Tekeli / Journal of Gastronomy, Hospitality and Travel, 5(3) — 2022

OURNAL OF GASTRONOMY
¥ Wore ko J

w HOSPITALITY AND TRAVEL

ISSN: 2619-9548 Journal homepage: www.joghat.org

Received: 04.08.2022 Accepted: 14.09.2022

Journal of Gastronomy, Hospitality and Travel, 2022, 5(3), 1216-1228

Arastirma Makalesi (Research Article)

_ IS TATMINININ URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISINA ETKIiSi: OTEL
ISLETMELERINE YONELIK BiR UYGULAMA (THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON
COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR: AN APPLICATION FOR HOTEL BUSINESSES)

Mehmet TEKELI" (orcid.org/ 0000-0002-6069-4740)

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Uygulamah Bilimler Yiiksekokulu, Turizm Rehberligi Béliimii, Karaman, Tiirkiye

Ozet

Isletmelerde karsilasilan iiretkenlik karsiti is davranislari isletmelere yiiksek bir maliyet olusturabilmektedir. Bunun
onlenebilmesinde hem orgiitsel hem de bireysel yani olan is tatmininin kritik rolii oldugu diisiniilmektedir. Bu dogrultuda
aragtirmanin temel amaci is tatminin iretkenlik karsiti is davramigina etkisinin test edilmesidir. Arastirma hipotezlerinin
¢Ozlimlenmesi i¢in Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin ¢aliganlari lizerinde bir alan arastirmasi yapilmistir.
Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmstir. Kolayda drnekleme yontemi ile toplam 578 adet anket
toplanmigtir. Arastirma verileri, uygun analiz teknikleri kullanilarak istatistiki analiz programlarinda analiz edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, ¢alisanlarin algilamis olduklari is tatmininin orgiitsel tretkenlik karsiti is davraniglarini 6nemli derecede
negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica ¢aliganlarin is tatmini algilarinin, bireylerarasi iiretkenlik karsit1 is davraniglarina
negatif bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Son olarak arastirma sonuglar1 sagladigi katkilar agisindan tartisilmig ve bazi oneriler
ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Uretkenlik Karsit: Is Davranisi, Otel Isletmesi, 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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Giris
Glinlimiizde isletmelerin  siirdiiriilebilir rekabet istiinliigii saglamalar1 ve stratejik amaglarini
gerceklestirmelerinde insan kaynagi kritik 6neme sahiptir. Caligsanlarin benimsemis olduklari olumlu tutum ve
davraniglar orgiitsel hedeflere ulasabilmek adina 6nemli bir gii¢ iken, kasitli olarak sergileyecekleri olumsuz
davranislar ise orgiitiin tiretkenligini ve verimliligini sekteye ugratabilmektedir. Bu noktada bilingli olarak hem

orgiite hem de calisanlara yonelik gerceklestirilen, istenmeyen ve zarar verici davranislar alanyazinda
tiretkenlik karsit1 is davraniglar olarak ele alinmaktadir (Robinson ve Bennett, 1995).

Orgiitteki rutin iliskilerden genel maliyet unsurlarina kadar neredeyse her acidan olumsuz orgiitsel etkisi
bulunan (Whelpley ve McDaniel, 2016) ve orgiitlerde verimsizliklerin temel sebebi oldugu diisiiniilen
tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 (Tian, Zhang ve Zou, 2014) orgiitlerin ve bireylerin performanslarini olumsuz
bir sekilde etkileyebilmektedir (Priesemuth, Arnaud ve Schminke, 2013). Bu tiir davraniglarin kasith ve
sistemli olarak sergilenmesi, oOrgiitiin ¢ikarlarina olumsuz yonde etki etmekte (Colbert vd., 2004) ve
kargilagilmak istenmeyen ¢ok yiiksek finansal ve psikolojik maliyetler ortaya g¢ikartabilmektedir (Jawahar,
Schreurs ve Mohammed, 2018).

Yapilan arastirmalar, Amerika’da calisanlarin %75’inin calistiklart isletmede en az bir defa hirsizlik
yaptiklarin1 gostermektedir. Amerikan Yonetim Dernegi’nin yaptig1 arastirmada, arastirmaya katilan
isletmelerin  %20’si isletmede siddet yasandigini belirtmistir. Bunun yaninda 500 insan kaynaklari
yoneticisinden %33’ isletmede tehdit aldigin1 ifade etmistir. Bu tiir davranislarin isletmelere verdigi zarar ise
1992 yilinda 4.2 milyar dolar olarak hesaplanmistir. Ayrica sigorta kayiplari, isletme malinin zarar gérmesi,
halkla iligkiler maliyetinin artmasi, ¢alisanlara 6denen tazminatlarin artmasi, isten ayrilmalarin artmasi gibi
durumlar ise diger maliyet unsurlarimi olusturmaktadir (Appelbaum ve Deguire, 2005). Bunun yaninda
calisanlarin orgiitlerine yonelik yaptigi is yavaglatma, miisterilere kaba davranma, hirsizlik gibi tiretkenlik
karsit1 is davraniglart maddi zararin yaninda orgiitsel imajin zarar gormesine de sebep olmaktadir. Diger
taraftan bireyler arasinda goriilen iiretkenlik karsiti is davranislari ise ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini ve
titkenmisligi arttirirken, orgiitsel baglilik ve performansi ise azaltmaktadir (Morgiil ve Findikli, 2022; Tiirkeri,
Akytirek ve Bahgelerli, 2022).

