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OZET

OTEL ISLETMELERINDE CALISMA KOSULLARININ ISTEN AYRILMA NiYETI
UZERINDEKI ETKISINDE ARACI VE DUZENLEYICI DEGISKENLERIN ROLU:
ANTALYA BOLGESINDE BIR ARASTIRMA

[brahim AKCA
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Temmuz, 2023
Danigsman: Prof. Dr. A. Cigdem KIREL

Aragtirmanin amaci, otel caligma kosullarina iliskin unsurlarin isten ayrilma
niyetini (IAN) nasil ve hangi sartlar altinda etkiledigini belirlemektir. Bu dogrultuda,
psikolojik s6zlesme ihlali (PSI) ve iiretkenlik karsiti davramslarin (UKD) seri aracilik;
etik iklimin kosulsal (diizenleyici) rolii incelenmistir. Bu iligkilerin temellendirilmesinde
kaynaklarin korunmasi, sosyal miibadele ve kosul bagimliligi kuramlarindan istifade
edilmistir. Degiskenler arasi iligkiler yapisal esitlik modeli analizi ile denetlenmistir.
Arastirma modelinin test edilmesinde Smart PLS programindan yararlanilmistir. Veriler
Antalya ilindeki 5 yildizli otel calisanlarindan elde edilmistir. Elde edilen bulgulara gore
PSi ve UKD nin otel ¢alisma kosullar1 olarak kabul edilen fiziki ortam kosullar, iicret ve
diizensiz ¢alisma siirelerinin IAN ile iliskisinde tam seri aracilik; terfi olanaklar1 ve is
giivencesizliginin IAN iizerindeki etkisinde ise kismi biitiinleyici seri aracilik roliiniin
oldugu tespit edilmistir. Seri aracilik etkileri negatif yonliidiir. Ote yandan, PSI ve
UKD nin mesleki egitim imkanlar1 ve IAN arasindaki iliskide seri aracilik rolii tespit
edilememistir. Bununla birlikte etik iklimin diizenleyici rolii anlamli degildir. Sonug
olarak, calisma kosullarina iliskin unsurlar (mesleki egitim imkanlari hari¢) PSI ve UKD

iizerinden IAN’yi olumsuz etkilemektedir.

Anahtar Sozciikler: Calisma kosullari, isten ayrilma niyeti, psikolojik sézlesme ihlali,

iiretkenlik karsit1 davranislar, etik iklim, otel endiistrisi.



ABSTRACT

THE ROLE OF MEDIATOR AND MODERATOR VARIABLES IN THE EFFECT
OF WORKING CONDITIONS ON TURNOVER INTENTION IN HOTEL
BUSINESSES: A RESEARCH IN ANTALYA REGION

[brahim AKCA
Department of Tourism Management
Anadolu University, Graduate School of Social Science, July 2023
Supervisor: Prof. A. Cigdem KIREL (Ph.D)

The aim of this research is to determine how and under what conditions the factors
related to hotel working conditions affect the turnover intention (TI). Accordingly, the
serial mediating role of psychological contract breach (PCB) and counterproductive
behavior (CWB); the moderator role of the ethical climate was examined. Conservation
of resources (COR), social exchange (SOE) and condition dependency theory were used
to justify these relations. Relationships between variables were checked with structural
equation model analysis. The Smart PLS (v.4) program was used to test the research
model. The data were obtained from employees of 5-star hotels in Antalya. The findings
show that PCB and CWB are serially mediated in the relationship between physical
environment conditions, wages, irregular working hours and TI, in additon, PCB and
CWB have a partial complementary serial mediating role in the effect of promotion
opportunities and job insecurity on TI. Serial mediation effects are negative. On the other
hand, PCB and CWB do not have a serial mediating effect in the relationship between
vocational training opportunities and TI. However, the moderator role of ethical climate
is not significant. As a result, factors related to working conditions (excluding vocational

training opportunities) negatively affect Tl via PCB and CWB.

Keywords: Working conditions, turnover intention, psychological contract breach,
counterproductive behaviors, ethical climate, hotel industry.
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ETiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu calismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programu ile tarandigim1 ve higbir
sekilde “intihal i¢cermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla ilgili
yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki

ve hukuki sonuglari kabul ettigimi bildiririm.

Ibrahim AKCA
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OTEL ISLETMELERINDE CALISMA KOSULLARININ ISTEN
AYRILMA NIYETI UZERINDEKI ETKISINDE ARACI VE
DUZENLEYICI DEGISKENLERIN ROLU: ANTALYA
BOLGESINDE BiR ARASTIRMA

1. GIRIS

Bacasiz sanayi olarak degerlendirilen ve bir hizmet sektorii olan turizm, gelismekte
olan tilkeler i¢in 6nemli bir istthdam kaynagi olmasina ragmen genellikle zayif ve yetersiz
insan sermayesi sorunuyla karsi karsiyadir (Liu ve Wall, 2006). Buna paralel olarak
sektoriin emek yogun 6zelligi isgoéren devri konusunu her zaman yonetilmesi gereken en
Onemli siirec olarak turizm isletmelerinin karsisina ¢ikarmaktadir. Bu nedenle, sektérdeki
istthdam ozellikleri ve calisma kosullarinin yani sira iggéren devir hizi gibi temel
sorunlariin ¢ok iyi teshis edilmesi gereklidir. Sektdrde nitelikli personel istthdami ve
isgoren devir hiz1 oranlari ile ilgili birtakim sorunlar mevcuttur (Hinkin ve Tracey, 2000;
Milman, 2003; Kazlauskaite, Buciuniene ve Turauskas, 2006; Martin, Mactaggart ve
Bowden, 2006; Poulston, 2008; Silva, 2006; Chalkiti ve Sigala, 2010). Calisanlarin kisa
sirede isten ayrilmalari, diisiik egitimli personel istihdami, yetersiz ve diisiik
ticretlendirme politikalari, turizm sektoriindeki islerin diislik statiilii isler olarak
algilanmas1 bu durumun yasanmasinda onemli faktorlerdir. Yam sira, sektoriin kiyi
bolgelerde mevsimsellik gdstermesi (is giivencesizligi), uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri
gibi ¢alisma kosullarinin uygunsuzlugu diger 6nemli faktorlerdir. Bu durum, diger
kosullarla birlikte diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin ve isletmelerin verimliligini diisiirmekte,
ayni zamanda ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik birtakim olumsuz tutum gelistirmelerine
neden olmaktadir. Tim bu sorunlar sektdrde dengeli ve giiclii bir istthdam yapisinin
olugsmasini zorlagtirmaktadir. Sektor, yapisi itibari ile yiiksek istihdam oranlarina sahip
olmakla beraber isletme ve calisan verimliligini diisiiren ¢esitli olumsuz kosullar1 da
blinyesinde yaygin olarak barindirmaktadir. Bu nedenle Tiirkiye’deki mevcut durumu ve
¢Ozliim Onerilerini ortaya koyan aragtirmalarin {izerinde yogunlasilmasi gerekmektedir
(Kaya ve Atgt, 2015).

Calisanlarin, bireysel becerilerine uygun islerde ¢alistirilmamasi, yetersiz fiziksel

calisma ortamlari, diisiik iicret ve diger ek gelirler, mesleki egitim ve terfi gibi motivasyon



unsurlar1 yoniinden pek ¢ok konuda orgiitlerinde yasadiklart uyumsuzluklar, ¢alisanlarin
bireysel performanslarini olumsuz etkiledigi gibi, onlarin orgiitlerinden ayrilmasina
neden olabilmektedir (Begenirbas ve Caliskan, 2014 s. 111). Diisiik motivasyonla birlikte
gorev performanslarinda yasanan diisiis ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklarini etkileyerek
isten ayrilmaya kadar siiriikleyebilmektedir. Nitelikli bir ¢alisanin isten ayrilmasi ise
orgiit acisindan yetenek kaybi, yeni ¢alisan bulma, oryantasyon, zaman kaybi ve birtakim
yonetim maliyetlerinin yani sira hizmet sunulmasinin sekteye ugramasi gibi sorunlara
neden oldugundan, arzu edilen bir durum degildir (Karakas, 2017, s. 84). Isgoren devri,
hem yeni ise alim siiregleri bakimindan hem de isletme faaliyetinin siirekliligi ve
verimliligi acisindan pek ¢ok yoniiyle isletmeler icin 6nemli mali yiikler getiren bir
husustur. Isgérenlerin performansinin diisiik, isten ayrilma oranlarinin ise yiiksek olmasi
turizm sektdriinlin en 6nemli problemlerinden biridir (Kaya, 2007, s. 356). Bu nedenledir
ki, kalifiye is giliciiniin orgiite ¢cekilmesi, yetistirilmesi ve uzun siireli istihdam edilmesi,
sebep olacagi maliyetleri agisindan konaklama sektoriiniin ¢6zmesi gereken en 6nemli
sorun olarak karsimizda durmaktadir. Hizmet iireten bir isletme olarak bir konaklama
isletmesinin basarisi biiyiik 6l¢iide sahip oldugu is giicline baglidir. Bu giicii etkin ve
verimli kilmanin yolu da tatmin olmus, motivasyonu yiiksek, o6rgiitiin temel prensiplerini
benimsemis, isine ve Orgiitline bagli calisanlar1 yaratmaktan ge¢mektedir. Hem ulusal
hem de uluslararas1 diizeydeki arastirmalar, otelcilik sektoriindeki iggéren devir hizinin
oldukgca yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Is giicii devrinin isletmelere asil zarari
Olciilemeyen veya goz ardi edilen etkilerinde meydana gelmektedir. Phillips’e (1990)
gore bu etkiler; (a) ise yeni baslayacak olan ¢alisanin yetersizligi, (b) yeni ¢alisanin diger
calisanlarin performansina olumsuz etkisi, () eski ¢alisanin isten ayrilis siirecindeki
disiik performansi, (d) isten ayrilan calisanin yakin c¢alisma arkadaslarinin
performansinin diismesi, (e) yeni biri istihdam edilinceye kadar gecen siirede yasanan is
kayiplaridir.

Bir isletmede oOzellikle de bir hizmet isletmesinde ¢alisanlar isletmelerin ig
miisterileri olarak degerlendirilir. I¢ miisterilerinizin dis miisterilere yeterli diizeyde,
belirli bir standartta listelik verimli olacak bir sekilde kaliteli hizmet sunmasinda ¢alisma
kosullar1 énemli bir etkendir. Isgdrenlere sunulan ¢alisma kosullar1 ise kaliteli hizmetin
sunulabilmesi i¢in getiri ve gotiiriileri bakimindan igletmelerin {izerinde durmasi gereken
onemli bir konudur. Literatiirde, konaklama isletmelerindeki ¢alisma kosullar1 ¢alisma

stireleri agisindan uzun, diizensiz ve anti-sosyal gibi olumsuz sifatlarla vurgulanmistir



(Hampton ve Christensen, 2007; Jessica Hwang ve Lockwood, 2006; Chalkiti ve Sigala,
2010; Zopiatis, Kyprianou ve Pavlou, 2011; Boyne, 2012). Benzer dogrultuda sektoriin
mevsimsellik 6zellik gostermesi dolayisiyla ¢alisanlarin uzun dénemli is giivencesinin
olmamas1 gibi nedenlerle egitimsiz ve diisiik vasifli calisanlarin istthdami yoluna
gidilmekte ve sektordeki Tticretler diger sektorlere gore daha diisiik seviyelerde
seyretmektedir. Yani sira konaklama sektoriiniin en yogun tempoda oldugu donemler
genellikle diger insanlarin ¢calismadig1 zamanlara denk gelmektedir. Bu nedenle ¢calisma
zamani konusu sektor yapisi geregi sorunludur.

Turizm sektoriindeki ¢alisma kosullar ile ilgili olarak literatiirde; uzun, diizensiz
ve anti-sosyal ¢alisma saatleri ve ig-yasam ¢atismasi (Haldorai vd., 2019; Tan vd., 2020),
diisiik ticret (Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019), asir1 is yiikii (Babakus vd., 2008;
Zhao vd., 2016; Tan vd., 2020), kariyer gelisimi i¢in sinirh firsatlar, becerilerde diisiik
uzmanlagma (Kusluvan e Kusluvan, 2005; Pang, Kucukusta & Chan, 2015; Brown vd.,
2015), is giivencesizligi (Chen, Zou, Chen, 2021) gibi faktdrlerin isten ayrilma niyetinin
(IAN) temel belirleyicileri olarak ele alindigi goriilmektedir. IAN’yi Kaynaklarin
Korunmasi Kurami (KKK, Conservation Of Resources Theory) ile aciklamak
miimkiindiir. Buna gore yetersiz ¢alisma kosullari, bir ¢alisanin kaynak edinme ve
koruma algilarini tehdit eder, kurumla olan iliskilerine iliskin inanglarini ve algilarini
bozar (psikolojik sozlesme ihlal algist vb.) ve bireylerin kaynak tahsisi konusunda
saldirgan tepki vermelerine neden olur (iiretkenlik karsit1 davranislar vb.) (Persson ve
Waieleski,2015; Vantilborgh vd.,2016; Kaya ve Karatepe,2020; Manolopoulos, Peitzika,
Mamakou ve Myloni, 2022). Olumsuz ¢alisma kosullarinin g¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini artirmasi1 muhtemeldir. Kurama gore calisanlar kaynak kayiplarini yonetmek
ve/veya kaynaklari yeniden kazanmak igin gesitli basa ¢ikma stratejilerileri kullanir
(Halbesleben Harvey ve Bolino, 2009). Bu durumlarda kullanilan iki yaygin basa ¢ikma
stratejisi vardir: (1) mevcut organizasyonda kalarak olumsuz biligleri barindirmak ve
diismanca tutumlar sergilemek (6rnegin UKD sergilemek (mevcut kaynaklarini korumak
— koruma); (2) alternatif orgiitlerde yeni kaynaklar elde etmek icin organizasyondan
¢ekilmek (yeni kaynaklar edinme — edinme) (Tziner ve Birati, 1996).

Calisma kosullar1 (CK) ile psikolojik sdzlesme ihlali (PSI) arasindaki iliskileri
inceleyen c¢ok sayida arastirma vardir (Lester ve Kickull, 2001; Vantilborgh vd., 2016;
Sobaih vd., 2019; Kaya ve Karatepe; 2020; Gong ve Sims, 2022). Bu arastirmalar genel

olarak, calisma kosullarina iliskin vaat edilen unsurlarin yerine getirilmemesi durumunda



PSI duygusu olusacagi, bu duygunun ise galisanlar1 rgiitlerine yonelik olumsuz tutum
ve davraniglara sevk edecegini rapor etmektedir. Literatiirde genel olarak, psikolojik
sozlesmeleri belirleyen faktoriin biliyiikk Olgiide bir organizasyonun insan kaynaklari
uygulamalar1 (6rnegin, ise alim siireci, yonetici ve is arkadaslari ile iliskiler, gelir
yonetimi, performans degerlendirmesi, egitim gibi) oldugu kabul edilmektedir (Suazo
vd., 2009). Ornegin, dar gorev tanimlari, smirli ek gelir imkanlar1 ve egitim firsatlart
eksikligi iceren diisiik baglilik temelli IK uygulamalariin, ¢alisanlarin iicret artis1 gibi
hususlarla daha fazla ilgilenmesine neden olacaktir. Bu durum c¢alisanlarin islemsel
psikolojik s6zlesmeleri tizerinde olumsuz bir etki yaratacak ve onlarin orgiitle kisa vadeli
bir degisim iliskisi stirdiirmesi sonucunu doguracaktir (Uen vd., 2009).

Sosyal miibadele kuraminin; ¢alisanlarin elde ettigi kazanimlara karsilik olarak
orgiitlerine yonelik olumlu tutum ve davranis icinde olacaklari varsayimi psikolojik
sOzlesmenin teorik temelinin énemli bolimiini olusturmaktadir (Gouldner, 1960). PS,
miitekabiliyet esasina dayandigindan calisan ve orgiit arasindaki iliskilerin yansimasi
sosyal miibadele kurami (social exchange theory) ile a¢iklanabilir. Genel anlamda, teori,
bireylerin rasyonel hareket ettigini ve orgiite katkilarina karsilik elde ettikleri kazancin
degerinin esitligini karsilastirdiklarini 6ne siirer. Isgdrenler, drgiitlerinin payina diisenleri
saglayamadigini algiladiklarinda (6rnegin calisma kosullari), sosyal miibadele iliskisinde
bir esitsizlik meydana gelmistir. PS ihlali, calisanin, Orgiitiiniin beklentilerini
karsilayamadigini algiladiginda ortaya ¢ikar. Sosyal miibadele kuraminin varsayimlarina
gore Orgiit-calisan iligkilerinde tatmin, baglilik ve orgiitsel vatandaslik duygularmin
zedelenmesi, isten ayrilma niyetinin olusmasimna sebep olmaktadir (Robinson ve
Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Griep ve VentilBorgh,2018).

PSI’nin calisan tutum ve davranislari iizerindeki etkilerini agiklamak icin yiiriitiilen
cesitli arastirmalarda kavramim orgiitsel baglilik, IAN ve iiretkenlik karsiti davraniglar
(UKD) gibi &rgiit agisindan énemli oldugu varsayilan kavramlarla iliskilendirildigi
goriilmektedir (Jensen vd., 2010; Hartman ve Rutherford, 2015; Chen ve Wu, 2017;
Koden ve Roelofs,2019; Yang vd., 2020). Buna gore PS’ye konu olan vaatler
karsilandiginda caligsanlar tatmin olmakta, orgiit ve islerine daha ¢cok baglanmakta, daha
fazla olumlu davranis sergilemekteyken; PS’de dahilindeki sozler / vaatler ihlal
edildiginde ise ¢alisanlar daha fazla oranda olumsuz davranislar ortaya koymakta ve isten
ayrilma egilimi gostermektedirler (Kutaula vd., 2020). PSI olustuktan sonra miibadele

iliskisinde dengeyi yeniden saglamak i¢in calisanlar ya Orgiitlerine yaptiklar1 katkilari
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azaltir (Robinson ve Rousseau, 1994; Suazo, Turnley ve Mai-Dalton, 2005) ya da orgiite
katkilarini olumsuz yonde degistirir (isi yavaslatma, sabotaj veya isi terk etme gibi). Bir
baska anlatimla, ihlal algis1 yliksek calisanlarin islerinden ve orgiitlerinden ayrilmaya
daha egilimli oldugu raporlanmaktadir.

Diger yandan, nceki arastirmacilar UKD nin temelinde 6rgiitsel stres faktorleri
yattigini ifade etmislerdir (Spector vd., 2006). Bireyler ne kadar az stresli bir orgiitsel
ortamda calisirlarsa o kadar az UKD’ye sevk olurlar. Ornegin, is yerindeki stres ve zorlu
calisma ortam1 (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014) UKD sergilenmesinin 6nemli
nedenleri arasindadir. Turizm literatiiriine gore UKD nin 6rgiitsel énciilleri is yerindeki
stres ve zorlu ¢aligsma ortamy, is yiikii ve uzun ¢alisma saatleri, diisiik iicret ve psikolojik
sozlesme ihlali gibi faktorlerden olugsmaktadir (Belhassen ve Shani, 2012;
Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018; Goh ve Kong, 2018;Park ve Kim, 2018).
UKD'in belirleyicilerini anlamak icin, ¢alisanlarin UKD sergilemesinin kuramsal
temellerini agiklamada yardime1 olabilecek kuram ve modele deginmek yararli olacaktir.
Kaynaklarin Korunmasi Kurami1 (KKK) ve Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM)
bireylerin olumsuz duygular uyandiran kosullara davramigsal ve tutumsal tepkiler
verdigini belirtmektedir (Hobfoll, 1989; Spector, 1998). Kuram, bireyin degerli gordiigii
kaynaklarin elde edilmesi, korunmasi ve artirilmasi i¢in ¢aba gosterdigini ifade
etmektedir (Hobfoll,1989, s.516). Yetersiz ¢alisma kosullari, bir ¢alisanin kaynak edinme
ve koruma algilarini tehdit eder, kurumla olan iliskilerine iligskin inanglarin1 ve algilarini
bozar (ihlal algisi-PSI) ve bireylerin kaynak tahsisi konusunda saldirgan tepki
vermelerine neden olur (liretkenlik karsit1 davranislar ve isten ayrilma niyeti) (Persson ve
Waieleski;2015; Vantilborgh vd.,2016; Kaya ve Karatepe,2020; Manolopoulos, Peitzika,
Mamakou ve Myloni, 2022). Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM), UKD'nin isle
ilgili stres faktorlerine verilen tepkiler oldugunu o6ne siirer. Bu anlamda, bireylerin
saldirganlagsmasina neden olan sartlara odaklanarak UKD’yi, ¢alisanlarin &rgiite karst
otkelenmesi ve intikam alma duygusuyla hareket etmesine sevk eden durumlara yonelik
gelistirilen tepkiler seklinde ele almaktadir (Spector ve Fox, 2005: 156). Dolayisiyla, bu
duygularin temel nedenleri belirlenebilirse, baska bir anlatimla UKD'nin 6nciilleri
belirlenebilirse, davranislar ortaya ¢ikmadan Onleyici tedbirler alinabilir. Bu perspektife
gore UKD gelistirmenin temelinde bireyde strese neden olan orgiitsel faktorler
yatmaktadir. Bu baglamda arastirmamizda, UKD ye iliskin temel 6nciiller olarak ¢alisma

kosullart (fiziki ¢aligma ortamu, iicret, mesleki egitim, terfi imkanlari, diizensiz c¢alisma



siireleri, is giivencesizligi ) ve PSI degiskenleri belirlenmistir. Bununla birlikte, UKD nin
bireylerin isle ilgili tutumlari {izerindeki etkilerinden s6z etmek miimkiindiir. Bir UKD
unsuru olarak sapkin davranislarin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu c¢esitli
arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur (Thoms, Wolper, Scott ve Jones, 2001;

Demir ve Tiitlincii, 2010; Ayazlar ve Giizel, 2013; Tian vd., 2014).

1.1. Arastirma Problemi

Literatiirde konuyla ilgili farkli arastirmalarda, bu arastirma degiskenlerini
olusturan kavramlar arasindaki iliskiler genellikle iki kavram arasindaki iliskilere
bakilacak sekilde kurgulanmistir. Kavramlarlar arasi iligkiler cesitli aragtirmacilar
tarafindan farkli degisken kombinasyonlar1 seklinde (6rnegin, CK’nin IAN {izerindeki
etkisi ya da PSI'nin IAN iizerindeki etkisi ayr1 ayr1 arastirmalarda) ele alindigi
goriilmektedir. Bu aragtirmada kurgulanan teorik model daha biitiinciil bir perspektifle
kavramlar arasi iligkileri ayni arastirma kapsaminda ele almaktadir. Bunun &tesinde
degiskenler aras1 iligkilerin nedensel onceliklerine gore test edilmesine olanak saglayan
ve geleneksel aracilik etkisinin Otesinde bagimli degisken iizerindeki bagimsiz
degiskenlerin sirali etkilerini ortaya koyan bir modeli incelemektedir. Arastirma bu
yoniiyle diger arastirmalardan ayrismaktadir. Ote yandan, calisan ciktilar1 agisindan ok
onemli olan PSI ve UKD gibi iki kavramin turizm arastirmalarinda yeteri kadar
islenilmemis olmasi arastirma sonuglarinin literatiirdeki bu eksikligin giderilmesine
onemli bir katki sunacag diisiiniilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda, turizm sektoriinde faaliyet yiirliten bes (5) yildizh
otellerdeki calisanlarin kaynaklarin korunmasi kurami varsayimlart dogrultusunda
orgiitlerindeki calisma kosullarina iliskin unsurlarin (bagimsiz degisken) isten ayrilma
niyetine (bagimli degisken) etkisinde yine kaynaklarin korunmasi ve sosyal miibadele
kurami1 varsayimlar1 dogrultusunda psikolojik sézlesme ihlallerinin ve iiretkenlik karsitt
davraniglarin seri olarak aracilik edip etmedigi; ayrica kosul bagimliligi kurami
kapsaminda tiretkenlik karsiti davranislarin isten ayrilma niyetine etkisinin etik iklime
gore degisip degismedigi (kosulsal-diizenleyici etki) arastirma sorusunu olugturmaktadir.
Bahse konu olan iliski mekanizmasinin hangi degiskenlerden olusacagi ve hangi sartlar
altinda psikolojik sozlesme ihlalinin gerceklesecegi, iiretkenlik karsiti davranislarin
tetikleyicilerinin neler oldugu literatiirde tam olarak aydinlatilamamustir. Arastirmacilar

calisma kosullarinin isten ayrilma niyeti ile iliskili olduguna yonelik is stresi (Akova,
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Emiroglu ve Tanriverdi, 2015), diizgiin ¢alisma kosullar1 (Kili¢ ve Avcikurt, 2020), asiri
is yikii, sosyal statii, sosyal iligkiler (Haldorai, Kima, Pillai, Park ve Balasubramanian,
2019), isyiikii ve fazla mesai (Tan, Sim, Goh, Leong ve Ting, 2020), psikolojik s6zlesme
(Blomme, van Rheede ve Tromp, 2010), calisma arkadas1 destegi (Self ve Gordon, 2019)
gibi ¢cok sayida kanit sunmuslardir. Fakat ¢alisma kosullari ile psikolojik sdzlesme ihlali,
iretkenlik karsit1 davraniglar ve isten ayrilma arasindaki etki siireci hakkinda daha az bilgi
bulunmaktadir. Bu degiskenler arasindaki sirali etki siireci hakkinda ise var olan bir
arastirmaya rastlanilmamustir. Bu nedenle, calisma kosullar1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski zincirinin ve bu iki degisken arasindaki iliskiyi etkileyen kosullarin
ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir. Buradan hareketle, mevcut arastirmada kaynaklarin
korunmasi kurami ve sosyal miibadele kuraminin varsayimlarina dayanarak calisma
kosullarinin psikolojik sozlesme ihlali ve {iiretkenlik karsitt davranislar seri aracilik
yoluyla isten ayrilma niyetine etkisi; kosul bagimliligi kurami dogrultusunda ise
tiretkenlik karsiti davraniglar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide etik iklimin
algilanma diizeyine gore degisim gosterip gostermedigini ortaya koyacak bir arastirma
modeli incelenmektedir. Calisma kosullar1 ve isten ayrilma arasindaki iligki
mekanizmasimin hangi degiskenlerden olustugu konusunda g¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Bu arastirmalar araci degiskenler olarak, duygusal tiikkenme, isin anlamlilig1,
orgilitsel baglilik ve is tatmini, is stresi ve ddiillendirme adaleti, sinik davranislar, 6rgiitsel
mesleki gomiilmiisliikk, adanma ve is-yasam dengesi, calisma yasam kalitesi, duygusal
baghlik, calisma arkadasi destegi, iyi olus hali, ise gomiilmislik gibi yapilar
kullanmislardir (Babakus vd., 2008; Chang, 2008; Chen, Lin ve Lien, 2011; Arnoux-
Nicolas, Sovet, Lhotellier, Di Fabio ve Bernaud, 2016; Abugre, 2017,
Dechawatanapaisal, 2017; Ferreira, Martinez, Lamelas ve Rodrigues, 2017; Rathi ve Lee,
2017; Pradhan ve Jena, 2018; Gordon, Tang, Day ve Adler, 2019; Yang, Guo, Wang ve
Li, 2019; Ribeiro, Duarte ve Fidalgo, 2020). Fakat iki yap1 arasindaki zincirleme iligki
mekanizmasi tam olarak ortaya ¢ikarilamamistir. Bu eksikligi giderme gayesiyle, mevcut
arastirma kapsaminda ¢alisma kosullarindan isten ayrilma niyetine uzanan iliski zinciri
[calisma kosullar1 (X )— psikolojik s6zlesme ihlali (M1) —iiretkenlik karsit1 davraniglar
(M2) — isten ayrilma niyeti (Y) ] seri ¢oklu aracilik modeli yardimiyla incelenmektedir.
Orgiitsel davranis arastirmacilar belirli degere sahip calisma kosullarinin, isten ayrilma

niyet ve davranisi ile iligkili sonuglar lizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu



belirterek, ¢alisanlar1 olumsuz tutumlara sevk eden iliski mekanizmalarin1 daha fazla
arastirmaya ¢agirmaktadirlar.

Nitelikli is giiciliniin orglite ¢ekilmesi ve bu giiclin orgiitte tutulmasi pek ¢ok isletme
i¢cin yonetilmesi en zor siireglerden biridir. Sebep oldugu maliyetler dolayisiyla isletmeler
cesitli uygulama ve araglarla ¢alisan tutum ve davranislarin1 yonlendirerek isgoren devir
hizin1 kontrol altina almak isterler. Isgéren devir hizinin en temel gostergesi ise ¢alisanin
isten ayrilma niyetidir. Bu durum, emek yogun 6zellikte olan konaklama sektorii igin
diger sektorlere gore daha ¢ok Onem kazanmaktadir. Nitekim hizmet lreten otel
isletmeleri isgdren devir hizinin en yiiksek oldugu ve zor yonetildigi sektorlerden biridir.
Onceki aragtirmacilar, yiiksek isgdren devir hizinin sektdriin ayirt edici 6zelligi oldugunu
siklikla ifade etmektedirler (Hinkin ve Tracey, 2000; Nadiri ve Tanova, 2010). Emek
yogun faaliyet yliriiten ve her zaman insan kaynagina ihtiyag duyacak olan otel
isletmelerinde isgoren devri meselesi, buglin oldugu gibi gelecekte de yoOnetilmesi
gereken en Onemli siire¢ olarak isletmelerin karsisina ¢ikacaktir. Dolayisiyla,
giincelligini koruyacagi ongoriilen bu durumun sebeplerinin arastirilmasi ve bu konuda
var olan bilgiye yeni katkilar saglayarak anlayisin ileriye tasinmasi bir gercek olarak

karsimizda durmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Turizm sektoriinde isgdren devrinin yiiksek olduguna iliskin genel bir kabul
olmasina karsin Tirkiye’de konuyla ilgili yapilan arastirmalar belirli degiskenlerle
sinirlidir. Bu konuda detayli bilimsel veriler elde edebilmek icin konuyla iliskili yeni
kavramlarin farkli bir yaklasimla ve farkli arastirma metodlar1 ile daha genis alanlari
kapsayan arastirmalar yapilmasi gerekmektedir (Unur, Giinay ve Cakici, 2019). Bu
oneriler dogrultusunda, turizm sektoriinlin 6nemli bir pargasi olan konaklama
isletmelerinde yasanan isgéren devrinin nedenlerinin teorik ve kuramsal altyapidan
destekle Tiirkiye’nin en Onemli turizm destinasyonlarindan biri olan Antalya
bolgesindeki bes yildizli otellerde konunun arastirilmasinin hem literatiire hem de
uygulayicilara 6nemli ¢iktilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirma, 6zgiin teorik
bir model sunmasi ve geleneksel regresyon analizlerinin 6tesinde degiskenler arasindaki
nedensel iliskilerin sirali olarak test edilmesine imkan taniyan farkli bir analiz yontemi

kullanilmas1 yoniiyle diger arastirmalardan ayrigsmaktadir.



Onceki boliimde ortaya konulan kuramsal gergeveden yola cikarak yukarida
belirtilen saiklerle kurgulanan bu aragtirmanin amaci, konaklama sektoriinde calisan
calisanlarin calisma kosullarina yonelik algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde
psikolojik sozlesme ihlalleri ve iiretkenlik karsiti davranmiglarin seri aracilik roliini
incelemek ve orgiitteki etik iklimin iretkenlik karsiti davranislar ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide kosulsal (diizenleyici) etkisini tespit edecek bir model Onerisi
sunmaktir. Bu dogrultuda turizm sektoriindeki isgoren devrinin nedenlerine iliskin
mevcut bilgiyi gelistirmek ve katkilar sunmak amaglanmaktadir. Ayrica arastirma
sonuclariyla yiiksek isgéren devrinin nedenlerinin ortaya konulmas: ile ilgili istatistiki
bilgilere sahip olunmasi, turizm sektorii profesyonellerine bilgi ve uygulama anlaminda
onemli kanitlar sunmasi beklenmektedir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglar, drgiitlerin
personel yonetiminde kullanabilecektir. Literatiir taramasinda arastirma degiskenlerine
iliskin uygulamalarin sinirh sayida varligr tespit edilmis, yani sira, ylritiilen
arastirmalarin genellikle sadece iki degisken arasindaki iligkilerle smirli kaldig:
goriilmistiir. Cesitli arastirma ve kuramlarin teorik ve ampirik altyapisindan destekle
olusturulan 6zgiin modelin seri araci ve diizenleyici etkiyi incelemesi yOniiyle tezin
literatiire bir yenilik getirecegine inanilmaktadir. Bu anlamda arastirma mevcut

olanlardan farklilagmakta ve bu yoniiyle 6nem tagimaktadir.



2. KURAMSAL CERCEVE

Arastirmada yararlanilan yontem, kavramlar arasi iliskilerin incelenmesine yonelik
metodolojik yaklagimi tam olarak yansitmaz. Arastirmaci tarafindan kuramsal ¢ergcevenin
nasil ele alindigi, degiskenlerle ilgili kuramlara neden yer verildiginin izah edilmesi
hususu yontembilimsel goriiniimiin 6nemli bir pargasidir (Erdogan, 2013,s.1; Girlek,
2018, s.11). Bu dogrultuda, kuramsal ¢ergeve ortaya konulurken nasil bir yol izlenecegine
asagida deginilecek, arastirmada takip edilen felsefi paradigma ise ayr1 bir boliimde izah
edilecektir.

e Ilk olarak, calisma kosullar ile ne ifade edilmek istendigi, arastirmada calisma
kosullarin1 olusturan faktorlerin ne oldugu ve turizm sektoriindeki c¢alisma
kosullarina iliskin genel ¢ergeve irdelenecektir.

e Ikinci olarak, arastirma kapsaminda cevap aranan psikolojik sdzlesmenin (PS)
temelleri, ortaya cikist ve ardillar1 arasindaki iliski mekanizmasini anlamamiza
yardimei olan kuramlara deginilecektir. Bu kuramlarin bir kismi aragtirmaciya
hipotez gelisiminde kilavuzluk edecektir.

e Uciincii olarak, iiretkenlik karsiti davramslar (UKD) ele almacaktir. Uretkenlik
karsit1 davranislara iliskin temel yaklasimlar incelenecektir. Arastirmada, CK, PS
ve UKD iliski mekanizmasi incelendiginden UKD’ nin agiklanmasina odaklanan
teorik modeller sunulacaktir. Bu teorik modellerden hipotez gelisiminde
yararlanilacaktir. Yani sira, UKD nin CK ve PS ciktilarinin anlasilmasi ve drgiite
maliyetleri agisindan 6nemi ortaya konulacaktir.

e Dordiincii olarak, calisma kosullari, psikolojik sozlesme ihlali ve tiretkenlik
karsit1 davraniglar zincirleme iliskisinin 6nemli bir halkasi olan ve calisanin
orgiite kars1 tutumunu yansitan igten ayrilma niyetine deginilecektir.

e Besinci olarak, arastirmada etik iklim kosulsal bir degisken olarak ele
alindigindan etik iklim ve boyutlar irdelenecektir.

e Son olarak, arastirma kurgusunun genel goriiniimiine yer verilecektir.

Arastirma kavramlar1 arasindaki iligkilerin teorik olarak temellendirildigi ve bu iligki

mekanizmasinda var olan teorik boslugu ortaya koyan hipotez gelisimi bagligi ayr1 bir
boliim olarak verilecektir. Arastirmacinin ele aldigi konuyu irdelerken yararlandig felsefi

paradigma yine ayri bir baslikta verilmistir.

2.1. Cahsma Kosullar1 Kavrami

Calisma kosullar1 kavramu ile bireyler ve davranislari lizerinde etkisi olan is ve isle
ilgili calisma ortamina ait kosullardan bahsedilmektedir. Calisma kosullar1 denilince
genellikle; calisma ortaminin fiziksel 6zellikleri, ¢alisma siireleri, is giivencesi, is sagligi
ve giivenligi, ticret, 6zerklik, yoneticiler ve diger meslektaslarla iliskiler, mesleki gelisim
ve Ogrenmenin tesvik edilmesi, fiziksel ve psikolojik gilivenlik, etkili iletisim gibi
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etkenleri de i¢inde barindiran ¢ok ¢esitli unsurlar anlasilmaktadir (Kusluvan ve Kusluvan,
2000; Szivas, Riley ve Airey, 2003; Zopiatis, Kyprianou ve Pavlou, 2011; Kaya ve At¢,
2015; Qiu, Ye, Hung ve York, 2015; Kog ve Celik, 2017; Seymen, Bolat, Bolat ve Kinder,
2017; Islamoglu, Simsek ve Tellioglu, 2018). Bu arastirmada turizm sektdriindeki otel
isletmelerine odaklanildigindan ¢alisma kosullart kapsami otel isletmeleri ile sinirlt
tutulmustur.

Takip eden boliimde turizm sektoriiniin 6nemli bir bileseni olan otel
isletmelerindeki calisma kosullarindan ne ifade edilmek istendigi, otel isletmelerinde

mevcut ¢alisma kosullart ve istihdam profili irdelenecektir.

