliklerin yapılması ve 

böylece sürekliliğinin sağlanması önem arz etmektedir (Zopiatis, Constanti ve Theocharous, 2014). Örgütsel 

çalışma şartlarına yönelik fiziksel, psikososyal unsurlar ve kişisel farklılıklar çalışanların algıladıkları iş 

tatminine etki etmektedir (Kalleberg, 1977). Diğer bir ifadeyle kişilerin iş tatmini düzeylerinin oluşmasında 

bireysel ve örgütsel faktörler etkili olmaktadır (Aşık, 2010; Karataş ve Güleş, 2010;). Bireysel faktörler kişisel 

özellikler, inançlar, tutumlar, duygular ve niyetlerin yanında bireyin doğuştan sahip olduğu kalıtsal özellikleri 

ve deneyimleyerek kazanılan özellikleri kapsamaktadır. Örgütsel faktörler ise çalışanların örgütte 

deneyimlediği ve çalışan tatmini ile ilgili olan ücret, terfi, ödül ve ceza sistemi, işletme politikaları, çalışma 

koşulları, özlük hakları, kariyer imkânları, toplumdaki saygınlık, deneyim, işin doğası ve niteliği gibi 

faktörlerden oluşmaktadır (Sevimli ve İşcan, 2005; Yeşilyurt ve Koçak, 2014; Zopiatis vd., 2014). 

Çalışanın işinden tatmin olması işe devamsızlık ve çalışan devir hızı gibi sorunların azalmasında ve bireysel 

verimliliğin ve performansın artmasında etkili olmakta olup işletmelerin rekabet gücüne katkı sağlamaktadır. 

Ayrıca bu tür kişiler daha fazla çalışmaya, örgütlerine daha çok ilgi göstermeye ve kaliteli hizmet sunmaya 

eğilimli olmaktadırlar. Bu açıdan iş tatmininin örgütsel ve yönetsel olarak birçok unsuru etkileyen faktörlerin 

başında geldiğini söylemek mümkündür (Özgül Katlav ve Aykaç, 2021; Ganu ve Kogutu, 2014; Kırıcı ve 

Özkoç, 2017; Locke, 1976). 

Çalışanlarda algılanan iş tatmini seviyesinin yüksek olması onların performansını, verimliliğini ve örgütsel 

bağlılıklarını artırmada etkili olmaktadır. Diğer taraftan düşük iş tatmini ise verimliliğin ve etkinliğin azalması, 

devamsızlık ve işten ayrılma, işe ve örgüte yabancılaşma, motivasyon eksikliği, mutsuz ve sağlıksız çalışan 

gibi olumsuz sonuçlara yol açabilmektedir (Akıncı, 2002; Ganu ve Kogutu, 2014). Ayrıca iş tatminsizliği 

yaşayan bireylerin zihinlerinde olumsuz düşünceler daha fazla olabilmekte ve dolayısıyla mutluluk düzeyleri 

düşmektedir. Bu açıdan iş tatmini ve mutluluk arasında olumlu bir ilişkinin olduğu görülmektedir (Hwang, 

2019; Karabati, Ensari ve Fiorentino, 2019). Genel olarak iş tatmininin düşük olması örgüt açısından 

verimlilik, üretkenlik, iş performansı gibi konularda; çalışanlar açısından ise mutluluk, huzur, memnuniyet, 

ruhsal ve fiziksel iyi olma gibi konularda olumsuz bir durum olarak görülmektedir (Keser ve Bilir, 2019). 

Dolayısıyla çalışanların yüksek düzeyde iş tatmini yaşamaları hem işletmeler hem de bireysel açıdan üzerinde 

durulması gereken önemli bir konudur. 

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 

Örgütlerde çalışanların sergilemiş oldukları davranışlar hem örgütsel hem de bireysel açıdan bir değer ifade 

etmektedir. Sergilenen bu davranışların örgütsel amaç, hedef ve politikalara uygun olmasının yanında örgütsel 

normlar, kurallar ve örgüt kültürü çerçevesinde gerçekleşmesi beklenmektedir. Ancak örgütlerin beklentileri 

bu şekilde olsa da bazen bu beklentilere ters düşen davranışlar sergilenebilmektedir (Üstün, 2020). Bu 

kapsamda değerlendirilebilecek olan davranışlardan biri ise örgütsel sapma (Akçin, 2021; Robinson ve Bennet, 

1995), işyerinde sapkın davranışlar (Akın ve Özdevecioğlu, 2021; Türkeri vd., 2022), örgütsel saldırganlık 