Isletmelerde karsilasilan iiretkenlik karsiti is davramslar isletmelere dnemli bir maliyet olusturmaktadir
(Dunlop ve Lee, 2004). Bunun 6nlenebilmesi igin iiretkenlik karsit1 is davraniglarina hangi durum, davranig
veya faktorlerin neden oldugunun belirlenmesi ve bunlara karsi Onlemlerin alinmasi gerekmektedir.
Isletmelerin veya yoneticilerin iistesinden gelmek zorunda olduklari bu tiir davramslar bireysel ve orgiitsel
faktorlere bagl olarak meydana gelebilmektedir (Sezici, 2015). Hem orgiitsel hem de bireysel yani olan ig
tatmini kavraminin ise bu tiir davraniglarin 6nlenmesinde kritik bir rolii oldugu diisiiniilmektedir. Bu kapsamda
arastirmanin temel amaci is tatmininin iiretkenlik karsit1 is davranislar iizerine etkisinin test edilmesidir. Is
tatmini ve lretkenlik karsiti is davraniglar1 lizerine yapilan ¢alismalarda genellikle i tatminin dolayl etkisi
iizerinde durulmustur (Greenidge, Devonish ve Alleyne 2014; Guo, 2012; Rosid, Najmudin, ve Suwarto 2020;
Ruzojcic, Galic ve Jerneic, 2021; Zhang ve Deng, 2016). Ayrica alanyazinda is tatmininin tiretkenlik karsit1 is
davranislarina dogrudan etkisine yonelik sinirli sayida c¢alismanin oldugu tespit edilmistir (Nemteanu ve
Dabija, 2021) Ozellikle turizm sektoriinde is tatminin iiretkenlik karsit1 is davranislarina etkisini inceleyen
caligmalarin sayisinin hentiz yeterli diizeyde olmamasi, bu ¢aligmanin yapilmasin gerekli kilmistir.

Is tatminin iiretkenlik karsit1 is davranislarina etkisine yonelik gerceklestirilen arastirmada ilk olarak is tatmini
kavramina, iiretkenlik karsiti is davranisi kavramina ve iki degisken arasindaki iliskilere yonelik kuramsal
yapiya ve bazi caligmalara yer verilmistir. Boylelikle kurumsal altyapidan ve ilgili alanyazindan hareketle
aragtirma hipotezleri gelistirilmistir. Ardindan aragtirmanin yontemine ve bulgularina deginilmistir. Son olarak
arastirma sonuglar1 sagladig katkilar agisindan tartisilmis ve bazi dneriler ortaya koyulmustur.

Kavramsal Cerceve
is Tatmini

Is tatmini hem isletmeler hem de calisanlar agisindan iizerinde durulmasi gereken onemli konulardandir.
Nitekim isletmelerin hedeflerine ulasabilmesinde, orgiitsel gelisimin saglanmasinda ve ¢alisan verimliliginin
istenilen seviyede olmasinda, ¢aliganin ig tatmini ya da is tatminsizligi onemli bir unsur olarak goriilmektedir
(Kurkut ve Kayacan, 2022; Siegel ve Lane, 1974). Diger taraftan is tatmini, orgiit igerisinde diizgiin, etkin ve
verimli bir ¢alisma ortaminin bulunduguna isaret eden kritik bir unsurdur (Toker, 2007).
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Ik olarak 1935°te Hoppock tarafindan kullamilan is tatmini kavranu, “calisanlarin psikolojik, fiziksel ve
cevresel acidan iglerinden sagladigi tatmini ifade etmek” i¢in kullanilmistir (Yew, 2007: 30). Locke (1976) is
tatminini “kisinin, kendi isi veya is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli durum” olarak ifade
etmektedir. Is tatmini veya is tecriibelerinin degerlendirilmesi sonucu olusan memnuniyet, olumlu veya
olumsuz duygusal bir durum olarak ortaya g¢ikabilmektedir. Diger bir ifadeyle, “calisanlarin isleri ve is
ortamlarina yonelik beklentileri ile gerceklesenleri kiyaslamalari sonucunda ortaya ¢ikan olumlu durum” is
tatmini, “olumsuz durum” ise is tatminsizligi olarak degerlendirilmektedir (George ve Zakkariya, 2018; Tuna
vd., 2016; Weiss, 2002). Benzer sekilde Cranny, Smith ve Stone (1992) is tatminini, “bir kisinin beklentilerini
veya arzularini, meydana gelen sonuglar ile karsilagtirmasi sonucu, ise karsi hissedilen duygusal tepkiler”
olarak tanimlamaktadir.

Is tatmini dinamik bir 6zellik tasidig1 i¢in daima gdzden gecirilmesi, bununla ilgili yeniliklerin yapilmas1 ve
boylece siirekliliginin saglanmas1 dnem arz etmektedir (Zopiatis, Constanti ve Theocharous, 2014). Orgiitsel
caligma sartlarina yonelik fiziksel, psikososyal unsurlar ve kisisel farkliliklar ¢alisanlarin algiladiklar is
tatminine etki etmektedir (Kalleberg, 1977). Diger bir ifadeyle kisilerin is tatmini diizeylerinin olusmasinda
bireysel ve orgiitsel faktorler etkili olmaktadir (Asik, 2010; Karatas ve Giiles, 2010;). Bireysel faktorler kisisel
ozellikler, inanglar, tutumlar, duygular ve niyetlerin yaninda bireyin dogustan sahip oldugu kalitsal 6zellikleri
ve deneyimleyerek kazanilan ozellikleri kapsamaktadir. Orgiitsel faktdrler ise calisanlarin  orgiitte
deneyimledigi ve calisan tatmini ile ilgili olan {icret, terfi, 6diil ve ceza sistemi, igletme politikalari, ¢calisma
kosullari, 6zliik haklari, kariyer imkanlari, toplumdaki sayginlik, deneyim, isin dogasi ve niteligi gibi
faktdrlerden olusmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005; Yesilyurt ve Kogak, 2014; Zopiatis vd., 2014).