2.1.1. Otel isletmelerinde calisma kosullar

Turizm, yapisi itibari ile yogun insan emegine dayanmaktadir. Teknolojik
gelismeler ne kadar ivme kazansa da sektdorde her zaman insan faktoriine ihtiyag
duyulacag ongoriilmektedir.  Ozellikle, turizmde yiiksek sezon olarak tabir edilen
donemlerde tatil yapan sayisinin yogunlagmasi ve artan is yiikleri daha fazla sayida
personel calistirmayr gerektirmektedir (Kaya ve Atci, 2015; Kog ve Celik, 2017). Ote
yandan, turizm sektoriindeki isler genellikle herhangi bir bireyin calisabildigi islerden
olusmaktadir (Zopiatis vd., 2011). Turizm sektorii genel olarak mevsime bagli yiikselis
ve diisiislerin yasandig1 istthdam oranlarina sahip bir yapidadir. Bununla birlikte ¢agri
lizerine caligma ve diizenli ¢alisma sartlarinin yoksunlugu, sektdrdeki yasal diizenleme
eksiklikleri gibi sorunlar nedeniyle daha c¢ok egitim seviyesi diislik isgiliciiniin istthdam
edildigi bir sektor konumundadir (Kusluvan ve Kusluvan, 2000; Qiu vd., 2015;
Islamoglu, Simsek ve Tellioglu,2018). Isi yapacak kisinin nitelikli olmasina
bakilmamasinin bir¢ok nedeni olabilir. Sektordeki islerin toplumda sosyal statiisii diisiik
olarak algilanmakta, 6te yandan c¢alisma siirelerinin uzun ve diizensiz olmasi, kidem
stirelerinin kisa olmasi, kariyer imkanlarinin siirli olmast ve mevsimsellik gostermesi
gibi nedenlerle isgiicii devir oran1 yiiksektir (Kusluvan ve Kusluvan, 2000; Lyons, 2010;
Brown, Thomas ve Bosselman, 2015; Kaya ve Ate1, 2015; Qiu vd.,2015). Ayrica tempolu
ve uzun siireli ¢alismay1 gerektiren islerden olusmasi nedeniyle; is kazalar1 ve meslek
hastaliklarindan gerektigi gibi korunmayan, egitim seviyesi diisiik personel istthdami,
sektoriin isci sagligi ve giivenligi konusundaki tablosuna da olumsuz yansimaktadir (Pelit

ve Giilen, 2018, s. 768).
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Yukarida kisaca 6zetlenen aragtirma sonuglari, calisanlarin sektordeki calisma
kosullarina iligkin genel olarak olumsuz ve yetersiz bir algiya sahip olduklarin
gostermektedir. Konuyla ilgili arastirmalarda, turizm sektoriindeki yapilan isler ve
calisma kosullarina iligskin olarak; diisiik iicretli (Kusluvan ve Kusluvan, 2000; Zopiatis
vd., 2011; Islamoglu vd., 2018) nitelik gerektirmeyen ya da diisiik yetenek gerektiren
personel istihdami (Zopiatis vd., 2011), is giivencesi olmayan (Islamoglu vd., 2018),
isgoren devir hizinin yiiksek oldugu (Lyons, 2010; Qiu vd.,2015) kamuoyunda 6nemsiz
isler olarak algilanan, diisiik bir imaja sahip (Szivas vd.,2003), cinsiyet, etnik koken,
egitim durumu vb. ydnlerden ayrimciliga maruz kalinan (Islamoglu vd., 2018), yari-
zamanli, mevsimsel (Kog ve Celik, 2017; Kaya ve Atci, 2015) ve go¢men istihdaminin
yogun oldugu (Kaya ve Ate1, 2015), kariyer ilerleme olanaklarinin zayif (Zopiatis vd.,
2011; Qiu vd., 2015); sosyal statiisiiniin diisiik oldugu (Kusluvan ve Kusluvan, 2000;
Pizam, 1999; Tan vd., 2015), uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri ile sekillenen (Kaya ve
Atc1, 2015; Qiu vd., 2015; Kog¢ ve Celik, 2017; Islamoglu vd., 2018), resmi tatil
giinlerinde ¢alisma gerektiren (Kog ve Celik, 2017; Islamoglu vd., 2018), aile ve sosyal
yasami engelleyen (Kusluvan ve Kusluvan,2000; Brown, Thomas ve Bosselman, 2015),
sendikalagsma oranimin ¢ok diisiik oldugu (Islamoglu vd., 2018) vb. bir algilamanin var
oldugu goriilmektedir. Ote yandan, Kavurmaci ve Demir’in (2015) Turizm Sektoriinde
Calisma Siirelerinin lyilestirilmesi Programli Teftisi Sonu¢ Raporu’ndan (2011)
aktarimina gore, sektdrdeki calisma siirelerinin uzun ve diizensiz olmasi, dinlenme/mola
stirelerinin ihlali, haftalik izinlerin ihlali, calisan onay1 almadan ve iicret 6denmeden
resmi tatillerde calisma, ¢alisma izni olmayan yabanci uyruklu is¢ilerin ¢alistirilmasi ve
kayit dist istihdam oOncelikli olarak ¢6ziimlenmesi gereken hususlar arasinda ifade
edilmistir. Yukarida ifade edildigi gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan turizm sektdriinde
ozellikle otel isletmeleri icin ortak olarak kabul goren iicret, ¢alisma siireleri, is
giivencesizligi, mesleki egitim ve terfi imkanlari ile fiziki ¢alisma ortami bu arastirmada

calisma kosullar1 olarak belirlenmistir.

2.1.1.1. Ucretler

Ucret, “calisanin isverenden emegi karsilign aldigi ekonomik degerdir” (Oge,
2016, s. 208). Ucretler; maas karsilig: iicret (ana iicret), ek mesai iicretleri, prim ve
promosyonlar, hafta tatili ticreti, genel tatil {icreti, yillik izin iicretlerini kapsamaktadir

(Titiinct ve Demir, 2002, s. 52- 53). Ana iicret, yapilan is karsilig1 alinan {icreti ifade
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ederken, fazla mesai iicreti ise calisanlarin haftalik yasal siirenin iizerindeki tiim
calismalara karsilik elde edecegi iicreti ifade eder. Primler, fazla caligmaya karsilik
O0denen Ozendirmeleri; hafta tatili icretleri, calisanlarin kanunen tatilde olmas1 gereken
giinlerde calistirilmasi karsiliginda odenen iicreti; genel tatil iicreti, resmi tatil ve
bayramlarda ¢alistirtlmaya karsilik Odenen icreti; kanun kapsaminda yillik izin
giinlerinde calistirllmaya karsilik 6denen iicretleri ifade eder. Dolgun {icret ve diger
birtakim maddi 6zendirmeler calisan motivasyonunu arttirarak bireylerin orgiitlerine
bagliliklarinin  saglanmasinda katkida bulunmaktadir. Benzer, sekilde adil bir
ticretlendirme sistemi Orgiite olan gliveni artirarak isgoren bagliliginin saglanmasina
yardimci olabilir. Buna karsilik, emeginin karsiligini tam olarak alamadigina inanan
calisanlar tatminsizlik yasayabilirler. konu ile ilgili gerek ulusal gerekse uluslararasi
literatiirde daha dnce yapilan arastirmalarda turizm sektoriindeki islerin ¢alisanlar veya
calisan adaylari tarafindan diisiik ticretli ve ek gelirler yoniinden yetersiz isler olarak
algilandig1 sonucu ortaya konulmustur (Kusluvan ve Kusluvan, 2000; Duman, Tepeci ve
Unur, 2006; Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019). Islamoglu vd. (2018) tarafindan
Antalya’da otel isletmelerinde calisanlar iizerinde yapilan arastirmada, arastirmaya
katilan calisanlarin %84,7’sinin asgari licret veya asgari licretin biraz iistlinde bir {icret
aldiklar1 beyan ettigi bildirilmistir. Ayn1 arastirmada katilimcilarin %78’1, elde edilen
ticretlerin kendileri ve aileleri i¢in yeterli olmadigini ifade etmislerdir. Baska bir
arastirmaya gore ise otel isletmelerinde ¢alisan her 5 kisiden yalnizca biri yapilan ise
karsilik adil bir {icret aldigim diisiinmektedir (Izgi ve Olcay,2008). Yenipinar (2005) ise
Izmir ‘de arastirmaya katilan otel isletmesi calisanlarindan yaklasik %93’iiniin {icret

yetersizligine bagh olarak isi birakma diisiincesinde oldugunu rapor etmistir.

2.1.1.2. Calisma siireleri ve is yiikii

Otel isletmeleri, olaganiistii bir durum s6z konusu olmadik¢a 365 giin 24 saat siire
esastyla kesintisiz hizmet verilen isletmelerdir. Bu durumun vardiyali calisma sistemini
gerektirdigi agiktir. Vardiyali sistem, dongiisel olarak giiniin farkli saatlerinde ¢aligmay1
gerektirdiginden calisanlarin  sosyal ve aile hayati iizerinde olumsuz etkiler
birakabilmektedir. Ote yandan, otel isletmeleri faaliyetlerin yogunlastigi dénemlerde
mevsimsel olarak gecici personel istihdam edebilmekte veya giin icerisinde yogunlugun
yasandig siire zarfinda faaliyetlerin aksamamasi i¢in esnek caligsma bigimi olarak arali

calisma (antrakt) uygulayabilmektedir. Ko¢ ve Celik (2017) Antalya bolgesinde otel
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calisanlari ile yiriittiikleri arastirmada katilimcilarin tamaminin antraktli esnek ¢alisma
bicimiyle glinde 11-12 saat calistirildiklarini, %57,1’inin ise kanunen yasak olmasina
ragmen 12 saatten fazla calistirildiklarini rapor etmislerdir. Calisanlarin %22,3°1 ise 14-
20 saat arasi calistirlldigini beyan etmistir. Ayni arastirmada, calisanlarin yaklasik
%25 1nin haftalik iznini kullanmadig1 ve yaklasik %29 unun da normal aylik aldig1 ortaya
konulmustur. Is Kanunu (m. 44, 53, 61) ara dinlenme siirelerini, haftalik ¢alisma siiresini
ve yillik izin hiikiimlerini agik¢a diizenlemektedir. Ancak, yukarida ifade edildigi gibi
isletmeler bu sartlar1 yerine getirmemektedir. Arastirmacilar esnek caligma saatlerinin
bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin yani sira aile hayatlar1 tizerinde olumsuz etkileri
oldugunu ortaya koymuslardir (Dogan, Bozkurt ve Demir, 2015; Ziebertz vd.,2017).
Ote yandan, isletmeler isgiicii maliyetini diisiirmek igin yari zamanli istihdama
yonelebilmektedirler (Izgi ve Olcay, 2008, s. 47). Otel isletmeleri yogunlugun arttig
saatlerde yar1 zamanli ¢alisan istihdam edebilmektedir.

Otel igletmeleri genellikle resmi tatil ve bayramlarda yogun calismay1 gerekli
kilmaktadir. Bagka bir anlatimla, diger insanlarin calismadigi zamanlar sektoriin
genellikle en yogun oldugu donemlerdir. Dolayisiyla ¢alisma siireleri konusu sektoriin
kendine 6zgii durumu geregi sorunludur. Bu durum, talepteki yogunlugunda etkisiyle
calisanlarin ara dinlenmelerinden, haftalik izinlerine hatta genel tatil izinlerine engel
olabilmektedir. Nitekim, yapilan aragtirmalar da otel calisanlarindan bir kisminin resmi
tatillerde hi¢ izin kullanamadigini, bir kisminin ise bazen kullanabildigini rapor
etmektedir (Kog ve Celik, 2017; Islamoglu vd.,2018). Ote yandan, Brown vd. (2015)
konaklama sektoriinde egitimli ¢alisanlarin en ¢ok uzun saatlerden kaynakli olarak
islerini birakmak istediklerini rapor etmektedir. Pelit ve Tirkmen (2008) otel
calisanlarinin uzun ve diizensiz ¢aligma saatleri nedeniyle duygusal tiikenmislik
yasadiklarini rapor etmislerdir.

Kaya ve At¢i’nin (2015) calisma saatleri ile ilgili ytriittiikleri arastirmaya gore
konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin %67,7’si haftalik 46-60 saat arasi, yaklasik %14’
ise 61-80 saat arasi galistiklarin1 beyan etmiglerdir. Elde edilen kanitlar, konaklama
isletmelerindeki ¢alisanlarin biliylik cogunlugunun fazla mesai yaptiklarina isaret
etmektedir. Dahast 6nemli bir kesimin de asir1 calistirlldigi anlasilmaktadir. Ayni
arastirmada katilimcilarin %57,3’1 asgari licret dolayinda bir {icret aldiklarini beyan
etmislerdir. Bagka bir ifadeyle calisanlarin fazla ¢calismalari karsiliginda herhangi bir ek

icret almadiklar1 anlagilmaktadir. Ayrica, aragtirma ¢alisanlarin %65,2’sinin ilkogretim
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ve alt1 diizeyinde bir egitime sahip olduklarini gostermektedir. Buradan hareketle, otel
isletmelerinde niteliksiz ve nispeten egitimsiz is giicliniin istihdam edildigi ve bu
calisanlarin diisiik iicretle daha fazla siirelerde calistirildig sdylenebilir. Islamoglu vd.,
(2018) tarafindan yapilan arastirmada da benzer dogrultuda bir sonug elde edilmis ve
arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin %26,3’iiniin haftada 50 saatten fazla ¢alistiklari
ortaya konulmustur.

ILO'mun (2014) otel ve restoran istthdamini degerlendirmek iizere hazirladigi
raporda Tirkiye’deki calisanlarin ortalama olarak haftalik 59,4 saatlik calisma ile
Endonezya (46,9), Filipinler (48,5), Paraguay (51,3), Ermenistan (52), Sri Lanka (54) gibi
tilkelerin turizm sektorii calisanlarindan ortalama %23,5 oraninda daha fazla ¢alistigi,
buna karsilik elde edilen gelir agisindan karsilastirma yapilan iilkelerin ortalamasindan
%18,5 daha az kazandig1 ortaya konulmustur (Tekin, 2014, s. 143).

Brown vd. (2015) yiliksekogrenim egitimi almig konaklama isletmeciligi calisanlar
ile yiiriittiikkleri arastirmada, katilimcilar en ¢ok uzun ¢alisma saatleri ve ig-aile yasami
dengesizligi nedeniyle sektor kariyerlerini bitirmek istediklerini beyan etmislerdir.
Calisma yasami ve aile hayati arasinda bir denge saglanmasi bireylerin is disinda yeteri
kadar bos zamana sahip olabilmesini gerektirmektedir. Ayrica, ¢alisanlar bir sosyal
giivenceye sahip olmak, saglik hizmetlerinden faydalanabilmek, aile yardimlar1 ve diger
izinler gibi konulara 6nem vermektedir (Kuzu, 2015, s. 33-34). Is yerinde ¢alisma
stirelerinin uzun ve diizensiz olmasi, vardiyali ¢aligma sistemi, haftalik veya genel
tatillerde calisma zorunlulugu calisanlarin yeteri kadar dinlenmelerine engel olmakta,
0zel hayatlarindan fedakarliklar gerektirmekte ve is dis1 yasamlarindaki hayatlarini
olumsuz etkilemektedir. Bu agidan calisanlar agisindan iste gecen siirelerin diizenlenmesi
son derece dnemli bir konudur.

Ote yandan sektdr, uzun, diizensiz ve anti sosyal calisma siireleri ve coklu gorev
talepleri ile dogru orantili olarak asir1 is yiikii yoniinden sikayet edilen bir konumdadir
(Tan, Sim, Goh, Leong ve Ting, 2020). Asir1 is yiikii, yiiksek gorev talebi nedeniyle
konaklama endiistrisinde ¢alisanlar tarafindan siklikla karsilasilan bir stres etkenidir
(Zhao, Ghiselli, Law ve Ma, 2016). Uzun ve diizensiz caligma saatleri ve asir1 is yiikii
gibi is 6zellikleri turizm sektoriinde yiiksek iggéren devrine neden olmaktadir (Mohamed,
2015; Haldorai, Kima, Pillai, Park ve Balasubramanian, 2019). Turizm sektorii uzun
calisma saatleri, gece caligmasi, tekrarlayan gorevler, yiiksek duygusal talepler, diisiik

kontrol, vardiyali ¢alisma, rol ¢catismasi ve rol belirsizligi gibi is 6zellikleri ile karakterize
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edilmekte ve sayilan bu 6zellikler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artiran faktorler

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Babakus, Yavas ve Karatepe, 2008).

2.1.1.3. Is giivencesizligi, mevsimsellik ve sosyal giivenlik haklart

Turizmde isgiicii piyasast genel olarak yiiksek isgoren devri, diisiik ticret,
niteliksiz isgilicli, mevsimsellik gibi Ozelliklerle karakterize olmustur (Kusluvan ve
Kusluvan, 2000; Lyons, 2010; Zopiatis vd., 2011; Qiu vd.,2015; Islamoglu vd., 2018). Is
giivencesizligine, nitelikli calisanlardan ziyade kismi siireli, sezonluk ve gecici ¢alisma
gibi standart dis1 ¢calisma bigimleriyle 6zdeslesen niteliksiz ¢alisanlarin istihdam edildigi
alanlarda daha siklikla rastlanilmaktadir (Izgi ve Olcay, 2008, s. 47). Bu kapsamda turizm
sektori, nitelik gerektirmeyen ya da yar1 nitelikli iggiiciine, yabancilara, geng issizlere ya
da uzun siire is bulmakta zorlananlara istihdam imkani saglayan bir sektér konumundadir
(UNWTO & 1LO,2014, s. 16).

Is giivencesizligi, kisaca bir faaliyet alaninda istihdam siirekliligi ve giivenliginin
olmamasini, ¢alisanlarin her an issiz kalabilecegi korkusu i¢inde olmasi1 durumunu ifade
eder. Dolaysiyla, issizlik kaygisi, is giivencesizliginin 6nemli bir unsurudur.
Giliniimiizde isletmelerin liberal politikalar izlemesi ve rekabet kosullar1 daha esnek
isglici uygulamalarin1 glindeme getirmistir. Bu durumun 1is gilivencesizliginin
yayginlasmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Ote yandan, turizm hareketliligine iliskin
talep oldukga esnektir. Teror olaylari, dogal afetler, yanginlar, salgin hastaliklar vb.
faktorler talebin iizerinde belirleyici etkiye sahiptir. Ayrica, talep mevsimsel yogunluk
gosterdiginden (6rnegin yaz aylarinda kiy1 otellerine talep tepe noktalarina ¢ikarken; kis
aylarinda bu bolgeler genellikle bos kalmaktadir), kiy1 kesimlerinde deniz, kum giines
turizmine yonelik destinasyonlarda mevsimsel istihdama yonelim daha fazladir. Bu
durum, is giivencesizliginin yani sira egitimsiz ve herhangi bir nitelige sahip olmayan
kisilerin istihdamin1 da beraberinde getirmektedir (Zopiatis vd., 2011). Bu nedenlerle,
sektdrdeki ortalama iicret diizeyleri diger sektorlere gore daha diisiik olmaktadir. Ote
yandan, talebin dengesizligi yar1 zamanli c¢aligmayi gerekli kilabildigi gibi antrakli
(aralikll) calisma uygulanmasina da sevk etmektedir. Ayrica, otel isletmelerinde 24 saat
kesintisiz hizmet verilmesi, vardiyali ¢alisma sistemini zorunlu kilmaktadir.

Kaya ve Atc1 (2015) tarafindan konaklama, yiyecek-igecek ve seyahat acentalari
calisanlar1 {izerinde yapilan arastirmada elde edilen sonuglara gore c¢alisanlarin

%31,2’sinin herhangi bir sigorta kaydi bulunmamaktadir. Ayni arastirmada, SGK’ya
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kayith c¢alisanlarin haftalik ¢alisma siirelerinin kayitli olmayanlara gére daha yiiksek
oldugu rapor edilmistir.

Sektoriin mevsimsellik 6zelligi ¢alisanlarda siirekli bir isini kaybetme korkusuna
neden olmaktadir (Miitevellioglu, 2013, s. 186). Nitekim, Kog¢ ve Celik (2017) tarafindan
Antalya bolgesindeki otel galisanlart ile yiiriitiilen arastirmada, ¢alisanlarin %67’sinin
belirli siireli sozlesmeli personellerden olustugu, %8,4’iiniin de ¢agr ilizerine veya kismi
zamanli sOzlesmeli olduklar1 sonucu ortaya c¢ikmistir. SOz konusu arastirmada
katilimcilarin %13,5’inin fazla ¢aligmaya bagli yorgunluk ve dikkatsizlikten is kazasi
gecirdigi, %33’lnlin ise herhangi bir is sagligi ve gilivenligi egitimi almadiklar
belirlenmistir. Calisma saatlerinin uzun ve diizensiz olmasi, ara dinlenme ihlalleri,
fiziksel dayaniklilik ve dikkat daginikligina neden olabilmekte ve is kazalarina sebebiyet
verebilmektedir.

Tiiziinkan’1n (2019, s. 67-84) TUIK verilerinden aktarimima gore Tiirkiye’deki on
yedi faaliyet alanina kiyasla konaklama ve yiyecek igecek hizmetlerinde istihdam edilen
kadinlarin dortte birinden fazlasi, erkeklerin ise licte biri herhangi bir sosyal glivenceye
sahip degildir. Calisanlarin sosyal giivenlik kayitlarinda yer almamasinda faaliyetlerin
mevsimsellik ozellikte olmasi, aile veya sahis isletmeciligi kapsaminda {icretsiz
istthdamin var olmasi, egitimsiz c¢alisan sayisinin fazla olmasi gibi nedenler etkili
olabilmektedir. Ayn1 zamanda bu nedenler, diisiik kazang elde edilmesine de neden
olmaktadir. Koo, Kurtis ve Ryan (2021) is giivencesizliginin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin artmasi, ise adamalarinin ise azalmast gibi olumsuz tutum tepkilerine neden
olacagim1 ortaya koymaktadirlar. Benzer sekilde, Akgunduz ve Eryilmaz (2018) is
giivencesizligi algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski ortaya
koymuslardir. Tian, Zhang ve Zou (2014) ise is giivencesizliginin tiretkenlik karsiti

davraniglara neden oldugu ortaya koymaktadirlar.

2.1.1.4. Mesleki egitim ve terfi imkanlar:

Sektorde mesleki egitim ve terfi imkanlarn ile ilgili kosullar goz Oniinde
bulunduruldugunda genellikle yetersiz egitim olanaklar1 ve kisith terfi imkanlarindan
sikayet edildigi goriilmektedir. Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan yapilan
arastirma sonuglarina gore, arastirmaya katilan c¢alisanlarin yarisindan fazlasi (% 53,2)
isletmelerinin egitim icin yeterli parasal kaynak ayirmadigini, % 56,5’1, ise yeni

baslayanlar i¢in yeterli egitim programlarinin olmadigini, yaklasik % 43’1 de egitim i¢in
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yeterli zamanlarinin olmadigini belirtmislerdir. Ayni arastirmada, ¢alisanlarin tigte birlik
boliimii ise ¢alistiklari isletmenin bilgi ve becerilerini gelistirmek icin yeterli ve diizenli
bir egitim programi diizenlemedigini, yonetimin personel egitimine gerekli Onemi
vermedigini ifade etmislerdir. Benzer sekilde, Kog ve Celik (2017) tarafindan yiirtitiilen
arastirmada, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %33,5’inin herhangi bir egitim almadan ise
basladiklarini rapor edilmistir.

Yapilan bir aragtirmaya gore otel ¢alisanlarinin %82,5’inin 5 yildan az bir kideme
sahip olduklar1 rapor edilmistir (Kaya ve Atg1, 2015). Kusluvan ve Kusluvan (2005) ise
yiiriittiikleri aragtirmada katilimcilarin tigte birinin terfilerin diizenli yapilmadigina, terfi
olanaklarinin kotii ve yetersiz olduguna yonelik beyanlarini rapor etmislerdir. Ayrica,
isletme i¢i terfilerin genelde yaygin olmadig1 ve calisanlarin en alt kademeden en iist
kademeye yiikselmenin miimkiin olmadigina yonelik goriis paylastiklarin
belirtmislerdir. Ayni katilimcilarin  yaklagik % 20°si terfilerin adil olmadigim
diisiinmektedir. Rasheed, Okumus, Weng, Hameed ve Nawaz (2020) turizm sektoriinde
kariyer ilerleme olanaklarinin zayif olmasinin ¢alisanlarin isinden ayrilma niyetlerine
negatif etki ettigini ortaya koymuslardir.

Islamoglu vd. (2018) ise 4 ve 5 yildizli bir otel zinciri ¢alisanlar ile yiiriittiikleri
arastirmada, sektorde terfi imkanlarmin kisith olarak algilandigi ve calisanlarin
tanidiklar1 yoksa terfi alamayacaklarina inandiklarini rapor etmislerdir. Buna karsilik,
Tuna, Akca, Tuna ve Giirlek (2017) sektorde staj yapmis, turizm egitimi alan lisans
ogrencilerinin sektor tecriibelerinin terfi almasinda etkili olduguna inandiklarini rapor
etmektedir. Pang, Kucukusta ve Chan (2015) Hong Kong’ta otel isletmeleri ile
gerceklestirdikleri arastirmada is glivencesi, egitim olanaklar1 ve terfi firsatlarinin isten

ayrilma niyetiyle iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

2.1.1.5. Fiziki calisma ortami

Isgorenleri tatmin etmenin &nemli yollarindan biri de uygun galisma ortami
sunmaktir. Isletmelerdeki is ortamlarinda giiriiltii, yiiksek 1s1, k&tii havalandirma, yiiksek
nem orani ve yetersiz aydinlatma gibi olumsuz kosullara rastlanmaktadir (Vischer, 2007).
Ornegin, MacMillan (2012), herhangi bir ¢alisma yerinde yeterli aydinlatma veya uygun
havalandirmanin olmamasinin gerginlige neden olacagini iddia etmektedir. Bir baska
aragtirmaya gore ise yliksek giiriiltiiye neden olan etmenlerde sessizlik saglandiginda

isteki hatalar azalir ve verimlilik artar (Bruce, 2008).
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Konaklama igletmelerindeki fiziki ¢aligma ortaminda giiriiltii, yetersiz aydinlatma,
uygun olmayan ortam 1sis1, nem orani, yetersiz havalandirma konusunda eksikliklere
rastlanmaktadir. Yeterli fiziki ortam kosullar1 saglamayan is sagligi ve giivenligi
uygulamalarinin azlig1 strese neden olarak diisiik is tatmini seviyelerine yol agmaktadir
(Hofmann ve Stokburger-Sauer, 2017). Diger yandan, olumsuz ¢alisma kosullari
motivasyonu diisiirmekte ve verimsizlige neden olmaktadir (Kog ve Celik, 2017, s. 604).

Otellerde kat hizmetleri gorevlerinin yerine getirildigi ¢amasirhane alanlarinda,
yetersiz aydinlatma ve havalandirma sikayetleri oldugu bilinmektedir. Diger yandan otel
genel alanlar1 ve odalardaki dar ¢alisma alanlari, elektrik enerjisi ile ¢alisan aletlerin
kullanilmasi, 1slak ve kaygan zeminlerde calisma fiziki ortama iliskin riskleri
olusturmaktadir. Kat hizmetleri ve mutfak departmanlarinda temizlik ve hijyen i¢in
kullanilan kimyasallar da bir diger tehlike kaynagidir. Bunun yani sira bulasikhane ve
mutfak iiretim alanlarinda, camasirhanelerde ¢alisanlar isleri geregi kullanilan arag-
gereclerden ve sicak yiyecek ve iceceklerden kaynaklanan 1siya maruz kalabilir. Ornegin,
mutfaklarda kullanilan ocak ve firinlar, sicak yiyeceklerin buhari, camasirhanedeki iitii
makineleri otel isletmelerindeki 1s1 kaynaklarina 6rneklerdir (ILO, 1998, 2011). Bununla
birlikte, 6zellikle kiy1 bolgelerindeki otel isletmelerinde calisanlar yaz doneminde sicak
iklim kosullarinda acik veya kapali alanlarda sicaklik ve rutubetli ortamlarda ¢aligmak
zorunda kalmaktadirlar.

Otel igletmelerinde eglence amagh etkinlikler, bar ve restoranlardaki yiiksek miizik
sesi ve camasirhanelerde kullanilan makinalar nedeniyle de ¢alisanlar yiiksek giiriiltiiye
maruz kalabilmektedirler (ILO, 1998, 2011). Otellerde daha fazla yiiksek giiriiltiiye
maruz kalan personeller ise genellikle yiyecek i¢ecek servis alanlarindaki ¢alisanlar ile
mutfak ve kat hizmetleri personelleri olmaktadir. Ayrica, otel isletmelerinde ergonomi ile
ilgili bir diger unsur da uygun olmayan pozisyonda c¢aligmadir. Yapilan islerde uzun
siireler ayakta kalma, agir yiik tasima ve kaldirma, siirekli tekrar eden hareketler yapma
otellerdeki ergonomik risk faktdrlerindendir (Roskams vd., 2008).

Calisma kosullarina iligkin olarak fiziki ortam, mesleki egitim ve terfi imkanlari,
caligma stireleri, i yiikii, licret, is glivencesizligi ile ilgili bilgilerin yani1 sira isgiicii
profiline iliskin genel goriiniimiin nasil oldugu da sektor hakkinda 6nemli ipuglari

sunmaktadir. Bu nedenle takip eden boliimde turizmde ¢alisan profili irdelenmistir.
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2.1.2. Turizmde Cahsan Profili

Turizm, hizmetler sektorii i¢inde makinelesmenin az, istthdamin yogun oldugu bir
sektordiir. Sektor, 1990’li yillarin basindan itibaren iilke ekonomisi i¢inde agirlik
kazanmaya baslamis, 2010°1u yillarda ise 6zellikle kriz donemlerinde ekonomideki ticaret
aciklarini kapatmada ve istihdam saglamada 6nemli bir konum elde etmistir. Diinya’da
her 10 kisiden biri turizm sektoriindeki bir iste ¢alisirken (UNWTO, 2018, s.3), Tiirkiye
geneli sigortali galisanlarin ise % 12,7’si konaklama ve yiyecek hizmeti faaliyetleri
sektoriinde istihdam edilmektedir (ISKUR, 2019, s. 18). Buradan hareketle, konaklama
ve yiyecek icecek sektoriiniin Tiirkiye’deki yerlesiklerin istthdaminda 6nemli bir rol
istlendigi sOylenebilir.

Zaman igerisinde sektordeki istihdam gelisimine bakildiginda, Yigitgiiden’in
(2005, s. 5) DIE verilerinden aktarimina gére, turizm sektdriindeki dogrudan istihdam
1993 yilinda 662 bin kisi iken, 2000 yilinda 1 milyon kisiye ulagmgtir. Oztiirk’iin (2021,
s. 7) TUIK verilerinden aktarrmina gore ise 2009 yilinda turizm sektdriindeki dogrudan
istihdam 1 milyon 330 bin kisi ile toplam istihdamin %6,25’ine karsilik gelmekteyken,
sektoriin 2019 yilinda 1 milyon 975 bin isgiiciiniin dogrudan istihdami ile toplam
istihdamdaki pay1 %7,03 e ylikselmistir. Sektoriin mevcut istihdam yaratma giicti ve yeni
istihdam olanaklar1 potansiyeli konusundaki 6nemine karsin, arastirmalar sektordeki
calisma sartlarinin bu 6neme yakismayacak sekilde oldugunu ortaya koymaktadir.

2020-2021 yillart Pandemi yili oldugundan ve bu satirlar yazilirken 2021 verileri
heniiz aciklanmadigindan sektoriin salgin oncesi donem veriler iizerinden irdelenmesi
daha dogru olacag: diisiiniilmiistiir. Bu nedenle calisan profiline iliskin veriler salgin
oncesi donemden derlenmistir. ISKUR’un Tiirkiye genelinde (81 ilde) vyiiriittiigii
arastirma sonunda yaymladig1 Is Giicii Piyasasi Arastirma Konaklama ve Yiyecek
Hizmetleri Raporu’na (2019, s. 14-41) gore sadece konaklama ve yiyecek hizmetleri
sektorii kapsamina giren 124.123 adet igyerinde calisan 1 milyon 24 bin 279 kisi tespit
edildigi bildirilmektedir (Tiirkiye geneli hizmet sektorii toplam: 13 milyon 22 bin 547).
Ayni raporda, 2019 yilinda Tiirkiye’deki isyerlerinin %8’8’inin, ¢alisanlarin ise
%7,9’unun konaklama ve yiyecek hizmetleri faaliyetlerinde yer aldig1 ortaya
konulmustur. Bu calisanlarin  %69,8’u erkeklerden, %30,2’si ise kadinlardan
olugmaktadir. Buna gore sektorde calisan her 3 kisiden 1’1 kadindir. Sektérdeki kadin
calisan oran1 diger sektdrlerdeki kadin ¢alisan ortalamasinin iistiindedir (Tiirkiye geneli

ortalama: %27,4). Yani sira, konaklama ve yiyecek hizmetleri sektoriindeki is yerlerinin
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%94’iinde 20°den az personel istihdam edildigi bildirilmektedir (s.6). Rapora kaynak
teskil eden is yerlerinin sadece %5,9u ise 20’den fazla personelin ¢alistigi is yerleridir.

Sosyal Giivenlik Kurumu Istatistik Yilliklarindaki (2019) veriye gore 19.619 adet
konaklama isletmesinin 19.414°i daimi, 205’1 gegici is yeri statiisiindedir. Bu is yerlerinin
cok biiyilk cogunlugu ozel sektdre ait is yerleridir. ISKUR tarafindan 2019 yilinda
Tiirkiye geneli (81 ilde) yapilan arastirma sonucuna gore konaklama ve yiyecek
hizmetleri faaliyet alanlarinda faaliyet gosteren is yerlerinin % 86,1°1 2 ile 9 kisi arasinda
calisan istthdam eden is yerlerinden olugsmaktadir. Sektorde isletmeler, genellikle kii¢iik
Olcekli isletmelerdir. Caligsan sayis1 bakimindan 10 ile 19 kisi arasi istihdamli is yerlerinin
toplam ig yerleri i¢indeki orant % 7,9 iken; 20 ve daha fazla istihdamli is yeri sayisinin
toplam is yerleri i¢indeki orani ise % 5,9’dur. Konaklama ve yiyecek hizmeti faaliyetleri
sektorlindeki is yerleri agirlikli olarak 2-9 arasi istihdamli is yerleridir. Bagka bir
anlatimla, sektor biiyiik ¢ogunlukla kiigiik 6lgekli isletmelerden olusmaktadir. Sektdrde
calisanlarin %49,69’u ise 20+ (yirmi ve daha fazla) istihdamli is yerlerinde ¢calismaktadir.
Calisanlarin % 37,07si ise 2-9 arasi istihdamli is yerlerinde ¢alismaktadir.

Ayni rapora gore, sektorde faaliyet yiiriiten is yerlerinin % 19,11 vardiyali sistemle
calismaktadir. Caligsan sayisi bakimindan 10-19 arasi kisi istihdam eden is yerlerinin %
49,5’1 vardiyal sistemle ¢alisirken; 20+ istthdamli 1§ yerlerinin ise % 67,7’s1 vardiyali
calisma uygulamaktadir. Tiirkiye geneli tiim sektorlerde vardiyali ¢calisma orani ise %
9,2’dir. Gortildiigi tizere sektor istatistikleri ortalamanin ¢ok tistiindedir. Diger yandan,
sektordeki is yerlerinin % 13,9’u ise kismi ¢aligma (yari zamanli ¢aligma-part time)
gerceklestiren is yerlerinden olusturmaktadir. Sektorde faaliyet gosteren ve 20+
istthdamli is yerlerinin ise % 31,9’lik kisminda yar1 zamanh ¢alisma yiiriitiilmektedir.
Yar1 zamanl ¢aligma sistemi uygulayan is yerlerinde, kadin istihdami toplam istthdamin
% 33,8’ini olusturmaktadir. Yar1 zamanl c¢aligsma sistemi olmayan is yerlerindeki kadin
istihdam orani ise % 28,4 olarak tespit edilmistir. Is giicii piyasasinda yeterli is tecriibesi
bulunmayan veya aile yiikiimliiliikkleri sebebiyle is glicii piyasasi disinda kalan kadinlarin
kismi zamanl ¢alismayi tercih ettigi diisiiniilmektedir. Istatistiklerde de goriildiigii iizere
vardiyali ¢aligma sistemi sektorde yaygindir.

Raporun devaminda, konaklama ve yiyecek hizmeti faaliyetleri sektoriinde en fazla
istihdam edilen meslek grubu hizmet ve satis elemanlarindan olustugu ifade edilmektedir.
Bu meslek grubu, sektordeki toplam istihdamin % 58,56’sin1 olusturmaktadir. Bunu %

23,41 orani ile Nitelik Gerektirmeyen Meslekler grubu takip etmektedir. En yogun
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isttihdam edilen tgiincli grupta ise %6,23 orani ile Yoneticiler meslek grubu yer
almaktadir.

Sektorde erkeklerin % 50,51°1, kadinlarin ise % 40,03l en ¢ok hizmet ve satis
elemanlar1 meslek grubunda ¢alismaktadir. Ikinci olarak en ¢ok ¢alisilan meslek grubu
nitelik gerektirmeyen mesleklerdir (kadinlarin % 34,651, erkeklerin ise % 18,55’1). Bu
durum, turizm sektoriindeki iglerin genel olarak sosyal statiisii diisiik igler olarak
algilanmasina somut bir 6rnektir.