(Jawahar, 2002) ve anti-sosyal davranışlar (Giacalone ve Greenberg, 1997) gibi farklı isimlerle de 

kavramsallaştırılan üretkenlik karşıtı iş davranışlarıdır. 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları, “örgüte ya da örgüt üyelerine zarar veren veya zarar vermek amacıyla kasıtlı 

olarak gerçekleştirilen davranışlar” şeklinde ifade edilmektedir (Spector ve Fox, 2005: 151). Üretkenlik karşıtı 

iş davranışları, farklı perspektiflere sahip olmasından dolayı alanyazında farklı tanımlamalarla ifade 

edilmektedir. Bu kapsamda üretkenlik karşıtı iş davranışları “çalışanların bilinçli ve sistemli olarak örgüte ve 

örgüt bireylerine zarar vermelerine sebep olan davranışlar” (Le Roy, Bastounis ve Minibas-Poussard, 2012: 

1342), “örgütün normlarını ihlal eden ve refahını tehlikeye sokan, çalışanlar tarafından isteğe bağlı olarak 

sergilenen davranışlar” (Yen ve Teng, 2013: 402) veya “örgütün amaçlarını ve fonksiyonlarını doğrudan 

etkileyerek, örgütün tüm süreçlerine ve çalışanlarına zarar veren, böylece örgütsel verimliliği azaltan 
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davranışlar” (Klotz ve Buckley, 2013: 115) olarak tanımlanabilmektedir. Yapılan tanımlar incelendiğinde, bu 

tür olumsuz davranışların örgüte ve örgütteki bireylere zarar vermek için yapılıyor olması, üzerinde durulan 

ortak noktadır.  

Üretkenlik karşıtı iş davranışı kavramı birçok farklı davranışı kapsamasından dolayı farklı bakış açıları 

bulunmaktadır. Genel olarak üretkenlik karşıtı iş davranışları örgüte ve bireylere yönelik olmak üzere iki 

şekilde gerçekleşmektedir (Bennett ve Robinson, 2000). Bu şekilde bir sınıflandırma, kapsamlı bir 

değerlendirmeye olanak tanıması nedeniyle araştırmacılar tarafından sıklıkla tercih edilmektedir (Bennett ve 

Robinson, 2000; Jawahar ve Stone, 2017; Kanten ve Ülker, 2014; Ruzojcic vd., 2021). Dolayısıyla bu 

araştırma örgütsel ve bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışları çerçevesinde ele alınmaktadır.  

Örgüte yönelik üretkenlik karşıtı iş davranışları örgütün yapısına, amaçlarına, hedeflerine veya herhangi bir 

alanına zarar vermeye yönelik gerçekleştirilen davranışları kapsamaktadır. Bunlar arasında; örgütte hırsızlık 

yapmak, mülkiyete zarar vermek, işe bilinçli geç gelmek, gelmemek veya erken çıkmak, molaları uzun tutmak, 

işi yavaş yapmak veya yavaşlatmak, zamanı ve kaynakları boşa kullanmak, iş kalitesinin düşürülmesi, bilgiyi 

kötüye kullanma, alkol ve madde kullanımı ve yöneticilerin emirlerine uymamak gibi davranışlar 

bulunmaktadır. Bireylere yönelik üretkenlik karşıtı iş davranışları ise örgüt üyelerinin kendi aralarındaki 

ilişkilerinden kaynaklı ya da bilinçaltında bulunan veya bastırılan duygularından kaynaklı olarak meydana 

gelmektedir. Bunlar arasında; küçümsemek, aşağılamak, kaba davranmak, dalga geçmek, kavga etmek veya 

tartışmak, dedikodu yapmak, herhangi bir şekilde tacizde bulunmak vb. gibi davranışlar bulunmaktadır 

(Bennett ve Robinson, 2000; Gruys, 2000; Kanten ve Ülker, 2014; Lawrence ve Robinson, 2007; Robinson ve 

Bennett, 1995). 