Caliganin isinden tatmin olmasi ise devamsizlik ve galisan devir hizi gibi sorunlarin azalmasinda ve bireysel
verimliligin ve performansin artmasinda etkili olmakta olup isletmelerin rekabet giiciine katki saglamaktadir.
Ayrica bu tiir kigiler daha fazla ¢alismaya, orgiitlerine daha ¢ok ilgi gostermeye ve kaliteli hizmet sunmaya
egilimli olmaktadirlar. Bu agidan is tatmininin orgiitsel ve yonetsel olarak bir¢ok unsuru etkileyen faktorlerin
basinda geldigini séylemek miimkiindiir (Ozgiil Katlav ve Aykag, 2021; Ganu ve Kogutu, 2014; Kirict ve
Ozkog, 2017; Locke, 1976).

Caliganlarda algilanan is tatmini seviyesinin yiiksek olmasi onlarin performansini, verimliligini ve orgiitsel
bagliliklarini artirmada etkili olmaktadir. Diger taraftan diisiik is tatmini ise verimliligin ve etkinligin azalmasi,
devamsizlik ve isten ayrilma, ise ve Orgiite yabancilagma, motivasyon eksikligi, mutsuz ve sagliksiz calisan
gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Akinci, 2002; Ganu ve Kogutu, 2014). Ayrica is tatminsizligi
yagayan bireylerin zihinlerinde olumsuz diisiinceler daha fazla olabilmekte ve dolayistyla mutluluk diizeyleri
diismektedir. Bu acgidan is tatmini ve mutluluk arasinda olumlu bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Hwang,
2019; Karabati, Ensari ve Fiorentino, 2019). Genel olarak is tatmininin diigiik olmasi oOrgiit acisindan
verimlilik, tretkenlik, is performansi gibi konularda; ¢alisanlar agisindan ise mutluluk, huzur, memnuniyet,
ruhsal ve fiziksel iyi olma gibi konularda olumsuz bir durum olarak goriilmektedir (Keser ve Bilir, 2019).
Dolayisiyla ¢alisanlarin yiiksek diizeyde is tatmini yasamalar1 hem isletmeler hem de bireysel agidan {izerinde
durulmas1 gereken 6nemli bir konudur.

Uretkenlik Karsiti is Davramis:

Orgiitlerde galisanlarin sergilemis olduklar1 davranislar hem 6rgiitsel hem de bireysel agidan bir deger ifade
etmektedir. Sergilenen bu davraniglarin orgiitsel amag, hedef ve politikalara uygun olmasinin yaninda orgiitsel
normlar, kurallar ve orgiit kiiltiirii ¢er¢evesinde gergeklesmesi beklenmektedir. Ancak orgiitlerin beklentileri
bu sekilde olsa da bazen bu beklentilere ters diisen davramislar sergilenebilmektedir (Ustiin, 2020). Bu
kapsamda degerlendirilebilecek olan davraniglardan biri ise 6rgiitsel sapma (Akgin, 2021; Robinson ve Bennet,
1995), isyerinde sapkin davranislar (Akin ve Ozdevecioglu, 2021; Tiirkeri vd., 2022), drgiitsel saldirganlik
(Jawahar, 2002) ve anti-sosyal davranislar (Giacalone ve Greenberg, 1997) gibi farkli isimlerle de
kavramsallastirilan tiretkenlik karsit1 is davraniglaridir.

Uretkenlik karsit1 is davramslari, “orgiite ya da orgiit {iyelerine zarar veren veya zarar vermek amaciyla kasith
olarak gerceklestirilen davranislar” seklinde ifade edilmektedir (Spector ve Fox, 2005: 151). Uretkenlik karsit1
is davramslari, farkli perspektiflere sahip olmasindan dolay1 alanyazinda farkli tanimlamalarla ifade
edilmektedir. Bu kapsamda iiretkenlik karsit1 is davranislar1 “calisanlarin bilingli ve sistemli olarak orgiite ve
orgiit bireylerine zarar vermelerine sebep olan davramislar” (Le Roy, Bastounis ve Minibas-Poussard, 2012:
1342), “orgiitiin normlarint ihlal eden ve refahin tehlikeye sokan, ¢alisanlar tarafindan istege bagl olarak
sergilenen davraniglar” (Yen ve Teng, 2013: 402) veya “Orgiitiin amaglarin1 ve fonksiyonlarini dogrudan
etkileyerek, Orgiitiin tiim siireclerine ve ¢alisanlarina zarar veren, boylece oOrgiitsel verimliligi azaltan
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davranislar” (Klotz ve Buckley, 2013: 115) olarak tanimlanabilmektedir. Yapilan tanimlar incelendiginde, bu
tiir olumsuz davraniglarin orgiite ve orgiitteki bireylere zarar vermek i¢in yapiliyor olmasi, lizerinde durulan
ortak noktadir.

Uretkenlik karsiti is davranisi kavram bircok farkli davramisi kapsamasindan dolay: farkli bakis acilari
bulunmaktadir. Genel olarak tiretkenlik karsiti is davranislari orgiite ve bireylere yonelik olmak {izere iki
sekilde gergeklesmektedir (Bennett ve Robinson, 2000). Bu sekilde bir smiflandirma, kapsamli bir
degerlendirmeye olanak tanimasi nedeniyle arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edilmektedir (Bennett ve
Robinson, 2000; Jawahar ve Stone, 2017; Kanten ve Ulker, 2014; Ruzojcic vd., 2021). Dolayisiyla bu
arastirma Orgiitsel ve bireylerarasi liretkenlik karsiti1 is davranislari cergevesinde ele alinmaktadir.

Orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislar1 orgiitiin yapisina, amaglarina, hedeflerine veya herhangi bir
alanina zarar vermeye yonelik gerceklestirilen davranislart kapsamaktadir. Bunlar arasinda; orgiitte hirsizlik
yapmak, miilkiyete zarar vermek, ise bilingli gec gelmek, gelmemek veya erken ¢ikmak, molalari uzun tutmak,
isi yavag yapmak veya yavaslatmak, zamani ve kaynaklar1 bosa kullanmak, is kalitesinin diisiirilmesi, bilgiyi
kotiiye kullanma, alkol ve madde kullanimi ve ydneticilerin emirlerine uymamak gibi davranislar
bulunmaktadir. Bireylere yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglart ise orgiit liyelerinin kendi aralarindaki
iligkilerinden kaynakli ya da bilingaltinda bulunan veya bastirilan duygularindan kaynakli olarak meydana
gelmektedir. Bunlar arasinda; kiigimsemek, asagilamak, kaba davranmak, dalga ge¢mek, kavga etmek veya
tartismak, dedikodu yapmak, herhangi bir sekilde tacizde bulunmak vb. gibi davraniglar bulunmaktadir
(Bennett ve Robinson, 2000; Gruys, 2000; Kanten ve Ulker, 2014; Lawrence ve Robinson, 2007; Robinson ve
Bennett, 1995).

Caliganlar tarafindan sergilenen {iretkenlik karsiti is davraniglari, bazen is yerinde ortaya ¢ikan bir durumu
diizeltmek veya bir seye dikkat cekmek ya da ¢alisanlarin memnun olmadiklarini belirtmeye yonelik sergilemis
olduklar protesto niteligindeki davranislar seklinde de meydana gelebilmektedir (Keskin vd., 2016). Ancak
bu tiir davranislar drgiitiin faaliyetlerini olumsuz ve yikici olarak etkileyebilmektedir. Orgiitiin amagclarma ve
hedeflerine ulagsmasinda engel olan bu tiir davranislar iiretkenlik, etkinlik ve verimlilikte diigiise neden
olmaktadir (Rishipal, 2019). Calisanlar tarafindan sergilenebilen bu tiir davranislar, orgiitlerin {istesinden
gelmek zorunda olduklar1 temel sorunlardan biriyken, orgiitsel kosullara, bireysel farkliliklara ve kisilik
Ozelliklerine bagli olarak meydana gelebilmektedir (Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002; Penney, Spector
ve Fox, 2003; Spector, 2011).

Uretkenlik karsiti is davramislar orgiitteki rutin iliskilerden genel maliyet unsurlarina kadar neredeyse her
acidan orgiitii olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Whelpley ve McDaniel, 2016). Orgiitlerde verimsizliklerin
temel sebebi oldugu diisiiniilen bu tiir davranislar 6rgiitiin ¢ikarlarina ters diismekte (Tian vd., 2014), calisan
verimliligi ve orgiitsel performansin diismesine ve 6nemli finansal yiiklerin olusmasina (Dunlop ve Lee, 2004;
Tian vd., 2014) neden olmaktadir. Dolayisiyla karsilagilmak istenilmeyen durumlar ve yiiksek finansal ve
psikolojik maliyetler arastirmacilari, bu tiir davranislar incelemeye yoneltmektedir (Jawahar vd., 2018).

is Tatmini ve Uretkenlik Karsiti is Davrams: iliskisi

Hem orgiitsel ve hem de bireysel agidan performansi olumsuz yonde degistirmesi ve orgiitlere yiiksek maliyet
unsuru olusturmasi agisindan iretkenlik karsiti is davraniglarinin nedenlerinin belirlenmesi 6nemli bir
gerekliliktir (Priesemuth vd., 2013). Bu kapsamda {iretkenlik karsit1 is davraniglarinin agiklanmasina yonelik
bir¢cok kuram ve modelden yararlanilsa da Spector (1998) ve Spector ve Fox (2002), hem {iretkenlik karsit1 is
davranisi hem de is stresi alanyazinini entegre ederek, bu davranislarin orgiitteki is streslerine verilen tepkiler
oldugunu 6ne siiren is stresi-duygu modelini gelistirmiglerdir. Bu modelde belirli is durumlarinda ortaya ¢ikan
duygusal ve davramigsal tepkilerin karsilikli etkilesimine dikkat ¢ekilmektedir. Diger bir deyisle ¢evrede
bulunan stres faktorleri bireylerde stres algisi yaratmakta, bu da bireyler tarafindan bir tehdit olarak
degerlendirilerek olumsuz duygular ortaya ¢ikarabilmektedir. Ortaya ¢ikan bu olumsuz duygular ve bununla
ilgili fizyolojik etkiler ise siirecin sonunda iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin olusmasinda etkili olmaktadir
(Penney vd., 2003). Dolayisiyla is tatminsizligi gibi hem psikolojik hem de davranissal temelli durumlarin ve
bazi fiziksel durumlarin is stresinin bir sonucu olarak tiretkenlik karsiti is davranislarina neden olabilecegi ileri
siriilmektedir (Fox, Spector ve Miles, 2001). Yapilan diger bir ¢aligmada ise is tatminsizligi, yiiksek is
stresinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilmekte (Yaprakli ve Yilmaz, 2007) ve bu da 6rgiitlerde istenmeyen
olumsuz davranislardan olan tretkenlik karsit1 is davraniglarina neden olabilmektedir (Fox ve Spector, 1999).