Sosyal Giivenlik Kurumu Istatistik Yilliklarindaki (2019) verilere gore konaklama
isletmelerinde caliganlarin giinliik ortalama kazanglar1 erkeklerde 135,80 TL iken,
kadinlarda 119,67 TL’dir. Sektorde kadinlarin erkeklerden daha az iicret aldig:
anlasilmaktadir. Ote yandan, Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) 2018 yili Kazang
Yapist Arastirmasi’na gore konaklama ve yiyecek hizmeti faaliyetleri en diisiik y1llik briit
kazang elde eden sektor konumundadir (TUIK, 2019). Bu durum sektordeki islerin diisiik
ticretli islerden olustugu algisina somut delildir. Ayrica, yukarida sektordeki ¢alisma
kosullar1 kisminda c¢alisanlarin genellikle egitim seviyesinin diisiik oldugu ifade
edilmistir. TUIK’in Hanehalk: Isgiicii Anketleri sonuglarinda bu durum somut olarak
ortaya konulmaktadir. Anket sonuglarmma gore 2014 yilinda meslek lisesi ve
yiiksekdgretim mezunlarinin konaklama ve yiyecek icecek hizmeti sektorlerinde istthdam
edilen toplam igindeki oran1 %19 iken, 2018 yilinda bu oran %24 olarak hesaplanmigtir
(TUIK, Hanehalk isgﬁcﬁ Anketi Sonuclari, 2014 ve 2018’den aktaran; Oztiirk, 2021, s.
11). Asagida Cizelge 2.1°de konaklama ve yiyecek igecek hizmetlerinin tiim faaliyetler
karsisindaki egitimli iggiicli istatistikleri verilmistir. Sektordeki islerin genellikle yiiksek
tempo gerektirmesi, calisma saatlerinin diizensiz ve uzun olmasi, i glivencesinin
olmamasi, diisiik iicret, kariyer olanaklarinin sinirli olmasi gibi nedenlerde daha ¢ok geng
isgliclinlin tercih ettigi bir yapidadir.  Sosyal Giivenlik Kurumunun 2012 yili
Istatistiklerine gore turizm sektdriinde calisanlarin %83,5°1 45 yasindan kiigiik, %54’ii ise
15-34 yas arasindadir (Serter, 2015, s. 5-6). Bu durum, 45 yas istiiniin sektorde
tutunamadigint gostermenin yaninda genglerin tatil donemlerinde gegici olarak bu
sektorde ¢alismayi tercih etmesi, agir ¢alisma kosullarina karsilik diisiik iicret ve sosyal

haklarla alakali olabilir.
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Cizelge 2.1. Konaklama ve Yiyecek Hizmeti Faaliyetleri Sinifimin Tiim Faaliyetler Karsisindaki Egitim
Isgiicii Istatistikleri (%)

Ekonomik

Faaliyet flkokul ve  ilkégretim ve Lise Meslek Yiiksekokul
Simifi (NACE Alt1 ortaokul Lisesi ve listii
Rev.2)

YILLAR 2014 2018 2014 2018 2014 2018 2014 2018 2014 2018
Tim Faaliyet 41,6 365 189 193 10,1 100 98 108 196 234
Siniflar1

Konaklama ve

Yiyecek Hizm. F. 399 34 281 279 128 126 99 120 91 119

Kaynak: Oztiirk, S. (2021). Tiirkiye’de Turizm Sektériinde Istihdam Sorunlari, Calisma iliskileri Dergisi,
Cilt 12, Say1 2, s: 12.
Cizelge incelendiginde, konaklama ve yiyecek hizmetleri faaliyet siniflarinda

ilkokul ve ortaokul egitim diizeyine sahip ¢alisan oranlar1 diger tiim faaliyet siniflarina
gore daha yiiksektir. Bagka bir anlatimla, konaklama ve yiyecek hizmetleri faaliyet
smifindaki egitim seviyesi diisiik is giicliniin oran1 diger tiim sektor ortalamalarinin
tistiindedir. Diger yandan, sektorde lisans ve iistii bir dereceye sahip ¢alisanlarin orani
diger tiim sektorlerdeki lisans ve tistii dereceye sahip ¢aligan sayisinin oran olarak yarisi
kadar daha azdir. Ozetle, egitim seviyesi diisiik is giicii daha ¢ok, egitim seviyesi yiiksek
is giicli daha az istihdam edilmektedir.

Sektordeki istihdam yapisinin bir diger yonii olan calisanlarin kidem siireleri
acisindan duruma bakildiginda Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin (CSGB)
(2013, s. 30) Tiirkiye geneli 13 ilde 19.791 isgiicii ile ger¢eklestirdigi Konaklama ve
Eglence Is Kolunda Calisma Kosullarmin lyilestirilmesi ve Sosyal Taraflarin
Bilinglendirilmesi Programli Teftisi raporuna gore kaynak is yerlerindeki is¢ilerin %61°1
1,5 yildan daha az kideme sahiptir (%39’u 6 aydan az, %22’sinin kidemi 6 ay-1,5 yil
arasindadir). Ilgili 6rneklemdeki iscilerin %15°i 1,5-3 yil arasinda, %]11’inin 3-5 yil
arasinda kidemi vardir. Iscilerin sadece %13’iiniin 5 yil ve daha fazla kidemli oldugu
rapor edilmistir. 10 yildan fazla kideme sahip ¢alisan oran1 %4’tiir. Bu durum, kidemli
is¢1 sayisinin az oldugunu gostermektedir. Yukarida verilen bilgiler sektdrdeki ¢alisma
kosullar1 ve ¢alisan profiline iliskin 6nemli kanitlar sundugundan burada yer verilmistir.
Bu anlamda, c¢alisanlarin ise yonelik tutum ve davraniglarin nedenlerini anlamamiza

yardim edecegi diisliniilmektedir.

2.2. Psikolojik Sozlesme

Aragtirmanin bu boliimiinde, kuramsal ve kavramsal ¢er¢cevenin 6nemli bir bileseni

olarak psikolojik s6zlesme ele alinmistir. Asagida, psikolojik s6zlesme kavramina iliskin
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literatiir incelenmesinin bir 6zeti olan bilgilere yer verilmektedir. Bu kapsamda; bir
kavram olarak psikolojik sozlesmenin ortaya ¢ikmasi, tanimlanmasi = ve
temellendirilmesinde etkili olan kuramlara deginilmektedir. Bu baglamda denge kurami
(Barnard, 1938), karsiliklilik normu (Gouldner, 1960), esitlik kurami1 (Adams, 1963),
beklenti kurami (Vroom, 1964), kontrol kurami (Campion ve Lord, 1982) ve sosyal
miibadele kurami (Blau,1964, Homans,1958) ile ilgili bilgiler sunulmaktadir. Ayrica,
psikolojik sOzlesme igeriginin hangi unsurlardan olustugu, psikolojik sodzlesmenin
olusum siireci ve psikolojik s6zlesme tiirleri agiklanarak kavramin onciilleri ve ardillar

tizerinde durulmustur.

2.2.1. Psikolojik sozlesmenin kuramsal temelleri

Isgorenlerin orgiitleri ile iliskilerinde beklenti ve yiikiimliiliiklerini esas alan
psikolojik sozlesme (PS) kavraminin antik Yunan filozoflar tarafindan ortaya atilan
sosyal sozlesme kavraminin bir devami oldugu yoniinde goriisler mevcuttur (Schein,
1980, s. 22). PS kavraminin orgiit agisindan 6nem kazanmaya baslamasi ise 1960’11
yillarda igveren-calisan iligkilerinin 6nem kazanmasi ile paralellik gostermistir
(Stredwick, 2005, s. 229). PS kavrami orgiit ve calisan arasindaki yazili olmayan
“karsilikli beklentileri” ifade eder. Bu anlamda, her iki tarafin da birbirinden almay:
bekledikleri ve karsilamakla yiikiimli oldugu unsurlari kapsamaktadir. Dolayisiyla
taraflar arasindaki iligkide mutlak surette bir karsiliklilik beklendigi bilinmelidir. Baska
bir deyisle miitekabiliyet PS’yi agiklamaya yardimci olan temel kavramsal unsurdur.

PS’nin ana fikri karsilikliliktir ve bu nedenle degis tokus lizerine kuruludur. Bu
miibadele iligkisinin temelleri denge kurami (Barnard, 1938), karsiliklilik normu
(Gouldner, 1960), esitlik kurami (Adams, 1963), beklenti kurami (Vroom, 1964), kontrol
kurami (Campion ve Lord, 1982) ve sosyal miibadele kuramina (Blau,1964,
Homans,1961) dayanmaktadir. Orgiit ve calisan arasinda karsiliklilik esasina dayanan PS
kavramini irdelemeden 6nce kavramin ortaya ¢ikmasinda ve anlasilmasinda 6nemli rol
oynayan kuramlara deginmek faydali olacaktir. Kuramsal ¢erceve ortaya konulurken
arastirmacimnin kavramlar arasindaki iligkileri aciklamada hangi kuram ve teorik
modellerden yararlandigini ifade etmesi arastirma metodolojisinin de 6nemli bir pargasi
olarak kabul edilmektedir (Erdogan, 2013, s. 1; Giirlek, 2018, s. 11). Takip eden kisimda

PS kavraminin teorik temellerine iliskin kuramlar a¢iklanmistir.
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2.2.1.1. Denge Kurami (EquilibriumTheory)

Chester Bernard (1938) “The Functions of The Executive” adli eserinde orgiit ve
birey arasindaki iligkiyi bir ig birligi sistemi olarak tanimlamistir (Scott, 1993, s. 43). Ona
gore bir Orgiitiin varligini siirdiirmesi ¢alisanlarin Orgiite sagladiklart katki ve elde
ettikleri doyum (satisfaction) arasindaki dengeye baglidir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin
orglitten aldiklar tesviklere gore orgiite katkida bulanabilecegine atifta bulunmaktadir.
Dolayisiyla igveren ve ¢alisan arasindaki psikolojik iligkiler, taraflar arasinda isbirligi ve
karsilikl1 degis-tokus siireci sonunda gerceklesmektedir (Bernard, 1938). Bu dogrultuda,
orgiit ya da yonetim calisanlarin orgiite katkisini belirli tesviklerle maksimize edebilir.

Bernard’in Denge Kuramina iliskin ¢alismalarindan hareketle ve bu calismalara
katki saglayarak gelistiren Herbert A. Simon (1945) “Bernard-Simon Denge Kuramini
ileri stirmiistiir. Bu yeni yaklagim kimi aragtirmacilarca “Tesvik-Katki Modeli” ya da “
Orgiitsel Denge Modeli” olarak da ele alinmistir (March ve Simon,1958; Coyle-Shapiro
ve Shore, 2007). Modele gore calisanlar, orgiit tarafindan saglanan tesviklerin kendi
katkilarindan fazla oldugunu algiladiginda memnuniyeti artar. Diger yandan, bu durumun
tam tersi de miimkiindiir. Isgoren elde ettigi tesviklerin katkilarindan daha az oldugu
yoniinde bir algiya sahipse katki sunmay1 birakir ve hatta drgiitten ayrilabilir. Ozetle,
model orgiit tesvik ve calisan katkis1 arasindaki karsilikli degisimi dngérmektedir.

Bernard-Simon’un Orgiitsel Denge Modelinin temel varsayimlari asagidaki gibi
siralanabilir (Simon, Smithburg ve Thompson, 1950, s. 382; Tosi, 2008 s. 95):

1. Orgiit, pek cok c¢alisanin birbiriyle iliskili sosyal davramslarmi igeren bir
sistemdir.

2. Her calisan katkilarina karsilik orgiitten tesvikler almaktadir.

3. Calisan, orgiitiin kendisine sundugu tesviklerin kendisinin orgiite katkilarindan
daha fazla oldugunu algiladigi miiddetge Orgiitte kalmaya devam edecektir.
Calisanin hem ekonomik hem de ekonomik olmayan tesvikleri iceren bir
degerlendirme sonucunda bu alg1 ortaya ¢ikmaktadir.

4. Calisanlarin ortaya koydugu katkilar, orgiitiin onlara verecegi tesvikleri iiretip
saglayabilmesi i¢in ayn1 zamanda bir kaynak niteligindedir.

5. Orgiit, calisan katkilarinin siirdiiriilebilmesi igin gerekli tesvikleri saglama
kudretine sahip oldugu siirece dengeyi saglayabilecektir.

Kuramin temel varsayimlari dogrultusunda; maas, ikramiye, fiziksel kosullarda
tyilestirmeler gibi islemsel ddiillerin (tesviklerin) yaninda moral destegi ve takdir edilme
gibi iligkisel odiillerle (tesviklerle) c¢alisanlarin Orgiite katkilarmin artirilabilecegi

savunulmaktadir. Diger bir anlatimla, calisanlarin orgiite katkilari ile 6rgiitiin ¢alisanlara
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sagladigi tesvikler dengede oldugu siirece orgiit varligini siirdiirebilecektir. Ote yandan
Bernard’a gore orgiit; tedarikgiler, miisteriler, ¢calisanlar, yoneticiler, yatirimeilar ve ilgili
diger topluluklardan olusan bir biitiin, bir sistemdir. Sistemi olusturan unsurlardan birinin
eksik olmasi dengenin bozulmasina neden olabilmektedir (Tosi, 2008, s. 95). Ortaya
konulan bu modelde iliskinin kiminle kurulacagi belirsiz olmasinin yaninda,
karsililikligin esaslar1 ve degis-tokusa konu olan bilesenlerin degeri de belirsizligini

korumaktadir (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007).

2.2.1.2. Karsihiklilk Normu (Norm of Reciprocity)

Teorik olarak psikolojik s6zlesmenin temellendirilmesinde yararlanilan
kuramlardan biri de Gouldner’e (1960) atfedilen ‘“karsiliklilik normu”dur. Nitekim
sozlesmeler karsihiklilik esasina gore olusturulur. Ozellikle, PS’de ¢alisanlarm orgiite
katkilart karsiliginda birtakim beklentileri olmaktadir. Gouldner (1960, s. 171) hemen
hemen her kiiltiirde menfaat saglayana bir karsilik sunmanin ya da en azindan ona bir
minnet duyulmasinin var oldugunu kabulii ile karsiliklilik normunu evrensel oldugunun
varsaylilabilecegini ifade etmistir. Arastirmaciya gore karsiliklilik normunun iki 6nemli
bileseni vardir. Buna gore, insanlar genellikle kendilerine yardim edenlere yardim ederek
karsilik verir ve bu kisilere zarar vermekten kaginirlar. Bu karsiliklilik durumu, evrensel
diizeyde, genis kitleler tarafindan kabul goren ahlak kurallariin ve deger-yargi
sistemlerinin de temel unsurlar1 arasindadir (Gouldner, 1960, s. 171). Diger bir anlatimla,
Karsiliklilik Normu evrensel bir 6zellige sahiptir. Karsiliklilik Normuna gore elde edilen
faydanin degeri yardim saglandigi anda ihtiyaci olanin yardima olan ihtiya¢ yogunlugu
ile orantilidir. Bagka bir ifadeyle birinin yardimi sonucunda elde edilen kazancin degeri
kisinin o andaki ihtiyacinin yogunluguna goére degismektedir (Gouldner, 1960, s. 173).
Bu nedenle karsiliklilik normunun dayattigi yiikiimliiliikklerin bireyin statiisiine gore
degiskenlik gosterebilecegi savunulmaktadir. Ancak, normun evrensel oldugunu ifade
etmenin yaninda sartsiz 6zelligine de vurgu yapmak gerekir. Buna gore karsiliklilik
beraberinde sartsiz olarak olasi bir yiikiimliilik de getirir. Buradaki yiikiimliiliik elde
edilen yardima karsilik niteligindedir. Arastirmac; ylikiimliiliiklerin, i¢inde bulunulan
sartlara, kisilik 6zelliklerine ve normun sonuglarina verilen degere gore degisebilecegini
belirtmistir (Gouldner, 1960).

Malinovski (1932) de sosyal iligkilerde karsiliklilik ilkesini ele almis ve

karsilikliligi, menfaat saglayan ve menfaat saglananin esit kazanca sahip oldugu, uzun
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stireli dengeli seyreden, esdeger hizmetlerin takasi olarak tanimlamistir (Uhl-Bien ve
Maslyn, 2003, s. 513). Gouldner (1960) ise Malinovski’nin karsiliklilik ilkesine
yaklasimindan farkli olarak, bireyin duygusal yanimin goz ardi edilmemesi ve i¢inde
yasadig1 toplumun ahlaki degerlerinden soyutlanmamasi gerektigini savundugu gibi
bireyin sadece fonksiyonel iliskiler kuran varlik olarak ele alinmasina kars1 ¢ikmistir. Bu
anlamda arastirmaci, kavramin ahlaki kurallar ile iligkilendirilmesinin énemine dikkat
¢cekmistir.

Kuramin, orgiit-birey arasinda gergeklesen degis tokus iliskileri ve karsiliklilik
esas1 ¢ergevesinde istihdam iligkilerini aciklamasi, oOrgiitsel davranis alaninda ¢alisan
arastirmacilarinda ilgisini ¢ekmis ve literatiirde Karsiliklilik Normunun orgiit-calisan
iligkisi konusundaki kuramsal aciklayici giliciinden pek c¢ok arastirmaci yararlanmigtir
(Rousseau, 1989; Dabos and Rousseau, 2004; Mitchell and Ambrose, 2007; Griep and
Vantilborgh, 2018a; Greco, Whitson, O'Boyle, Wang and Kim, 2019; Tilki, Giiney ve
Camgoz, 2021).

Karsiliklilik normunun temel savi olan; “katkilarin karsilikliligi ve bir tarafin
katkilarmin diger tarafin davranislar1 iizerindeki baglayict etkisi”, psikolojik sézlesme
kavraminin anlasilmasi ve agiklanmasina yardimei olmaktadir (Rousseau, 1989, s. 128).
Psikolojik s6zlesmenin insasinda karsiliklilik normunun 6nemli bir rolii vardir. Daha
spesifik olarak, psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesine veya ihlaline bagli olarak
farkli karsiliklilik bicimleri tespit etmek miimkiindiir. Gergekten de, eger psikolojik
sOzlesmenin yerine getirilmesi, karsilikli ylikiimliiliklere saygi duyulan bir pozitif
karsiliklilik 6rnegiyse (Rousseau, 1989), psikolojik sdzlesme uyumsuzlugu, karsiliklilik
eksikliginin meydana geldigi andir, psikolojik sdzlesme ihlali ise intikamin gerceklestigi
olumsuz karsilikliligin bir tezahiiriidiir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000).

Karsiliklilik  normunun  istihdam  iligkileri  Oriintiisiini  agiklamasinda
aciklayiciligina 6rnek olmasi agisindan eger is gorenler; yonetimin adil davranmasi,
orgiitte yeterli calisma kosullarinin saglanmasi gibi olumlu algilamalara sahipse, buna
karsilik olarak caliganlar de yoneticiye veya orgiite karst olumlu davraniglar sergileme
egiliminde olacaklardir (Smith, Organ ve Near, 1983; Rosen, Chang, Johnson ve Levy,
2009). Ayni dogrultuda, orgiit igin bir deger yaratan ve Orgiit menfaatlerini koruyan
olumlu galisan davraniglarini algilayan orgiit temsilcisi yoneticiler de buna karsilik olarak
calisanini takdir etme, ddiillendirme veya terfi verme gibi bir davranis sergileyebilecektir.

Buna karsilik olarak, ¢alisan beklentilerinin kargilanmadigi ve sunulan imkanlarin yeterli
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bulunmadig orgiitlerde ise devamsizliklarin artabilecegi ve hatta orgiitten kopmalarin

yasanabilecegi diistiniilebilir.

2.2.1.3. Beklenti Kurami (ExpectancyTheory)

Victor Vroom (1964) tarafindan ortaya atilan Beklenti Kurami, esasinda bir
motivasyon kurami olmakla birlikte, calisanlart motive edecek Oneriler sunmamakta;
aksine is yapma motivasyonunda etkili olan bireysel farkliliklar1 agiklayan zihinsel
degiskenlerin yonetilmesine odaklanmaktadir.

Beklenti Kuramina gore, bireylerdeki, siki gayret sarf etmenin yiiksek
performansla sonuclanacagi, yliksek performansin da arzu edilen oOdiillerin elde
edilmesine aracilik edecegi inanci kisileri motive etmektedir (Lunenburg, 2011). Beklenti
kuraminin dayandigi dort temel varsayim asagida belirtilmistir (Kogel, 2011, s. 635 );

e Bireyler; ihtiyaclari, gegmisten gelen deneyimleri ve onlar1 giidiileyen diger
unsurlara dayali beklentiler dogrultusunda oOrgiitlere katilmaktadirlar. Bu
durum, bireylerin davranisi {izerinde etkili olmaktadir.

e Bireylerin davraniglar1 tamamiyla 6zgiir iradelerine bagl bilingli se¢imler
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile bireyler, beklentilerine doniik
kendi degerlendirmelerinin sonucuna gore davranislar sergilemekte 6zgiirdiir.

e Her bireyin Orgiitinden beklentileri farklilasabilmektedir. Bireylerin
beklentileri; dolgun {icret, is giivencesi, terfi etme, kisiye uygun is verilmesi
vb. olabilmektedir.

e Bireyler, alternatifler arasindan kendileri i¢in en fazla ¢iktiy1 saglayacak olani
sececeklerdir.

Beklenti Kuramma gore birey sarf edecegi gayretle kendisine bazi odiiller
kazandiracagina inanmaktadir. Yiiksek performansa bagl olarak bireyin deger atfettigi
bir 6diilii elde edecek olmasi, kisinin motivasyonunu saglayan temel beklentidir (Vroom,
1964, s. 13). Isgorenlerin elde edilecek her bir 6diil icin bictigi deger farklilik
gosterdiginden ve bireylere gore ddiillerin goreceli ¢ekicilikleri (valens) oldugundan,
bireyler ise iliskin harcadig1 ¢cabalarin ya da davranislarinin bir 6diile doniisme ihtimalini
ongormeye calisirlar (Landy ve Conte, 2007, s. 346). Kurama gore elde edilen ddiiliin
gercek degeri kisinin ona verdigi degerdir. Ornegin, bir birey igin ekonomik olarak
odiillendirilmek (iicret artis1 gibi) daha 6nemliyken; digeri i¢in yetki devri daha 6nemli
olabilmektedir. Bu nedenle, Orgiitlerin ¢alisan talep ve ihtiyaglarint ¢ok iyi

coziimleyebilmesi gerekmektedir.
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Vroom’un (1964) ortaya koydugu Beklenti Kurami’nin Porter ve Lawler (1968)
tarafindan gelistirilmis bir modeli de bulunmaktadir (Porter ve Lawis, 1998). Bu modelde
kurama bazi1 eklemeler yapilmistir. Porter ve Lawler’a gore bireylerin yiiksek gayret
gostermesi her zaman yliksek performansla sonu¢lanmayabilir. Buna goére bir birey isinin
gerektirdigi “bilgi ve yetenege” sahip degilse ne kadar yiiksek gayret gosterirse gostersin,
istedigi performansi yakalayamayacaktir. Porter ve Lawler ‘in kurama iliskin ekledigi
diger bir degisken de “algilanan rol”diir. Buna gore ¢alisanlarin her birinin yaptig1 iste
yiiksek performans gostermek igin yapilan ise iliskin uygun bir rol algis1 olmalidir. Aksi
durumda rol catigmasi yasanabilir ve bu durum da yiiksek performansin 6niine gegebilir
(Kogel, 2011, s. 635).

Porter ve Lawler elde edilen ddiilleri de i¢sel ve digsal 6diil olmak tizere iki baslikta
incelemislerdir. I¢sel ddiiller, bireyin bir isi bitirmek i¢in fazla mesai yapmas1 sonucu ya
da sorunlara ¢6ziim bulmaktan elde ettigi tatmin gibi kisinin kendi davranist sonucu elde
ettigi odilleri; digsal odiiller ise licrette artis yapma, terfi ettirme, bir makam odasina sahip
olma gibi 6rgiit tarafindan verilen ddiilleri ifade eder (Cihangiroglu ve Sahin, 2010 s. 6).
Bu degerlendirmeler sonucunda birey sergiledigi performansa karsilik elde etmeyi
bekledigi odiil ile aldigr odili karsilagtirarak durumun adil olup olmadigma karar
verecektir. Beklenti ile gergceklesen durum birbirine yakinsa birey tatmin olmakta, bireyin
elde etmeyi bekledigi 6diil yerine bagka bir ddiille ddiillendirildiginde ise ddiillendirme

yapilmis olsa bile birey tatmin olmamaktadir (Porter ve Lawler, 1998, s. 110).

2.2.14. Esitlik Kurami (EquityTheory)

J. Stacey Adams (1963; 1965) tarafindan ortaya konulan Esitlik Kurami, 6rgiitsel
cevrede bireylerin adalet algilarinin nasil olustugu ve bu alginin kisilerin davranissal
tepkileri lizerindeki etkilerini agiklamaya yonelik olarak gelistirilmistir (Yiiriir ve Yazici,
2019, s. 186). Esitlik Kuramina gore bireyler orgiitleri ile miibadele iliskisinde oncelik
olarak orgiite olan katkilarin1 ve bu katkilar karsilifinda elde ettiklerini, daha sonra da
kendi katki/kazanim oranii kendisiyle ayn1 veya bezer isi yapan diger bireyin katkilar
ve elde ettikleri ile karsilastirmaktadir (Griffin ve Moorhead, 2010, s. 94-101). Burada
hemen belirtilmelidir ki bu degerlendirmeler esasinda bireyin orgiitle psikolojik
sOzlesmesini degerlendirmesidir (Pagamehmetoglu ve Yeloglu, 2013, s. 166). Bireyin
karsilagtirma yaptig1 diger bireyler aynmi Orgiitteki bireyler olabilecegi gibi baska bir
orgiitteki bireyler de olabilmektedir (Duane, 1998, s. 384). Bireyin katki ve kazanimlarini
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diger bireylerle karsilastirdiginda kendisine adil davranildigina yonelik algis1 “esitlik”,
adil davranilmadigina yonelik algis1 ise “esitsizlik” olarak ifade edilmektedir (Luthans,
2008, s. 179-180). Baska bir anlatimla, Adams’a gore birey, kendi ¢iktilarinin girdilerine
oraninin ve digerlerinin ¢iktilarinin digerlerinin girdilerine oraninin esit olmadigini
algiladiginda esitsizlik algilanmaktadir. Burada ifade edilmek istenen ¢iktilar, alinan
maas, terfi, gelisimi destekleme gibi kazanimlari; girdiler ise tecriibe, egitim, fiziksel caba
gibi katkilar1 ifade eder (Goodman ve Friedman, 1971, s. 271). Ote yandan, esitlik
algisina sahip c¢alisanlarin psikolojik sozlesmeleri pekismekte ve Orgiitlerine yonelik
olumlu tutum ve davranis gelistirmelerine Onciiliik ettigi ifade edilmektedir.

Esitlik Kuraminda, karsilastirma yapan bireylerin esitlik algilamasi durumunda
meveut durumu silirdiirme egilimi olacakken; bir esitsizlik algilamasi durumunda
hissettigi rahatsizliktan kaynakli olarak durumu diizeltmek i¢in birtakim davranislar
sergileyecegi vurgulanmaktadir (Kogel, 2011, s. 635-636). Buna gore;

o Birey sarf ettigi cabay degistirebilir. Baska bir deyisle, girdileri degistirebilir.
Ornegin; daha az ya da daha fazla galismak gibi.

e Ciktilar degistirebilir. Birey kazanimlarii artirmaya calisabilir. Ornegin, daha
yiiksek iicret, terfi ettirilme, makam odas1 talebinde bulunabilir.

e Girdi ve ¢iktulara iliskin mevcut algilart degistirebilir. Somut olarak girdi ve
ciktilar1 degistirmek yerine girdi ya da ciktiya atfedilen algilamalarinda
degisiklige gidebilir. Ornegin, elde ettigi kazanima bakarak yaptig1 isin aslinda
diisiindiigiinden daha 6nemli oldugunu algilamaya baslayabilir ya da aldig:
0diiliin aslinda yaptig1 ise gére makul oldugu kanaatine evrilebilir.

o Digerlerinin sarf ettikleri ¢cabalar: degistirmeye caligabilir. Birey, digerlerinin
girdilerini azaltarak esitligi saglamaya calisabilir.

o Isi terk edebilir. Birey var olduguna inandig1 esitsizligi degistiremeyecegine
inandiginda ¢alistig1 birimi degistirebilir ya da tamamen orgiitten ayrilabilir.

Yukaridaki bilgiler degerlendirildiginde, katki ve kazanimlara yonelik
karsilastirmalar sonucu varilan esitlik ya da esitsizlik algisinin her bireyin 6znel
degerlendirmesine dayandigini sdylemek miimkiindiir. Bu algilamalarin ise kisiden kisiye
degisen ihtiyag ve beklentilere gore sekillendigi goz Oniinde bulunduruldugunda
orglitlerin durumu 1yi analiz etmesi gerekecektir (Moorhead ve Griffin,1995: 38). Yanm
sira bireylerin gergek katkilari nispetinde ddiillendirilmeleri ve hak ettikleri derecede ¢ikti
almalar1 saglanmalidir (Cevik Kilig, 2016). Esitlik Kurami, orgiit ile ¢alisan arasindaki
karsilikli degisim iliskilerini ve bu iliskilerdeki dengenin dnemini agiklamasi yoniiyle
psikolojik s6zlesme kavraminin anlasilmasinda 6énemli bir kuramdir (Rousseau, 1989, s.

127).
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2.2.1.5. Sosyal Miibadele Kurami (Social Exchange Theory)

Sosyal miibadele kuraminin temeli, toplumdaki bireyler arasindaki iliskilerin
incelenmesine odaklanan Homans’in (1958,1961 s. 34) calismalarina dayandirilabilir.
Kuramin orgiitsel alana taginmasi ve sosyal miibadele kurami olarak isimlendirilmesi ise
Blau (1960, 1964) tarafindan gerceklestirilmistir (Bolat ve digerleri, 2009). Orgiitsel
alanda sosyal miibadele kurami ile 6zdeslesen Blau ile birlikte, Gouldner (1960) ve
Emerson (1962, 1976) gibi diger arastirmacilarin ¢aligmalari, kurama iligkin bilgileri ileri
tagiyarak oOrgiitsel alanda siklikla basvurulan temel bir kuram haline getirmistir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005, s. 874). Sosyal miibadele kurami, bireylerin digerleriyle
bir fayda elde etmeye yonelik olarak iliski kurduguna dayanmaktadir. Bu fayda, taraflar
arasinda miitekabiliyet esasina gore gergeklesmektedir. Diger ifadeyle, sosyal miibadele
teorisi karsiliklilik esasina dayanmaktadir (Blau, 1964). Kurama iligkin 6ne siiriilen pek
cok goriis var olsa da, lizerinde hemfikir olunan ortak nokta sosyal miibadelenin karsilikl
yiikiimliiliiklerle ilgili sosyal iligkileri ortaya ¢ikaran bir kavram oldugudur.

Sosyal Miibadele Kuramini gelistiren Blau (1964), kurami fayda maliyet agisindan
ele alarak (Cook ve Rice, 2003, s. 55) bireylerin sosyal iliskiler gelistirirken ekonomik
kazanimlar elde etmenin arzusunda olduklarina da vurgu yapar. Bireyler sosyal iliskileri
yiirlitme siirecinde katkilarina karsilik bir fayda beklentisi igerisindedirler ve iligki
slirecinde sonraki adimlarini elde edilecek faydaya gore atmaktadirlar (Blau, 1964, s. 48).
Blau (1964), bireyler aras1 ya da birey orgiit arasinda gii¢lii iligkilerin sosyo-duygusal
kaynaklarin karsilikli takasi ile baslatilip gelistirilebilecegini savunmaktadir (Lynch,
Eisenberger ve Armeli, 1999).

Sosyal Miibadele Kuramima (Blau,1964) gore sosyal takas siirecinde sosyal ve
ekonomik olmak tizere iki tiir iligki bi¢cimi vardir. Baska bir ifadeyle, sosyal miibadele
kaynaklar1 hem somut mal ve hizmet gibi ¢iktilar1 hem de sosyal acidan kiymetli olan
statii gibi ¢iktilar1 igermektedir (Homans, 1961). Ote yandan, sosyal miibadele iliskisi
herhangi bir kural ya da zorunluluga bagl degildir (Foa ve Foa, 1980, s. 55). Blau’ya
(1964, s. 93) gore ekonomik iligskinin aksine sosyal iliskilerde miibadeleye konu olan
yiikiimliikler net degildir. Ekonomik miibadelede takasa konu olan mal ve hizmetlerin
belirlenmis bir degeri olmasinin aksine sosyal miibadele sonucunda elde edilen kazanimin
belirlenmis kesin bir degeri bulunmamaktadir (Aydin, 2017, s. 549). Sosyal miibadelede
bireyin iistlendigi yiikiimliiliik sonucunda gelecekte belirli olmayan bir bigimde karsilik

alacagi ifade edilmistir (Blau,1964). Sosyal iliskilerde miibadele genellikle dostga ve
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yardimsever iliskilerle simgelestirilmektedir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s.
54).

Sosyal miibadele iligkisindeki aktorler fayda miibadelesi igerisinde oldugundan
karsihikli yiikiimliiliikklerin dengeli bir sekilde yerine getirilmis olmasi Onem arz
etmektedir. Dengeli bir miibadele iliskisi varsa, calisanlar psikolojik sozlesme
kapsaminda kendi yiikiimliiliikleri ile orglitce karsilanan beklentilerinin esit diizeyde
oldugu algisina sahiptir. Balu’ya (1964) gore sosyal iliskilerde dengede olmayan
yiikiimliiliikler birtakim olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Isgoren yiiksek
yiikiimliiliik algisina sahip ve karsilanan beklentiler (6rgiit tarafindan) diisiikse ya da;
calisan disiik yiikiimliiliikk algisina sahip ve beklentiler yiiksek diizeyde karsilanmigsa
sosyal iliskilerde bir dengesizlik mevcuttur. Arastirmaciya gore sosyal iliskilerde hep bir
denge arayis1 vardir.

Sosyal miibadele kuraminin miitekabiliyet esasina gore daha fazla degere
kavusturulan ¢alisan ekstra rol davranisi igerisinde yiiksek performans sergileyerek ve
daha az devamsizlik yaparak katki saglayacaktir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492).
Buna karsilik, yiiksek yiikiimliiliiklerine ragmen orgiitten beklenilen karsilig1 alamadig
durumlarda olumsuz davranis ve tutumlar sergileyebilecegi de bilinen bir gercektir. Bu
baglamda psikolojik s6zlesme, algilanan yiikiimliiliikler ve karsilanan beklentilere ait
miikemmel bir karsiliklilik 6rnegini sergilemektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002, s.
72).

Kurama gore birey ylikiimliiliiklerine iliskin algisini olustururken karsi tarafin
sagladig1 kaynagin degerini referans almaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 498).
Baska bir deyisle, calisanlarin tatminsizlikleri ve diisiik performans sergilemeleri de
yerine getirilmeyen bir yiikiimliiliik olarak psikolojik so6zlesme kapsaminda
degerlendirilebilir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492; Rousseau, 1995, 1990). Sosyal
miibadele kuraminda, calisanlarin elde ettigi kazanimlara karsilik olarak orgiitlerine
yonelik olumlu tutum ve davranis i¢inde olacaklar1 varsayimi psikolojik s6zlesmenin
teorik temelinin 6nemli boliimiinii olusturmaktadir (Gouldner, 1960).

Cesitli arastirmacilarin katkilariyla sekillendirilen sosyal miibadele kuramina
iliskin modelin temel unsurlar1 sdyle siralanabilir (Searle, 1990, s. 1):

1. Davramista rasyonellik; c¢alisan, ise veya Orgiite iliskin davraniglarini
sergilerken  Odiillendirilme  olasiliginin  yiiksek oldugu davranist

sergilemektedir. Bunun yaninda, belirli davramigin belirli  6dille
sonuclandigi  miibadele iliskisinde zamanla odile iligkin  algi
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degersizlesecek ve birey farkli davranislar yoluyla elde edilebilen alternatif
odiiller arayacaktir.

2. lliskilerde miitekabiliyet; miibadeleye konu degisim unsurlar1 birbirine denk
ve elde edilen kaynak taraflar i¢in dnemini korudugu miiddetge taraflar
birbirlerine fayda saglamay1 stirdiiriirler.

3. Sosyal miibadele adalet ilkesi; miibadele iliskisinin siirdiiriilebilirliginin
saglanabilmesi i¢in, taraflarin adil bir iliskinin yiiritildigiine iliskin
inanclarinin olmas1 gerekir. Dahasi, miibadele iliskisi tglincii veya
dordiincii taraflarca da adil olarak degerlendiriliyorsa devam ettirilir.

4. Maksimum kazang elde etme istegi vardir: miibadele iliskisinde taraflar
minimum ¢aba ve enerji sarf ederek yarar elde etmeyi siirdiirmek isterler.

5. Miibadele iliskisi zorunlu degildir. Bireyler zorunlu olduklar1 i¢in degil, her
iki tarafin da kazanimlar elde etmesi i¢in degisim iliskisine girerler. Bu
anlamda sosyal degisim iligkisinde zorunlulugun etkisinin en az diizeyde
oldugunu belirtmek dogru olacaktir.