Çalışanlar tarafından sergilenen üretkenlik karşıtı iş davranışları, bazen iş yerinde ortaya çıkan bir durumu 

düzeltmek veya bir şeye dikkat çekmek ya da çalışanların memnun olmadıklarını belirtmeye yönelik sergilemiş 

oldukları protesto niteliğindeki davranışlar şeklinde de meydana gelebilmektedir (Keskin vd., 2016). Ancak 

bu tür davranışlar örgütün faaliyetlerini olumsuz ve yıkıcı olarak etkileyebilmektedir. Örgütün amaçlarına ve 

hedeflerine ulaşmasında engel olan bu tür davranışlar üretkenlik, etkinlik ve verimlilikte düşüşe neden 

olmaktadır (Rishipal, 2019). Çalışanlar tarafından sergilenebilen bu tür davranışlar, örgütlerin üstesinden 

gelmek zorunda oldukları temel sorunlardan biriyken, örgütsel koşullara, bireysel farklılıklara ve kişilik 

özelliklerine bağlı olarak meydana gelebilmektedir (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002; Penney, Spector 

ve Fox, 2003; Spector, 2011). 

Üretkenlik karşıtı iş davranışları örgütteki rutin ilişkilerden genel maliyet unsurlarına kadar neredeyse her 

açıdan örgütü olumsuz bir şekilde etkilemektedir (Whelpley ve McDaniel, 2016). Örgütlerde verimsizliklerin 

temel sebebi olduğu düşünülen bu tür davranışlar örgütün çıkarlarına ters düşmekte (Tian vd., 2014), çalışan 

verimliliği ve örgütsel performansın düşmesine ve önemli finansal yüklerin oluşmasına (Dunlop ve Lee, 2004; 

Tian vd., 2014) neden olmaktadır. Dolayısıyla karşılaşılmak istenilmeyen durumlar ve yüksek finansal ve 

psikolojik maliyetler araştırmacıları, bu tür davranışları incelemeye yöneltmektedir (Jawahar vd., 2018). 

İş Tatmini ve Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı İlişkisi 

Hem örgütsel ve hem de bireysel açıdan performansı olumsuz yönde değiştirmesi ve örgütlere yüksek maliyet 

unsuru oluşturması açısından üretkenlik karşıtı iş davranışlarının nedenlerinin belirlenmesi önemli bir 

gerekliliktir (Priesemuth vd., 2013). Bu kapsamda üretkenlik karşıtı iş davranışlarının açıklanmasına yönelik 

birçok kuram ve modelden yararlanılsa da Spector (1998) ve Spector ve Fox (2002), hem üretkenlik karşıtı iş 

davranışı hem de iş stresi alanyazınını entegre ederek, bu davranışların örgütteki iş streslerine verilen tepkiler 

olduğunu öne süren iş stresi-duygu modelini geliştirmişlerdir. Bu modelde belirli iş durumlarında ortaya çıkan 

duygusal ve davranışsal tepkilerin karşılıklı etkileşimine dikkat çekilmektedir. Diğer bir deyişle çevrede 

bulunan stres faktörleri bireylerde stres algısı yaratmakta, bu da bireyler tarafından bir tehdit olarak 

değerlendirilerek olumsuz duygular ortaya çıkarabilmektedir. Ortaya çıkan bu olumsuz duygular ve bununla 

ilgili fizyolojik etkiler ise sürecin sonunda üretkenlik karşıtı iş davranışlarının oluşmasında etkili olmaktadır 

(Penney vd., 2003). Dolayısıyla iş tatminsizliği gibi hem psikolojik hem de davranışsal temelli durumların ve 

bazı fiziksel durumların iş stresinin bir sonucu olarak üretkenlik karşıtı iş davranışlarına neden olabileceği ileri 

sürülmektedir (Fox, Spector ve Miles, 2001). Yapılan diğer bir çalışmada ise iş tatminsizliği, yüksek iş 

stresinin bir sonucu olarak ortaya çıkabilmekte (Yapraklı ve Yılmaz, 2007) ve bu da örgütlerde istenmeyen 

olumsuz davranışlardan olan üretkenlik karşıtı iş davranışlarına neden olabilmektedir (Fox ve Spector, 1999).  

Bireylerin işiyle ilgili genel düşüncesini belirleyen iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışları konusunda 

belirleyici olduğu vurgulanmaktadır. Dolayısıyla iş tatmini düşük olan kişilerin, üretkenlik karşıtı iş 
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davranışlarını sergileme ihtimalinin yüksek olduğu belirtilmektedir (Lau, Au ve Ho, 2003). Mangione ve 

Quinn (1975) olumsuz duygusal bir durum olan iş tatminsizliğinin üretkenlik karşıtı iş davranışlarına zemin 

hazırlayan bir fonksiyona sahip olduğunu belirtmektedir. Genel olarak alanyazın incelendiğinde ise iş 

tatmininin, üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerinde etkili olduğunu gösteren çalışmalar mevcuttur (Greenidge 

vd., 2014; Guo, 2012; Nemteanu ve Dabija, 2021; Rosid vd., 2020; Ruzojcic vd., 2021; Zhang ve Deng, 2016). 