Bireylerin isiyle ilgili genel diisiincesini belirleyen is tatminin iiretkenlik karsit1 is davramislar konusunda
belirleyici oldugu vurgulanmaktadir. Dolayisiyla is tatmini diisiik olan kisilerin, iiretkenlik karsiti is
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davraniglarini sergileme ihtimalinin yiiksek oldugu belirtilmektedir (Lau, Au ve Ho, 2003). Mangione ve
Quinn (1975) olumsuz duygusal bir durum olan is tatminsizliginin iiretkenlik karsit1 is davranislarina zemin
hazirlayan bir fonksiyona sahip oldugunu belirtmektedir. Genel olarak alanyazin incelendiginde ise is
tatmininin, iiretkenlik karsit1 is davraniglari iizerinde etkili oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Greenidge
vd., 2014; Guo, 2012; Nemteanu ve Dabija, 2021; Rosid vd., 2020; Ruzojcic vd., 2021; Zhang ve Deng, 2016).
Alanyazindan hareketle, aragtirmanin amaci dogrultusunda arastirma hipotezleri olusturulmustur.

Hi: Is tatmininin 6rgiitsel iiretkenlik karsiti is davranisi {izerinde negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadar.
H,: Is tatmininin bireylerarasi iiretkenlik karsiti is davranisi iizerinde negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadar.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiitsel Uretkenlik Karsit: Is
Davranisi

. H 1
Is Tatmini

H> Bireylerarasi Uretkenlik Karsitt
Is Davranist

Arastirmada is tatminin Orgiitsel tiretkenlik karsiti is davranisi ve bireylerarasi tiretkenlik karsiti is davranis
lizerine etkisinin test edilmesi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda alanyazindan hareketle iki arastirma hipotezi
olusturulmustur. Onerilen arastirma modeline ise Sekil 1’de yer verilmistir.

Yontem

Yapilan aragtirmada nicel yontem esas alinmistir. Bu kapsamda otel isletmesi calisanlarinin is tatmini
algilarmin tiretkenlik karsiti is davranisi sergileme egilimlerine etkisinin ¢éziimlenmesi amaciyla arastirma
dahilinde alan arastirmasi yapilmistir. Arastirma verilerinin toplanmasinda ise anket tekniginden
yararlanilmigtir. Ayrica degiskenler arasindaki neden-sonug iliskilerinin belirlenmesi amaciyla yapilan
arastirma, agiklayici bir aragtirma olarak tasarlanmugtir.

Evren ve Orneklem

Olusturulan hipotezlerin sinanabilmesi amaciyla alan arastirmasi yapilmistir. Bu kapsamda Antalya’daki bes
yildizl1 otellerin calisanlari arastirmanin evrenini olugturmaktadir. Antalya’nin turizm agisindan 6nemli bir
destinasyon olmasi, ¢ok sayida isgiiciiniin olmas1 ve bdlgedeki bes yildizli otellerin yonetim ve organizasyon
yapisinin uygulanma i¢in uygun olmasi, evren olarak Antalya ilinin se¢ilmesinde etkili olmustur. Anketlerin
uygulanabilmesi igin “Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Bilimsel Arastirma Yaymn Etik Kurulu”ndan
23.06.2022 tarihli ve 05-2022/115 karar numarali Etik Kurul izni alinnustir. Etik kurul izni alindiktan sonra
01-20 Temmuz 2022 tarihleri arasinda anketler toplanmistir. Arastirmada Antalya’daki sekiz tane bes yildizli
otel igletmesinden, anket teknigi kullanilarak, analize elverisli 578 adet anket toplanmig ve degerlendirmeye
almmustir.

Arastirmaya dahil olan 578 calisan demografik ozellikler agisindan degerlendirildiginde; calisanlarin
%53.1’inin (n=307) erkek, %46.9’unun (271) kadin oldugu tespit edilmistir. Yas dagilimi incelendiginde,
aragtirmaya katilanlarin %36.5’inin (n=211) 18-25 yas, %30.8’inin (n=178) ise 26-35 yas arasi ¢alisanlardan
olustugu 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin %52.2°si (n=302) bekar, %47.8’1 (n=276) ise evlidir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunun (%42.6; n=246) lise mezunu oldugu ve yine cogunlugunun (%42.4; n=245)
1-5 yil siire ile mevcut isletmede ¢alistigi tespit edilmistir. Ayrica aragtirmaya katilanlarin %22 sinin (n=127)
on biiro, %24.9’unun (n=144) kat hizmetleri, %29.1’inin (n=168) servis, %15.6’smin (n=90) mutfak ve
%8.5’1nin ise (n=49) teknik servis, glivenlik, bahgivan vd. boliimlerinde ¢alistigi saptanmustir.

Veri Toplama Teknigi ve Araci

Arastirmada anket teknigi kullamilarak toplanan veriler, yiliz yiize goriisme yoluyla elde edilmistir. Otel
calisanlarinin is tatminini 6lgmek i¢in Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen ve Yoon and Thye
(2002) tarafindan kisaltilan 5 maddelik genel is tatmini ol¢egi kullanilmistir. Otel ¢alisanlarinin {iretkenlik
karsit1 is davraniglarini 6lgmek i¢in Bennett ve Robinson (2000) tarafindan gelistirilen, 19 maddeden olusan
6lcek kullanilmistir. S6z konusu 6lgek, 12 maddeden olusan orgiitsel tiretkenlik karsiti is davraniglar1 ve 7
maddeden olusan bireylerarasi iiretkenlik karsit1 is davranislar1 olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir.