Aragtirmacilar tarafindan genel olarak birey-6rgiit iliskisinin anlasilmasi ve
aciklanmasinda, 6zelde ise bu arastirmanin da degiskenlerinden olan PS ile iligkili ¢alisan
tutum/davraniglarin incelenmesinde sosyal miibadele kuraminin anahtar bir kuram
oldugu vurgulanmaktadir (Robinson ve Morrison, 1995; Conway ve Briner, 2002;
Turnley, Bolino, Lester ve Bloodgood, 2003; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Yan
stra psikolojik s6zlesmeye iliskin arastirmalarin da kurama katki sagladigini ifade eden

arastirmacilar da mevcuttur (Coyle-Shapiro ve Kessler,2002, s. 72).

2.2.2. Psikolojik S6zlesmenin Tamimi ve Kapsamm

Kavramin ortaya c¢ikist ve temellendirilmesinde farkli yaklasimlarin olmasi
kavramla ilgili ortak bir tanim yapilmasina engel olmustur. Psikolojik s6zlesmelerin; algi,
inang, beklenti, vaat ve yiiklimliiliikk gibi soyut terimlerle ifade edilmesi (Rousseau, 1990)
ortak bir tanim yapilmasini zorlastirmaktadir. Ote yandan, sektor ve endiistrilerin kendine
has 6zelliklerinden kaynaklanan farkliliklarin yani sira ¢alisan — isveren bakis agilarina
gbre ayrim olmas1 da ortak bir tanim yapilmasina engel olmaktadir. Bununla birlikte,
aragtirmacilarin kavrami tanimlarken bazi ortak atiflara yer verdigi de belirtilmelidir.
Kavrama iligkin tanimlara gegmeden Once Orgiitsel alanda calisan ve isveren arasinda
karsilikli birtakim beklentilerin oldugunun vurgulanmasi gerekmektedir. Beklentilerin
yalnizca bir kismi1 yazili ve formal is s6zlesmesinde yer alir. Calisanlarla 6rgiit arasinda
yazili olmayan oOrtiik beklentiler ise literatiirde psikolojik sozlesme (PS) olarak

kavramsallastiriimistir.
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PS kavramsallastirilmasinda orgiitle ¢alisan arasindaki iligkileri inceleyen pek ¢ok
aragtirmacinin énemli katkis1 olmustur (Argyris, 1960; Levinson, Price, Munden, Mandl,
Sooley, 1962; Schein, 1965, Kotter,1973; Rousseau,1989,1995; Morrison ve Robinson,
1997; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Konuya iliskin arastirmalar PS’yi, ¢alisan ve
igveren arasindaki miibadeleye konu olan karsilikli yiikiimliiliikklerle ilgili beklentiler
olarak tanimlamislardir. Kavram ilk olarak Argyris (1960) tarafindan kullanilmis olsa da
popiilerligini Rousseau (1989) ile birlikte kazandig1 belirtilmelidir. Nitekim, Rousseau
(1989) kavramin c¢agdas istihdam iligkilerine gore yeniden sekillenmesinde &nemli
katkilar sunmustur (Roehling,1997).

Kavrama iliskin tanimlara bakildiginda, Levinson vd. (1962, s. 20)
PS’yi,“calisanlarin  orgiitleriyle arasindaki karsiliklilik iceren yaziya veya soze
dokiilmeyen tiim beklentileri” olarak tanimlarken; Schein (1980, s. 65) “orgiit ile ¢alisan
arasindaki yazili olmayan karsilikli beklentiler seti” olarak; Kotter (1973, s. 93) ise “kisi
ile icinde yer aldig1 orgiit arasinda soze dokiilmemis, ortiik olan, taraflarin istihdam
iligskileri kapsaminda taraflarin verilecek tesvik ve katkilar karsiliginda elde edecekleri
kazammlarina doniik karsilikli  beklentileri iceren ve psikolojik yonii bulunan
anlagsmadir” seklinde tanimlamigtir.

Yukaridaki tanimlar dikkatle incelendiginde hepsinde ortak olarak c¢alisan ve

orgiitiin  (igverenin) karsilikli  beklentileri bakis agisiyla tanimlama yapildig
goriilmektedir. Rousseau (1989, s. 124) gore ise PS, bireyin orgiitle arasindaki kargilikli

degisim anlagmasi kapsamindaki yiikiimliiliiklerle ilgili bireysel inanglaridir. Bu bireysel

inanglar, s6zlesmedeki kars1 tarafin bireye daha 6nce verdigi sozlere veya vaatlere gore
sekillenir. Bu tanim, karsiliklilik ilkesini gz ardi etmeden orgiitsel bakis acisindan ¢ok,
calisanlarin bireysel inanglarina odaklanmaktadir (Kutaula, 2014: 23). Bagka bir
anlatimla Rousseau (1989) PS’yi, yalnizca calisanin bireysel inan¢ ve algilar etrafinda
sekillenen bir kavram olarak degerlendirmistir (Coyle-Saphiro ve Convay, 2005).
Bireysel algilara dayanan bir miibadele iliskisini ifade eden PS, orgiit liyeleri arasinda
paylagilmamakta, bireysel olarak algilanmaktadir (Rousseau, 1989, s. 124; Nikolaou vd.,
2007, s. 650). Bir galisanin orgiitiiyle veya isvereniyle belirli bir PS’ye sahip olduklarina
inaniyor olmasi, igvereninin, yoneticisinin veya orgiitiin diger iiyelerinin de ayn1 PS’ye
sahip olacaklari, ayn1 algilamada olduklari anlamina gelmemektedir (Coyle-Shapiro ve
Kessler, 2000, s. 905). Morrison ve Robinson (1997, s. 229) gore ise PS, bireysel inang
ve algilamalara dayandigindan Orgiit yoneticilerinin  karsilikli  yiikiimliiliiklerin
calisanlarca dogru anlasildigi ya da her zaman calisanlarin algiladigi bi¢imde bir
sO0zlesmenin var oldugunu onayladig1 anlamini tasimadigina vurgu yapmaktadir. Kotter

(1973, s. 92) ise tam da bu nedenle PS ile ilgili olarak orgiit ile is goren arasindaki
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karsilikl1 beklentilerin dengelenmesinin miimkiin olmadigin1 belirtmistir. Arastirmact bu
durumu igveren karsisinda ¢ok fazla sayida bireyin bulunmast ve her bireyin farkli
beklentilerinin olmasi ile iliskilendirmistir. Bu agidan bakildiginda bir orgiitte calisan
sayis1 kadar PS icgeriginin var olabilecegi anlasilmaktadir. Buna gore orgiit ile ¢alisan
arasindaki karsilikli yiikiimliilik ve beklentilerle ile ilgili algilamalardaki tutarlilik ne
kadar yiiksekse ¢alisanlarin verimlilik ve ig tatmini gibi olumlu tutumlar1 o kadar ytiksek
olmaktadir.

Sosyal miibadele kuramina gore birey orgiite katkisinin nasil ve ne sekilde olacagini
belirleyebilmek icin Oncelikle Orgiitin  kendisine sagladigi tesviklerin degerini
belirlemektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 498). Bu kapsamda calisanlarin
orgiitlerine ve islerine kars1t olumsuz tutum ve davranislar1 (motivasyon eksiklikleri,
tatminsizlikler ve diisiikk performans gibi) PS dahilinde oOrgiitiin yerine getirmedigi
yukiimliliikleri ile iligkilendirilebilir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 492). Nitekim PS,
orgiit ile ¢alisanlarin karsilikli beklentileri noktasindaki basarilar1 kadar basarisizliklarin
da sonuglarini anlamamiza yardimci olan, agikca soze dile getirilmemis, iistii kapali bir
anlagmadir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010, s. 2).

Anderson ve Schalk (1998), PS kavramina iliskin olarak bireysel ve Orgiitsel
perspektiften bakildiginda farkli algilamalarin oldugu varsayimindan hareketle bu
hususta karsilastirmalarin problemli oldugunu yani sira 6rgiitii kimin temsil ettigi sorunu
tizerinden elestirilerini dile getirmistir. Rousseau’nun (1990) PS’yi calisan ile igveren
arasindaki karsilikli yiikiimliiliiklere iliskin c¢alisanin bireysel inanglar1 seklinde
tanimlamasi bu anlamda 6nemlidir. Bu tanimlamayla kavrama iliskin goriis daha ¢ok
igveren-¢alisan karsilikli bakis agisindan g¢alisanlarin tek tarafli bireysel algilamalari
yaklasimina kaymistir. Bagka bir ifade ile PS kapsamindaki yiikiimliiliik ve beklentilerin
orgiitten gok bireyler tarafindan nasil algilandig1 6n plana ¢ikmustir. Orgiitii kimin temsil
ettigi problemine iliskin olarak ise Rousseau (1998), calisanin Orgiitteki bir yoneticisi
veya amirinin kendisine verdigi bir sozii 6rgiitiin kendisine vermis oldugu bir s6z olarak
algiladigin belirtmektedir. Bu dogrultuda arastirmacilar, orgiit temsilcilerinin 6rgiit adina
faaliyet yirittiiklerini ve ¢alisanla iligkilerini kisisel olarak degil orgiitsel olarak
kurduklarini ifade ederek yonetici veya amirlerin vermis oldugu sézlerin g¢alisanlar
tarafindan orgiitiin vermis oldugu s6z ve vaatler olarak algilandigini1 beyan etmektedirler.

Durumun bdyle algilanmasinda ise isletmelerin siirekliliginin saglanmasinda etkili olan
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ve gorevleri iceren Orgiit politikalari, orglitsel norm ve kiiltiiriin etkili oldugu ifade
edilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 493).

Rousseau (1989) kendinden oOnceki arastirmacilarin PS’ye yaklasimlarindan iki
noktada ayrilmaktadir. Bunlardan ilki, yukarida ifade edildigi sekliyle PS’yi istthdam
iliskisi diizeyinde degil de birey diizeyinde inceler (Morrison ve Robinson, 1997, s. 228).
Bu baglamda PS’de, karsilikli yiikiimliiliiklere iliskin degerlendirmenin yalnizca
calisanin kisisel bakis agisindan yapilan degerlendirilme ile ilgili oldugu sdylenebilir.
Buna gore birey caba, yetenek, zaman ve baglhilik gibi katkilarini bireysel olarak
degerlendirdigi gibi buna karsilik orgiitiin sagladig ticret, is giivencesi, kariyer geligimi
ve diger odiiller gibi tesvikleri yine kendi bireysel bakis agisiyla degerlendirir (Cullinane
ve Dundon, 2006). Arastirmaci ikinci olarak da PS’nin “beklentiler”den ziyade
“yiikiimliiliikler” ile ilgili bir kavram oldugunu ileri siirmektedir (Rousseau, 1989, s. 124).
Burada esasen PS’nin vaat edildigi diisiiniilen beklentiler (Aggarwal ve Bhargava, 2009,
s. 8) ya da gergeklesecegine inanilan beklentiler (Walker ve Hutton, 2006, s. 433) olarak
kavramsallastirilmasina vurgu yapilmaktadir. Ikinci ayrima iliskin farklilik, bireyin sahip
oldugu her beklentinin s6zlesme unsuru olmayabilecegi varsayimindan ileri gelmektedir.
Buna gore bir beklentinin PS unsuru olabilmesi i¢in bu beklentinin bireylerin isvereni ile
ilgili gecmis deneyimlerine, isvereni tarafindan verilen sozlere/vaatlere veya bireyin
isiyle ilgili olmak {lizere zihninde belli bir karsilikliliga bagli gelismis olmasi
gerekmektedir (Persson ve Wasieleski, 2015, s. 371). Diger bir anlatimla, bir beklentinin
PS dahilinde degerlendirilebilmesi i¢in isverenin is iligkileri ile ilgili bir konuda
yiikiimliiliik olusturabilecek sz, vaat veya imalarda bulunmus olmasini gerektirmektedir
(Roehling, 2008). Ornegin, A orgiitii her yeni yilin basinda bir defaya mahsus olmak
lizere maaglara %10 zam yapiyor olsun, birey, orgiit ile olan ge¢cmis donemlere ait
tecriibelerine dayanarak yilbasinda zamli maas alacagina inanmis ve bunun karsiliginda
ayni1 yil icinde B orgiitiinden gelen is teklifini geri ¢gevirmistir. Bu durumda birey zihninde
karsiliklilik (mutuality) yapist olusturmussa beklenti artik bir yiikiimlilik olarak
algilandigindan durum PS kapsamina girmistir. Ote yandan, ayn1 birey A 6rgiitiinden
ayrilip C oOrgilitiinde yeni bir ise basladiginda, igveren (C Orgiitii) baslangicta calisanin
beklenti i¢ine girmesine neden olacak herhangi bir vaat veya imada bulunmadiysa, birey
de maas artisin1 g6z Oniinde bulundurarak isverene herhangi bir ek katki sunmadiysa
calisanin Onceki isletmesindeki deneyimine bagli olarak beklenti igine girmesi PS

dahilinde degerlendirilmemektedir (Rousseau, 1996). Nelson ve Quick’e (1999, s. 514)
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gore bir ¢alisan calistig1 orgiitten ayrilip yeni bir orgiitte ise basladiginda 6nceki orgiitte
olusturdugu PS sona erer. Bu arastirmada, Rousseau’nun (1989) kavramsallastirmasi esas
alinarak, PS, ¢alisan bakis agisiyla degerlendirilmistir.

Bazi durumlarda PS daha ise alinmadan 6nceki siiregte baglayabilir (Lane, 2012, s.
20; Shore ve Tetrick, 1994). Ornegin, bireyin ise baslayacag: orgiit ¢alisma kosullar:
acisindan oldukga elverigli bir ortam olarak biliniyorsa ve ¢alisan kosullarin iyi olacagina
dair bir inanca sahipse ise basladiginda bu kosullarin kendisine sunulmasini bekleyebilir.
Rousseau’ya (2001) gore ise PS olusum siireci ile ilgili olarak PS’ye iliskin karsilikli
yiikiimliiliiklerin belli olmasinda ise alim asamasinin belirleyici asama oldugunu ifade
etmektedir. Ancak, PS iliskileri bireysel unsurlar ve bu unsurlardaki degisimden
etkilendigi gibi orgiitsel cevreden de etkilenerek degisim gosterebilmektedir (Rousseau,
1996; Persson ve Wasieleski, 2015, s. 369-371). Ote taraftan, mevcut is arkadaslari
calisanin PS olugmasinda ve PS unsurlarinin evrilmesinde etkili olmaktadirlar (De Vos
ve Freese, 2011). Bu yoniiyle PS, zaman igerisinde degisebilen dinamik bir yapidadir.

PS, is sozlesmelerinin dogal bir uzantisi niteliginde olsa da taraflar1 hukuki agidan
baglayici bir 6zelligi yoktur (Conway ve Briner, 2005). Ayn1 zamanda PS, algi, beklenti
ve inanglardan olustugundan kisiden kisiye degiskenlik gosterebilir (Persson ve
Waieleski, 2015, s. 371). Rousseau ve Parks’a (1993) gore PS’nin igeridi; istthdam
iliskisinin 6zelligine, orgiit ile bireyin sézlesmeye konu iliskilerinin siiresine ve IK
uygulamalarma bagl olarak farklilik gostermektedir. Ornegin, Robinson, Kraatz ve
Rousseau’ya 1994) gore caligma siiresi 2 yildan az olan ¢alisanlar, 2 yildan fazla olanlara
gore oOrgiite (isverene) karst daha az minnet duymaktadirlar. Asagida Sekil 2.1.°de
Moorhead ve Griffin (1995) tarafindan ortaya konulan PS’nin dogal yapisi yer

almaktadir.
Birey Tarafindan Yapilan Orgiit Tarafindan Saglanan
Katkilar Katkilar
* Caba : « Ucret
* Yetenek « {5 Giivencesi
* Beceri * Sosyal Yardimlar

Sekil 2.1. Psikolojik Sozlesmenin Dogal Yapist

Kaynak: (Moorhead, G., Griffin, R. W. (1995). Organizational Behavior Managing People and
Organizations (4th edition). Boston/USA: Houghton Mifflin Company. p.52)
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PS, orgiit ile calisan arasindaki iligkilerin agiklanmasinda kullanilan bir kavramdir.
Buna gore, orgiitiin belirli tesvikler saglamasina karsilik (yliksek iicret, is giivencesi gibi)
calisanin belirli katkilar sunmasi (¢aba gosterme, yetenek kullanimi gibi) konusunda
bor¢lu olduguna inanmasi, inanci sézlesmeye doniistiirmektedir (Rousseau, 1990, s. 390).
Isverenin PS dahilindeki yiikiimliiklerini yerine getirmemesi veya eksik yerine getirmesi
durumunda ise psikolojik sdzlesme ihlali (PSI) ortaya ¢ikmaktadir (Morrison ve
Robinson 1997, s. 230). PSi kavrami, sonraki béliimlerde irdelenmistir.

PS igerigini olusturan unsurlar bireyden bireye degismektedir (Rousseau, 1989).
Dolayisiyla, her bir birey icin farkli ve sinirsiz sayida sézlesme unsuru var olabilir
(Kotter, 1973). Bu nedenle PS kapsamina giren unsurlari listelemek hem miimkiin degil
hem de anlamsizdir. Ancak, Kickul’un (2001, s. 325) ¢alismasinda 5 faktor altinda 23
unsur olarak inceledigi PS kapsamindaki ytikiimliiliik ve vaatler orgiitlerde s6zlesmeye
hangi unsurlarin dahil edilebilecegi konusunda 6rnek olmasi agisindan asagida Cizelge

2.2°de verilmistir.

Cizelge 2.2. Psikolojik S6zlesmenin Unsurlari
Faktor Madde

Otonomi ve Gelisim Anlam ifade eden is

Zorlayic1 ve ilgi gekici gorevler
Caliganin karar alma siireglerine katilmasi
Yaratici olabilme 6zgiirliigii
Yeteneklerini gelistirme firsati

Artan sorumluluklar

Ise iliskin otonomi ve kontrol saglanmasi
Basarilarin farkindaligi

Kariyer rehberligi ve mentorluk

Saglik hizmetleri

Tatil olanaklar

Emeklilik olanaklar1

Egitim ve 6gretim olanaklari

Odiil ve Firsatlar " Terfi ve meslekte ilerleme firsati
Bireysel gelisim imkan1

Performansa iligkin 6diil ve ikramiyeler
Is egitimi

Stirekli mesleki egitim

is Ozellikleri ve = lyi tanimlanmis is sorumluluklari
Sorumluluklar Is giivencesi

Gereksiz is yiikiiniin azaltilmasi

Ihtiyag duyulan arag gerecin saglanmasi
Thtiyag duyulan kaynagin saglanmasi

Faydalar

Calisma Kosullar:

Kaynak: Kickul J.(2001). Promises Made, Promises Broken: An Exploration of Employee Attraction and
Retention Practices in Small Business. Journal of Small Business Management. Cilt: 39. Say1: 4, s. 325.

Yukarida Kickul’un (2001) calismasinda PS unsuru olarak degerlendirdigi bes
faktor ve ilglili maddeler bu aragtirmada caligma kosullar1 degiskeni kapsaminda

incelenen orgiitsel sartlarla ilgili olmas1 bakimindan ve dnemli goriildiigiinden burada
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deginilmistir. Ancak PSI kapsaminda ele alimacak faktdrler yukarida da ifade edildigi gibi
cesitlendirilebilir.

2.2.3. Psikolojik Sozlesmenin Boyutlar: ve Tiirleri

PS tiirlerinin belirlenmesinde en ¢ok kabul gdren siniflandirma Rousseau (1990)
tarafindan yapilmistir. Rousseau (1990) smiflandirma yaparken sdzlesmelerin
Ozelliklerini belirlemede yardimcei olabilecek; istihdam iligkilerindeki ddiillerin ekonomik
ya da iliskisel olmas1 (odak), iligskilerde algilanan zaman sinirmin sinirli ya da agik uglu
olmast (zaman), sOzlesme sartlarinin  zaman igerisinde tekrar gelistirilip
degistirilebilmesi (duraganlik), sozlesme kapsaminin dar veya genisligi (kapsam)
karsilikli iliskilerin dengede olmasi (denge) seklinde bes boyuttan bahsetmektedir. Bu
boyutlara gore sozlesmeler somut (yazili)) ya da soyut (yazili olmayan) iligkileri,
sOzlesme sartlarinin zaman igerisinde tekrar gelistirilip degistirilebilmesini, sézlesme
stiresinin kisa veya uzun donemli olarak algilanmas1 gibi 6zellikler tagimaktadir (Sels,
Janssens ve Van Den Brande, 2004). Rousseau (1990), ilk olarak PS tiirlerini “islemsel”
ve “iligkisel” olmak tizere iki temel gruba ayirmistir. Daha sonra, Orgiitsel alandaki
gelismeler ve istthdam iligkilerine eklenen yeni sartlar kisaca orgiit kosullarindaki
degisimleri g6z Oniinde bulundurarak mevcut siiflandirmaya “gegissel s6zlesme” ve
“dengeli sozlesme” olarak adlandirdigr iki s6zlesme tiirli daha eklemistir (Rousseau,
1995, s. 98; Rousseau, 2004, s. 123). S6z konusu sézlesme tiirleri asagida detayli olarak

aciklanmugtir.

2.2.3.1. Islemsel (Transactional) sézlesmeler

Islemsel sdzlesmeler, ekonomik kaynaklarin degisimi esasina dayanir (Rousseau,
1995, s. 92). Baska bir deyisle, taraflar arasindaki maddi ytikiimliiliikleri ile ilgilidir. Bu
sOzlesme tiiriinde calisan orgiitiityle duygusal baglar kurmak yerine, elde edilecek finansal
¢ikarlara odaklanmaktadir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994, s. 466).

Islemsel sdzlesmelerin belirgin iki 6zelligi bulunmaktadir (Dabos ve Rousseau,
2004). Birinci o6zelligi, az sayidaki c¢alisan yiikiimliiliikleri ¢ok acik bir sekilde
tanimlanmis ve sinirlandirilmistir (Rousseau, 1990, s. 390). ikincisi bu sézlesmeler kisa
donemlidir. Isgdren orgiitii uzun dénemli galisma ortami olarak gérmemektedir. Isgoren

sadece lizerine diisen is gereklerini yerine getirir ve ekstra rol davranisi sergilemez
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varsayimina dayanir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994, s. 466). Arastirmacilar, ileri
yaslardaki calisanlara gore gen¢ calisanlarin islemsel sézlesmeyi daha yaygin kabul

ettiklerini bildirmektedirler (Smithson ve Lewis, 2000).

2.2.3.2. Iliskisel (Relational) sozlesmeler

Iliskisel sdzlesmeler, islemsel sozlesmelerin dayandigi ekonomik degis-tokustan
ziyade sosyal ve duygusal kaynaklarinin degisimini esas alir (Rousseau, 1995, s. 91-92;
Aselage ve Eisenberger, 2003). Bu sozlesme tiiriinde bireyler orgiitlerine yiiksek bir
baglilik ve giiven hissettikleri i¢in rol davraniglarinin 6tesinde ekstra gaba sergileme
egilimindedir (Yin ve Xu, 2008, s. 3-4). Islemsel sdzlesmelerin aksine ortiik ve dznel
algilamalara dayali bir yapidadir (Janssens, Sels ve Van Den Brande, 2003, s. 1351). Bu
sOzlesmede Orgiit taraf olarak calisana yeteneklerini gelistirme ve ¢esitlendirme
olanaklar1 saglarken, buna karsilik calisanlar de orgiite baglilik gostermekte ve uzun

doénem sorunsuz ¢alisma egilimde olmaktadir (Rousseau, 1995, s. 91-92).

2.2.3.3. Gegissel (Transitional) sozlesmeler

Rousseau’ya (1995, s. 98) gore hizli degisen ¢evresel sartlardaki orgiitlerde
karsilasilan s6zlesme tiirlidiir. Giivensizlik, belirsizlik ve iligkilerin erozyona ugramasi
sonucu olusan biligsel durumlarda ortaya ¢ikar (Ma ve Cheng, 2020, s. 121). Isgérenler
bir orgiitte uzun donemli istihdam edilislerine inanmamaktaysa ve bu nedenle baglilik
gostermemekteyse buna karsilik olarak da o6rgiit herhangi bir tesvik sunmuyorsa ortaya
cikan sozlesme bicimidir. Gegissel sozlesmeler, genellikle isletmelerin el degistirdigi,
sirketlerin birlesmeye gittigi veya oOrgiitsel kiiciilme yoluna gidilen donemlerdeki

belirsizlik ortaminda daha sik goriilmektedir.

2.2.3.4. Dengeli (Balanced) sozlesmeler

Dengeli s6zlesmeler hem islemsel hem de iliskisel s6zlesme 6zelliklerini es zamanli
olarak i¢inde barindirir. Modern oOrgiitler calisanlar1 ile arasinda en ¢ok bu s6zlesme
tiiriiniin var olmasini arzular. Bagka bir deyisle, modern orgiitlerce en ¢ok kabul géren
sOzlesme tiirii olarak kabul gérmektedir (Rousseau, 1995, s. 98). Karsilikli iliskilere ve
zamana gore sekillenen, acik uglu ve uzun donemli iligkileri temel alan s6zlesmelerdir

(Ma ve Cheng, 2020, s. 120). Dengeli sozlesmeler modern 6rgiitlerin mevcut sartlarina
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uygunlugu yoniiyle, sosyal miibadele kuraminda oldugu gibi giiven esasina dayanan
iligkisel sozlesmelerle (Arnold, 1996, s. 513) ekonomik kaynaklarin degisimine iliskin
islemsel soézlesmeleri es zamanli olarak biinyesinde barindirmasi yoniiyle 6n plana

¢ikmaktadir.

2.2.4. Psikolojik Sézlesme Thlali (Psychological Contract Breach - Violaiton)

Isgorenlerin ¢alisanlarin yiiksek performans gostermesine ve kaliteli hizmet
sunmasina dogrudan etki edecek duygusal durumlar 6rgiit ve ¢alisanlar agisindan 6nem
arz etmektedir. Duygusal bir durum olarak hayal kiriklig1 ve ihanete ugrama gibi olumsuz
duygularin yaninda baglilik ve tatmin duygularinda da zedelenmeye neden olabilen
psikolojik sozlesme ihlali (PSI) calisanlarin performansina etki eden &nemli
kavramlardan biridir (Robinson ve Rousseau, 1994; Rousseau, 1995; Robinson ve
Morrison, 1995; Robinson, 1996).

PS, calisanin orgiitiine karsi, orgiitiin de calisana kars1 yerine getirmekle ytikiimlii
oldugu unsurlar konusunda galisanin bireysel algilarin1 ifade etmektedir (Robinson,
1996). Birey, orgiitiin kendisine sundugu belirli tesviklere karsilik (iicret ve diger gelirler,
1§ glivencesi gibi) orgiitiine belirli katkilar ( ekstra ¢aba, baglilik, yetenek arzi) saglama
borcunun olduguna inandiginda, duruma iliskin inanci sozlesmeye doniismektedir
(Rousseau, 1990, s. 390). Bu dogrultuda, orgiitler PS dahilindeki ylikiimliiliiklerinden bir
veya birkagini yerine getirmediginde s6z konusu durumda calisanlar PSI algilamaktadir
(Morrison & Robinson 1997, s. 230).

PSI, calisanin yerine getirdigi yiikiimliiliiklerine karsilik drgiit ya da temsilcisinin
izerine diisen ylikiimliiliikklerini yerine getirmekte basarisiz olduguna iliskin ¢aliganin
bireysel algilamalarini ifade etmektedir (Rousseau, 1989). Baska bir ifadeyle, bireyin
giiven iligkisi icerisinde oOrgiite katkilarina karsilik belirli kazanimlar elde edecegine
ilisgkin somut beklentileri (sozler, vaatlere veya imalara dayanan), PS’nin temellerini
olustururken, orgiit tarafindan verilen s0z veya vaatlerin yerine getirilmedigini
algilamasi, ¢alisanda hayal kiriklig1 ve benzeri olumsuz duygular yaratmakta, boylece
calisanin zihninde kurdugu soézlesme bozulmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994;
Rousseau, 1995; Robinson ve Morrison, 1995). Sosyal miibadele kurami1 da calisanlarin
orgiitleri ile kendileri arasinda adil ve dengeli bir iliski arayisinda olduklarina vurgu yapar
(Homans, 1961; Blau, 1964). Isgdrenler, 6rgiitlerinin payma diisenleri saglayamadigini

algiladiklarinda, sosyal miibadele iliskisinde bir esitsizlik meydana gelmistir. Buna gore,
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PSI olustuktan sonra miibadele iliskisinde dengeyi yeniden saglamak icin calisanlar
orgiitlerine yaptiklar katkilar1 azaltir (Robinson ve Rousseau, 1994; Suazo, Turnley ve
Mai-Dalton, 2005). Baska bir ifade ile PS’nin ihlal edilmesi, orgiit- ¢alisan iliskilerini,
tatmin ve baglilik duygularini zedelemekte ve isten ayrilma niyetinin olugsmasina sebep
olmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996).

Morrison ve Robinson (1997) PSI’nin olusumuna iliskin durumu bir denklem
iizerinden agiklamaya ¢alismislardir. Arastirmacilara ait PSI formulasyonu asagida Sekil

2.2’de verilmistir.

Orgiit Tarafindan Caligsan Tarafindan

Saglanan Faydalar Saglanan Katki

Orgiit Tarafindan Caligsan Tarafindan
Vaat Edilen Faydalar Vaat Edilen Katki

Sekil 2.2. Psikolojik Sozlesme Ihlalinin Formiilasyonu
Kaynak: Morrison ve Robinson, 1997, s. 230.

Ortaya konulan formiilasyona gore calisan ilk once oOrgiitiin kendisine vadettigi
faydalar ile somut olarak saglanan faydalar1 oranlamakta, sonrasinda ise kendisinin
orglite vadettigi katkilar ile gergekten sundugu katkilar1 oranlamakta, {i¢iincii olarak da
bu oranlar1 karsilastirmasiyla degerlendirme yapmaktadir. Isgorenin sol taraftaki
oranlamasina ait sonug sag taraftaki oranlamasina ait sonugtan kiictik olursa, s6zlesmenin
ihlal edildigi kanisina varacaktir. Ezciimle, calisan orgiite katkilarinin 6rgiitiin kendisine
sagladig1 faydalardan fazla oldugunu algilarsa psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi
kanisina varacaktir.

Literatiirde iki farkli tiirde PSI kavrami yer almaktadir. Bu kavramlardan ilki;
psikolojik “psychological contract breach”, digeri “psychological contract violation”
kavramidir (Morrison ve Robinson, 1997, s. 231). Bu iki kavram her ne kadar birbirinin
yerine kullaniliyor olsa da Robinson ve Morrison (2000) kavramlarin birbirinden fakli
yapida olduklarini ifade etmistir. Buna gore, PSI’ye iliskin algilamada iki durumun var
olabilecegi ifade edilmektedir: uyumsuzluk algisi ve ihlal. Psikolojik sozlesmede
uyumsuzluk “(breach) algis1”, yerine getirilmemis bir yiikiimliiliigiin algilanmasindaki
bilissel duruma atifta bulunurken; duygusal bir deneyim olarak “ihlal (violation)” ise bir
calisanin Orgiit tarafindan ihanete ugramis hissetme derecesini arastirmak igin

kullanilmaktadir (Suazo, 2009). Diger bir anlatimla “breach” kavramiyla ifade edilmek
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istenen; bireyin katkilarina karsilik oOrgiit tarafindan adil bir sekilde karsilik
bulamadiginin farkindaligidir. “Violation” kavrami ise farkindalik sonrasi meydana gelen
duygusal durumu ifade eder (Persson ve Waieleski, 2015, s. 373). Morrison ve
Robinson'a (1997) gore ise séziinden donme (reneging) ve uyumsuzluk (incongruence),
calisanlarin PSI algilamasini saglayan kosullardir. Soziinden donme, isverenin acikca bir
s0z vermesi ve bu sOzii tutmamasi ya da bilerek yerine getirmemesi, uyumsuzluk ise
igsveren ve calisanin belirli bir yiikiimliiliik ve igerigine iliskin farkli goriislere sahip
olmalaridir (Morrison ve Robinson, 1997). Ote yandan, Persson ve Waieleski (2015) iki
farkli kavram arasindaki ayrimi yaptiktan sonra “breach” kavramini ihlal yagsandigina
iligkin bir algi olarak tanimlamakta ve ¢alisanlarin sézlesme ortagina yonelik giivenini ve
1§ tatminini azaltip, isten ayrilma niyetini artirdigini ortaya koymuslardir.

PSI kavrami, Rousseau (1989) ile popiilerligini kazandigindan bu yana orgiitsel
davranig alaninda ¢ok sayida arastirmaci tarafindan ele alinmigsa da, turizm alanindaki
calismalarda kavramin daha az sayida islendigi goriilmektedir. PS kavraminin tiim
yonleri ile aciklanip anlasilmasi, c¢alisanlarin Orgiitlerine karsi olumsuz tutumlara
yonelten nedenlerin ortaya konulmasi ve uyumlu istihdam iliskilerinin olusturulup
gelistirilmesi acgisindan olduk¢a &nemlidir. Bu nedenle PSI’ye neden olan onciil ve
ardillarin irdelenmesi yararl olacaktir. Takip eden kisimda PSI’nin 6nciil ve ardillarina

yer verilmistir.

2.24.1. Psikolojik sozlesme ihlalinin onciillerine iliskin arastirmalar

Psikolojik s6zlesmenin onciillerine iliskin ¢esitli gruplandirmalar yapilabilir. Sonug
itibari ile psikolojik sdzlesme ile ilgili unsurlar bireysel ihtiyag¢lardan (iicret, is giivencesi,
ozerklik fb.), orgiitsel faktorlerden (yOnetsel stratejiler, politikalar, tesvik sistemleri vb.)
veya Orgiitin disindaki faktérlerden birinden veya birkaginin  birlesiminden
kaynaklanabilir (Suazo, Martinez, ve Sandoval, 2009). Fakat bir bagka bir bakis acisina
gore ise psikolojik sozlesmeler dinamiktir. Bu nedenle degisen c¢alisan ihtiyaglari,
organizasyonel faktorler ve orgiit dis1 faktorlerin bir sonucu olarak siirekli olarak yeniden
yaratilir. Bunun yaninda, 6rnegin Rousseau (1989,1990), psikolojik sézlesmeyi, bireyin
orgiitle arasindaki karsilikli degisim anlagmasi kapsamindaki yiikiimliiliiklerle ilgili
bireysel inanglar1 olarak tanimladigindan orgiitteki birey sayisi kadar PS unsuru
olabilecek faktdrden (Onciilden) bahsedilebilecegini kastetmistir. Ancak genel olarak,

psikolojik sozlesmeleri biiyiik 6l¢lide belirleyen bir organizasyonun insan kaynaklar
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uygulamalar1 (6rnegin, ise alim siireci, yonetici ve is arkadaslar ile iligkiler, gelir
yonetimi, performans degerlendirmesi, egitim gibi) oldugunu ifade eden aragtirmacilar da
mevcuttur (Suazo vd., 2009). Yukaridaki hususlar géz 6niine alindiginda dnciillere iliskin
bir gruplandirma yapilmasinin dogru olmayacagi diisiincesine sevk etmektedir. Bunun
yerine bu kisimda Onceki arastirmalarda ele alinmis ve arastirma konumuzla ilgili
olabilecek onciillere deginilmistir.

Arastirmacilar, PSI ile iliskili olabilecek c¢ok sayida kavram incelemislerdir
(Robinson,1996; Lester ve Kickull, 2001; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005; Rosen,
Chang, Johnson ve Levy, 2009; Arshad ve Sparrow,2010; Hartman ve Rutherford, 2015;
Wei vd., 2015; Vantilborgh, Bidee, Pepermans, Griep ve Hofmans, 2016; Huy ve
Takahashi, 2017; Koden ve Roelofs,2019; Kaya ve Karatepe, 2020). Konuya iligkin
arastirmalar incelendiginde, PSI algisinin énciillerinin is veya calisma kosullarma iliskin
unsurlar, liderlik tarzi, giiven, Orglitsel destek, adalet algisi, tatmin gibi kavramlarla
iliskilendirdildigi goriilmektedir. Ornegin Robinson (1996, s. 585), orgiitlerde giiven
konusunun PSi’nin énemli belirleyicilerinden oldugunu ortaya koymustur. Buna gére
giiven ile PSI arasinda ters yonlii bir iliski vardir. Baska bir deyisle giiven arttikga PSI
algis1 diismektedir. Bunun yaninda, taciz edici denetim, adaletsizlik, glivensizlik algisi
gibi negatif oOrgiitsel davramslarin PSI iizerindeki etkisini arastiran arastirmalara
rastlamak da miimkiindiir (Park ve Kim, 2019; Rosen vd., 2009; Gong ve Sims, 2022).