Alanyazından hareketle, araştırmanın amacı doğrultusunda araştırma hipotezleri oluşturulmuştur. 

H1: İş tatmininin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışı üzerinde negatif yönlü bir etkisi bulunmaktadır. 

H2: İş tatmininin bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı üzerinde negatif yönlü bir etkisi bulunmaktadır. 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

Araştırmada iş tatminin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışı ve bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı 

üzerine etkisinin test edilmesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda alanyazından hareketle iki araştırma hipotezi 

oluşturulmuştur. Önerilen araştırma modeline ise Şekil 1’de yer verilmiştir. 

Yöntem 

Yapılan araştırmada nicel yöntem esas alınmıştır. Bu kapsamda otel işletmesi çalışanlarının iş tatmini 

algılarının üretkenlik karşıtı iş davranışı sergileme eğilimlerine etkisinin çözümlenmesi amacıyla araştırma 

dahilinde alan araştırması yapılmıştır. Araştırma verilerinin toplanmasında ise anket tekniğinden 

yararlanılmıştır. Ayrıca değişkenler arasındaki neden-sonuç ilişkilerinin belirlenmesi amacıyla yapılan 

araştırma, açıklayıcı bir araştırma olarak tasarlanmıştır. 

Evren ve Örneklem 

Oluşturulan hipotezlerin sınanabilmesi amacıyla alan araştırması yapılmıştır. Bu kapsamda Antalya’daki beş 

yıldızlı otellerin çalışanları araştırmanın evrenini oluşturmaktadır. Antalya’nın turizm açısından önemli bir 

destinasyon olması, çok sayıda işgücünün olması ve bölgedeki beş yıldızlı otellerin yönetim ve organizasyon 

yapısının uygulanma için uygun olması, evren olarak Antalya ilinin seçilmesinde etkili olmuştur. Anketlerin 

uygulanabilmesi için “Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi Bilimsel Araştırma Yayın Etik Kurulu”ndan 

23.06.2022 tarihli ve 05-2022/115 karar numaralı Etik Kurul İzni alınmıştır. Etik kurul izni alındıktan sonra 

01-20 Temmuz 2022 tarihleri arasında anketler toplanmıştır. Araştırmada Antalya’daki sekiz tane beş yıldızlı 

otel işletmesinden, anket tekniği kullanılarak, analize elverişli 578 adet anket toplanmış ve değerlendirmeye 

alınmıştır.  

Araştırmaya dahil olan 578 çalışan demografik özellikler açısından değerlendirildiğinde; çalışanların 

%53.1’inin (n=307) erkek, %46.9’unun (271) kadın olduğu tespit edilmiştir. Yaş dağılımı incelendiğinde, 

araştırmaya katılanların %36.5’inin (n=211) 18-25 yaş, %30.8’inin (n=178) ise 26-35 yaş arası çalışanlardan 

oluştuğu ön plana çıkmaktadır. Çalışanların %52.2’si (n=302) bekâr, %47.8’i (n=276) ise evlidir. Araştırmaya 

katılan çalışanların çoğunluğunun (%42.6; n=246) lise mezunu olduğu ve yine çoğunluğunun (%42.4; n=245) 

1-5 yıl süre ile mevcut işletmede çalıştığı tespit edilmiştir. Ayrıca araştırmaya katılanların %22’sinin (n=127) 

ön büro, %24.9’unun (n=144) kat hizmetleri, %29.1’inin (n=168) servis, %15.6’sının (n=90) mutfak ve 

%8.5’inin ise (n=49) teknik servis, güvenlik, bahçıvan vd. bölümlerinde çalıştığı saptanmıştır. 

Veri Toplama Tekniği ve Aracı 

Araştırmada anket tekniği kullanılarak toplanan veriler, yüz yüze görüşme yoluyla elde edilmiştir. Otel 

çalışanlarının iş tatminini ölçmek için Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilen ve Yoon and Thye 

(2002) tarafından kısaltılan 5 maddelik genel iş tatmini ölçeği kullanılmıştır. Otel çalışanlarının üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarını ölçmek için Bennett ve Robinson (2000) tarafından geliştirilen, 19 maddeden oluşan 

ölçek kullanılmıştır. Söz konusu ölçek, 12 maddeden oluşan örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışları ve 7 

maddeden oluşan bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışları olmak üzere iki boyuttan oluşmaktadır. 