Veri Analiz Teknigi
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Arastirma verilerinin analizi, SPSS ve AMOS analiz programlarinda gergeklestirilmistir. Arastirmada verilerin
normal dagilip dagilmadigini tespit edebilmek amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri kontrol edilmistir.
Yapilan analiz neticesinde ¢arpiklik katsayilarinin -.180/.958 arasinda, basiklik katsayilarinin ise -1.950/.111
arasinda degistigi saptanmistir. Nitekim verilerin -2/+2 deger araliginda dagilim gostermesi durumunda
normal dagilim varsayiminin karsilandigi belirtilmektedir (George ve Mallery, 2010). Dolayistyla verilerin
normal dagilim gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Olgeklerin gecerliligi kapsaminda kesfedici faktor analizi
(KFA) ve dogrulayicit faktor analizi (DFA) yapilmis olup giivenilirligine iliskin ise igsel tutarlilik
analizlerinden Cronbach alfa degerlerine yer verilmistir. Tanimlayici analizlerin yani sira is tatmini ile orgiitsel
iretkenlik karsiti is davranisi ve bireylerarasi iiretkenlik karsiti is davranist arasindaki iligkilerin tespit
edilmesine yonelik korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak ise is tatmininin Orgiitsel ve bireylerarasi
tiretkenlik karsit1 ig davranigina etkisini 6lgmeye yonelik yol analizi yapilmstir.

Yol analizi, kuramsal olarak olusturulan modelde degiskenler arasindaki iliskilerin giiciiniin ve anlamliliginin
test edilmesini saglamaktadir. Yol analizi ile birden ¢ok degiskenin etkilesimleri analiz edilmekte ve biitiinciil
bir cergevede degiskenler arasi iliskiler ortaya koyulmaktadir. Bu kapsamda olusturulan modeller; ki
kare/serbestlik derecesi (x?/df), Tucker-Lewis indeksi (TLI), artirmali uyum indeksi (IFI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFI), iyilik uyum indeksi (GFI), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AGFI), yaklasik hatalarin ortalama
karekokii (RMSEA) ve standartlastirilmig ortalama hatalarin karekokii (SRMR) uyum degerleri ile test
edilmistir. (x%df) degerinin 3’iin altinda, TLIL IFI ve CFI degerinin 0,95’in iistiinde, GFI ve AGFI degerinin
0,90’ iistiinde, RMSEA ve SRMR degerlerinin ise 0,05’in altinda olmasi iyi uyum anlamina gelmekte olup
arastirmada bu degerler dikkate alinmistir (Giirbiiz, 2019; Meydan ve Sesen, 2015).

Bulgular

Arastirmada kullanilan is tatmini ve tiretkenlik karsit1 is davranisi 6lgeklerinin yapi gegerliliginin saglanmasi
amaciyla KFA uygulanmistir. KFA sonuglarina Tablo 1°de yer verilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi,
hem ig tatmininde (KMO=.870) hem de iiretkenlik karsit1 is davranisinda (KMO=.914) 6rneklemin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Maddeler arasi korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun
oldugunu gosteren Bartlett testi ise anlamlidir.

Tablo 1. Olceklere Yonelik KFA Sonuglar

Faktorler Oz Degerler Aciklanan Bartlett Kaiser-Meyer-Olkin
Varyans % Testi Testi

Is Tatmini 4.061 81.211 .000 .870

Orgiitsel Uretkenlik Karsit1 Ts 5.867

Davranisi 65.773 .000 914

Bireyleraras1 Uretkenlik Karsiti 5.315

Is Davranisi

KFA sonucunda is tatmini dlgegine ait 5 maddenin tek faktorlii yapida oldugu saptanmustir. ifadelerin faktor
yiikleri .89 ile .91 arasinda oldugu saptanmustir. Uretkenlik karsit1 is davranis1 dlgeginin ise iki faktorlii yapida
oldugu saptanmustir. Ifadelerin faktdr yiiklerinin .71 ile .95 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ancak faktor
yiikleri .50’nin altinda olan iki ifade analiz dis1 birakilmistir. Nitekim Hair vd. (2013) faktor yiiklerinin .50
kritik degerinden biiyilik olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Diger taraftan is tatmini 6lgegine yonelik toplam
aciklanan varyansin %81.211, iiretkenlik karsiti is davranist 6l¢egine yonelik toplam agiklanan varyansin ise
%65.773 oldugu tespit edilmistir. KFA sonucunda elde edilen yapilara yonelik, AMOS 21 programi
kullanilarak, DFA yapilmis ve sonuglar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Ol¢iim Modeline Yonelik Sonuglar

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri CR AVE
IT1 .82
IT2 .84
Is Tatmini IT3 86 .94 .75
IT4 91
ITS5 .89
OUKIDI .68
OUKID2 75
OUKID4 67
OUKID5 71 92 X
OUKID6 76
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Orgiitsel Uretkenlik Karsit1 OUKID7 .76
Is Davranist OUKIDS 75
OUKID10 72
OUKID11 76
OUKIDI12 .69
BUKID13 .96
BUKID14 .98
Bireyleraras1  Uretkenlik BUKIDI15 .98
Karsit1 Is Davranist BUKID16 82 .95 72
BUKID17 75
BUKID18 74
BUKID19 .60