Kutaula, Gillani ve Budhvar (2020, s. 5) PSi’nin 6nciil ve ardillar1 konusunda Asya
kitasinda 1998-2019 yillar1 arasinda yiiriitiilen arasgtirmalarin  hangi konulara
odaklandiklarin1 gruplandirmiglardir. Buna gore, séz konusu tarihler arasinda PSI’nin
onciilleri olarak en cok IKY uygulamalari ve orgiitsel destek kavramlari iizerinde
duruldugu rapor edilmistir. Bu kavramlarin yaninda, PSI'nin onciilleri olarak kisilik
ozellikleri, liderlik tarzlari, isle ilgili 6zellikler ve oOrgiitsel adalet gibi kavramlarla
iliskilendiren cesitli arastirmalarin oldugu da rapor edilmistir. PSI’nin 6nciilii olarak IK'Y
uygulamalar1 konusunda Uen ve digerler1 (2009), Tayvanh bilgi teknolojileri
sirketlerindeki ¢alisanlar ve yoneticilerle yiiriittiigii arastirmada IK uygulamalar ile rol
davranig1 arasindaki psikolojik sozlesmelerin roliinli incelemislerdir. Buna gdre bir
isletme, egitim ve odiiller gibi faydalar1 genislettiginde, ¢alisanlarin orgiitleri ile daha
uzun vadeli bir iligkiye girmektedirler. Aksi durumda ise, dar gérev tanimlari, sinirl ek
gelir imkanlar1 ve egitim firsatlar1 eksikligi iceren diisiik baglilik temelli bir 1K

uygulamalarinin, calisanlarin iicret artist gibi hususlarla daha fazla ilgilenmesine
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dolayisiyla da islemsel psikolojik sézlesme {izerinde olumsuz bir etki yaratmasina, bu
nedenle de calisanlarin orgiitle kisa vadeli bir degisim iliskisi slirdiirmesine neden
olabilecegi bulgusuna ulagilmistir. Bu sonuglar, arastirmada incelenmek istenen ¢alisma
kosullar1 ile PSI arsindaki durumu gozler 6niine sermesi bakimindan dikkat ¢ekicidir.
Aragtirmacilar tarafindan orgiitlerde PSI’nin ortaya ¢ikmast ile iliskili oldugu tespit edilen
bazi kavramlara iliskin bilgilere asagida yer verilmektedir.

Arastirma konumuzun da temel degiskeni olan ¢alisma kosullar1 ve PSI arasindaki
iliskiyi inceleyen Lester ve Kickull (2001), cesitli sektorlerde calisan 268 yiiksek lisans
Ogrencisi ile yiirtittiikleri arastirmalarinda PS’yi olusturan dort ana faktor belirlemislerdir.
Buna gore ilk faktor; is yapma biciminde 6zerklik, oto-kontrol saglayabilme, is ile ilgili
kararlara katilim, sorumluluk verilmesi, ise iliskin yeterli ekipman ve diger sartlarin
olusturulmasini iceren kontrol ve otonomi faktoriidiir. Ikinci faktor; calisma saatlerinin
esnek olmasi, is giivencesi, dolgun ticret ve is giivenligi gibi unsurlar1 igeren oOrgiitsel
odiillerdir. Ugiincii faktor; saghigi korumaya yonelik olanaklar, ¢alisma hayati sonrast
yasam (emeklilik), haftalik, yillik ve diger giinlerdeki tatil imkanlar1 ve egitim
harcamalarina yapilan maddi katkilar1 da i¢eren orgiitsel faydalardir. Dordiincii faktor ise
kariyer gelisimine katki, profesyonellerce mesleki egitim ve kisisel gelisim imkanlar1 gibi
unsurlar igeren gelisim ve ilerleme faktoriidiir. Ayni aragtirmada, PS ile ¢alisan tutum ve
davraniglar arasindaki iliskileri inceleyen arastirmacilar, PS yiikiimliliiklerinin yerine
getirilmemesinin c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde, rol davraniglar1 algisinda ve
orgiitsel vatandaslik davranisi tutumlarinda olumsuz etki yarattigim1 yani sira isten
ayrilma niyetlerinde bir artisa neden oldugunu tespit etmislerdir (Lester ve Kickul, 2001,
s. 16).

Rosen ve digerleri (2009), karar verme ve kaynak tahsisi konusundaki orgiitsel
politikalar ile prosediirel adalet algisimin PSI algis1 iizerinde etkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Buna gore, ¢alisanlar arasinda terfi ve kariyer olanaklarinin dagitiminda ya
da iicretlendirme gibi odiillerin dagitimma iliskin pozitif adalet algis1 varsa PSI
azalmaktadir. Arshad ve Sparrow (2010), Coyle-Shapiro ve Conway (2005) da benzer
sekilde yiiriittiikleri arastirmada, Orgiitsel destek algisinin PS yiikiimliiliiklerinin yerine
getirildigi algis1 tizerinde olumlu yonde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Bu durum,
orgiitleri tarafindan desteklendigini algilayan c¢alisanlarin PSI algilama durumunun
orgiitleri tarafindan desteklenmedigini diislinenlere gore daha az olasi oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Hartman ve Rutherford (2015) PSi’nin 6nciil ve ardillar ile ilgili arastirmasinda
satig personellerinden olusan bir 6rneklemden elde edilen sonuglar, 6zerklik-otonomi,
katilim, performans geri bildirimi ve orglitsel hedeflerin netligi gibi ise veya c¢alisma
kosullarina iliskin unsurlarin psikolojik sozlesme ile ilgili hususlar olarak ele
aliabilecegini gostermektedir. Arastirma calisma kosullarina iligkin bu kavramlarin
PSI’nin birer belirleyicisi oldugunu gdstermesi agisindan Snemlidir. Hemen
belirtilmelidir Ki arastirmada soz konusu ¢alisma kosullarina iliskin kavramlarin timiiniin
PSI ile negatif iliskili oldugu ortaya konulmustur. Baska bir anlatimla, ¢calisma kosullar
ile ilgili alginin kotii olmas1 PSI’nin olugsmasina etki etmektedir. PSI ise is tutumlarini
olumsuz etkileyerek calisanlarin orgiitlerinden ayrilmasina neden olabilmektedir. Bu
manada sonuglar, calisanlarin iglerinde 6zerk davranabilme serbestisine sahip olmanin
yant sira kararlara katilimi1 6nemsedigini, kendilerine gorev performans: konusunda geri
bildirim yapilmasini beklediklerini ve ortaya konulan orgiitsel hedeflerin net olmasini
istediklerini aksi durumda yani s6z konusu hususlarda orgiit basarisiz oldugunda
calisanlar ihlal algilamaktadir.

Wei vd. (2015) arastirmalarinda is giicli maliyetlerini diislirmeye yonelik orgiitsel
kararlarin c¢alisanlarin psikolojik sézlesme ihlali algilamalar1 ve orgilitsel baghliklarim
nasil etkiledigini incelemislerdir. Arastirmaya gore isgiicli maliyetlerinin diistliriilmesi
karar1 yonetsel kararin hangi seviyede alindigina bagli olarak kadinlarda daha giiclii
psikolojik sozlesme ihlali duygularina yol ag¢tig1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica, isgiicli
maliyetlerinin azaltilmasinin psikolojik sdzlesme ihlali yoluyla g¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 izerindeki dolayh etkiye sahip oldugu rapor edilmistir.

Vantilborgh vd. (2016), PSI belirleyicisi olarak is gereklerinin (is yiikii ve bilissel
yiik) negatif, is kaynaklarinin (sosyal destek ve otonomi) ise pozitif yonde etkili
oldugunu rapor etmislerdir. Baska bir anlatimla, is yiikii gibi gereklilikler arttik¢a
calisanlar bu yiike karsilik beklediklerini elde etmede daha ¢ok zorluk ¢ekebilirler. Bu
durum ve katki-kazanim dengesinde bozulmalar yaparak PSI’ye neden olabilir. Buna
karsilik, orglitlerinden destek gormenin ve isi iizerinden Ozerklik saglamanin calisan
beklentilerinin kargilanmasinda olumlu etkileri olabilmektedir. Biiylikyilmaz ve Cakmak
(2013) ise akademisyenlerle vyiiriittiikkleri arastirmada, PSI’nin isten ayrilma niyeti ile
pozitif iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica orgiitsel destek algisinin, psikolojik
sOzlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi yumusatmakta oldugunu tespit

etmislerdir.
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Koden ve Roelofs (2019) ise Hollanda’da hukuk alaninda ¢alisanlarla yiiriittiikleri
aragtirmada, giiglendirici liderlik algis1 ile PSI algisi arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Huy ve Takahashi (2017) ise katilimc1 performans
degerlendirme sistemine sahip olmanin, liderin giicii algis1 ve genel Orgiitsel
performansin PSI algisini etkiledigini ortaya koymuslardir. Arastirmacilara gore giiclii
liderler, orgiitlerin ¢alisanlara vadettiklerini alirlar dolayisiyla ihlal engellenmis olur.
Yani sira, Orgiitiin genel performansi iyiyken vadedilen sozler daha kolay yerine
getirileceginden PSI olusturacak basarisizliklar ortadan kaldirilmis olur.

COVID-19 salgini, calisanlarin giinliik aile yasamlarini, is gorevlerini, ¢aligma
kosullart ve ¢alisma programlar1 (calisma saatleri) agisindan temelden degistiren bir
zincirleme reaksiyon yaratti ve pek ¢ok ¢alisanin evden ¢alismasina neden oldu. Bu siireci
yasayanlarla yiiriitiilen bir aragtirmada (Gong ve Sims, 2022) , uzun ve diizensiz ¢alisma
saatlerinin yani sira evden calistyor olmanin sebep oldugu is-aile ¢atismasinin PSI
tizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur.

Yukaridaki arastirma sonuglarindan da anlasilacag: {izere daha c¢ok IKY
uygulamalari (¢calisma kosullarina iliskin unsurlar), 6rgiitsel destek, liderlik tarzi, 6rgiitsel
giiven, adalet gibi kavramlarm PSI ile ilgili arastirmalarda onciil olarak ele alindig
goriilmektedir. Ancak bu kavramlarin yani sira is aile ¢catismasi, ise iliskin gereklilik ve
is kaynaklarmin PSi’nin onciilleri olarak ele alindigi da goriilmektedir. Gerek is
gereklilikleri ve kaynaklarmin gerekse 1K uygulamalarmin (iicret politikasi, egitim vb)
birgok yonden g¢alisma kosullari ile alakali oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda
isyerindeki ¢alisma kosullarmin da PSi’nin &nciilleri arasinda oldugunu ifade etmek

mumkindiir.

2.2.4.2. Turizm arastirmalarinda psikolojik sozlesme ihlalinin énciilleri

Turizm sektdriinde yapilan ¢ok sinirli sayidaki arastirmada, PSi’nin belirleyicileri
olarak IKY uygulamalar1 (Sobaih, Ibrahim Gabry,2019), orgiitsel destek algisi ve
yonetici destegi (Shi ve Gordon, 2020), hizmetkar liderlik ve prosediirel adalet algisi
(Peng, Jien ve Lin, 2016), doniisiimsel liderlik (Chen ve Wu, 2017) ve is-yasam dengesini
(calisma stireleri) (Kaya ve Karatepe, 2020) ele aldiklarina rastlanilmistir. Buna gore
liderlik tarzlar1 ve yonetici davranislarmin PSI iizerinde etkisi vardir. Bunun yaninda,
calisma kosullari ile ilgili bir durum olan is-yasam dengesinin PSI’nin belirleyicisi oldugu

ampirik olarak ortaya konulmustur. Turizm arastirmalarinda PSI’ye iliskin sinirh
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sayidaki arastirma isyerlerinde psikolojik sozlesmelerle ilgili ihlallerin olugmasina etki
eden faktorlerin daha iyi anlasilabilmesi igin yeni arastirmalarin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Literatiir incelendiginde, Chen ve Wu (2017) Tayvan’da otel ¢alisanlar ile
yiiriittiigli  arastirmada  doniisimsel liderligin PSI algisim1  zayiflatigimi  ortaya
koymuslardir. Kaya ve Karatepe (2020) ise Antalya’daki bes yildizli otellerde miisteri
iliskileri ¢alisanlari ile yiiriittiikleri calismada is yasam dengesinin PSI negatif yonlii bir
iliski oldugunu bir 6nciil olarak ortaya koymuslardir. Buna gore is yasam dengesine
iliskin alg1 bozuldukca PSI artmaktadir. Baska bir deyisle, anti sosyal, uzun ve diizensiz
olarak nitelendirilen turizmdeki calisma siireleri is yasam dengesini bozarak PSI algisii
olumsuz etkilemektedir.

Sobaih ve digerleri (2019) Kizildeniz bolgesindeki (Misir) tatil beldesindeki 36
otelden calisanlarla yiiriittiikleri arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
(IKYU) ile is tatmini, performans ve orgiitsel vatandaslik davramsi (is ciktilar)
arasindaki iligki {izerinde psikolojik sozlesmeleri yerine getirmenin etkisini
incelemislerdir. Arastirmada, secici ise alma, oryantasyon egitimleri, kariyer planlama
destegi, ticret, ek promosyonlar, performans degerlendirme, ¢alisma kosullari, is
giivencesi, is giivenligi, is-aile yasami dengesi ve kararlara katilim gibi hususlar yiiksek
performansh 1KY uygulamalar1 olarak ele alinmistir. Elde edilen sonuglar, psikolojik
s6zlesmeleri yerine getirmenin aracilik etkisi yoluyla yiiksek performansli IKYU'nun ig
sonuglartyla anlamli iliskilere sahip oldugunu gostermektedir. Bulgulara gore, 1K
yoneticilerinin, yiiksek performansh IKY uygulamalar1 marifetiyle otel ¢alisanlarmin is
tatminini artirmalar1 ve onlar1 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye daha yatkin hale
getirmelerinde psikolojik sozlesmeye konu olan unsurlarin yerine getirilmis olmasi
onemli bir aracilik etkisine sahiptir. Bu sonuglar, arastirmamizdaki degiskenler arasi
iliskilerin (calisma kosullari, PSI ve isten ayrilma niyeti) teorik temellerinin var oldugunu
gostermesi bakimindan 6nemlidir.

Shi ve Gordon (2020) konaklama isletmelerindeki yoneticilerin orgiitsel destek
algis1 (ODA) ve yonetici destegini (YD) ayn1 anda ele aldiklar1 ve PSI i¢in hangisinin
daha kritik oldugunu anlamaya calistiklar1 arastirmalarinda, yliksek YD algis1 & diisiik
ODA ile diisiik YD & yiiksek ODA'nin otel ¢alisanlarinin psikolojik sozlesmesi ve ise
baglilig1 iizerindeki etkilerini incelemek icin senaryo tabanli deneysel bir tasarim
yapmiglardir. Elde ettikleri sonuglar, yoneticilerin, daha diisiik YD alma durumu altinda,

daha diisiik orgiitsel destek almaya gdre nispeten daha yiiksek PSI algiladiklar1 ve daha
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diisiik is bagliligina sahip olduklarina isaret etmektedir. Bagka bir ifade ile diisiik YD
algisinin, diisiik ODA’ya gére PSI ve ise bagliliklari iizerinde daha énemli etkileri vardur.
Ayrica, PSi'nin daha diisik YD alinirken katilimcilarin ise baglhliklar {izerinde daha
olumsuz bir etkiye sahip oldugu rapor edilmistir.

Park ve Kim (2019) otel isletmelerindeki taciz edici denetimin psikolojik s6zlesme
yoluyla hizmet sabotajina neden oldugu raporlamislardir. Buna gore taciz edici denetim
psikolojik s6zlesme ihlalinin algisin1 olumsuz etkilemektedir. Buradan hareketle yonetici
davaniglar1 ve denetim uygulamalarindan rahatsizlik duyan ¢alisanlar PS’nin ihlal
edildigine inanmaktadir. Bu durum ise sabotaj gibi birtakim olumsuz davranisla
sonuglanabilmektedir.

Peng ve digerleri (2016) Tayvandaki bir restoran zincirinde yiiriittiikkleri
aragtirmada, hizmetkar liderlik ve prosediirel adalet algismin PSI yoluyla ¢alisan sapkin
davraniglar iizerindeki dolayli bir etkiye sahip oldugunu raporlamislardir. Buna gére hem
liderlik tarz1 hem de adalet algis1 ayn1 arastirmada PSi’nin &nciilii oldugu deneysel olarak
ortaya konulmustur. Isgorenler isyerinde odiiller ve terfilerin dagitiminda izlenen
prosediirlerin adil olup olmadigina bakarak ve ayni zamanda liderlerinin kendilerine
yaklasimlarin1 degerlendirerek de s6zlesme unsurlarinin ihlal edilip edilmedigine karar
vermektedirler. Kisi izlenen prosediirlerin herkes i¢in ayni oldugunu diistiniiyorsa ve
liderin kendisine yaklasimindan memnunsa ihlal algis1 olusmayacak, tam tersi durumda
ise ihlal algilayacaktir.

Literatiir incelendiginde turizm sektdriinde PSI’nin &nciillerine  ydnelik
arastirmalarin var oldugu ancak, PSI’nin bir énciilii olarak ¢alisma kosullar: ile ilgili
sinirlt sayida arastirma oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, hem orgiit hem de birey
i¢in olumsuz ve yikici sonuglara neden olabilen PSI kavramina iliskin bilginin ileriye
taginabilmesi ve turizm sektoriinde kavramin Onciill ve ardillarinin  anlasilip
agiklanabilmesi i¢in PSI ile ilgili farkl1 kapsam (gesitli degiskenler) ve tiirde yiiriitiilecek
ampirik arastirmalara ihtiyag¢ oldugu goriilmektedir. PSI kavraminimn ardillarina iliskin

ortaya konulan arastirma ge¢misi sonraki boliimde 6zetlenmistir.

2.2.5. Psikolojik s6zlesme ihlalinin ardillar

PS, miitekabiliyet esasina dayandigindan calisan ve oOrgiit arasindaki iligkilerin

yansimasi sosyal miibadele kurami (social exchange theory) ile agiklanabilir. Blau (1964)
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tanimlamasina gore sosyal miibadele s6ze dokiilmemis yiikiimliiliikleri igerir; bireyin
yaptig1 bir iyilik karsiliginda bir kazanimi elde etme beklentisi vardir. PSi ile calisanlarin
tutum ve davraniglar arasindaki iliskiyi inceleyip anlamaya c¢alisirken arastirmacilarin
siklikla sosyal miibadele kuramindan yararlandigi goriilmektedir (Rousseau, 1995;
Morrison ve Robinson, 1997; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000; Coyle-Shapiro, 2002).

Literatiirde PSI’nin calisan tutum ve davranislari iizerindeki etkileri aciklamak icin
yiiriitiilen ¢ok sayida arastirmaya rastlamak miimkiindiir. PSI ve ardillarina iliskin olarak
diger arastirmacilar tarafindan gergeklestirilen 6nceki caligmalarda kavramin giiven (Bal,
De Lange, Jansen, ve Van Der Veld, 2008), orgiitsel baglilik (Rousseau, 1990; Coyle-
Shapiro & Kessler, 2000; Bal vd., 2008; Hartman ve Rutherford, 2015), is tatmini (Sutton
ve Griffin, 2004; Tomprou, Nikolaou ve Vakola, 2012; Hartman ve Rutherford, 2015),
isten ayrilma niyeti (Deepthi ve Baral, 2013; Chen ve Wu, 2017; Koden ve Roelofs,2019;
Yang, Chen, Roy ve Mattila, 2020; Bari, Qurrah, Abrar ve Fanchen, 2022), orgiitsel
vatandaslik davranist (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000; Arshad ve Sparrow,2010), sapkin
davraniglar (Peng vd., 2016; Balogun, Oluyemi ve Afolabi,2018) ve iiretkenlik karsiti
davraniglar (Jensen, Opland ve Ryan, 2010; Chao, Cheung ve Wu, 2011; Bari vd., 2022)
basta olmak iizere Orgiit agisindan Onemli oldugu varsayilan pek cok kavramla
iliskilendirildigi goriilmektedir. PSi’nin ardillarina iligkin arastirmalarin ¢ok cesitli
kavramlarla iliskilendirildigine rastlamak miimkiindiir. Genel olarak PSI’nin sonuglarinin
calisanlarin orgiitlerine yonelik tutum ve davraniglari iizerine, orgiit performansi lizerine
veya Orgiit paydaslar iizerine etkileri oldugu sdylenebilir. Ancak, bu arastirma PSi’nin
ardillar1 olarak UKD ve isten ayrilma niyetine odaklanildigindan bu kavramlar iizerinde
durulmustur.

Onceki boliimde de deginildigi {izere Kutaula vd. (2020, s. 6)’nin arastirmalarinda
PSI’nin ardillari konusunda Asya kitasinda 1998-2019 yillar1 arasinda yiiriitiilen
arastirmalarin hangi konulara odaklandiklarini gruplandirmiglardir. Buna gore s6z
konusu tarihlerde arastirmacilar PSI’nin sonuglar1 agisindan en ¢ok is tatmini, baglilik,
orgiitsel vatandasglik davranisi, isten ayrilma niyeti ve liretkenlik karsiti davraniglar
kavramlar1 tlizerinde duruldugu rapor edilmistir. Buna gore PS’ye konu olan hususlar
karsilandiginda ¢alisanlar tatmin olmakta, 6rgiit ve islerine daha ¢ok baglanmakta, daha
fazla olumlu davranis sergilemekteyken PS’de dahilindeki sozler / vaatler ihlal
edildiginde ise daha fazla oranda isten ayrilma egilimi gosterip, siklikla tiretkenlik karsiti

davraniglarina yonelmektedir. Ozetle, PS unsurlari karsilandiginda rgiit calisanlarinden
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olumlu ¢iktilar elde ederken, PS ihlal edildiginde olumsuz karsiliklar almaktadir. Bu ve
benzeri hususlardaki aragtirma sonuglarinin bir kismi asagida 6zetlenmistir.

Bordia vd. (2008) Filipinlerdeki banka calisanlar1 ile yiiriittiikleri arastirmada,
PSi’nin intikam duygusu, ihlal duygusu, orgiitsel ve bireysel sapma davramslari
lizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmada, PSi’nin ihlal duygusu yoluyla intikam
bilisini etkileyerek Orgiitsel ve bireysel sapma davranislari iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasmislardir. Buna gore ihlal algisi kiside intikam duygusuna
dontiserek sapkin davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur. Bu durum sosyal
miibadele kuraminin varsayimlarini dogrulamaktadir. Bagka bir arastirmada ise Cohen ve
Diamant (2019), PSi’nin 6rgiite doniik UKD’de ile pozitif, bireylere yonelik UKD ile
negatif iligkili oldugunu ortaya koymuslardir.

Jensen, Opland ve Ryan (2010) islemsel ve iliskisel sozlesme ihlali ile UKD'nin alt
boyutlar1 arasindaki iliskilerini inceledikleri aragtirmalarinda, islemsel ve iliskisel
sozlesme ihlal algis1 ile UKD’nin kétiiye kullanma boyutu arasinda, iliskisel sozlesme
ihlali ile liretimden sapma davranis1 ve geri ¢ekilme boyutu arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Diger yandan islemsel sdzlesme ihlalinin hirsizlik
ve geri ¢ekilme tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 da raporlanmistir. Aragtirmanin
uygulandig1 6rnekleme gére sonuglarin degisebildigi goz ardi edilmeden genel olarak PSI
algis1 ile UKD arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Bagka bir anlatimla,
sozlesme ihlali algilayan c¢alisanlar tiretkenlik karsit1 davranis sergilemeye daha egilimli
olmaktadirlar. Nitekim, isyerindeki sapkin davranislar modeline gore ihlalin biligsel bir
degerlendirme olarak algilanmasi ve sonrasinda duygusal bir tepki olarak ¢alisanlarda
intikam arayisini baslattigi ifade edilmektedir (Bordia, Restubog ve Tang, 2008). Bu
durumun esitlenmesi icin calisan UKD, sergileme, diisiik orgiitsel baglilk ve isten
ayrilma gibi olumsuz tutum ve davraniglara sevk olabilmektedir.

Esitlik kurami temelinde, calisanlar psikolojik bir s6zlesmenin ihlal edildigine
inandiklarinda, ise gitmemek veya isletme malzemelerini ¢almak gibi uygun olmayan
davraniglarda bulunarak esitligi yeniden kazanmay1 amaglayabilirler. Bagka bir deyisle,
calisanlar bir s6zlesme ihlali algiladiklarinda kendilerini rahatsiz hissetmekte ve kisisel
katkilarmi diisirmek icin daha az caba harcamak veya isletmeye maliyeti artirmak i¢in
orglite ait seyleri c¢almak gibi davraniglarla durumun adaletsizligini gidermek

istemektedirler (Chao vd., 2011).
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Hartman ve Rutherford (2015) PSi’nin onciil ve ardillarim1 inceledigi
aragtirmasinda 6zerklik, katilim, performans geri bildirimi ve orgiitsel hedeflerin netligi
algilarmin is tutumlari (is tatmini ve drgiitsel baglilik) iizerindeki etkisine PSI’nin aracilik
ettigini ortaya koymuslardir. Bunun yaninda, is tutumlarinin ise PSI’nin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisine aracilik ettigi rapor edilmistir. Bulgular, PSi’nin énciilleri
olarak &zerklik, katilim, performans geri bildirimi ve 6rgiitsel hedeflerin netliginin PSi
olusturarak c¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligini etkiledigini ve bu durumun da
isten ayrilma niyeti lizerinde negatif zincirleme etkilerini gosteren kanitlart sunmaktadir.
Buna gore ¢alisma kosullarina iliskin unsurlar1 PSI’yi etkilemekte, PSI is tutumlar:
tizerinde belirleyici olmakta, is tutumlart ise isten ayrilma niyetini seri aracilar olarak
etkilemektedir. Ozerklik, katilim, performans geri bildirimi ve érgiitsel hedeflerin agiklig1
gibi psikolojik ¢alisma kosullarina iliskin unsurlarin psikolojik s6zlesme ve is tutumlari
tizerinden isten ayrilma niyeti iizerindeki sirali araci etkilerin ortaya koyduklar1 bu
arastirmalart mevcut arastirmamizda olusturulan modelin bir benzeri niteligindedir. Bu
anlamda olusturdugumuz modelin teorik altyapisini bir kisminin bu arastirmada test
edildigi ve elde edilen kanitlarin modeli destekledigi ifade edilebilir.

Balogun vd. (2018) psikolojik s6zlesme ihlal algisinin, psikolojik s6zlesme ihlal
duygular1 ve isyeri sapkinligi ile pozitif iligkisini raporlamistir. Nijeryada kamu
isletmelerinde yapilan arastirmada duygusal zekanin, psikolojik sézlesme ihlalinin isyeri
sapkinligi iizerindeki olumsuz etkisini 6nemli 6l¢iide diizenledigi belirtilmistir.

Bari vd. (2022) banka c¢alisanlar1 ile yiiriittiikleri arastirmalarinda; arastirma
konumuza benzer sekilde PSI’nin UKD ve AN ile iliskilerini incelemislerdir. Elde edilen
kanitlar iligkisel psikolojik s6zlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigini, ancak islemsel psikolojik sdzlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gdstermislerdir. Baska bir arastirmada
(Aykan, 2014) ise hem iliskisel hem de islemsel psikolojik s6zlesme ihlalinin isten
ayrilma niyetini olumsuz etkiledigi raporlanmistir. Bununla birlikte, bari ve digerleri,
psikolojik sdzlesme ihlalinin her iki bi¢ciminin (iliskisel ve islemsel) de tiretkenlik karsiti
is davraniglar1 anlamli bir iliskisi vardir. Ayni1 arastirmada, orgiitsel sinizmin, psikolojik
sozlesme ihlali (iliskisel ve islemsel) ile iiretkenlik karsit1 is davranis1 arasindaki iliskiye
kismen aracilik ettigi de raporlanmistir. Elde edilen sonuglar hem sosyal-duygusal hem

de ekonomik kaynaklarin degis tokusuna iliskin psikolojik sozlesme ihlallerinin isten
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ayrilma niyetini ve {retkenlik karsitt davramiglart etkiledigini ampirik olarak
kanitlamaktadir.

PSI ve IAN iliskilerini inceleyen baska arastirmalarin da benzer sonuglar elde
ettigini gérmek miimkiindiir. Ornegin Saeed (2019) kisilik 6zellikleri, PS ve IAN
arasindaki iligkileri inceledigi arastirmada, PS'min kisilik 6zelliklerinden duygusal
kararlilik, vicdanlilik ve uyumluluk kisilik boyutlari ve isten ayrilma niyeti arasinda
aracilik etkisinin oldugu raporlamistir.  Benzer sekilde, Monolopoulos, Peitzika,
Mamakou ve Myloni (2022), is tutumlari, PSI ve isten ayrilma iliskilerini inceledigi
aragtirmada, is tutumlarinin PSI ile IAN arasinda kismen aracilik ettigini raporlamistir.
PSi’nin UKD ve IAN ile iliskili oldugunu ortaya koyan arastirma sayisini ¢ogaltmak
miimkiin olsa da konuya iligkin teorik iliskilerin nasil kuruldugunun anlasilmasina iliskin
yukaridaki kanitlar konunun 6zetlenmesi anlaminda yeterli goriilmiistiir. Takip eden

kistmda turizm arastirmalarinda PSi’nin ardillarina iliskin arastirmalar dzetlenmistir.

2.2.5.1. Turizm arastirmalarinda psikolojik sozlesme ihlalinin ardillar

Ulusal ve uluslararas: alanyazinda turizm sektoriinde PSI ile ilgili yiiriitiilen
arastirmalar incelendiginde arastirmacilarin kavrami orgiitsel baglilik (Tiikeltiirk, Per¢in
ve Giizel, 2012) isi erken terk etme davranisi (Kaya ve Karatepe, 2020), is tatmini
(Koyuncu ve Katlav, 2014), isten ayrilma niyeti (Blomme, Tromp ve Rheede, 2008;
Hemdi ve Rahim,2011; Koyuncu ve Katlav, 2014; Yang, Chen, Roy ve Mattila; 2020;
Kaya ve Karatepe, 2020), iiretkenlik karsit1 davranmiglar (Chao vd., 2011; Suarthana ve
Riana, 2016; Park ve Kim, 2019), sapkin davranislar (Peng vd., 2016), sinizm (Cetinkaya,
2018; Yang vd., 2020), tikenmislik (Salha, Cinnioglu ve Yazit, 2017), orgiitsel
vatandaslik davranisi (Liu vd., 2013), 6rgiitsel 6zdeslesme ve is performansi (Esitti, 2017)
gibi kavramlarla iliskilendirdigi goriilmektedir. Bu arastirmada, PSI ardillar1 olarak UKD
ve IAN’ye odaklanildigindan konuyla ilgili arastirmalar asagida 6zetlenmistir.

Hemdi ve Rahim’in (2011) Kuala Lumpur ve Malezyadaki otel yoneticileri ile
yiiriittiikleri aragtirma sonuglaria gore psikolojik s6zlesme igerikleri olarak sirastyla igin
icerigi, terfi firsatlari ve maas faktorlerinin, otel yoneticilerinin isten ayrilma
niyetlerindeki degisimin en 6nemli aciklayicilari olarak ortaya koymaktadir. Bu nedenle,
bireyler islerinin ne kadar zorlu, kapsamli ve ¢esitli gorevler icerdigini diisiiniirse,
orgiitlerinden ayrilma olasiliklar1 o kadar az olacagr ifade edilmektedir. Bu sonuglar,

calisma kosullar1 kapsaminda ele alinabilecek isin icerigi, terfi firsatlar1 ve maas gibi
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faktorlerin PS1’yi 6nemli oranda agikladigimi ampirik olarak test etmis olmas1 bakimimdan
onemlidir.

Tiikeltiirk vd. (2012) Istanbul’daki otel ¢alisanlari ile yiiriittiikleri arastirmada PSI
ile calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Buna gore PSI otel calisanlarinin &rgiitlerine géniilden baglhiliklarinin dniine
gecmektedir. Ote yandan ayni arastirmada PSI ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii
bir iligki ortaya konulmusken, devam bagliligi ile anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Peng vd. (2016) Tayvan’daki bir restoran zincirinde ylriittiikleri arastirmada,
hizmetkar liderlik ve prosediirel adalet algisinin PSI yoluyla ¢alisan sapkin davranislari
tizerindeki dolayl bir etkiye sahip oldugunu raporlamislardir. Buna gore sézlesme ihlali
algilayan restoran calisanlarin sapkin davranislara daha egilimli olduklar1 s6ylenebilir.

Suarthana ve Riana (2016) otelcilik sektdriindeki arastirmalarinda is yiikii, PSI,
UKD ve IAN arasindaki iliskileri incelemislerdir. Elde edilen sonuglara gore PSI ile IAN
lizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Ancak, is yiikii ve PSI, is stresi iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. Ayni1 zamanda is yiikii IAN iizerindeki degisimleri aciklamada
etkilidir. Olusturulan modele gére is stresi, PSI ve is yiikii ile IAN arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir. Baska bir ifade ile gerek asir1 is yiikii gerekse de diger hususlardaki
PSI’ler is stresi yaratarak calisanlarin islerinden ayrilmalara neden olabilmektedir. Bu
sonuclar, arastirma modelimizde test edilmek istenen hipotezlerin bir kismini ampirik
olarak dogrulamaktadir.

Chao vd. (2011) aralarinda restoran ve eglence isletmelerinin oldugu ¢ok sayidaki
katilimeiyla gergeklestirdikleri arastirmada PSI ile UKD arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki tespit etmislerdir. Baska bir deyisle, calisanlar karsilikli degisim iligkisinin
bozulduguna inandiklarinda, Orgiitsel acidan istenmeyen davramiglarda daha fazla
bulunacaklardir. Bu bulgu, calisanlarin orgiitten katkilarina karsilik bir kazanim elde
etmediklerini algiladiklarinda, karsilikliligi yeniden saglamak igin daha fazla UKD
sergilenecegini One siiren esitlik kuramini dogrulamaktadir.

Esitti (2017) Antalya’da bes yildizli otel calisanlari ile yiiriittiigii arastirmada
PSI’nin ¢alisanlarm esitlik duyarlihi@i, duygusal bagliligini, orgiitsel 6zdeslesme ve is
performansi ile iliskili olabilecegini ortaya koymaktadir. Buna gore ihlal algis1 ile
bahsedilen kavramlarimn tiimii negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Buna gére, PSI’nin,
calisanlarin orgiitlerine bagliliklarinda azaltici etki yarattig1 gibi is performansini da asagi

cekmektedir. Bu durum isten geri gekilme boyutu yéniiyle UKD ile iliskilendirilebilir.
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Buna gore PSI olumsuz duygulan tetikleyerek istenmeyen davranislara neden
olabilmektedir.

Park ve Kim (2019) taciz edici yonetici davranislarinin otel ¢alisanlarinin hizmet
sabotajina katilmaya nasil ve ne zaman motive edebilecegini inceledigi arastirmasinda
psikolojik sézlesme ihlalinin bu iligkiye aracilik ettigini raporlamaktadir. Arastirmalari,
calisanlarin amirlerini organizasyonun temsilcisi olarak algilama derecesinin taciz edici
denetim ile psikolojik soézlesme ihlali arasindaki iliskiyi yumusattigini ortaya
koymaktadir. Birlikte ele alindiginda, taciz edici denetimin psikolojik sézlesme ihlali
yoluyla hizmet sabotaj1 lizerindeki etkisinin amirin 6rgiit temsilcisi oldugu algis1 yliksek
oldugunda daha gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Kaya ve Karatepe (2020) ise Antalya’daki bes yildizli otellerde miisteri iliskileri
calisanlar ile yiiriittiikleri arastirma kapsaminda PSI ile isi erken terk etme arasinda
pozitif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Ayrica, PSI’nin, is-yasam dengesi ile isi terk
etme ve gorev performansi arasindaki iligkilere aracilik ettigi ortaya konulmustur.
Sozlesmeye uyulmadig: takdirde gorev performansinda diisme meydana geldigi tespit
edilmistir.

Saleem, Rasheed, Malik ve Okumus (2021) Pakistan’daki otel ¢alisanlari ile
yiiriittiikleri ve kisi-orgiit uyumu ile kisi is uyumunun isten ayrilma niyetine (IAN)
etkisinde PSi’nin rolii inceledikleri arastrmada, PSI’nin séz konusu iliski igin
diizenleyici rolii oldugunu rapor etmislerdir. Buna gore, diisiik orgiit ve is uyumunun
yiiksek PSI algis1 ile birlestiginde otel ¢aliganlarin IAN’1n1 artirmaya neden olmaktadir.
Bu durum ise PSI’nin IAN ve baglilik eksikligine neden olmast iliskilendirilmistir.

Abdalla, Said, Ali, Ali ve Chen (2021) otel ¢alisanlarina yonelik COVID-19
doneminde PSI’nin calisanlarin duygusal tiikenmesini artirarak ve calisanlarin
orgiitlerine kars1 giivensizliklerini artirdigm tespit etmislerdir. Bu sonuglar, PSI’nin
olumsuz duygusal tepkilere yol agtigin1 ve Orgiitsel giivensizligi artirdigini
gostermektedir. Ayni arastirmada orgiitsel giivensizligin ise IAN ile pozitif iliskili oldugu
rapor edilmistir.

Salha vd. ise (2017) yiyecek icecek isletmesi ¢alisanlarmin PSI algilarmin
calisanlarda duygusal yipranmaya neden olarak tiikenmislik hissine kapilmalaria
onciiliikk edebilmektedir. Tiikenmislik gibi olumsuz duygularin ise calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini tetikledigi sdylenebilir. Ote yandan, Chen ve Wu (2017) Tayvan’daki

otel galisanlarinin déniisiimsel liderlik algilarinim PSI ihlal algisin1 azalttigini, PSI’nin ise
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isten ayrilma niyetini dnemli 6l¢iide acikladigint ortaya koymuslardir. Biitiin bunlardan
hareketle, literatiirdeki arastirma sonuglar ile ilgili olarak genellikle pozitif orgiitsel
davranisa iliskin kavramlarm PSI ve IAN iizerinde olumlu etkileri oldugu, buna karsilik
negatif oOrglitsel davranis kavramlariin ise olumsuz etkilere sahip oldugu yorumu
yapilabilir. Otesinde, PSI’ye iliskin ardillarm &rgiitler igin hi¢ istenilmeyen sonuglar

oldugu ve bu sonuglarin drgiitler i¢in yikici etkilere sahip oldugu gercegi agikca ortadadir.