Veri Analiz Tekniği 

İş Tatmini 

Örgütsel Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışı 

 

Bireylerarası Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

 

H1 

H2 
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Araştırma verilerinin analizi, SPSS ve AMOS analiz programlarında gerçekleştirilmiştir. Araştırmada verilerin 

normal dağılıp dağılmadığını tespit edebilmek amacıyla çarpıklık ve basıklık değerleri kontrol edilmiştir. 

Yapılan analiz neticesinde çarpıklık katsayılarının -.180/.958 arasında, basıklık katsayılarının ise -1.950/.111 

arasında değiştiği saptanmıştır. Nitekim verilerin -2/+2 değer aralığında dağılım göstermesi durumunda 

normal dağılım varsayımının karşılandığı belirtilmektedir (George ve Mallery, 2010). Dolayısıyla verilerin 

normal dağılım gösterdiğini söylemek mümkündür. Ölçeklerin geçerliliği kapsamında keşfedici faktör analizi 

(KFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmış olup güvenilirliğine ilişkin ise içsel tutarlılık 

analizlerinden Cronbach alfa değerlerine yer verilmiştir. Tanımlayıcı analizlerin yanı sıra iş tatmini ile örgütsel 

üretkenlik karşıtı iş davranışı ve bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı arasındaki ilişkilerin tespit 

edilmesine yönelik korelasyon analizi yapılmıştır. Son olarak ise iş tatmininin örgütsel ve bireylerarası 

üretkenlik karşıtı iş davranışına etkisini ölçmeye yönelik yol analizi yapılmıştır. 

Yol analizi, kuramsal olarak oluşturulan modelde değişkenler arasındaki ilişkilerin gücünün ve anlamlılığının 

test edilmesini sağlamaktadır. Yol analizi ile birden çok değişkenin etkileşimleri analiz edilmekte ve bütüncül 

bir çerçevede değişkenler arası ilişkiler ortaya koyulmaktadır. Bu kapsamda oluşturulan modeller; ki 

kare/serbestlik derecesi (x2/df), Tucker-Lewis indeksi (TLI), artırmalı uyum indeksi (IFI), karşılaştırmalı uyum 

indeksi (CFI), iyilik uyum indeksi (GFI), düzeltilmiş iyilik uyum indeksi (AGFI), yaklaşık hataların ortalama 

karekökü (RMSEA) ve standartlaştırılmış ortalama hataların karekökü (SRMR) uyum değerleri ile test 

edilmiştir. (x2/df) değerinin 3’ün altında, TLI, IFI ve CFI değerinin 0,95’in üstünde, GFI ve AGFI değerinin 

0,90’ın üstünde, RMSEA ve SRMR değerlerinin ise 0,05’in altında olması iyi uyum anlamına gelmekte olup 

araştırmada bu değerler dikkate alınmıştır (Gürbüz, 2019; Meydan ve Şeşen, 2015). 

Bulgular 

Araştırmada kullanılan iş tatmini ve üretkenlik karşıtı iş davranışı ölçeklerinin yapı geçerliliğinin sağlanması 

amacıyla KFA uygulanmıştır. KFA sonuçlarına Tablo 1’de yer verilmiştir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, 

hem iş tatmininde (KMO=.870) hem de üretkenlik karşıtı iş davranışında (KMO=.914) örneklemin faktör 

analizi için yeterli olduğunu göstermektedir. Maddeler arası korelasyon ilişkilerinin faktör analizi için uygun 

olduğunu gösteren Bartlett testi ise anlamlıdır.  

Tablo 1. Ölçeklere Yönelik KFA Sonuçları 

Faktörler Öz Değerler Açıklanan 

Varyans % 

Bartlett 

Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Testi 

İş Tatmini 4.061 81.211 .000 .870 

Örgütsel Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışı 

5.867  

65.773 

 

.000 

 

.914 

Bireylerarası Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

5.315 

KFA sonucunda iş tatmini ölçeğine ait 5 maddenin tek faktörlü yapıda olduğu saptanmıştır. İfadelerin faktör 

yükleri .89 ile .91 arasında olduğu saptanmıştır. Üretkenlik karşıtı iş davranışı ölçeğinin ise iki faktörlü yapıda 

olduğu saptanmıştır. İfadelerin faktör yüklerinin .71 ile .95 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ancak faktör 

yükleri .50’nin altında olan iki ifade analiz dışı bırakılmıştır. Nitekim Hair vd. (2013) faktör yüklerinin .50 

kritik değerinden büyük olması gerektiğini ifade etmektedir. Diğer taraftan iş tatmini ölçeğine yönelik toplam 

açıklanan varyansın %81.211, üretkenlik karşıtı iş davranışı ölçeğine yönelik toplam açıklanan varyansın ise 

%65.773 olduğu tespit edilmiştir. KFA sonucunda elde edilen yapılara yönelik, AMOS 21 programı 

kullanılarak, DFA yapılmış ve sonuçlar Tablo 2’de sunulmuştur.  