Maksimum likelihood yontemiyle gergeklestirilen DFA sonucunda, verilerin uyum iyiligi degerleri modelin
uyumlu oldugunu goéstermektedir (x2/df=2.356, TLI=.972, IF1=.976, CFI=.976, GFI=.932, AGFI=.915,
RMSEA=.048, SRMR=.035). Elde edilen faktor yiiklerine bakildiginda hepsinin kritik deger olan .50’den
(Hair vd., 2013) biiyiik oldugu goriilebilmektedir. Ayrica agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinin en
az .50 olmas1 (Malhotra ve Dash, 2011), birlesim gegerliliginin (CR) ise .70’ten (Fornell ve Larcker, 1981) ve
AVE’den biiyiik olmasi gerekmektedir. Nitekim elde edilen sonuglarin istenilen kriterleri sagladig:
goriilebilmektedir. Ote taraftan giivenilirlige iliskin i¢sel tutarlilik analizlerinden Cronbach alfa degerlerine de
bakilmistir. Bu kapsamda is tatmini, drgiitsel liretkenlik karsit1 is davranist ve bireylerarasi iiretkenlik karsiti
is davranis1 6lgeklerine iliskin Cronbach's Alpha degerleri sirastyla .94, .92 ve .95 olarak hesaplanmig olup
yeterince yiiksek ¢iktig1 goriilebilmektedir (Tablo 3).

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Ortalama, Standart Sapma, Giivenilirlik ve Korelasyon Degerleri

Is Tatmini Ortalama Standart Cronbach’s Alpha
Sapma
Is Tatmini 1 3.59 .70 .94
Orgiitsel Uretkenlik Karsit1 Is -,416** 1.56 46 .92
Davranisi
Bireylerarasi Uretkenlik Karsiti -,194** 1.40 43 .95

Is Davranist

Not: ** Korelasyon p <0.001 diizeyinde anlamh. N=578

Tablo 3’e gore otel isletmesi ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerinin gérece olarak yiiksek oldugu, diger taraftan
ise hem oOrgiitsel hem de bireylerarasi tiretkenlik karsiti is davranisi sergileme egilimlerinin diisiik diizeyde
oldugu séylenebilir. Korelasyon analizi sonucunda is tatmini ile orgiitsel tiretkenlik kargiti is davranigi arasinda
-,416 diizeyinde; bireyleraras iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda ise -.194 diizeyinde negatif bir iliski tespit
edilmistir.

Degiskenler arasindaki korelasyon belirlendikten sonra, is tatminin orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davranigina
ve bireylerarasi liretkenlik karsit1 is davranigina etkisini belirlemek amaciyla yol analizi yapilmistir. Diger bir
ifadeyle arastirmanin amacina yonelik olusturulan hipotezler yol analizi sonucunda degerlendirilmistir.
Yapilan yol analizi sonuglar1 Sekil 2’de goriilmektedir.
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Sekil 2. Yol Analizi Sonuglar:

Orgiitsel
Uretkenlik Karsiti

Hi ;
Is Davranist

Bz S Q5%**

R?=.20

Bireylerarast
Uretkenlik Karsit
H, Is Davranisi
B: S 19***
R?=.04

Uyum lyiligi Degerleri: x2/df=2.350, TLI=.972, IFI=.976, CFI=.976, GFI=.932, AGFI=.915, RMSEA=.048,
SRMR=.039
Not: ***p<.001

Aragtirma kapsaminda olusturulan model yol analizi araciligi ile ¢Oziimlenmistir. Yapilan yol analizi
sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri verilerin dnerilen model ile uyumlu oldugunu goéstermektedir
(Sekil 2). Nitekim elde edilen uyum iyiligi degerleri Meydan ve Sesen (2015) tarafindan onerilen degerlerle
ortiismekte ve buna istinaden iyi uyum saglanmaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan H; is tatmininin orgiitsel iiretkenlik karsit1 is davranisi tizerindeki etkisine
yoneliktir. Bu kapsamda is tatmininin orgiitsel tiretkenlik karsiti is davraniglar (p<.001; = -.45) {lizerinde
negatif yonli bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Boylelikle Hi kabul edilmistir. Diger arastirma hipotezi
ise is tatminin bireyleraras: iiretkenlik karsiti is davranisi iizerindeki etkisine yoneliktir. Is tatmininin
bireylerarasi iiretkenlik karsiti is davraniglari (p<.001; = -.19) lizerinde de negatif yonlii bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Boylelikle H, kabul edilmistir. Ayrica is tatmini orgiitsel {iretkenlik karsit1 is davraniglarinin
%20’sini (R%= .20), bireyleraras: iiretkenlik karsit1 is davramslarimin ise %4’iinii (R?= .04), acikladig
saptanmistir. Genel olarak degerlendirildiginde arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin her ikisinin de
kabul edildigini sdylemek miimkiindiir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalar1 hem o6rgiitsel
hem de bireylerarasi iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin azalmasinda etkili olmaktadir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Turizm isletmelerinde insan kaynagi onemli bir rekabet giicii olusturmaktadir. Isletmelerin amac ve
hedeflerine ulagsmasinda onemli gorevler {istlen caliganlar, isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanmasinda da kritik 6neme sahiptir. Calisanlarin benimsemis olduklari olumlu tutum ve davraniglar
orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in 6nemli bir gii¢ olusturmaktadir. Buna karsin kasithi olarak sergiledikleri
olumsuz davranislar ise orgiitiin iiretkenligini ve verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu kapsamda
iiretkenlik karsiti is davraniglari, orgiitlerin ve bireylerin performanslarini olumsuz etkilemesi ve orgiitlere
yiiksek maliyet unsuru olusturmasi agisindan, isletmeler tarafindan iizerinde durulmasi gereken en 6nemli
konulardandir.