2.3. Uretkenlik Karsiti Davramslar

Arastirmanin bu béliimiinde Uretkenlik Karsit1 Davranislar Kavrami, Uretkenlik
Karsit1, Davramislar1 Aciklamaya Yonelik Yaklasimlar, Uretkenlik Karsitt Davraniglara
Yonelik Modeller, Uretkenlik Karsiti Davramislarin Boyutlari, Uretkenlik Karsiti
Davranislarin Onciilleri ve Turizm Sektériinde Uretkenlik Karsiti Davranislar basliklari

ele alinacaktir.

2.3.1. Uretkenlik Karsiti Davramslar Kavram

Isle ilgili davranislar, rol igi ve rol dis1 davramslar olmak iizere ikiye ayrilir (Cetin
ve Fikirkoca, 2010, s. 42). Rol i¢i davranislar, ¢alisanlardan is gérevleri olarak beklenen
davraniglardir ve bu davranislar genellikle resmi is tanimlarinda yer almaktadir. Rol 6tesi
davraniglar ikiye ayrilir: orgiitsel vatandaslik davranist (OVD) ve iiretkenlik karsit1 is
davramiglar (UKD). Bu davranslar, is tanimlarinda yazilmayan, calisanlarm kendi
istegiyle gergeklestirdikleri ve orgiit i¢in olumlu ya da olumsuz sonuglara neden olabilen
davramiglardir.  OVD  konumuzla ilgili olmadigindan burada sadece UKD’ye
deginilecektir.

Aragtirmacilara gore c¢alisanlarin  biiyiik c¢ogunlugu rol oOtesi davranis
gosterdiginden (Harris ve Ogbonna, 2002) ve bu davranislardan biri olarak farkl: tiirdeki
UKD’nin diinyada her yil milyarlarca dolarlik zarara neden olmasindan (Harris ve
Ogbonna, 2006; Ones, 2008; Stewart, Bing, Davison, Woehr, ve Mclintyre, 2009)
orgiitlerde UKD’ye neden olan etkenlerin belirlenip dnlenmesi dnem arz etmektedir.

Gegmiste zararli orgiitsel davranislara deginip isimlendiren ilk arastirmact olan
Spector (1975) bu tiir davranislar “orgiitsel saldirganlik™ olarak adlandirmistir. Hollinger

(1986) ayn1 davraniglar1 “sapma” kavramu ile ifade etmis, daha sonra ise Robinson ve
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Bennett (1995) orgiitlerdeki olumsuz davraniglara “isyerinde sapkin davraniglar” olarak
deginmistir. Orgiitlerde goriilen olumsuz davranislar igin "iiretkenlik karsiti davranis"
(UKD) isimlendirmesi ise ilk olarak Spector ve Fox'un (1999) arastirmasinda yer almistr.
Giliniimiizde bu kavramlar birbirinin yerine kullaniliyor olsa da yaygin olarak tercih
edilen kavram UKD dir. Ote yandan, Spector ve Fox’a (2002, s. 272) gére UKD, bilingli
bir sekilde orgiit kurallarina kars1 gelerek dogrudan orgiitii ve/veya paydaslarini (6rgiitiin
yapisina, yoneticiler, caligsanlar, varliklar) hedef alan zarar vermeye yonelik davranislar
olarak tanimlamaktadir.

Neuman ve Baron’a (2005, s. 18) gére UKD, birey ya da gruplarm algiladiklar:
olumsuzluklarin nedeni olarak gordiikleri kaynaga zarar verme niyeti ile gelistirilen
davraniglardir. Kellovvay, Francis, Prosser ve Cameron (2010, s. 19) da bu goriisii
paylasarak, UKD nin érgiitlerde bireysel veya kolektif sekilde yapilabilen bir tiir protesto
sekli olarak diisiiniilebilecegini belirtmislerdir. Ocel (2009, s. 26) ise drgiite ait normlarin
ihlal edilmesinin dolayli sonucu olarak drgiitlin selameti igin tehdit olusturan tiim bilingli
davranislara isaret etmektedir.

Sackett (2002), UKD’yi orgiitiin ¢ikarlarina yonelik yapilan olumsuz davranislar
olarak ifade etmektedir. Spector ve Fox (2002) gore ise UKD, orgiite veya calisanlarina
yonelik zarar verme amacindaki davramslardir. Isgdrenler, hirsizlik yaparak, isi veya
kisileri sabote ederek, diger calisanlara kars1 saldirganlik gostererek, isi yavaglatarak ve
sOylentiler ¢ikararak orgiit veya c¢alisanlarina zarar vermektedir.

UKD’ye iliskin en genis tanimi, bugiin de yaygin olarak kullanilan ve kabul goren
Spector ve Fox’un (2005) tanimlamasidir. Arastirmacilara gére UKD, calisanlar
tarafindan oOrglite ve paydaslarina zarar veren veya zarar vermeyi hedefleyen
davramglardir. Arastirmacilar bu tanimla UKD nin yalnizca drgiite ve iiyelerine yonelik
degil ayn1 zamanda paydaslarina zarar veren davranislar olabilecegini vurgulamislardir.
Burada paydaslardan kasit miisteriler, is arkadaslari, tedarikg¢iler ve yoneticilerdir. Bu
tanima gdre UKD, zaman israfi, sabotaj, devamsizlik, is yavaslatma, malzeme israfi ve
dedikodularin yayilmasi gibi durumlart igerebilir. Bu tanim ii¢ agidan onemlidir; ilk
olarak tanima gore zararli davranislar bilingli olarak yapiliyor olmalidir, kontrol dist
yapilan davranislar bu kapsamda degerlendirilemez (Rotundo ve Spector, 2010). ikinci
olarak, herhangi bir davranis zarar verme potansiyeli tasiyorsa ya da davranisin sonucu
zarar vermeye doniikse, davranis zararla sonuclanmamissa bile UKD igerisinde

degerlendirilir. Ugiincii olarak da tanim, zararli davranislar1 bireye yonelik ve orgiite
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yonelik olarak kategorize etmektedir. Bu nedenlerle ve genele uygun olarak bu
arastirmada da Spector ve Fox’un (2005) tanim1 esas alinmistir.

UKD, sadece imalat sanayinde degil turizm sektoriinde de yogun olarak
gozlemlenmektedir (Lin, 2017). Hatta emek yogun yapisi nedeniyle turizm sektoriinde
diger sektorlere gore daha fazla UKD goriildiigii sdylenebilir. Ornegin Harris ve Ogbonna
(2002) tarafindan konaklama endiistrisinde yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin% 85'inden
fazlasinin arastirmadan bir hafta 6nce hizmetleri sabote ettigi ve calisanlarin %100'tiniin
ise organizasyonda her glin hizmet sabotaji yapildigini belirttigini bildirmektedirler.
Bireylerin UKD sergilemesinin &rgiitler icin yikict maliyetlere neden olmasi ve giderek
daha yaygin hale gelmesi, bu davranislart agiklayan teorik ¢ergevelerin gelistirilmesi
gerekliligini beraberinde getirmigtir. Ornegin ABD'de UKD’den kaynaklanan
maliyetlerin yilda 200 milyar dolara kadar ulasabilecegi kaydedilmektedir (Harris ve
Ogbonna, 2006). Bu baglamda bireylerin davraniglarinin karanlik tarafi giderek artan bir
Onemle arastirilmaya baslanmistir (Robinson ve Bennett, 1995).

Orgiitlerde istenmeyen davranislar olarak goriilen ve verimlilik agisindan 6nemli
olan UKD nin énciillerine deginmek faydali olacaktir. Ornegin, Spector'a gore (2011, s.
343) UKD’nin "orgiitsel ve bireysel" olmak iizere iki grup onciilii bulunmaktadir.
Onciillere iliskin detayl bilgi takip eden boliimlerde detayli bir sekilde ayr1 bir baslhik
olarak yer verilmistir. Bununla birlikte, burada kisaca UKD nin dnciillerine iliskin gesitli
gruplandirmalar oldugu ifade edilebilir. Bireyler, isletmelerde ve c¢aligma ortaminda
kendilerini rahatsiz hissetmislerse veya kendilerini olumsuz etkileyen belirli durumlarla
karsilagsmiglarsa, bir sekilde tepki verirler; ancak bunun nasil olacagini tahmin etmek
kolay degildir (Robbins ve Judge, 2013). Arastirmacilara gére UKD sergilenmesinin
temelinde orgiite kars1 intikam duygusu ve saldirganlik tutumlari yer alirken bu durumun
ortaya ¢ikmasinda pek ¢ok olumsuz neden olabilmektedir. Cooper, Dewe ve O' Driscoll’a
(2001) gore UKD, orgiitte var olan stres faktdrlerine karsi sekillenen davranigsal
tepkilerdir.

UKD kavramina iliskin bu kisa girizgahtan sonra takip eden béliimde bir kavram
olarak UKD’nin ortaya ¢ikmasi, tanimlanmasi ve temellendirilmesinde etkili olan kuram

ve yaklagimlara yer verilmistir.
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2.3.2. Uretkenlik Karsiti Davramislar1 Aciklamaya Yonelik Kuramlar

Kavrama iliskin yukaridaki tanimlardan da anlagildig: iizere 6rgiitlerde karsilasilan
UKD, genellikle &rgiit normlarmin veya giivenlik tedbirlerinin kasith ihlali olabilecegi
gibi orgiit veya paydaslarina yonelik yasa dis1 ya da ahlak dis1 gibi davranis oldugu
anlasilmaktadir. Spector'a (2011, s. 343) gore UKD’nin "rgiitsel ve bireysel" olmak
tizere iki Onciilii bulunmaktadir. Adaletsizlik algisi, yonetici destek algisi, 6zerklik ve
ergonomik kosullar orgiitsel onciillere 6rnektir (Spector ve Fox, 2005). Bu dogrultuda
orgiitlerde UKD’nin ortaya cikisini agiklayan iki farkli yaklasim vardir. Bunlardan
birincisi, durumsal yaklasimdir. Buna goére, organizasyondaki fiziksel / cevresel kosullar
UKD nin ortaya ¢ikmasi ve yayilmasi iizerinde etkilidir. Ornegin, organizasyondaki
mesleki stresin yayginligi, UKD’nin ¢ogalmasina zemin hazirlamaktadir. ikincisi,
bireysel temelli yaklasimdir. Bu yaklasim, bireylerin organizasyon igindeki UKD
egilimini etkileyen bireysel faktorlere odaklanir. Ornegin, bir ¢alisamin kisiligi, UKD
sergilemesinde belirleyicidir (Henle, 2005).

Arastirmacilarin, orgiitlerde siklikla karsilasilan UKD nin agiklanmasinda gesitli
kuramlara bagvurdugu goriilmektedir. Bireylerin orgiite karsi UKD sergilemesinin
aciklanmasinda sosyal miibadele kurami’ndan yararlanilmasi gerektigini ifade eden
aragtirmacilarin ¢gogunlukta oldugu goriilmektedir (O’Boyle, Forsyth, ve O'Boyle, 2011;
Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001). Onceki béliimde agiklandig1
haliyle sosyal miibadele kurami miitekabiliyet esasina dayanmaktadir (Blau, 1964). Buna
gore calisan, Orgiitiin kendisine saglamadig yararlara karsilik kendisi de katki
saglamayarak cevap verecektir.

Kavrami aciklamakta kullanilan bir diger kuram da esitlik kuramidir. Esitlik
kuramina (Adams, 1963) gore, herhangi bir konuda esitsizlik veya adaletsizlik yasayan
bir kisi, gérev davranislarini azaltarak, devamsizlik yaparak, orgiite ait esyalara zarar
vererek veya bagka olumsuz davraniglar sergileyerek dengeyi yeniden saglamaya
calisacaktir. Luthans, (2008, s. 179-180) gore, bireyler orgiite katkilarina karsilik elde
ettiklerine bakarak durumlar arasinda esitlik ya da esitsizlik algisina goére olumlu veya
olumsuz davraniglar gelistirmektedirler. Kurama gore, esitsizlik algisina kapilan birey
orgiitiine kars1 olumsuz duygulara gark olup intikam alma niyetiyle davranis ve tutum
gelistirilecegi varsayilmaktadir.

UKD ile diger kavramlar arasindaki iliskiyi agiklamakta yararlanilan bir diger

kuram da bilissel degerlendirme kuramidir. Bilissel degerlendirme kuramina (Tian,
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Zhang ve Zou, 2014, s. 31) uygun olarak, ¢alisanlarin isleri hakkinda olumlu
degerlendirmeleri varsa, ¢alisanlar olumlu duygusal tepki gostereceklerdir. Dolayisiyla,
olumlu duygusal bagllik, daha fazla olumlu etki ortaya ¢ikarabilir ve UKD’nin
olusumunu azaltabilir. Benzer sekilde, diisiik duygusal baglilik, daha fazla olumsuz etki
yaratabilir ve UKD’nin ortaya ¢ikisini artirabilir. Baz1 ampirik ¢alismalar da bu argiimani
destekler niteliktedir. Ornegin, Dalal (2005) ve Gill vd. (2011), duygusal baglilik ile UKD
arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, diisiik duygusal
bagliligin UKD sikligim artirabilecegini dnermek mantiklidir. Calisanlar, drgiite daha az
bagl olduklarinda, drgiitsel normlara uymak igin daha az zorunlu hissedebilirler ve UKD
gdsterme olasiliklar1 daha yiiksek olabilir. Ozetlemek gerekirse, is giivencesizligi
duygusal baglilig1 azaltir ve bu da daha sonra verimsiz davranislara yol agar.

Orgiitsel ¢evrede negatif davranislar olarak ortaya ¢ikan UKD’deyi agiklamaya
yonelik bir diger kuram ise Hobfoll (1989) tarafindan gelistirilen “kaynaklarin korunmasi
kuram1”dir (conservation of resources theory). Kuram, bireyin degerli gordigi
kaynaklarin elde edilmesi, korunmasi ve artirilmasi ig¢in g¢aba gdsterdigini ifade
etmektedir (s. 516). Bu nedenle, kaynaklarin korunmast kurami, insanlarin fiziksel,
kisisel veya sosyal kaynaklarin olas1 kaybina yol agabilecek durumlarla kars1 karsiya
kaldiklarinda, kaybedilen kaynaklar1 (kaynak degisimi) telafi etmeye ve olas1 herhangi
bir kaybetme potansiyelini en aza indirmeye c¢alistiklarin1 6ne siirer. Genel olarak,
kaynaklarin korunmasi kuramu, ti¢ kosul nedeniyle stresin ortaya ¢ikacagindan bahseder:
kaynaklar kaybedilme tehlikesi ile karsi karsiyaysa; kaynaklar kaybedildiginde veya
bireyler gelecek i¢in yatirim yapmaya yeterli kaynaklari elde edemediginde... Bireyler
bu li¢c durumdan biri nedeniyle stresli durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda, mevcut
kaynaklarimi korumanin veya kayiplarini en aza indirmenin yollarii bulmaya ¢aligirlar.
Bu nedenle, bu kosullara yanit vermek i¢in UKD’de bulunabilirler. Kuramin agiklayici
giiciinden yararlanan Onceki arastirmacilar, kaynak kaybinin UKD olarak
degerlendirilebilen hizmet sabotajinin bir nedeni olabilecegini 6ne stirmiislerdir. Nitekim
sabotaj, UKD’nin bir boyutu ve ¢aliganlarin sergiledigi davranislar arasindadir. Ornegin,
Lee ve Ok (2014), Ferris vd. (2012) ve Wang ve arkadaslari (2011), miisterilerin, hizmet
sektorlinde calisanlara kotli davranmasinin, hizmet sabotaji1 gibi verimsiz davranislara yol
acan siirecin 6nemli bir bileseni haline geldigini ileri stirmiistiir. Bu arastirmalarda,
kendilerine kotii davranan miisterileri sabote etmenin, calisanlarin kotii muamele

nedeniyle kaybettikleri O6zsaygi ve Ozdegeri geri kazanmanin bir yolu oldugu
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belirtilmistir.  Bu arastirmada, UKD’nin daha c¢ok orgiitsel stres faktorlerinden
kaynaklandigina dair goriis baskin oldugundan hipotez gelisiminde kaynaklarin

korunmasi kuramindan yararlanilmistir.

2.3.3. UKD’ye Yonelik Yaklasimlar ve UKD’nin Boyutlar:

UKD farkl1 ¢alismalarda tek boyutlu veya ¢ok boyutlu olarak incelenmistir. Genel
olarak UKD boyutlart: bireye yonelik UKD veya orgiite yonelik UKD olarak
smiflandirlmistir (Seger & Seger, 2009). Orgiitlerde karsilasilan UKD’ye iliskin ilk
yaklagim, Hollinger ve Clark’in (1982) davraniglar1 “miilkiyet sapmasi” ve “iliretim
sapmasi’olarak gruplandirmasidir. Buna gore miilkiyet sapmasi, is yerine ait esyalari
calmak veya sabotaj davranisi olarak nitelendirilmisken; ise devamsizlik, alkol ya da
uyusturucu kullanimi gibi davraniglar tiretim sapmasi olarak
degerlendirilmistir(Hollinger ve Clark, 1983; Hollinger ve Clark, 1982; Hollinger, 1986).

Robinson ve Bennett (1995), Hollinger ve Clark’in (1982) yaklagimini gelistirerek
orgiitsel alanda karsilagilan UKD’yi dort boyutta incelemistir. Bunlar iiretimden sapma,
miilkiyet sapmasi, politik sapma ve kisisel saldirganlik olarak siralanabilir. UKD’ye
iliskin davranislari, 6nem diizeyine gore az Onemliden c¢ok Onemliye dogru
konumlandirirlarken; ayni1 zamanda davranislarin kisileraras1 boyutta m1 yoksa orglite
yonelik mi oldugunu da smiflandirmak istemislerdir. Bu davranislarin, hedefleri
acisindan bireyleri ve orgiitli hedef alan davranislar1 kapsadig sdylenebilir (Di Stefano,
Scrima ve Parry, 2017). Arastirmacilara ait siniflandirma asagida Sekil 2.3’te yer aldigi

sekliyle 6zetlenebilir.
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ORGUTE YONELIK

URETIME SAPTIRMA MULKIYETI SAPTIRMA
e isten erken ¢cikma e  Arac- gereglere zarar verme
e  Uzun molalar verme e Risvetalma
e Kasten yavas gcalisma e Calisma saatleri konusunda
® Kaynaklar bosa yalan séyleme
kullanma e s yerinden bir seyler calma
AZ ONEMLI COK ONEMLI
POLITIK SAPTIRMA BIREYE SALDIRI
e Adam kayirma e Cinsel taciz
e s arkadaslan ile ilgili s  Kufretme, k6t sézlerle
dedikodu yapma asagilama
e is arkadaslarini suclama e s arkadaslarindan bir seyler
. Faydasiz iglerle calma
ugrasma s s arkadaglarini tehlikeye
atma
BIREYE YONELIK

Sekil 2.3. Orgiit Icinde Sapkin Davranisiar Tipolojisi
Kaynak: Robinson ve Bennet, 1995: 565.

Bir davranig orgiite doniik ve az 6nemli ise liretimden sapma boyutunda, ¢ok énemli
ise miilkiyet sapmasi boyutunda yer almaktadir. Eger davranis, bireye yonelik ve az
onemli ise politik saptirma boyutunda, ¢ok 6nemli ise kisisel saldirganlik boyutunda yer
almaktadir olusturmaktadir. Bu tipoloji, zorbalik (LaVan ve Martin, 2008), sanal
kaytarma (Blanchard ve Henle, 2008), isyeri siddeti (Kelloway, 2006) ve Spector, Fox ve
Miles'in (2001) UKD calismasini igeren ¢ok sayida ¢alismanin kdkenidir.

Baron ve Neuman (1996, s. 163-164) ve Neuman ve Baron (2005) UKD ye iliskin
davraniglar1 “fiziksel-s6zel”, “dogrudan-dolayli” ve “aktif-pasif”’ boyutlar1 seklinde
gruplandirmistir. Bu yaklasima gore, 6rnegin, isi bilerek yavaslatmak pasif-dogrudan-
fiziksel bir davranigken; hirsizlik yapmak aktif-dolayli-fiziksel bir davranisi ifade eder.
Benzer sekilde, bagirma ve tehdit etme aktif-dogrudan- sézel bir davranisken; dedikodu
yaymak, pasif-dolayli-szel bir davranisi ifade eder. Arastirmacilar Orgiitlerde
karsilagilan diger davraniglar1 da bu ii¢ boyuta gore kategorize etmistir.

UKD’ye iliskin bir diger yaklasim Gruys’a (1999) aittir. UKD, dogas1 geregi, orgiit
icindeki rutin uygulamalara zarar vermek amaciyla gergeklestirilir. Bu baglamda, Gruys
(1999) sapkin davranslar olarak UKD’yi 11 farkli gruba ayirmustir: (1) gayrimenkule
zarar verme; (2) soygun ve benzer davraniglar; (3) zaman yanlis kullanmak; (4) bilgi
birikiminin k&tiiye kullanilmast; (5) yetersiz katilim; (6) giivensiz davranislar (tedbirlere

uymama); (7) igyerinde alkol kullanimu; (8) diisiik is kalitesi (bastan savma is yapma); (9)
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uygun davraniglar gostermemek; (10) uyusturucu kullanmak veya satmak ve (11) uygun
olmayan fiziksel temas (saldir1 veya taciz).

Son olarak Kelloway vd. (2010, s. 22) ise UKD ye; 6rgiitsel ya da bireysel hedeflere
yonelik bireysel veya kolektif olarak bagvurulan bir protesto seklinde yaklagmislardir.
Buna gére UKD (sabotaj, calma, saldirganlik gibi), bireylerin belli amaglarla ulasmak
icin bagvurduklari bir ¢esit protesto yontemidir. Arastirmacilar, davraniglart bireysel ve
kolektif davranislar, davranis hedeflerini ise yine bireysel ve Orgiitsel olmak iizere
gruplandirarak dort boyutlu bir yaklasim sergilemislerdir.

UKD’nin ne oldugunu aciklamak i¢in eksiksiz bir tasarim olusturmanin zorlugu ve
bu kapsamda incelenecek kavramlarin  belirsizligi, terimin agiklanmasini
zorlastirmaktadir. Buradaki kilit nokta, organizasyonlardaki UKD’larmin ¢ok genis bir
yelpazeye sahip olmasidir (Lugosi, 2019). Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve
Kessler (2006, 446), Gruys’un ifadelerine ek olarak diger pek c¢ok arastirmadan da
maddeler ekleyerek bugiin UKD’ye iliskin literatiirde en ¢ok kabul gdren 5 boyutlu
yaklasimi ortaya koymuslardir. Spector ve arkadaslarina gore (2006), UKD bes grupta
incelenebilir. Bunlar: diger calisanlara karsi kotii muamele (abuse against others),
iiretimden sapma (production deviance), sabotaj (sabotage), hirsizlik (theft), geri ¢ekilme
veya isten kagma (withdrawal) olarak isimlendirilmistir. Bu arastirmada, UKD’ye
yonelik gruplandirma Spector ve arkadaslarinin (2006) kapsamli gruplandirmasi esas
alimmistir. Bu gruplandirmaya iliskin davraniglar asagida ele alinmistir. Arastirmacilar,
UKD’ye iliskin boyutlar1 birey ve orgiite iliskin ayr1 referans noktasindan yaklastiklari
bilinmektedir (Bennett and Robinson,2000; Mackey, McAllister, Ellen ve Carson, 2021,
Gotz, Bollman ve O’Boyle,2019). Bu arastirmada referans grubu itibari ile orgiite doniik
UKD’ye odaklanildigindan ve “abuse” (kétii muamele) boyutu bireylere doniik bir boyut

oldugundan arastirma kapsami disinda birakilmistir.

2.3.3.1. Calisanlara karst kétii davranma | kétitye kullanma

Bu boyuttaki davramiglar genellikle bireye yonelik davraniglar olarak ele
alinmaktadir. Dogrudan calisma arkadaslarina ve/veya paydaslara zarar vermeye doniik
asagilama, tehdit etme, kiiciik diisliriicii yorumlar yapma, taciz, korkutma, gérmezden
gelme ve agik ya da ortiik bigimde bireyin etkin ¢alismasina mani olma gibi fiziksel ve
psikolojik eylemlerden olusabilmektedir (Spector vd., 2006, s. 448; Polatci ve Ozcalik,
2015, s. 216). Bu boyuttaki davraniglar sozlii olabilecegi gibi fiziksel davranislar da
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olabilmektedir. Ancak orgiitlerde fiziksel davranislarla nadir olarak karsilagilmaktadir
(Spector vd., 2006). Diger yandan, sozlii saldirilarla bireyin yalnizlastirilmasi, itibarinin
zedelenmesi amaglanmakta, dahasi hakkinda asilsiz sOylentiler ¢ikartarak oOrgiitten
uzaklastirilmasi istenmektedir (Demirel, 2009, s. 125).

Spector ve Fox’a gore (2005, s. 160) kotli muamele veya istismar etme davraniglari
is tatmini {izerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Ote yandan, kisinin yasadig1 stres ile
saldirgan davranislar arasinda bir iligki bulunmakta ve stresten kaynakli hissedilen baski
sonucu kiside psikolojik rahatsizlanmalar goriilmektedir (Dalmis, 2018, s. 69). Fox ve
arkadaslari, (2001) de bu goriisii desteklemislerdir. Arastirmacilara gore, orgiitsel alanda
orgiitten kaynaklanan stres faktorleri (kotii galisma kosullarr gibi) ile UKD arasinda bir
iliski bulunmaktadir.

2.3.3.2. Sabote etme

Spector vd. gore (2006, s. 449) sabotaj, iiretkenlige sekte vurmak ve orgiitsel zarara
neden olmasi amaciyla Orgiite ait esyalarin bilingli olarak tahrip edilmesi veya
bozulmasina neden olan davranislari kapsamaktadir. Diger bir ifade ile sabote etme
eylemleri (kundaklama ve miilke zarar verme), 6rgiitsel diizeni bozma ve isleyisine zarar
verme ya da saptirmaya yonelik davraniglardir (Ambrose vd., 2002, s. 948). Ayrica, orgiit
hakkinda asilsiz ve olumsuz sOylentiler ¢ikararak orgiit imajin1 zedeleme, is iliskilerini
(network) bozma ya da miisteri ve ¢alisanlara zarar verme gibi olumsuz davranislar da bu
kapsam da degerlendirilmektedir (Ambrose vd., 2002, s. 948; Skarlicki vd., 2008, s.
1335). Bu dogrultuda, sabote etme davranislari bazen dogrudan bazen de dolayli olarak
gerceklestirilen orgiite yonelik olumsuz davraniglart kapsadigi ifade edilebilir.

Spector vd., (2006, s. 449) sabote etme davraniginin sergilenmesine neden olan
durumu, bireyde kizginlik ve diismanlik duygularinin gelismesine neden olan birtakim
faktore baglamiglardir. Buna gore, bireyler kisisel c¢ikar elde etmek, Orgiitte yasanan
sorunlara dikkat cekmek, degisime karsi gelmek, diger ¢alisanlarin saygisin1 kazanmak
gibi amaglarla yapilabilmektedir (Ambrose Seabright ve Schminke, 2002,s. 948). Bu
davraniglar1 adaletsizlik algisiyla iliskilendiren arastirmacilar da mevcuttur (Bolton,
Becker ve Barber, 2010, s. 538). Birey herhangi bir konuda adaletsizlik algiladiginda

esitligi saglamak i¢in sabotaj eyleminde bulunabilmektedir.
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2.3.3.3. Uretimden sapma

Uretimle ilgili is siireglerinde olumsuz etki olusturmak amaciyla bireylerin gorev
tanimlarindaki igleri bilingli bir sekilde yanlis veya eksik yerine getirmesi, isi yapmamast,
diisiik is performansi, isi agirdan alma ve talimatlara uygun sekilde davranmama
davranislarii igermektedir (Spector vd., 2006, s. 449; Goh, 2006, s. 11). Uretimi saptirma
davraniglar1 6rglit ve amaclarina yonelik davramislardir.  Bu davraniglar, sabotaj
davranigina gore daha ortiik bir sekilde yapildigindan bazi arastirmacilar tarafindan
sabote etmenin pasif bir tiirii olarak kabul edilmektedir (Spector vd., 2006, s. 449).
Aktorleri tarafindan ortiik olarak sergilenmesi nedeniyle iiretimi saptirma davraniglarinin

tespit edilmesi zordur.

2.3.3.4. Geri ¢cekilme

Bu boyut, bireylerin bilingli olarak is yapilan siireleri sinirlandirarak tiretimde
kayiplara neden olan; devamsizlik, ise ge¢ gidip erken ayrilma, mazereti olmadan sik sik
izin alma, calisma siirelerinde kisisel uzun telefon goriismeleri yapma ve dinlenme
aralarin1 gereginden fazla uzatma gibi davranislar1 kapsamaktadir (Spector, 2000, s. 237-
238; Spector vd., 2006, s. 450).

Bolton vd. (2010, s. 538) gore geri ¢ekilme, is tatminsizligi, karara katihm ve
orgiitsel baglilik ile ilgilidir. Bireylerin ¢alisma kosullar1 gibi Orgiitsel cevredeki stres
faktorlerinden, adaletsizlik algisindan, tatminsizlikten ya da olumsuz duygular yaratan
durumlarin etkisini kendi lehine esitlemek i¢in kendi ¢ikarlarini artiramasa da oOrgiite
katkilarin1 azaltmasi gayesiyle gelistirilen ve orgiite dolayli olarak zarar verme
potansiyeli olan davraniglardir (Spector, vd., 2006, s. 450). Geri ¢ekilme boyutunda
bireyler, dogrudan orgiite yonelik olumsuz bir eylemde bulunmazlar. Bunun yerine
olumsuz duygular yaratan durumdan kaginma davranisi gostererek iiretkenlige zarar
vermektedirler (Spector, 2000, s. 237-238; Spector vd., 2006, s. 450).

Sanal kaytarma giiniimiiz orgiitlerinde bireylerin géstermis oldugu bir geri ¢ekilme
davranisi olarak degerlendirilebilir. Isle ilgili olmayan amaglarla internette sorf yapmak

olarak tanimlanabilir. Bu durum, isin zamaninda bitirilmesine engel olarak verimliligi

etkilemektedir (Blanchard ve Henle, 2008, s. 1069).
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2.3.3.5. Calma | Hirsizlik

Bu boyut, bireylerin 6rgiit ya da diger ¢alisanlara ait esyalar1 izinsiz almasini ifade
eder (Spector ve Fox, 2002, s. 271; Spector vd., 20006, s. 449). Burada amag bilingli olarak
zarar vermektir.

Aragtirmacilar gore bireyi, Ozdenetim eksikligi, adaletsizlik algisi, kisilik
Ozellikleri, demografik 06zellikler ve stres gibi faktorlerden c¢alma davranisina
yoneltebilmektedir (Mustaine ve Tewksbury, 2002, s. 113-114; Spector vd., 2006, s. 449).
Smithikrai (2008, s. 258), kisilik 6zelliklerinin yaninda bireyde saldirganlik egilimine
yola acan yetersiz ¢aligma kosullar1 gibi ¢evresel kosullar da davranis tizerinde belirleyici
olabilmektedir.

Spector vd. gore (2006, s.449) bireylerin orgiite ait esyalar1 izinsiz almasi (¢almasi)
gelir elde etmek amaciyla degil, daha ¢ok orgiiti ekonomik olarak zarara ugratma
diisiincesi etkili olmaktadir. Diisiik ¢alisan iicretleri, hirsizlik ve hizmet sabotaji gibi
davraniglart artirir. Diisiik {cretler, c¢alisanlart hak ettikleri parayi elde etmek igin

hirsizliga siiriikler (Goh ve Kong, 2018).

2.3.4. Uretkenlik karsiti davramslarin onciilleri

UKD'ye sebep olan belirleyiciler anlasilirsa, orgiitler ¢alisanlar arasinda UKD
goriilme sikligini azaltmanin yollarini bulabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu nedenle, bir¢cok
arastirmaci UKD nin nciillerini iligkin arastirma yiiriitmiistiir (Harris ve Ogbonna 2002;
Chen, Hu ve King, 2018; Mount, Ilies ve Johnson, 2006; Kozako, Safin ve Rahim, 2013;
Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018; Yen ve
Teng, 2013; Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Suarez-Acosta, 2014). Bu arastirmalarda
UKD’nin ortaya ¢tkmasinda pek ¢ok dnciiliin etkili oldugu gériilmektedir. Konuya iliskin
bilgilerin analizini kolaylastirmak ic¢in arastirmacilar bu Onciilleri kategorilere
ayrrmuglardir. Literatiirde Onciillere iliskin yaygin olarak kabul edilen siniflandirma,
Spector ve Fox’un (2002) onciilleri iki kategoriye ayirdigi siniflandirmadir. Buna gore
UKD’ye iliskin orgiitsel (g¢evresel) ve bireysel onciillerden bahsedilebilir. UKD’nin
ortaya ¢cikmasinda Orgiitsel onciiller siklikla incelenmistir (Belhassen ve Shani, 2012;
Goh ve Kong, 2018; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018). Ayrica, bireysel onciiller
de UKD'ye katilmanin &nemli belirleyicileri olarak gosterilmistir (6rnegin Harris ve
Ogbonna 2002; Chen, Hu ve King, 2018). Genel olarak bireysel onciiller; duygusal
uyumsuzluk (Lee ve Ok, 2014), demografik faktorler (Harris ve Ogbonna 2002; Chen,
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Hu ve King, 2018), kisilik 6zellikleri (Mount, Ilies ve Johnson, 2006; Kozako, Safin ve
Rahim, 2013), risk alma egilimi, is arkadaslar1 tarafindan sosyal onay ihtiyact ve
organizasyonda kalma ve Kkariyer yapma arzusu (Harris ve Ogbonna, 2006) gibi
degiskenleri; orgiitsel onciiller ise is yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami (Pidd, Roche
ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018), is yiikii ve uzun ¢aligsma
saatleri (Belhassen ve Shani, 2012), diisiik iicret (Goh ve Kong, 2018), is giivencesizligi
(Tian, Zhang ve Zou, 2014), IKY uygulamalar1 (Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017),
liderlik (Dai, Chen ve Zhuang, 2016; Gatling, Shum, Book ve Bai, 2017; Yesiltas ve
Tuna, 2018) ve orgiitsel adalet (Demir, 2011; Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Suarez-
Acosta, 2014) gibi orgiitsel faktorleri igerir. UKD'in belirleyicilerini anlamak igin,
calisanlarin UKD sergilemesinin kuramsal temellerini agiklamada yardimci olabilecek
kuram ve modele deginmek yararli olacaktir. Bu arastirmada, UKD’nin onciillerinin
aciklanmasinda Stres Yiikleyici - Duygu Modeli (SY-DM) ve Kaynaklarin Korunmasi
Kuramimdan (KKK) yararlanilmistir. UKD’ye iliskin literatiirde farkli yaklasimlar olsa
da bu arastirmada UKD belirleyicileri olarak calisma kosullarina (drgiitsel stres
faktorlerine) odaklanildigindan bu model ve kuramin acgiklayict giiciinden
yararlanilmigtir. KKK ve SY-DM bireylerin olumsuz duygular uyandiran kosullara
davranigsal tepkiler verdigini belirtmektedir. Dolayisiyla, bu duygularin temel nedenleri
belirlenebilirse, baska bir anlatimla UKD'nin dnciilleri belirlenebilirse, davramislar ortaya
¢ikmadan Onleyici tedbirler alinabilir. Model ve kurama iligskin a¢iklamalar asagidadir.
Ayrica takip eden baslikta UKD'nin &nciilleri ayrintili olarak tartisilacaktir.

Spector (1998) tarafindan ortaya konulan Stres Yiikleyici — Duygu Modeli
(Stressor-Emotion Model), orgiitsel davranislari ve bunlarin mesleki stresle iligkisini
anlamamiza yardimci olur. Bu model, duygularin stresli kosullar altinda orgiitsel
davraniglari nasil sekillendirdigini gdstermektedir. Model, UKD'nin is stres faktdrlerine
verilen tepkiler oldugunu One siirer (bkz. Sekil 2.4.). Bu anlamda, bireylerin
saldirganlagsmasina neden olan sartlara odaklanarak UKD’yi, ¢alisanlarin &rgiite karst
Ofkelendirip intikam alma duygusuyla hareket etmesine sevk eden durumlara yonelik
gelistirilen tepkiler seklinde ele almaktadir (Spector ve Fox, 2005, s. 156). Stres Yiikleyici
kavrami, olumsuz duygulara neden olma potansiyeline sahip ¢evresel kosullar ifade eder
(Spector, 1998). Ornegin, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi (Kahn vd., 1964), is yerindeki
stres ve zorlu calisma ortami (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014) ve orgiitsel adalet

(Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Suarez-Acosta, 2014) is stresi kaynaklar1 olarak
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disiiniilebilir. Bu modele gore bireyler, cevrelerindeki cevresel durumlart izler ve
degerlendirir (Spector, 1998). Cevresel durumlarin degerlendirilmesi sirasinda bireyler,
bir durumun stres etkeni olup olmadigini yorumlamaktadirlar. Bireyler durumu stres
yiikleyici olarak algilarsa olumsuz duygular ortaya ¢ikar. Bu duygular davranigsal ve
psikolojik degisiklikleri tetikler (Cartwright ve Cooper, 1997; Spector, 1998). Olumsuz
duygular, psikolojik (6rnegin, is tatminsizligi), fiziksel (6rnegin, bas agrisi, artan kan
basinci gibi fizyolojik degisiklikler) veya davranigsal (6rnegin, zorbalik, sabotaj veya
isten ¢ekilme) olabilir. Bu model i¢in duygusal ruh hali 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ciinkii duygular, is stresleri (cevresel faktdrlerden olusan stres yiikleyicileri) ve UKD
arasinda araci role sahiptir. Ornegin, kétii duygusal durumdaki bireylerin, ayn1 ¢evresel
durumda iyi bir duygusal ruh halindeki bireylere kiyasla UKD'ye katilma egilimleri daha
fazladir. Bunun yam sira kontrol algisi da modelde UKD’nin belirleyicisi olarak
degerlendirilmektedir (Spector ve Fox, 2005, s. 158). Bu diisiinceden hareketle, modele
gore eger, bir ¢alisanin ¢caligsma ortamindaki bir olay hakkinda diisiik kontrol algisi varsa,
ayni olaya iliskin daha fazla kontrol algisma sahip olan meslektagma kiyasla UKD

katilma egilimi daha fazladir.