Tablo 2. Ölçüm Modeline Yönelik Sonuçlar 

Faktörler İfadeler Faktör Yükleri CR AVE 

 

 

İş Tatmini 

IT1 .82  

 

.94 

 

 

.75 
IT2 .84 

IT3 .86 

IT4 .91 

IT5 .89 

 

 

 

 

ÖÜKİD1 .68  

 

 

.92 

 

 

 

.53 

ÖÜKİD2 .75 

ÖÜKİD4 .67 

ÖÜKİD5 .71 

ÖÜKİD6 .76 
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Örgütsel Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

ÖÜKİD7 .76 

ÖÜKİD8 .75 

ÖÜKİD10 .72 

ÖÜKİD11 .76 

ÖÜKİD12 .69 

 

 

Bireylerarası Üretkenlik 

Karşıtı İş Davranışı 

BÜKİD13 .96  

 

 

.95 

 

 

 

.72 

BÜKİD14 .98 

BÜKİD15 .98 

BÜKİD16 .82 

BÜKİD17 .75 

BÜKİD18 .74 

BÜKİD19 .60 

Maksimum likelihood yöntemiyle gerçekleştirilen DFA sonucunda, verilerin uyum iyiliği değerleri modelin 

uyumlu olduğunu göstermektedir (x2/df=2.356, TLI=.972, IFI=.976, CFI=.976, GFI=.932, AGFI=.915, 

RMSEA=.048, SRMR=.035). Elde edilen faktör yüklerine bakıldığında hepsinin kritik değer olan .50’den 

(Hair vd., 2013) büyük olduğu görülebilmektedir. Ayrıca açıklanan ortalama varyans (AVE) değerlerinin en 

az .50 olması (Malhotra ve Dash, 2011), birleşim geçerliliğinin (CR) ise .70’ten (Fornell ve Larcker, 1981) ve 

AVE’den büyük olması gerekmektedir. Nitekim elde edilen sonuçların istenilen kriterleri sağladığı 

görülebilmektedir. Öte taraftan güvenilirliğe ilişkin içsel tutarlılık analizlerinden Cronbach alfa değerlerine de 

bakılmıştır. Bu kapsamda iş tatmini, örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışı ve bireylerarası üretkenlik karşıtı 

iş davranışı ölçeklerine ilişkin Cronbach's Alpha değerleri sırasıyla .94, .92 ve .95 olarak hesaplanmış olup 

yeterince yüksek çıktığı görülebilmektedir (Tablo 3). 

Tablo 3. Değişkenlere İlişkin Ortalama, Standart Sapma, Güvenilirlik ve Korelasyon Değerleri 

 İş Tatmini Ortalama Standart 

Sapma 

Cronbach's Alpha 

İş Tatmini 1 3.59 .70 .94 

Örgütsel Üretkenlik Karşıtı İş 

Davranışı 

-,416** 1.56 .46 .92 

Bireylerarası Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

-,194** 1.40 .43 .95 

Not: ** Korelasyon  p ≤ 0.001 düzeyinde anlamlı.  N=578 

Tablo 3’e göre otel işletmesi çalışanlarının iş tatmini düzeylerinin görece olarak yüksek olduğu, diğer taraftan 

ise hem örgütsel hem de bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı sergileme eğilimlerinin düşük düzeyde 

olduğu söylenebilir. Korelasyon analizi sonucunda iş tatmini ile örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışı arasında 

-,416 düzeyinde; bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı arasında ise -.194 düzeyinde negatif bir ilişki tespit 

edilmiştir.  

Değişkenler arasındaki korelasyon belirlendikten sonra, iş tatminin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışına 

ve bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışına etkisini belirlemek amacıyla yol analizi yapılmıştır. Diğer bir 

ifadeyle araştırmanın amacına yönelik oluşturulan hipotezler yol analizi sonucunda değerlendirilmiştir. 