Yapilan aragtirma, tiretkenlik karsiti is davranmiglarinin orgiitteki is streslerine verilen tepkiler oldugunu 6ne
siiren, is stresi-duygu modeli (Spector, 1998; Spector ve Fox, 2002) ¢ergevesinde ele alinmistir. Bu kapsamda
arastirma dahilinde elde edilen en Onemli sonu¢ is tatminin iiretkenlik karsiti is davranislarina etkisine
yoneliktir. Uretkenlik karsit1 is davranislar: alt boyutlar bazinda degerlendirilmistir. Bu cercevede ¢alisanlarin
algilamis olduklan is tatmininin yiiksek olmasi orgiitsel iiretkenlik karsiti is davraniglarinin azalmasinda
onemli derecede etkili olmaktadir. Diger taraftan ¢alisanlarin is tatmini algilarinin bireylerarasi liretkenlik
karsit1 is davramslarma diisiik diizeyde negatif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Is stresi-duygu modeliyle
uyumlu olan arastirma sonuglar1 farkli alanlardaki 6rneklem gruplarinda gergeklestirilen bazi ¢alismalarin
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sonuglari ile de benzerlik gostermektedir (Greenidge vd., 2014; Guo, 2012; Rosid vd., 2020; Ruzojcic vd.,
2021; Zhang ve Deng, 2016). Nitekim s6zii edilen bu calismalar is tatminin {iretkenlik karsit1 is davranislarini
dolayli yonden etkiledigini belirtse de yapilan ¢aligma ile is tatminin tretkenlik karsiti is davraniglarini
dogrudan da etkiledigi tespit edilmistir. Bu ¢alismalar ile benzer sonuglar elde edilmesine ragmen yapilan
caligsmanin en 6nemli farki is tatminin dogrudan etkisinin incelenmis olmasi ve otel isletmelerinde uygulanmis
olmasidir. Genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarinin iiretkenlik karsiti is
davranislarini engellemede dnemli bir unsur oldugu goriilebilmektedir.

Otel isletmelerinde insan iligkilerinin yogun olmasi iiretkenlik karsiti is davranislarinin 6nemini daha da 6n
plana ¢ikartmaktadir. Calisanlar arasindaki giinliik iliskilerden orgiitiin genel maliyetine kadar hemen hemen
her bakimdan 6rgiitii etkileyebilen (Whelpley ve McDaniel, 2016) ve orgiitlerde verimsizligin temel nedenleri
arasinda goriilen Uretkenlik karsiti is davraniglan (Tian vd., 2014) orgiitlerin ve bireylerin performanslarini
olumsuz bir sekilde etkileyebilmekte (Priesemuth vd., 2013) ve karsilasilmak istenmeyen ¢ok yiiksek finansal
ve psikolojik maliyetler ortaya ¢ikartabilmektedir (Jawahar, vd., 2018). Dolayisiyla ¢alisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davraniglar isletmeler i¢in ¢oziilmesi gereken oncelikli konulardandir. Bu kapsamda g¢alisanlarin ig
tatminini yiikseltecek ddiillendirme, {icret, 6zendirme, motive etme, monotonluk, is 6zellikleri, orgiit yapisi,
takim ¢alismasi, kogluk, liderlik, is stresi, yonetim tarzi, orgiit iklimi vb. gibi orgiitle ilgili konularda
yoneticilerin 6zen gostermesi ve yapici tutum ve davraniglar sergilemesi tiretkenlik karsiti is davraniglarinin
onlenmesinde etkili olabilir.

Orgiitsel kosullarm is tatminin saglanmasina uygun olmasi, ¢alisanlarin moral seviyesini arttiracak ve bdylece
ise ve oOrgiite karst pozitif duygular ortaya ¢ikabilecektir. Bu durum ise is tatminini olumlu etkileyerek
tiretkenlik kargit1 i davraniglarinin sergilenmesini engelleyebilecek, hatta orgiitsel vatandaglik davranisi gibi
olumlu davranislarin ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir. Sonug olarak iiretkenlik karsiti is davranisi gibi
olumsuz davranislarin olmadigi bir isletme, amag ve hedeflerine ulagmada daha etkili ve verimli ¢aliganlar ile
daha kolay bir sekilde siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilecektir.

Is tatmini ve iiretkenlik karsit: is davranislar iizerine yapilan bu ¢alismanin teorik ve pratik katkilarinm yani
sira bazi kisitliliklar1 da bulunmaktadir. Yapilan aragtirmanin Antalya’daki bes yildizli otellerin ¢alisanlarina
yapilmis olmasi en Onemli kisitliligi olusturmaktadir. Farkli bolgelerdeki turizm isletmelerinde
gerceklestirilecek ¢alismalarda farkli sonuglarin elde edilmesi muhtemel bir sonu¢ olup alanyazina katki
saglayabilir. Diger yandan anket c¢alismasi kesitsel bir zamanda yapilmis ve c¢alisanlarin ankete verdigi
bilgilere bagli kalinmigtir. Ancak iiretkenlik karsit1 is davranist 6l¢eginde ¢alisan kendisini degerlendirmistir.
Calisanin diger ¢alisanlar1 degerlendirmesine yonelik olusturulan tiretkenlik karsiti is davraniglari 6lgegiyle
daha farkli sonuglar ¢ikabilir. Ayrica iiretkenlik karsit1 is davranist karmasik yapisindan dolay1 birgok tutum
ve davranisla iliskili olabilir. Bu bakimdan iiretkenlik karsiti is davranislarinin agiklanmasinda kisilik tiirleri,
pozitif orgiitsel davraniglar veya liderlik tiirleri dnemli degisken gruplarini olusturabilir. Son olarak is tatmini
ve Uretkenlik karsit1 is davraniglarina yonelik aragtirma sorular1 olusturularak calisanlar veya yoneticiler ile
gorlismeler yapilarak daha detayli bilgiler elde edilebilir ve buna yonelik ¢6zlim 6nerileri gelistirilebilir.
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