Olumsuz / Negatif
Duygu

Sekil 2.4: Stres Yiikleyici — Duygu Modeli.

Kaynak: Spector, P. E. (1998). In C. L. Cooper (Ed.), Theories of organizational stress. Manchester, UK:
Oxford University Press. (pp. 153-169)
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Kaynaklarin Korunmasi Kurami (KKK), SY-DM ile benzer sekilde is stresine
neden olan faktorler ile UKD arasindaki iliskiyi agiklar. Ancak, KKK nin bu iliskiyi
aciklama argiimanlar1 SY-DM’den farklidir. Hobfoll (2001) tarafindan kaynak kaybinin
stres siirecinin ana bileseni oldugunu Ongoren biitlinlestirici bir stres kurami olarak
sunulmustur. KKK, bireylerin ¢evrelerinden gelen tehditlerle karsi karsiya kaldiklarinda
kaynaklarini korumay1 veya kaynak kayiplarini en aza indirmeyi istediklerini 6ne siirer
(Hobfoll, 1989). Bagka bir deyisle, KKK teorisinin temel ilkesi, bireylerin kaynaklarini
elde etmek, korumak ve gelistirmek istediklerini belirtir (Hobfoll, 2001). Bu kuram igin
kaynaklar; bireyler tarafindan deger verilen nesneler, kisisel 6zellikler, kosullar veya
cabalar olarak tanimlanir. Bu kaynaklar basarili ve mutlu olmak i¢in siirdiiriilmelidir
(Hobfoll, 1989). Ornegin orgiitsel adalet (Spector vd., 2006), iicret (Goh ve Kong, 2018)
ve uygun caligma kosullar1 (gerekli ekipman ve donanima sahip olmak gibi) (Smithikrai,
2008) bir birey i¢in kaynak olarak diisliniilebilir. KKK’ya gore, bireyler mevcut
kaynaklar1 korumak i¢in motive olurlar ve her zaman yenilerini kazanmaya calisirlar.
Stresli kosullarda gelecekteki kaynak kaybii onlemek i¢in kaynak fazlasi gelistirmek
isterler. Kaynak fazlaligina sahip olmak veya kaynak kaybini onlemek, bireylerin
davraniglarin1 sekillendirme potansiyeline sahiptir. Bireyler kaynak kaybi tehlikesi ile
kars1 karsiya kaldiklarinda, kaynaklari kaybettiklerinde ya da gelecek icin yatirim
yapacak kaynak elde edemediklerinde stresli durumlarla karsi karsiya kalirlar. Bu
durumda, mevcut kaynaklarini korumanin veya kayiplarini en aza indirmenin yollarini
bulmaya calisirlar. Bu nedenle, bu kosullara yamt vermek ig¢in UKD sergilemede
bulunabilirler. Lee ve Ok (2014) ile Wang, Liao, Zhan ve Shi (2011), bireylerin isle ilgili
kaynaklarmi kaybettiklerinde, UKD sergileme olasiliklarinin yiiksek oldugu ampirik

olarak ortaya koymuslardir.

2.3.4.1. Orgiitsel Onciiller

Bireysel onciiller UKD’ nin belirleyicilerinin sadece bir kismimi olusturmaktadir.
Bu nedenle, orgiitsel énciillerin de incelenmesi faydali olacaktir. Orgiitsel dnciiller ikiye
ayrilir: Orgiitsel kisitlar ve kisilerarasi catismalar (Spector ve Fox, 2002).

Orgiitsel Kisitlar

Arastirmacilarin, UKD’ye iliskin orgiitsel onciiller olarak daha c¢ok is
giivencesizligi (Tian, Zhang ve Zou, 2014), calisma kosullar1 (Belhassen ve Shani, 2012),
ticret (Goh ve Kong, 2018), psikolojik sézlesme ihlali (Park ve Kim, 2018), liderlik (Zhou
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ve Dong, 2018), orgiitsel adalet (Demir, 2011; Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Suarez-
Acosta, 2014), IKY uygulamalar1 (Vatankhah, Javid & Raoofi, 2017), orgiitsel destek
(Colbert, Mount, Harter, Witt ve Barrick, 2004:599) gibi kavramlara odaklandiklar
goriilmektedir. Bununla birlikte, PSI’nin de UKD gelistirilmesinde &nemli bir &nciil
oldugunu ortaya koyan aragtirmalar da mevcuttur (Peng vd., 2016; Balogun, Oluyemi ve
Afolabi,2018; Jensen, Opland ve Ryan, 2010; Chao, Cheung ve Wu, 2011; Bari vd.,
2022).

Kutaula vd. (2020: 6) Asya kitasinda 1998-2019 yillar1 arasinda yiiriitiilen
arastirmalarda PSi’nin ardillari konusunda en ¢ok iliskilendirilen kavramlari neler
oldugunu inceledikleri arastirmalarinda, s6z konusu tarihlerdeki arastirmalarin PSI’nin
sonuclar1 acisindan en ¢ok tlizerinde durdugu kavramlardan birinin de {iretkenlik karsiti
davraniglar oldugunu rapor etmislerdir. Buna gére PS’ye konu olan hususlar
karsilanmadiginda calisanlar tatminsizlik yasamakta, orgiit ve islerine bagliliklari
diismekte ve daha fazla UKD sergilemektedirler. Baska bir anlatimla, PS dahilindeki
sOzler / vaatler ihlal edildiginde daha fazla oranda isten ayrilma egilimi gosterip, siklikla
iiretkenlik karsit1 davramislarina yonelmektedir. Ornegin, Bordia vd. (2008) Filipinlerdeki
banka calisanlari ile yiiriittiikleri arastirmada, PSI’nin intikam duygusu, ihlal duygusu,
orgiitsel ve bireysel sapma davranislari (UKD) iizerindeki etkisini incelemislerdir.
Arastirmada, PSI’nin ihlal duygusu yoluyla intikam bilisini etkileyerek orgiitsel ve
bireysel sapma davraniglar1 {lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Buna gore ihlal algis1 kiside intikam duygusuna doniiserek sapkin
davraniglarin ortaya c¢ikmasinda etkili olmustur. Bu durum sosyal miibadele/esitlik
kuraminin varsayimlarini dogrulamaktadir. Bagka bir arastirmada ise Cohen ve Diamant
(2019), PSI’nin érgiite déniik UKD’de ile pozitif, bireylere yonelik UKD ile negatif
iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Jensen vd. (2010) islemsel ve iliskisel s6zlesme ihlali ile UKD'nin alt boyutlar
arasindaki iligkilerini inceledikleri arastirmalarinda, islemsel ve iligkisel s6zlesme ihlal
algist ile UKD’nin kotiiye kullanma boyutu arasinda, iliskisel sdzlesme ihlali ile
tiretimden sapma davranig1 ve geri ¢ekilme boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugunu ortaya koymuslardir. Diger yandan islemsel s6zlesme ihlalinin hirsizlik ve geri
cekilme {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi da raporlanmistir. Arastirmanin
uygulandig1 drnekleme gore sonuglarin degisebildigi goz ardi edilmeden genel olarak PSI

algist ile UKD arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Baska bir anlatimla,
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sOzlesme ihlali algilayan ¢alisanlar tiretkenlik karsiti davranis sergilemeye daha egilimli
olmaktadirlar. Nitekim, isyerindeki sapkin davranislar modeline gore ihlalin biligsel bir
degerlendirme olarak algilanmasi ve sonrasinda duygusal bir tepki olarak ¢alisanlarda
intikam arayigini baslattigini 6ne siirerler (Bordia, Restubog ve Tang, 2008) . Bu durumun
esitlenmesi igin calisan UKD, sergileme, diisiik drgiitsel baglilik ve isten ayrilma gibi
olumsuz tutum ve davranislara sevk olabilmektedir.

Bireylerin UKD gelistirmesinde etkili olan orgiitsel kosullardan biri calisma
kosullaridir. Ornegin, Belhassen ve Shani (2012), asir1 is yiikii ve uzun ¢alisma saatlerinin
otel ¢aliganlar1 arasinda madde kullanimini artirmaktadir. Diger yandan, is yerindeki stres
ve zorlu ¢alisma ortami1 (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014) UKD sergilenmesinin énemli
nedenleri arasindadir. Spector ve arkadaslar1 (2006) UKD’ nin temelinde &rgiitsel stres
faktorleri yattigini ifade etmislerdir. Bireyler ne kadar az stresli bir orgiitsel ortamda
calisirlarsa o kadar az UKD’ye sevk olurlar. Bu dogrultuda Yean, Johari, Yahya ve Chin
(2022) konu ile ilgili ampirik aragtirmalarinda, asir1 rol yiikii, rol ¢atismast, rol belirsizligi
ve Orgiitsel kisitlarin (ekipman yetersizligi ya da digerlerinin destegi gibi) is yerindeki
UKD nin belirleyicileri olduklarini raporlamaktadirlar. Diger yandan yapilan ise karsilik
alman iicreti yetersiz algilayan ¢alisanlarin daha ¢ok UKD sergilemeye egilimli olduklar
da bagka arastirmacilar tarafindan tespit edilmistir (Goh ve Kong, 2018).

Spector ve Fox'a (2005) gére UKD gelistirmesinin temelindeki stres faktorleri
bireysel Ozelliklerden kaynaklanabilecegi gibi diisiik yonetici destek algisi, otonomi
diizeyinin diisiik olmasi, calisma ortamina iliskin ergonomik kosullar, is i¢cin gerekli
ekipmanin yetersizligi gibi faktorlere bagli olarak da meydana gelebilmektedir. Griep ve
Vantilborgh (2018b) ise PSI kavrami ile UKD arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymaktadirlar. Buna gore PSi ihlal duygusu artikga UKD daha fazla sayida UKD
sergilendigi rapor edilmistir.

Birey calistig1 iste gelecekte isini kaybedece§i konusunda kaygiliysa bu durum
lizerinde baski olusturarak UKD’ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Is
giivencesizligi, calisanlar lizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite karst misilleme
davranigim tetikler. Ote yandan, UKD konusunda énemli konulardan biri de liderlik
bicimidir. Zhou ve Dong’a (2018) gore astlarina yetki devreden bir liderin oldugu orgiitte
giiclendirici liderligi algilayan calisanlar, kendilerini daha ¢ok ise vererek daha az hizmet

sabotaj1 gergeklestirirler.
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Orgiitsel adalet veya adaletsizlik, bireylerin UKD sergilemesinin &nemli bir
belirleyicisidir. Dagitimci, prosediirel ve etkilesimsel adalet, calisanlarin bireylere
(6rnegin, i1s arkadaslarini suglama ve is arkadaslar1 hakkinda dedikodu yapma) ve
organizasyona (iiretim ve miilkiyet sapmalar) yénelik UKD yi azaltir (Demir, 2011). Ote
yandan, orgiit ortaminda adaletsizligi algilayan calisanlarda orgiite karsi intikam duygusu
gelisir ve intikam alma istegi UKD’yi tetikler. Ornegin, calisanlarin olumsuz etkilesim
adaleti algilari, etik liderlik algisim1 azaltmakta ve dolayisiyla kisileraras1 UKD’yi
artirmaktadir (Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Sudrez-Acosta, 2014). Orgiitsel desek algis
da tipk1 adalet algis1 gibi UKD ile negatif iliskili oldugu goriilmiistiir (Vatankhah, Javid
ve Raoofi, 2017). Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve Kessler’e (2006) gore ise
UKD’ye galisanin saldirganlig1 ve maruz kalinan adaletsizlik algisi neden olmaktadir. Bu
davraniglar, genellikle bireylerin kapasitesinden veya istenilenden daha az caba
gostermesi, bilerek hata yapilmasi, siddet egilimi gostermesi, isle ilgili direktiflere
uyulmamasi, dinlenme aralarini olmasi gerekenden daha fazla uzatmasi, isyerindeki
esyalara bilingli zarar vermesi ya da hirsizlik davranisi gibi olumsuzluk davraniglar
seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Spector vd., 2006, s. 456).

Bu arastirma, UKD’yi kaynaklarin korunmas: kurami ve stres yiikleyici — duygu
modeli perspektifinden ele almaktadir. Bu perspektife gore UKD nin temelinde bireyde
strese neden olan gevresel faktdrler yatmaktadir. Bu baglamda arastirmamizda, UKD’ye
iliskin temel Onciiller olarak ¢aligma kosullari (fiziki ¢alisma ortama, iicret, egitim ve terfi
imkanlar1, calisma siireleri, is yiikii, is mevsimsellik, giivencesizligi ) ve PSI degiskenleri
belirlenmistir. Bu degiskenler orglitsel bir onciil olan orgiitsel kisitlar olarak ele
alinmistir. Gelecekteki arastirmalar bireysel Onciillere, ya da belirli kisilerarasi ¢atigsma
unsurlarina veya diger orglitsel onciillere odaklanabilir.

Bireylerarast Catisma

UKD’ye iliskin bir diger orgiitsel onciil, bireylerarasi catismadir (Penney ve
Spector, 2005). Bu onciiller, ¢alisanlar arasindaki iliskilere atifta bulunur. Isyerlerinde
calisanlar arasinda stresli sosyal etkilesimleri icerir. Kisiler aras1 ¢atisma, ¢alisanlarin
isyerlerindeki psikolojik durumlarini etkiler. Ornegin, kisilerarasi catigmalar, is
arkadaslariyla kavga etmeyi ve is arkadaslarina kétii muameleyi igerebilir. Kisiler arasi
catigmalarla kars1 karsiya kalan ¢alisanlar, igsyerinde anlagsmazlik ve/veya kotii muamele
deneyimi yasarlar. Bu gizli veya agik olabilir. Ornegin, dedikodu yaymak ortiiliidiir;

birbirlerine kaba davranmak ise aleni bir davranistir (Spector ve Jex, 1998).
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Ote yandan, is yerinde dislanma, calisanlart UKD sergilemeye ydnlendirir.
Dislanmaya maruz kalan calisanlar, dogrudan amirlerine ve is arkadaslarma kars
misilleme yapmalar1 halinde kariyerlerinin gelecegini tehlikeye atabileceklerine
inandiklarindan, amirlerinden ve is arkadaslarindan ¢ok daha uygun hedeflere (orgiite)
yonelik diismanliklarini dile getirirler. Bu nedenle calisanlar, isyerlerinde dislanmaya
maruz kaldiklarinda sabotaj, isten ayrilma/geri ¢ekilme ve hirsizlik gibi bazi UKD’yi
benimsemektedir (Zhao, Peng ve Sheard, 2013).

2.3.4.2. Bireysel onciiller

UKD nin ortaya ¢tkmasinda bireysel dnciiller olarak daha gok demografik faktorler
(Ng ve Feldman, 2008; Goh ve Kong, 2018) ve gorev siiresi (Ng ve Feldman, 2010),
kisilik ozellikleri (Spector, 2011; Pletzer, Oostrom ve de Vries, 2020) ve ise yonelik
tutumlar (Mount, llies ve Johnson,2006) gibi ¢esitli faktorler {izerine odaklanildig
goriilmektedir. Asagida bu husustaki arastirmalara yer verilmistir.

Daha &nceki aragtirmacilar demografik bir 6zellik olarak yas ile UKD arasinda
anlamli bir iliski ortaya konulmustur (Ng ve Feldman, 2008). Buna gore yasli ¢alisanlarin
saldirganlik, ise zamaninda gelme ve devamsizlik sergileme olasiliklarinin daha diisiik
oldugu gosterilmistir. Harris ve Ogbonna (2002) ise daha yasl c¢alisanlarin daha az
tiretkenlik karsiti davranis sergilediklerini raporlamislardir. Bu bulgu Pletzer’in (2021)
arastirmas tarafindan da desteklenmistir. Buna gore yas arttikca UKD sergileme orani
diismektedir.

Arastirmalar cinsiyet faktorii ile UKD arasinda anlamli iliskiler oldugunu ortaya
koymuslardir (Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupre, Inness, LeBlanc ve
Sivanathan, 2007; Cohen, Panter ve Turan, 2013). Ornegin, Cohen, Panter ve Turan
(2013) cinsiyetin UKD iizerinde etkili oldugunu ifade ederken; erkeklerin kadinlara gore
daha fazla saldirganlik gosterdiklerini ifade etmektedirler. Goh ve Kong (2018) ise UKD
sergileme davranisi ile ekonomik kosullar arasinda iliski tespit etmistir. Arastirmacilar,
ekonomik olarak zorluk iginde olan bireylerin yasam standartlarin yiikseltmek i¢in UKD
sergilemeye daha egilimli oldugunu ortaya koymuslardir. Ng ve Feldman (2012) gore ise
bireylerin drgiitteki gorev siiresi arttikga UKD sergileme olasilig diismektedir. Uzun siire
Orgiitte gérev yapan bir bireyin baglilik diizeyi daha yiiksek olacagindan yeni baslayana
gore UKD sergileme olasilig1 daha diisiiktiir.
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Spector’a (2011, s. 343) gore Orgiitte yasanan bazi olaylara karsi bireyler farkli
farkli algilara ve dolayistyla UKD gelistirme gibi egilimlere sahip olunmasinda bireylerin
kisilikleri etkili olabilmektedir. Bu goriis Marcus ile Schuler (2004, s. 657) tarafindan da
paylasilmaktadir. Arastirmacilara gore kisilik unsuru olarak 6z-denetimin; hirsizlik,
madde kullanimi, devamsizlik gibi birgok UKD negatif yonde iliskili oldugunu 6ne
stirmektedir. Benzer sekilde, Mount vd. (2006, s. 591) ise kisilik modelinin sorumluluk
boyutuyla 6rgiite yonelik UKD sergileme arasinda iliski olduguna vurgu yapmaktadir.
Farkli arastirmacilar tarafindan Biiyiik Bes Kisilik (The Big Five Personality Traits)
ozelliklerinin UKD nin &nciilii oldugu belirlenmistir (Berry, Carpenter ve Barratt, 2012;
Pletzer vd., 2020). Pletzer vd. (2020) 6zellikle diiriistliik-algakgoniilliiliik vicdanlilik,
uyumluluk, duygusallik ve disadéniikliik gibi kisilik 6zelliklerinin UKD'yi énemli dlgiide
belirledikleri vurgulamaktadir. Yanu sira, bir kisilik 6zelligi olarak narsizmin de UKD’yi
etkiledigi bilinmektedir (Fox ve Freeman, 2011).

Bireyler ise ve orgiitlerine yonelik tutumlarma gore de UKD sergilemekten
kaginabilirler. Nitekim, Mount vd. (2006) is tatmini ile UKD arasinda negatif bir iliski
tespit etmislerdir. Bu nedenle tatmin gibi olumlu duygulara artikga bireylerin UKD
sergilemesi olasilig1 azalmaktadir. Reynolds, Shoss ve Jundt (2015) orgiitsel vatandaslik
davranisi (OVD) ve UKD arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Dirican ve
Erdil (2016) da benzer bir sonug elde etmislerdir. Buna gore yasca biiyiik kisiler daha ¢ok
OVD sergilerken daha az sayida UKD sergilemektedirler. Gill, Meyer, Lee, Shin ve
Yoon’un (2011) Koreli yonetici ve ¢alisanlarla gerceklestirdikleri arastirma sonuglarina
gore yonetici ve ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerinin UKD ile negatif, devam
baghilig: diizeylerinin ise UKD ile gorece pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Buna
gdre baglhlik diizeyi yiiksek olan calisanlarm daha diisiik oranda UKD sergileyecegi
sdylenebilirken, kurumla devam baghligi diizeyinde iliskileri olan ¢alisanlarm UKD
sergileme oranlar1 daha yiiksek oldugu s6ylenebilir. Ote yandan, calisanlarin adanmislhik
ve OVD diizeyleri gibi pozitif tutumlari ile UKD ye iliskin tutumlar1 arasindaki iliskiyi
inceleyen aragtirmacilar, pozitif tutumlar ile UKD arasinda negatif iliski tespit etmislerdir
(Ariani, 2013). Arastirmacilar tarafindan calisanlarin isine ya da orgiitiine iliskin negatif
tutuma sahip olmasi ile UKD gibi negatif davranislar gdstermesi arasinda iliski rapor
edilmistir. Ornegin, Leonard, Ugwu, Enwereuzor, Fimber ve Ugwu (2017) hemsirelerle
yiiriittiikleri arastirmalarinda tiikkenmislik kavraminimn alt boyutlar1 ile UKD arasindaki

iliskiyi inceleyen arastirmacilar duygusal tiikenme ve duyarsizlasma boyutu ile UKD
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arasindaki pozitif iliskide duygusal zekanin kosulsal etkisini rapor etmektedir. Buna gore
duygusal zekasi diisiik ¢alisanlar duygusal olarak tiikenmis veya duyarsizlagsmislarsa,
duygusal zekas:1 yiiksek calisanlara gdre daha ¢ok UKD sergileme egilimindedirler.
Benzer sekilde tatminsizlik ve orgiitsel adaletsizlik ile UKD arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmacilar kavramlar arasinda negatif iliskiyi rapor etmektedirler ( Piccoli, 2013;
Yean vd., 2022). Bu sonuglara gore pozitif Orgiitsel davranig tutumlarina sahip
calisanlarin UKD sergilemekten kaginacaklarini sdylemek miimkiinken; buna karsilik
negatif tutumlara sahip c¢alisanlarin ise UKD sergilemeye daha egilimli olacag

sOylenebilir.

2.3.5. Turizm arastirmalarinda iiretkenlik karsiti davranislarin onciilleri

Orgiitlerde UKD’ nin ortaya cikisini agiklayan iki farkli yaklasim vardir. Birincisi
durumsal yaklasimdir. Buna gore, organizasyondaki fiziksel / cevresel kosullar UKD
ortaya ¢ikmasi ve yayilmast iizerinde etkilidir. Ornegin, organizasyondaki mesleki stresin
yayginhigi, UKD’nin ¢ogalmasma zemin hazirlamaktadir. ikincisi, bireysel temelli
yaklagimdir (Yesiltag ve Giirlek, 2020, s. 311). Bu yaklasim, bireylerin organizasyon
igindeki UKD egilimini etkileyen bireysel faktorlere odaklanir. Ornegin, bir galisanin
kisiligi, UKD sergilemesinde belirleyicidir (Henle, 2005).

Bu iki yaklasim temelinde, turizm sektdriindeki UKD’ nin dnciilleri iki kategoriye
ayrilabilir: bireysel onciiller ve oOrgiitsel onciiller. Turizm literatiirline gore orgiitsel
onciiller 15 yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014;
Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018), is yiikli ve uzun c¢aligsma saatleri (Belhassen
ve Shani, 2012), diisiik ticret (Goh ve Kong, 2018) ve psikolojik sozlesme ihlalinin (Park
ve Kim, 2018) yam sira; ig glivencesizligi (Tian, Zhang ve Zou, 2014), merkezilesme
derecesi (Yen ve Teng, 2013), orgiitsel adalet (Demir, 2011; Zoghbi-Manrique-de-Lara
& Suarez-Acosta, 2014), IKY uygulamalar1 (Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017), liderlik
(Dai, Chen ve Zhuang, 2016; Gatling, Shum, Book ve Bai, 2017; Yesiltas ve Tuna, 2018),
is yerinde dislanma (Zhao vd., 2013), taciz edici denetim (Jian, Kwan, Qiu, Liu ve Yim,
2012; Pan, Sun, Sun, Li ve Leung, 2018; Park ve Kim, 2018), igyerinde kabalik (Cho,
Bonn, Han ve Lee, 2016), algilanan dis prestij (Tuna, Ghazzawi, Yesiltas, Tuna ve Arslan,
2016), hizmet iklimi ve orgiitsel etik degerler (Chen, Hu ve King, 2018) gibi faktorlerden
olusmaktadir. Ote yandan, bireysel onciil olarak; duygusal uyumsuzluk (Lee ve OK,

2014), demografik faktorler (Harris ve Ogbonna 2002; Chen, Hu ve King, 2018), kisilik
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Ozellikleri ( Mount, Ilies ve Johnson, 2006; Kozako, Safin ve Rahim, 2013), risk alma
egilimi, ig arkadaslar tarafindan sosyal onay ihtiyaci ve organizasyonda kalma ve Kariyer
yapma arzusu (Harris ve Ogbonna, 2006) gibi kavramlar farkli arastirmacilar tarafindan
ortaya konulan onciillerdir.

Orgiitsel Onciiller

Turizm sektdriinde, isgdren devir hizi ve is glivencesizliginin yiliksek oldugu bir
sektordiir. Yiiksek diizeyde is glivencesizligi algilayan calisanlar daha az 6rgiitsel baglilik
gostermekte ve daha cok UKD sergilemektedir. Is giivencesizligi, ¢alisanlar iizerinde
stres ve baskiya neden olur ve bunun sonucunda g¢alisanlart Orgiite karst misilleme
yapmaya sevk eder. Calisanlarda ortaya ¢ikan bu misilleme hissi, UKD’yi artirmaktadir
(Tian, Zhang ve Zou, 2014).

Orgiitsel adalet veya adaletsizlik, turizm ¢alisanlariin UKD sergilemesinin énemli
bir belirleyicisidir. Orgiitte var olan uygulamalara iliskin adalet algis1 calisanlarin
bireylere ve organizasyona (iiretim ve miilkiyet sapmalar1) yonelik UKD’yi azaltir
(Demir, 2011). Ote yandan, 6rgiit ortaminda adaletsizligi algilayan calisanlarda negatif
duygulanim geliserek UKD’yi tetikler. Ornegin, ¢aliganlarin olumsuz etkilesim adaleti
algilari, etik liderlik algisin1 azaltmakta ve dolayisiyla kisilerarasi sapkin davraniglari
artirmaktadir  (Zoghbi-Manrique-de-Lara ve  Suarez-Acosta, 2014). Ampirik
arastirmalarda orgiitsel destek algismin da tipki adalet algis1 gibi UKD ile negatif iliskili
oldugu goriilmiistiir (Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017). Buna gore yoneticilerinden veya
calisma arkadaslarindan destek algilayan ¢alisanlar daha az oranda UKD sergiler. Ayrica
arastirmalar is yerinde dislanmanin UKD nin belirleyicisi oldugunu ampirik olarak ortaya
koymaktadir (Zhao vd., 2013; Girlek, 2021). Buna gore dislanma algis1 arttikca
calisanlarin UKD sergileme orani artmaktadir.

IKYY uygulamalari, UKD nin azaltilmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle
performans degerlendirme uygulamalarinin etkinligi turizm sektoriinde c¢alisanlarda
orgiitsel adalet algisin1 giiclendirerek UKD’yi azaltmaktadir (Tiiziin ve Kalemci, 2018).
Odiillendirme, giiglendirme ve terfiden olusan yiiksek performansli is sistemleri, drgiitsel
destek sayesinde orgiitsel sapkin davranislarin 6niine ge¢gmektedir (Vatankhah, Javid ve
Raoofi, 2017). Ote yandan, ydneticilerin uygun olmayan davranslari takipgilerin
davraniglari iizerinde olumsuz etkiye sahip oldugunu iddia eden arastirmalar da mevcuttur
(Reynolds Kueny, Francka, Shoss, Headrick ve Erb, 2020). Bu durum etik liderlik

tarzinin UKD sergilenmesi noktasinda olumlu etkileri olacagini isaret etmektedir (Brown,
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Trevino ve Harrison, 2005). Amirlerin takip¢i davraniglar iizerindeki genis ve kapsamli
etkisi goz oniine alindiginda (Reynolds ve digerleri, 2020) etkili liderlik tarzlarinin sonug
tizerinde etkili olacagi sOylenebilir.

Is yiikii ve uzun calisma saatleri otel calisanlar1 arasinda madde kullanimini
artirmaktadir (Belhassen ve Shani, 2012). Ayrica turizm sektoriinde ¢alisanlarin stres ve
zorlu caligma ortamiyla bas edebilmek i¢in alkol ve madde kullanimina yoneldigini
gosteren kanitlar bulunmaktadir (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou,
Brown ve Cooper, 2018). Diger bir agidan, turizm sektoriindeki isler diisiik iicretlerle
yapilmaktadir. Diisiik c¢alisan ticretleri, hirsizlik ve hizmet sabotaji gibi sapkin
davraniglart artirir. Diigiik {icretler, ¢alisanlart hak ettikleri parayi elde etmek igin
hirsizliga siiriikler (Goh ve Kong, 2018).

Turizm sektoriinde orglitsel tiretkenlik karsit davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden
olan pek ¢ok neden sayilabilir. Is giicii profilinin genel olarak diisiik vasifli olmasi,
sektorde uyusturucu kullanimi, uygun olmayan cinsel davranis ve kiigiik c¢aptaki
hirsizliklar gibi ahlaki sapmalara tesvik eden bir ¢alisma ortaminin varlii ve ihtiyaci
karsilamayan ¢alisma kosullarinin turizm isletmelerinde bireylerin sapkin davranislara
yonelmesi s6z konusu sebepler arasindadir (Belhassen, 2012). Turizm sektorii, duygusal
emegin ylksek oldugu bir sektordiir. Calisanlarin beklentileri ve gergekteki psikolojik
durumlar arasinda bir denge kuramamasi durumunda yorgunluk ortaya ¢ikar ve daha
fazla hizmet sabotaji sergilerler. Turizm c¢alisanlari, hizmet sabotaji ile duygusal
uyumsuzluk arasindaki dogrudan ve dolayli etkileri azaltmak i¢in olumlu algilara ihtiyag
duymaktadirlar (Lee ve Ok, 2014). Ayrica turizm sektoriindeki sapkin davraniglarin
nedenleri arsinda calisan-miisteri iligkisi de on plana ¢ikmaktadir. Turizm sektoriinde
misterilerle gii¢lii baglara sahip olma ihtiyaci ve gerekliligi, daha yakin iligkiler kurma
gerekliligini de beraberinde getirmektedir. Miisteri ile hizmete dayal1 etkilesim, calisan-
miisteri iliskilerini daha ileri bir asamaya tasir ve istenmeyen davranislar1 da beraberinde
getirir. Ornegin, bdyle bir durumda c¢alisan; miisteriye daha fazla yemek, daha fazla
alkollii icecek veya bedava lirlin saglayabilir (Tresidder ve Martin, 2018). Bu davraniglar
ilk bakista normal goriinse de goriindiigli kadar masum degildir ¢iinkii bu tiir davraniglar
bireyin kendi ¢ikarlarina hizmet eder ve sonuglar1 kuruma zarar verir.

Bireysel Onciiller

Turizm ¢aligsanlarinin yasadigi duygusal uyumsuzluk ve tiikenmislik, daha ytliksek

hizmet sabotajlarina neden olmaktadir. Turizm sektorii duygusal emegin yiiksek oldugu
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bir sektordiir. Calisanlarin ger¢ek ve beklenen duygulari arasinda bir denge
kuramamalari, tikenmeye neden olarak daha fazla sabotaj davranisi sergilemelerine
neden olabilir. Calisanlar, hizmet sabotaji ve duygusal uyumsuzluk arasindaki dogrudan
ve dolayl etkileri azaltmak icin gliclii duygusal zekaya ihtiya¢ duyar (Lee ve Ok, 2014).

Sektorde bircok igveren, calisan ve miisterinin sapkin davraniglar sergiledigi
bilinmektedir (Lugosi, 2019). Calisanlar tarafindan sergilenen iiretkenlik karsiti
davraniglar ¢esitli ¢alismalarda detayli bir sekilde incelenmis ve yapilan ¢alismalarda bu
davraniglarin genel olarak yiyecek ve igecek birimlerinin mevcudiyeti nedeniyle hizmet
sabotaj1, hirsizlik, alkol tiiketimi gibi farkli bilesenlerden olustugu, bunun yaninda cinsel
tacize varan eylemlerin goriildiigii rapor edilmektedir (Tresidde ve Martin, 2018). Turizm
sektorlinde calisanlar sadece kuruma ve calisma arkadaslarina degil miisterilere de sapkin
davranislar sergilemektedir. Ornegin calisanlarin aldatma, asir1 iicretlendirme, suistimal,
kandirilma veya dolandirilma gibi davraniglari miisterilere yonelttikleri bildirilmistir
(Harris, 2012). Turizm sektori ile diger sektorlerdeki sapkin igyeri davraniglarinin etkileri
arasindaki temel fark, turizm sektoriindeki sapkin davraniglarin olumsuz etkisinin aninda
ortaya ¢ikmasi ve sapkin davraniglarin calisanlarin  tutumlarint ve miisterilerin
organizasyon hakkindaki degerlendirmelerini aninda etkilemesidir (Raman, Sambasivan
ve Kumar, 2016).

UKD’nin bireysel onciilleri arasinda demografik degiskenleri ele alan
arastirmacilar bulunmaktadir. Bu konuyu ele alan bir aragtirmada, geng ¢alisanlarin daha
yasli olanlara gére daha fazla UKD sergilemeye egilimli olduklarmi ortaya konulmustur
(Harris ve Ogbonna, 2002). Ote yandan bagka bir arastirmada daha diisiik gelir elde eden
calisanlarin gorece daha yiiksek gelir elde eden calisanlara gére daha fazla sapkin
davranis sergiledikleri rapor edilmistir (Chen, Hu ve King, 2018). Moore vd. (2009)
tarafindan kadin ¢alisanlara gore erkek calisanlarin bir iiretkenlik karsiti davranis olarak
alkolii daha ¢ok tiikettikleri raporlanmistir.

Kisilere ait bireysel dzellikler de UKD nin diger 6nciilleri arasindadir. Duygusal
zeka diizeyi UKD sergilemede bir diger etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore
duygusal zeka diizeyi yiikseldik¢e calisanlari isleriyle ilgili UKD sergileme oranlari
onemli derecede diismektedir (Jung ve Yoon, 2012). Baska bir arastirmada, arastirmalar
yiiksek diizeyde heyecan ve heyecan arama arzulari ve diisiik diizeyde 6z denetime sahip
bireylerin hirsizliga veya uyusturucu ve alkol kullanimina daha fazla meyilli olabilecegini

gostermistir (Lugosi,2019; Goh ve Kong, 2018). Bazi arastirmacilar ise kisilik
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ozelliklerinin UKD nin belirleyicileri olabilecegini iddia etmektedirler. Ornegin, Zhao
vd. (2013) politik yetenekler ve proaktif kisilik &zelliklerinin UKD’ nin belirleyici
oldugunu raporlamislardir. Buna gore diisiik politik yeteneklere ve diisiik proaktifkisilige
sahip kisilerin daha fazla UKD sergileyecekleri test edilmistir. Benzer sekilde Kozako,
Safin ve Rahim (2013)de nevrotizm ve deneyime agikligin, bireylere ve orgiitlere yonelik
sapkin davraniglar1 artirdigini ortaya koymuslardir.

Ote yandan bireylerin islerine ve orgiitlerine yénelik tutumlar1 da UKD’nin
belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Ornegin, tatmin, baghlik gibi tutumlarin hizmet

sabotaj1 izerinde etkili oldugu rapor edilmistir (Hu, Lai ve King, 2019).

2.3.6. Uretkenlik karsiti davramslarin ardillar

UKD, orgiite veya paydaslardan birine zarar veren negatif davramislar1 kapsar
(6rnegin, organizasyon, miisteri, is arkadas1; Spector vd., 2006). Orgiitler, para kayb, is
kazalar1 ve kaybedilen is giinleri agisindan maliyetli olduklar1 igin UKD'yi énlemeye
calisirlar (Fleming, O’Brien, Steele ve Scherr, 2022). Bu dogrultuda arastirmacilar
yukarida deginildigi gibi onciillerini belirleyip UKD nin olusumunu etkileyecek teorik
mekanizmalar tasarlamiglardir (6r: Jung ve Yoon, 2012; Zhao vd., 2013;Vatankahah vd.,
2017; Giirlek, 2021). Bu anlamda UKD’nin nedenlerinin belirlenmesi, sonuglarinin
ortaya cikmadan engellenmesi agisindan &nem arz etmektedir. Ancak, UKD’nin
onciillerine iliskin var olan bilgi birikim orgiitlerde bu tiir davranislarin ortaya ¢ikmadan
onlenmesi agisindan her zaman yeterli olamamaktadir. Bu nedenle 6rgiitlerde UKD’ nin
cok cesitli yikic1 etkilerinden bahsetmek miimkiindiir. UKD’nin yikic1 sonuglarini
calisanlar ve Orgiitler agisinda ayr1 ayri irdelemenin konunun boyutlarinin her yoniiyle
anlasilmas1 acisindan dnemlidir (Robinson ve Bennett, 1995). Bu nedenle UKD’nin

ciktilart calisanlar ve orgiit agisindan ayr1 basliklar altina ele alinmistir.