Yapılan yol analizi sonuçları Şekil 2’de görülmektedir. 
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Şekil 2. Yol Analizi Sonuçları 

 

Araştırma kapsamında oluşturulan model yol analizi aracılığı ile çözümlenmiştir. Yapılan yol analizi 

sonucunda elde edilen uyum iyiliği değerleri verilerin önerilen model ile uyumlu olduğunu göstermektedir 

(Şekil 2). Nitekim elde edilen uyum iyiliği değerleri Meydan ve Şeşen (2015) tarafından önerilen değerlerle 

örtüşmekte ve buna istinaden iyi uyum sağlanmaktadır. 

Araştırma kapsamında oluşturulan H1 iş tatmininin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışı üzerindeki etkisine 

yöneliktir. Bu kapsamda iş tatmininin örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışları (p<.001; β= -.45) üzerinde 

negatif yönlü bir etkisinin bulunduğu belirlenmiştir. Böylelikle H1 kabul edilmiştir. Diğer araştırma hipotezi 

ise iş tatminin bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışı üzerindeki etkisine yöneliktir. İş tatmininin 

bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışları (p<.001; β= -.19)  üzerinde de negatif yönlü bir etkisinin olduğu 

tespit edilmiştir. Böylelikle H2 kabul edilmiştir. Ayrıca iş tatmini örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

%20’sini (R2= .20), bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ise %4’ünü (R2= .04), açıkladığı 

saptanmıştır. Genel olarak değerlendirildiğinde araştırma kapsamında geliştirilen hipotezlerin her ikisinin de 

kabul edildiğini söylemek mümkündür. Diğer bir ifadeyle çalışanların işlerinden tatmin olmaları hem örgütsel 

hem de bireylerarası üretkenlik karşıtı iş davranışlarının azalmasında etkili olmaktadır. 

Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

Turizm işletmelerinde insan kaynağı önemli bir rekabet gücü oluşturmaktadır. İşletmelerin amaç ve 

hedeflerine ulaşmasında önemli görevler üstlen çalışanlar, işletmenin sürdürülebilir rekabet avantajı 

kazanmasında da kritik öneme sahiptir. Çalışanların benimsemiş oldukları olumlu tutum ve davranışlar 

örgütsel hedeflere ulaşabilmek için önemli bir güç oluşturmaktadır. Buna karşın kasıtlı olarak sergiledikleri 

olumsuz davranışlar ise örgütün üretkenliğini ve verimliliğini olumsuz yönde etkilemektedir. Bu kapsamda 

üretkenlik karşıtı iş davranışları, örgütlerin ve bireylerin performanslarını olumsuz etkilemesi ve örgütlere 

yüksek maliyet unsuru oluşturması açısından, işletmeler tarafından üzerinde durulması gereken en önemli 

konulardandır.  

Yapılan araştırma, üretkenlik karşıtı iş davranışlarının örgütteki iş streslerine verilen tepkiler olduğunu öne 

süren, iş stresi-duygu modeli (Spector, 1998; Spector ve Fox, 2002) çerçevesinde ele alınmıştır. Bu kapsamda 

araştırma dahilinde elde edilen en önemli sonuç iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışlarına etkisine 

yöneliktir. Üretkenlik karşıtı iş davranışları alt boyutlar bazında değerlendirilmiştir. Bu çerçevede çalışanların 

algılamış oldukları iş tatmininin yüksek olması örgütsel üretkenlik karşıtı iş davranışlarının azalmasında 

önemli derecede etkili olmaktadır. Diğer taraftan çalışanların iş tatmini algılarının bireylerarası üretkenlik 

karşıtı iş davranışlarına düşük düzeyde negatif etkisinin olduğu tespit edilmiştir. İş stresi-duygu modeliyle 

uyumlu olan araştırma sonuçları farklı alanlardaki örneklem gruplarında gerçekleştirilen bazı çalışmaların 

 
İş Tatmini 

 

Bireylerarası 

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

 

R2=.04 

Örgütsel 

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

 

R2=.20 

Uyum İyiliği Değerleri: x2/df=2.350, TLI=.972, IFI=.976, CFI=.976, GFI=.932, AGFI=.915, RMSEA=.048, 

SRMR=.039 

Not: ***p< .001 

H1 

β= -.45*** 

 

H2 

β= -.19*** 
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sonuçları ile de benzerlik göstermektedir (Greenidge vd., 2014; Guo, 2012; Rosid vd., 2020; Ruzojcic vd., 

2021; Zhang ve Deng, 2016). Nitekim sözü edilen bu çalışmalar iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

dolaylı yönden etkilediğini belirtse de yapılan çalışma ile iş tatminin üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 

doğrudan da etkilediği tespit edilmiştir. Bu çalışmalar ile benzer sonuçlar elde edilmesine rağmen yapılan 

çalışmanın en önemli farkı iş tatminin doğrudan etkisinin incelenmiş olması ve otel işletmelerinde uygulanmış 

olmasıdır. Genel olarak değerlendirildiğinde, çalışanların işlerinden tatmin olmalarının üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını engellemede önemli bir unsur olduğu görülebilmektedir. 

Otel işletmelerinde insan ilişkilerinin yoğun olması üretkenlik karşıtı iş davranışlarının önemini daha da ön 

plana çıkartmaktadır. Çalışanlar arasındaki günlük ilişkilerden örgütün genel maliyetine kadar hemen hemen 

her bakımdan örgütü etkileyebilen (Whelpley ve McDaniel, 2016) ve örgütlerde verimsizliğin temel nedenleri 

arasında görülen üretkenlik karşıtı iş davranışları (Tian vd., 2014) örgütlerin ve bireylerin performanslarını 

olumsuz bir şekilde etkileyebilmekte (Priesemuth vd., 2013) ve karşılaşılmak istenmeyen çok yüksek finansal 

ve psikolojik maliyetler ortaya çıkartabilmektedir (Jawahar, vd., 2018). Dolayısıyla çalışanların üretkenlik 

karşıtı iş davranışları işletmeler için çözülmesi gereken öncelikli konulardandır. Bu kapsamda çalışanların iş 

tatminini yükseltecek ödüllendirme, ücret, özendirme, motive etme, monotonluk, iş özellikleri, örgüt yapısı, 

takım çalışması, koçluk, liderlik, iş stresi, yönetim tarzı, örgüt iklimi vb. gibi örgütle ilgili konularda 

yöneticilerin özen göstermesi ve yapıcı tutum ve davranışlar sergilemesi üretkenlik karşıtı iş davranışlarının 

önlenmesinde etkili olabilir. 

Örgütsel koşulların iş tatminin sağlanmasına uygun olması, çalışanların moral seviyesini arttıracak ve böylece 

işe ve örgüte karşı pozitif duygular ortaya çıkabilecektir. Bu durum ise iş tatminini olumlu etkileyerek 

üretkenlik karşıtı iş davranışlarının sergilenmesini engelleyebilecek, hatta örgütsel vatandaşlık davranışı gibi 

olumlu davranışların ortaya çıkmasını sağlayabilecektir. Sonuç olarak üretkenlik karşıtı iş davranışı gibi 

olumsuz davranışların olmadığı bir işletme, amaç ve hedeflerine ulaşmada daha etkili ve verimli çalışanlar ile 

daha kolay bir şekilde sürdürülebilir rekabet üstünlüğü sağlayabilecektir. 

İş tatmini ve üretkenlik karşıtı iş davranışları üzerine yapılan bu çalışmanın teorik ve pratik katkılarının yanı 

sıra bazı kısıtlılıkları da bulunmaktadır. Yapılan araştırmanın Antalya’daki beş yıldızlı otellerin çalışanlarına 

yapılmış olması en önemli kısıtlılığı oluşturmaktadır. Farklı bölgelerdeki turizm işletmelerinde 

gerçekleştirilecek çalışmalarda farklı sonuçların elde edilmesi muhtemel bir sonuç olup alanyazına katkı 

sağlayabilir. Diğer yandan anket çalışması kesitsel bir zamanda yapılmış ve çalışanların ankete verdiği 

bilgilere bağlı kalınmıştır. Ancak üretkenlik karşıtı iş davranışı ölçeğinde çalışan kendisini değerlendirmiştir. 

Çalışanın diğer çalışanları değerlendirmesine yönelik oluşturulan üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğiyle 

daha farklı sonuçlar çıkabilir. Ayrıca üretkenlik karşıtı iş davranışı karmaşık yapısından dolayı birçok tutum 

ve davranışla ilişkili olabilir. Bu bakımdan üretkenlik karşıtı iş davranışlarının açıklanmasında kişilik türleri, 

pozitif örgütsel davranışlar veya liderlik türleri önemli değişken gruplarını oluşturabilir. Son olarak iş tatmini 

ve üretkenlik karşıtı iş davranışlarına yönelik araştırma soruları oluşturularak çalışanlar veya yöneticiler ile 

görüşmeler yapılarak daha detaylı bilgiler elde edilebilir ve buna yönelik çözüm önerileri geliştirilebilir. 
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