2.3.6.1. Orgiit acisindan ardillart

Onceki arastirmacilar, UKD’nin basta is performansi olmak iizere ¢esitli yonlerden
orgiitii olumsuz etkileyerek verimliligini engelleyen bir unsur olarak ele almaktadir
(Dalal, 2005). UKD’nin giiniimiizde isletmeler icin yarattigi maliyetlerin milyarlarca
dolar1 buldugu iddia edilmektedir (Harris ve Ogbonna, 2006; Stewart vd., 2009). Ornegin
ABD'de UKD’den kaynaklanan maliyetlerin yilda 200 milyar dolara kadar ulasabilecegi
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kaydedilmektedir (Harris ve Ogbonna, 2006). Bu dogrultuda Bennet ve Robinson (2000)
arastirmalarinda ¢alisanlarin %15'inin kuruluslarindan en az bir kez hirsizlik yaptigi ve
calisanlarin %33-75'inin hirsizlik, sabotaj ve dolandiricilik gibi eylemlerde bulundugu
tahmin edildigini bildirmektedirler.

Orgiitler ayrica, negatif davranislarindan etkilenen diger calisanlarin moralinin
bozulmasi, refah ve performanslarinin etkilenmesi gibi UKD'nin finansal olmayan
sonuglarmi da yasar (Ferris, Spence, Brown ve Heller, 2012; Jacobson, Marchiondo,
Jacobson Kathryn ve Hood, 2020). Onceki arastirmalarmn UKD ardillar1 noktasinda
ozellikle igletme performansi iizerine odaklandigi goriilmektedir (Hershcovis ve Barling,
2010; Howlader, Rahman ve Uddin,2018; Astuti, Maryati ve Harsono, 2020). Bu
manastyla isyerinde UKD olarak sapkin davranislarm is performansmni olumsuz
etkiledigini ortaya koymaktadirlar. UKD kapsaminda degerlendirilen sapma davranislari,
calisma azmi ve kalitesinde azalma ile iliskili oldugu gibi ¢alisilarak gegirilen zamanda
azalma meydana gelmesi nedeniyle kaybedilen zamanin artmasiyla iligkilidir(Ferguson
ve Barry, 2011, s. 80).

UKD’ye maruz kalan calisanlar, hem rutin hem de yaratic1 gérevlerde daha kétii
performans gosterirler ve daha az Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler (Porath ve
Erez, 2007, 2009).Ornegin devamsizlik yapan calisma arkadaslari, isin yapis1 geregi
birbiri ile iligkili olan siireclerin baskalar1 tarafindan iistlenilmesi veya is arkadaslarinin
yerinin doldurmasini gerektiren gorevler, calisma siirelerini etkileyebilir ve ek
sorumluluklara bagli sosyal yilik duygularini (Yang, Liu, Nauta, Caughlin ve Spector,
2016) ve 1s yiikiinii artirabilir (De Clercq ve Belausteguigoitia, 2019 ).

2.3.6.2. Birey agisindan sonucglart

Bireyler agisindan bir UKD eylemi olarak sapma davranisina maruz kalmak,
Ozellikle bireylerin stresi ve esenligi ile ilgili olmak iizere ciddi sonuglara neden olabilir.
Birey acisindan sapma deneyiminin sonuclart psikolojik iyi olusu ve is doyumunu
azaltabilir (Cortina, Magley, Williams ve Langhout, 2001). Arastirmacilar spesifik
olarak, calisanlarin UKD sergilemis oldugu giinlerde, o gece uykularini baltalayan ahlaki
eksiklikler yasama egiliminde olacaklarini varsayan hipotezlerinin ¢ogu icin tutarl destek
sagladiklarini raporlamislardir (Yuan, Barnes ve Li, 2018). Genel olarak UKD’ye yonelik
davraniglara katilimin kisilerin kendi uyku sagliklari i¢in problem yaratabilecegi tespit

edilmistir. Ayrica, ahlaki kimligi igsellestirmesi yiiksek olanlar i¢in bu etkilerin daha
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giiclii olacagi varsayilmaktadir. UKD’ye benzer tiirde negatif davramslarin sergilendigi
orgiitlerde calisanlarin 6zsaygi ve dzyeterlik diizeyinde diisiis (Duffy, Ganster, Shaw,
Johnson ve Pagon, 2006; Low, Radhakrishnan, Schneider ve Rounds, 2007), depresyon
ve kaygi diizeyinde artis (Berry, Carpenter ve Barratt, 2012; Duffy vd.,2006), stres (Berry
vd., 2012) goriildiigiine yonelik pek ¢ok arastirma mevcuttur.

Ote yandan, UKD’ nin bireylerin isle ilgili tutumlar1 {izerindeki etkilerinden sdz
etmek miimkiindiir. Bir meta analiz sonuna gore, is arkadaslarma doniik UKD’nin is
tatmini ve duygusal baglilig1 azalttig1 buna karsilik isten ayrilma niyetine katki sagladigi
bildirilmektedir (Hershcovis ve Barling, 2010). UKD olarak ¢alisma arkadaslarina doniik
sapma davranislari, iyi olusta (Low, Radhakrishnan, Schneider ve Rounds, 2007; Miner-
Rubino ve Cortina, 2004), is tatmini, is arkadasi ve amirinden tatmin diizeyinde azalmaya
(Low vd., 2007) neden olabilmektedir. Ayrica, daha diisiik is tatmini ve is taleplerinde
artigla birlikte, kisilerarasi c¢atismalarda ve is glivencesizliginde artig bildirilmektedir
(Hauge, Skogstad ve Einarsen, 2007). Is yerinde kotii davranislara maruz kalan (6r:
zorbalik) calisanlarin is tatmini (Devonish, 2013), orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyetine (Nielsen and Einarsen, 2012) iliskin duygularinin olumsuz etkilenecegi ortaya

konulmustur.

2.3.7. Turizm arastirmalarinda iiretkenlik karsiti davranislarin ardillar

Turizm sektdriinde UKD nin neden olabilecegi sonuglar iki baslik altinda ayr1 ayr1
degerlendirilmistir. Asagida UKD’nin &rgiit ve bireyler agisindan ardillari ayr

basliklarda 6zetlenmistir.

2.3.7.1. Orgiit acisindan ardillart

UKD sadece imalat sanayinde degil turizm gibi hizmet sektdrlerinde de siklikla
karsilagilan bir durumdur (Lin,2017). Hatta emek yogun o&zelligi dolayisiyla turizm
sektoriinde diger sektorlerden daha fazla goriildiigii sdylenebilir (Yesiltas ve Giirlek,
2021). Bu dogrultuda Harris ve Ogbanna (2002) yiiriittiikleri arastirmada ¢alisanlarin
%85 ile %100 arasinda hizmet sabotaji geceklestirdiklerini raporlamislardir. Ote yandan
sapkin davraniglar, hizmet kalitesini ve miigteri memnuniyetini azaltarak orgiitiin hizmet
performansin1 olumsuz yonde etkiler (Dunlop ve Lee, 2004). Ayrica turizm

isletmelerinde hizmet sabotaji, hizmet kalitesini, miisteri memnuniyetini, miisteri
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sadakatini ve firma performansini diistirmektedir (Harris ve Ogbonna, 2002). Diger
yandan, c¢alisanlarin maruz kaldiklar1 sapkin davranislar, onlar1 sapkin davraniglar
sergilemeye tesvik eder. Ornegin, isle ilgili zorbalik ve kisisel zorbalik, ¢alisanlar
arasinda verimsiz is davranislarini artirmaktadir (Jung ve Yoon, 2018).

Konaklama sektdriinde UKD ile iliskili sapma davranislari, kurumsal paydaslar igin
cesitli risk bicimlerini temsil eder. Personel veya tiiketiciler tarafindan ortaya konulan
hileli veya taciz edici davranislar gibi sapkin faaliyetler, arastirmalarda ¢ogunlukla
olumsuz etkileri olmasi muhtemel mutlak risk bi¢imleri olarak kavramsallastirilir
(Lugosi, 2019). Ornegin, UKD nin operasyonel verimliligi bozmanin yaninda personel
refahini baltaladig1 gibi marka itibarini1 ve degerini zedeleyerek ve tiiketici deneyimini
olumsuz etkileyerek karliligin diismesine neden olabilmektedir (Appelbaum, Semerjian
ve Mohan, 2012; Giirsoy, Cai ve Anaya, 2017; Harvey, Martinko ve Borkowski, 2017;
Hua ve Yang, 2017). Bu durum isletmenin uzun donemdeki basar1 ve siirdiiriilebilirligini
olumsuz etkileyecegi asikardir.

Bununla birlikte, UKD olarak sapkin davraniglarin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili oldugu onceki arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur (Thoms, Wolper, Scott
ve Jones, 2001; Demir ve Tiitlincti, 2010; Ayazlar ve Giizel, 2013; Tian vd., 2014; Giizel
ve Giiripek, 2020). Isten ayrilma, 6rgiit acisindan dnemli maliyetleri oldugu i¢in bu sonug

hem birey hem orgiit acisindan bir sonug olarak ele alinabilir.

2.3.7.2. Birey agisindan ardillar

UKD’nin ¢alisanlar agisindan yikici sonuglardan biri isyerinde cinsel tacizdir.
Calisanlarin maruz kaldiklar1 bu davranislar, onlar1 baska sapkin davranislar sergilemeye
itebilir. Ornegin, cinsel tacize maruz kalan otel calisanlar1 depresyona girmekte ve
dolayisiyla sapkin ¢alisan davranislari ve sonuglari acgisindan aile ig¢i tahribatlar
artmaktadir (Zhu, Lyu ve Ye, 2019).

Madde kullanimi ise turizm arastirmalarinda karsilasilan bir diger davranis tiirii
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan bir arastirmaya gore madde kullanimi
calisanlarinda ise yabancilagmayi artirmakta ve i doyumlarini azaltmaktadir. Belhassen
ve Shani (2013) madde kullanan turizm c¢alisanlarinin herhangi bir madde
kullanmayanlara gore daha yiiksek ise yabancilasma ve daha diisiik i doyumuna sahip

olduklarini bildirmistir.
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Birey acisindan UKD’nin &nemli sonuglarindan biri de ise ve orgiite yonelik
tutumlarla ilgilidir. Arastirmacilar, UKD ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski
tespit etmislerdir (Giizel ve Giiripek, 2020). Buna gére UKD artikga isten ayrilma niyeti
de artmaktadir. Baska bir arastirmada, UKD nin ise adanma iizerinde anlaml1 bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (Fan, Zhang, Wei, Gursoy ve Zhang, 2021). Baska bir deyisle
UKD, ise adanmadaki degisimin bir kismimi acikladigi tespit edilmistir. Turizm
arastirmalarinda kotii muameleye iliskin davranislarin sistematik literatiir analizine dayali
arastirma sonugclarina gore (Zhou, Mistry, Kim ve Cobanoglu, 2021, s. 312) cinsel taciz
ve saldirgan davraniglar gibi nedenler diisiik is performansi, tilkkenmislik, depresyon, is
ve yasam tatminsizligi, ig stresi, diislik iiretkenlik, isten ayrilma gibi sonuglara neden

olmaktadir.

2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir organizasyondan c¢ekilmek isteyen bir kisinin davranisa
donlismemis tutumu olup ayni1 zamanda fiili (davranissal) isten ayrilma davraniginin etkili
bir belirleyicisidir (Awang, Amir ve Osma, 2013). Baska bir ifade ile ¢alisanin goniilli
olarak kalic1 bir sekilde orgiitten ¢ekilmesine yonelik istekliligini ifade eder (Memon,
Salleh ve Baharom, 2015). Tett ve Meyer (1993, s. 262) tanimlarinda “bireyin iginde
bulundugu Orgiitten farkli bir orgiitte yer almak icin alternatifleri bilingli olarak
arastirmas1” olarak tanimladiklari isten ayrilma niyeti, arastirmacilara gore bir ¢alisanin
isinden gercekten ayrilma konusundaki karar verme siirecinin son adimini
olusturmaktadir.

Konaklama sektoriindeki isgiicii devir oranlar1 endige verici derecede yiiksektir ve
bu durumun hem konaklama igletmesinin finansal performanst hem de ¢alisan morali
tizerinde etkileri vardir (Brown vd., 2015). Yiiksek devir, konaklama isletmesi i¢in birgok
dezavantaja neden olabilir. Ornegin, is igin artan maliyetler, deneyimli calisanlarn
uzmanlik kaybi, isyeri verimliligi ve hizmet kalitesi olumsuz etkilenmektedir (Cohen,
Blake ve Goodman,2015; Tan vd., 2020). Sektorde isgbren devir orani, diger sektorlerle
karsilastirildiginda genel olarak daha yiliksek oldugu ifade edilmekte ve %60 ile %300
arasinda degistigi tahmin edilmektedir (Hemdi ve Rahim, 2011). IAN; yeni ¢alisanlari ise
alma ve egitme, kidem tazminati ve yeni ise alinan calisanlarin diisiik performans
gostermesiyle ilgili maliyetleri, dahas1 organizasyonel teknik bilginin kayb1 ve ekip

kiiltiirlinlin zarar gormesi gibi dolayli maliyetler icerir (Robinson, Kralj, Solnet, Goh ve
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Callan, 2014). Isgdren devrini azaltmak, egitimden ve ise alim maliyetlerinden tasarruf
saglayabilir, miisteri hizmetlerinin kalitesinin artmasina yol agabilir ve personelin kisa
zamanl istihdamindan kaynaklanan stresi azaltabilir (DiPietro ve Milman, 2008; Frye,
Kang, Huh, Jae, 2020).

Diinya Seyahat & Turizm Konsiili’niin (World Travel & Tourism Council, WTTC,
2022a) verilerine gore COVID-19 salgini 6ncesinde, seyahat ve turizm (dogrudan, dolayl
ve uyarilmis etkileri dahil) diinya ¢apinda yaratilan tiim yeni islerin 4'te 1'ini, tiim islerin
%10,3'{inii (333 milyon) ve kiiresel GSYIH'nin %10,3"iinii olusturuyordu (9,6 trilyon
dolar). Ote yandan, turizm talebinin esnek olmasi ve Pandemideki kisitlamalar nedeniyle
sadece 2020 yilinda, diinya genelinde sektorde 62 milyon is kaybi yasanmuistir.
WTTC’inin 2022 yillik arastirma raporu verilerine gore, 2021 yilinda seyahat ve turizm
harcamalarinin Tiirkiye ekonomisine katkist 58 milyar TL’den fazladir (Toplam Gayri
safi Yurt I¢i Hasilanin % 7,3’ii). Pandemi dncesi toplam ekonomik etkisi ise 96.3 milyar
TL civarindaydi (%11). Tirkiye’deki her 11 kisiden biri turizmle ilgili bir iste
calismaktayken; turizm sektorii 2021 yilinda 2 milyon 400 binden fazla is imkani
yaratmis, toplam istthdamin ise %8.,4’iinii olusturmustur (World Travel & Tourism
Council, 2022b). Verilerden anlasilacag iizere sektor Tiirkiye gibi gelismekte olan bir
iilke i¢in ¢cok onemli bir konumdadir. Bu nedenle, emek yogun bir sektor olan turizmin
diger yapisal problemlerle beraber isgéren devri konusuna yonelik aragtirmalar son
derece 6nem arz etmektedir.

Unur, Gilinay ve Cakici (2019) Tiirkiye’de Dogu Akdeniz bolgesindeki 4 ve 5
yildizli otellerde yiiriittiikleri aragtirmada isgoren devir hizinin (yildiz sayisina gore
sirastyla %26,5 ve %?29) yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Ayni arasgtirmada geng
calisanlarin yasca biiylik olan c¢alisanlara gére daha fazla isten ayrildiklari tespit
edilmistir. Benzer sekilde isten ayrilanlarin yaklasik %86’smnin 1 yildan az siiredir
istihdam edilenlerden oldugu rapor edilmistir.

Turizm sektoriinde yiiksek isgoren devri, genis ¢apta arastirilan bir konudur ve
bir¢ok arastirmaci, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini olumlu veya olumsuz etkileyen
belirleyicileri arastirmistir. Park ve Min (2020) turizm arastirmalarinda konuyla ilgili
meta analiz ¢alismalarinda isten ayrilma niyetinin Onciillerini dokuz kategori altinda
gruplandirmislardir. Buna gore isten ayrilmanin Onciillerini ise yonelik tutumlar (is
tatmini, orgiitsel baglilik, i¢sel motivasyon gibi) ise iliskin giicliikler (is stresi, duygusal

tikenme, duyarsizlasma, mesleki yetersizlik gibi), IKY uygulamalar1 (egitim ve
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odiillendirme gibi), rol stresorleri ve roller arasi ¢atigsma (rol ¢atigmast, rol belirsizligi, is-
aile catigsmasi gibi), liderlik davranist (yonetici destegi, lider-iiye etkilesimi, doniistimcii
liderlik, taciz edici denetim gibi), duygusal emek (duygusal uyumsuzluk, derin oyunculuk
gibi), performans (gorev performansi, ekstra rol performansi gibi), organizasyonel
baglam (Orgiitsel destek, algilanan dagitici-prosediirel-etkilesim adaleti, giliclendirme
gibi) ve bireysel farkliliklar (6z yeterlilik, miisteri odaklilik, negatif duygulanim gibi)
bagliklar1 altinda toplanabilir. Bu gruplandirma, literatiirdeki bir¢ok faktoriin belirli
basliklar altinda siniflandirmis olsa da ¢ok sayida arastirmacinin IAN’nin onciilleri
arasinda caligma kosullarma iligkin faktorleri ele aldigini gérmek de miimkiindiir.
Ornegin literatiirde turizm sektoriindeki calisma kosullari ile ilgili olarak uzun, diizensiz
ve anti-sosyal ¢alisma saatleri ve is-yasam g¢atismasi (Haldorai vd., 2019; Tan vd., 2020),
diisiik iicret (Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019), asir1 is yiikii (Babakus vd., 2008;
Zhao vd., 2016; Tan vd., 2020), kariyer gelisimi igin sinirhi firsatlar, becerilerde diisiik
uzmanlagma (Kusluvan ve Kusluvan, 2005; Pang, Kucukusta ve Chan, 2015; Brown vd.,
2015), is giivencesizligi (Chen, Zou ve Chen, 2021) gibi faktdrlerin IAN’nin temel
belirleyicileri olarak ele alindig1 goriilmektedir. Yani sira, diger sektorlerle
karsilastirildiginda turizm daha diisiik gelir elde edilen bir sektdr olmasi IAN’yi olumsuz
etkilemektedir (Buttner ve Lowe, 2017). Marinakou ve Giousmpasoglou (2019) sektorde
kariyer ilerleme firsatlarinin yoklugu, nispeten diisiik iicretler, i5in mevsimsel dogas1 ve
calisanlarin organizasyon kiiltiiriine uyum saglayamamasinin yiiksek isgéren devrinin
belirleyicileri olarak ele almaktadir. Turizm alaninda yiiriitiilen bagka bir arastirmada
(Haldorai vd., 2019) is yiikii, diisiik kariyer ilerleme imkani, kisilerarasi ¢atisma, is-yasam
dengesi ve duygusal emegin IAN ile pozitif iliskili; topluluk uyumu, seyahat etme imkan,
yeni insanlar tanima ve sosyal statiiniin ise negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Buna
karsihik aym calisma diisiik iicret ve ¢alisma saatleri ile IAN arasinda pozitif bir iligki
tespit edilememistir. Bagska bir arastirma sonucuna gore ise amirlerinden daha yiiksek
diizeyde destek algilayan calisanlarin kuruluslarindan ayrilma olasiliklar1 daha diistiktiir
(Gordon vd.,2019). Bu anlamda bireyin orgiitte var olan c¢alisma kosullar1 ve sosyal
iliskiler konusunda olumsuz algilara sahip olmasi onun isten ayrilma niyetine angaje
olmasina yol acabilmektedir.

Diger yandan, arastirma konumuzun da énemli degiskenlerinden olan PSI’nin
(Chen ve Wu, 2017; Koden ve Roelofs,2019; Koyuncu ve Katlav, 2014; Yang, Chen,
Roy ve Mattila; 2020; Kaya ve Karatepe, 2020) ve UKD’nin (Hershcovis ve Barling,
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2010; Nielsen ve Einarsen, 2012; Demir ve Tiitiincii, 2010; Ayazlar ve Giizel, 2013;
Glizel ve Giripek, 2020) isten ayrilma niyetinin Onciilii oldugunu ortaya koyan
arastirmalar mevcuttur. Buna gore ihlal algis1 yiiksek calisanlarin isten ve orgiitlerinden
ayrilmaya daha egilimli oldugu raporlanmaktadir.

Literatiirde benzer sekilde UKD ile isten ayrilma arasindaki iliskileri inceleyen pek
cok arastirmaciya da rastlamak miimkiindiir (Thoms, Wolper, Scott ve Jones, 2001;
Demir ve Tiitiincii, 2010; Ayazlar ve Giizel, 2013; Tian vd., 2014; Giizel ve Giiripek,
2020). Ornegin, duygusal baglilk ve UKD arasinda negatif iliski tespit eden
aragtirmacilar, duygusal baglilig: diisiik olan ¢alisanlarin 6rgiit normlarina daha az sadik
kalarak daha cok UKD sergileme egiliminde oldugu rapor edilmektedir (Tian vd., 2014).
Giizel ve Giiripek (2020) ise Tiirkiye’deki restoran ¢alisanlart ile gerceklestirdikleri
arastirmalarinda UKD ile IAN arasinda negatif iliski tespit etmislerdir. Benzer sonuglar
Demir ve Tiitiincii (2010) ile Ayazlar ve Giizel (2013) tarafindan da raporlanmistir. Buna
gdre UKD, IAN’nin 6nemli bir belirleyicisidir.

Isten ayrilma niyetini Kaynaklarm Korunmasi Kurami (KKK, Conservation Of
Resources Theory) ile acgiklamak miimkiindiir. Kuram, bireyin degerli gordigi
kaynaklarin elde edilmesi, korunmasi ve artirilmasi i¢in caba gdosterdigini ifade
etmektedir (Hobfoll,1989, s. 516). Yetersiz ¢alisma kosullari, bir calisanin kaynak
edinme ve koruma algilarin1 tehdit eder, kurumla olan iliskilerine iliskin inan¢larini ve
algilarim bozar (ihlal algis1-PSI) ve bireylerin kaynak tahsisi konusunda saldirgan tepki
vermelerine neden olur (liretkenlik karsiti davranislar ve isten ayrilma niyeti) (Persson ve
Waieleski, 2015; Vantilborgh vd.,2016; Kaya ve Karatepe,2020; Manolopoulos, Peitzika,
Mamakou ve Myloni, 2022).

Olumsuz calisma kosullariin calisanlarin isten ayrilma niyetini artirmast
muhtemeldir. KKK’ya gore, ¢alisanlarin psikolojik kaynaklar izerinde azaltic1 bir etkiye
sahip olarak PSI’ye yol a¢t181 sdylenebilir (Deng, Coyle-Shapiro ve Yang, 2017). Bu tiir
kaynak tiikenmesi, calisanlarin kaynak kayiplarini yonetmek ve/veya kaynaklar1 yeniden
kazanmak i¢in ¢esitli basa ¢ikma stratejileri kullanmasina yol acar (Halbesleben Harvey
ve Bolino, 2009). Bu durumlarda kullanilan iki yaygin basa ¢ikma stratejisi vardir: (1)
mevcut organizasyonda kalarak olumsuz biligleri barindirmak ve diismanca tutumlar
sergilemek (6rnegin UKD sergilemek (mevcut kaynaklarmni korumak — koruma); (2)
alternatif oOrgiitlerde yeni kaynaklar elde etmek i¢in organizasyondan g¢ekilmek (yeni

kaynaklar edinme — edinme) (Tziner ve Birati, 1996). Baska bir bakis agisiyla, ¢calisanlar
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calisma kosullarma iligkin olumlu algilara sahipse bu degerli kaynaklar
kaybedebilecekleri ve yeni organizasyona yerlesmek ve kaynaklari yenilemek i¢in ¢ok
zamana ihtiya¢ duyacaklar1 i¢in organizasyondan veya isten g¢ekilerek bu kaynaklari
kaybetme riskini almak istemezler. Bu nedenle, ¢alisma kosullar1 ve PSI’ye iliskin alg
iyiyse isten ayrilma niyeti diisiik olacaktir. Onceki arastirmacilar, turizm ve diger
alanlardaki arastirmalarinda calisma kosullari, PSI ve UKD gibi kavramlarin IAN ile
iliskisini agiklamakta KKK’dan yararlanmiglardir (Wang vd., 2011; Lee ve Ok, 2014;
Yang, Chen, Zhao Roy ve Matilla, 2020; Rubenstein, Peltokorpi ve Allen, 2020; Saleem,
Rasheed, Malik ve Okumus, 2021; Guan, Gong ve Huan, 2022).

2.5. Etik iklim

Kavram olarak etik, “davranislart ve ahlaki yargilart yonlendiren kurallar, bireysel
davramislara yerlesen ahlaki prensipler ve standartlar sistemi olarak tamimlanabilir”
(Kozak ve Nergiz 2009: 32). Etik kavrami, temel anlamda bireylerin eylemlerinin
baskalar1 tizerindeki etkisi ile ilgilenir (Zhu, May ve Avolio, 2004: 17). Bagka bir
anlatimla etik, bireylerin belirli durumlara kars1 hangi davranisin dogru hangisinin yanlis
olacagina karar verme bigimleri ile ilgilidir (Victor ve Cullen, 1988: 102). Etik iklim ise,
'etik icerige sahip tipik orgiitsel uygulamalar ve prosediirlere iliskin hakim algilar' olarak
tanimlamistir (Victor ve Cullen, 1988). Olson (1998) ise etik iklimi “tutum ve davranislar:
etkileyen ve ¢alisanlarin davranislarina referans olarak hizmet eden orgiite ait bireysel
algr” olarak tanimlamistir. Bir baska tanimlama gore ise etik iklim, "calisanlarin kendi
organizasyonlarinda hakim olan etik prosediirler ve politikalar hakkinda sahip olduklar
algiyr igerir" (Victor ve Cullen,1988). Denison’a (1996) gore ise etik iklim oOrgiit
kiiltiirlinlin daha somut olarak gozlenebilir bir gostergesidir. Bu anlamda etik iklim,
bireylerin etikle ilgili prosediir ve uygulamalar1 géz 6niinde bulundurarak nasil karar
vermesi gerektigini belirler.

Etik iklim, calisanlar i¢in dogru ve kabul edilebilir davranigi tanimlar. Bir
organizasyonun etik calisma ortami, "etik olarak dogru davranisin ne oldugu ve etik
konularin organizasyonda nasil ele alinmas1 gerektigine dair ortak algilar" tarafindan
tanimlanir (Peterson, 2002, s. 50). Bagka bir anlatimla etik iklim, orgiitte ortaya ¢ikan
durumlarla ilgili hakim olan etik diislinme bi¢iminin bir gostergesidir. Bununla birlikte,

calisanlarin gorev yaptiklar1 pozisyona ve orgiitte gegirdikleri siirenin uzunluguna gore
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etik iklimi farkli algilamaya neden olabilecegi bildirilmistir (Victor ve Cullen, 1988, s.
102). Benzer sekilde bir orgiit ¢esitli fonksiyonlar1 olan alt birimlerden olustugundan
orglitlerde her alt birimde farkl etik iklim tiirleri hakim olabilecegi iddia edilmektedir
(Wimbush, Shepard ve Markham, 1997). Etik iklimin mevcudiyeti, Orgiitlerde
karsilasilan birtakim olaylara kars1 gelistirilecek alternatif davraniglarin neye gore tercih
edilecegine kilavuzluk ederek, calisanlarin is yasamlarinda kabul edilebilir veya edilemez
davranig kaliplarinin belirlenmesinde bir mercek gorevi gormektedir (Barnett ve
Schubert, 2002, s. 281). Bu mercek, etikle ilgili sorunlarin tespit edilmesine yardimci
olur. Etik iklimler, orgiitsel calisma iklimlerinden biridir ve bir¢ok Orgiitsel sonug
tizerinde onemli etkiye sahiptir.

Etik iklimin bireyin is tutum ve davranmislari iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkilerinin 6nemi ve bu duruma sebep olan sorunlarin ortaya ¢iktigr ilk anda bertaraf
edilmesi, etik kodlarin yerlesikliginin saglanmasi orgiit kiiltiriiniin saglam temellere
dayandirilmasi ile miimkiindiir. Etik iklimin ¢alisan davranislar1 iizerindeki belirleyici
etkisi ayn1 zamanda yOnetim slireclerinde yoneticilere kolayliklar saglamaktadir. Yani
sira karsilagilan durumlarla ilgili dogru kararlarin alinmasina katki saglayarak gorev
performanslarini artirmaktadir (Ruiz-Palomino, Martinez-Cafias ve Fontrodona, 2013).
Bununla birlikte etik olmayan uygulama ve davranislarin yaygin oldugu bir orgiitte
calisanlar olumsuz tutum ve davranisar1 pekistirerek iiretkenlik karsiti davraniglara sevk
olabilirler (Demir ve Tiitiincii, 2010). Bu nedenle etik iklim, is hayatinda calisanlarin
dogru davraniglari takip etmelerine rehberlik etmektedir. Bu agidan is ¢iktilar iizerinde
etkili oldugunu séylemek miimkiindiir. Etik iklimin sonuglarma iligkin bilgiler sonraki
boliimde yer aldigindan burada daha fazla {izerinde durulmamistir. Bu noktada konuya
iligkin bir bagka husus olan etik iklimin teorik boyutlar1 ve etik iklim tiirlerinden

bahsetmek gerekir.

2.5.1. Etik iklim Tiirleri

Literatiirde etik iklimin tiirleri ile ilgili yaygin olarak iki gruplandirma ile
karsilagilmaktadir. Genel olarak etik iklim teorik ve deneysel olmak ftizere iki tiir

gruplandirma altinda incelenmektedir. S6z konusu etik iklim tiirleri agagida agiklanmistir.
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25.1.1. Teorik etik iklim tiirleri

Victor ve Cullen’in (1988) ilk etapta ortaya koyduklar1 ve teorik etik iklim tiirleri
bir orgiitte karsilagilabilecek etik iklim tiirlerini gostermektedir. Victor ve Cullen, etik
iklim tiirlerine iligskin gruplandirma yaparken bir matristen yararlanmiglardir. Buna gore
etik iklimin ne tiir olduguna karar vermek i¢in matrisin bir kenar1 etik olgiitler ile ilgili
kriterler yerlestirilmisken diger kenar karar alma siire¢lerinde analiz diizeyi odaginin ne
olacagina iliskin diger kriterler yerlestirilmistir. S6z konusu matris Sekil 2.5°te
gosterilmistir. Matrisin etik Olciitler kenarinda egoistlik, yardimseverlik ve ilkelilik
Olciitleri yer alirken diger kenarda karar alma siireclerinde odagin ne olacagini gosteren
bireysel, orgiitsel ve evrensel analiz diizeyleri bulunmaktadir. Sekil 2.5’e gore etik
Olciitler ve analiz diizey matrisine gore dokuz (9) farkli iklim tipi olusabilmektedir. Etik
Olciit kriteri ve analiz diizeyi referanslarina gore orgiitlerde karsilagilabilecek etik iklim
tipleri; bireysel ¢ikar, orgiit ¢ikari, verimlilik, arkadaslik, ekip ruhu/takim ¢ikari, sosyal

sorumluluk, kisisel ahlak, orgiitiin kural ve yontemleri, yasalar ve mesleki ilkeler iklim

tipleridir.
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Sekil 2.5. Victor ve Cullen’'nin (1988) Teorik Etik Iklim Tiirleri

Kaynak: Victor, Bart and John B. Cullen (1988). The organizational bases of ethical work
climates. Administrative Science Quarterly, 33, p.104.
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Analiz diizeyi yukarida belirtildigi iizere karar alma siireglerinde referans alinacak
odagin birey mi, 6rgiit mii yoksa orgiit dis1 gruplar m1 olacagini belirlemektedir (Victor
ve Cullen, 1988, s. 104-106). Birey analiz diizeyindeki her bir grupta farkli roller
yiikleneceginden davranislar referans grubuna gore sekillenecektir. S6zgelimi, bireysel
grubu kaynak kabul eden bir tercihte davranis lizerinde belirleyici unsur bireysel etik,
dolayisiyla kisisel ahlak ve degerlerdir (Victor ve Cullen, 1988, s. 105-106; Weber ve
Seger, 2002, s. 72).

Bunun diginda orgiitsel analiz diizeyinin referans alindig1 durumda Grgiite mensup
diger bireylerin benzer durumda daha 6nce vermis oldugu kararlar ve meseleye yaklasma
bicimlerini géz dnilinde bulundurarak karar verir. Evrensel analiz diizeyinin esas alindig1
durumda ise orgiit disindaki ilkeler ve kabuller dikkate alinir (Victor ve Cullen, 1988, s.
106; Weber ve Seger, 2002, s. 72).

Etik olgiitler ise egoistlik, yardimseverlik ve ilkelilik Kkriterleri vasitasiyla
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme kistasinda karar alic1 bireysel ¢ikar, digerkamlik
veya ilkelilik Olgiitiinden birine bagli olarak degerlendirmede bulunur. Etik olgiit ve
analiz diizeyi eslestirmeleri yapildiginda ortaya ¢ikan etik iklim tiirleri egoist iklimler,
yardimsever iklimler ve ilkeli iklimler seklinde siniflandirilmistir.

Egoist iklimlerde tekil ¢ikar maksimizasyonu karar alicilar iizerinde etkili
olmaktadir. Sinirli etkilesimin oldugu bu iklimde karar alicilar sadece kendi ¢ikarlarin
diisiinerek hareket eder, baskalarini diistinmezler. Burada karara iligkin degerlendirme
normu kendi menfaatlerini en iist seviyeye ¢ikaracak alternatifin se¢ilmesidir (Victor ve
Cullen, 1988, s. 104-105). Bireysel anlamda, egoizm ile kisi menfaatini koruma, orgiitsel
anlamda egoizm ile stratejik avantaj elde etme gibi oOrgiitsel ¢ikar ifade edilmisken,
evrensel anlamda egoizm ¢ok daha biiylik bir kesimin ¢ikarmma yonelik verimlilik
saglayan alternatifi ifade etmektedir (Victor ve Cullen, 1988, s. 104-105). Bu tiir
iklimlerde c¢alisan bireyler Orgiitiin de etikle ilgili durumlarda toplumsal beklentilere
aykirt davrandigini diisiiniir (Cullen Parboteeah ve Victor, 2003, s. 130).

Yardimsever iklimlerde, egoist iklimin tersine ortak ¢ikarlarin maksimizasyonu
davranis lizerinde etkilidir. Burada karar alici digerkamlik gostererek davranmislarini
belirlerken sadece kendi c¢ikarini degil baskalarinin menfaatlerini de goz Oniinde
bulundurmaktadir. Bu iklim tiirlinde alternatif davranis digerlerinin de yararinaysa karar

alic1 tatminini diistirecek olsa bile ortak ¢ikara iligkin olan alternatifi segmektedir (Weber
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ve Seger, 2002, s. 73) . Uyeler bu iklim tiiriinde yardimlasma ve iyilik yapmanin
Oonemine vurgu yapilmaktadir. Bu iklim tiiriinde ortak yarara iliskin sosyal sorumlu
davranig tipi goriiliir (Victor ve Cullen, 1988, s. 104-106). Bireysel diizeyde
yardimseverlik orgiit dis1 arkadaslik iliskisi ile ilgiliyken, 6rgiit diizeyin yardimseverlik
takim olarak kazancina yoneliktir. Evrensel diizeydeki yardimsever iklimler ise sadece
orgiit icindeki kisi veya gruplar1 degil orgiit disindaki bireylerin ¢ikarina iliskin olan
alternatiflerin arayisidir (Victor ve Cullen, 1988, s. 107).

Ilkeli iklimlerde ise herkes tarafindan kabul gdrmiis belirli ilklere dayanarak hareket
edilir. Bireysel diizeyde etik Olgiit kisisel ahlakken, oOrgiitsel boyutta konuyu
degerlendirme kriteri oOrgiitsel kural ve prosediirlerdir. Evrensel boyutta ise mesleki
kodlar ve yasalar karar alicinin davramisimi sekillenmektedir. Burada karar alicilar
sonuclarini diisiinmeden ilgili etik kritere gore dogru olan davranislar tercih etmektedir
(Victor ve Cullen, 1988, s. 106-107).

Victor ve Cullen’in (1988) ortaya koydugu dokuz iklim tiiriiniin var olabilecek
yapilarin tiim yonleriyle kapsamadigi, uygulamada karsilasilan bazi yapilari, gercekte var
olan bazi hususlar1 yeteri kadar temsil etmedigine yonelik elestiriler vardir. Bu dogrultuda
orgilitsel alanda yukarida belirtilen iklim tiirlerinin disinda yeni iklim tipleri ile
karsilasildigi ortaya atilmistir(Martin ve Cullen, 2006). Bu nedenle teorik
siniflandirmanin oOrgiitlerde karsilasilabilecek iklim tiirlerini tim yonleriyle yansittig
sOylenemez. Asagida arastirmacilar tarafindan ortaya atilan bir baska gruplandirmaya

iliskin agiklamalar yer almaktadir.

2.5.1.2. Deneysel/uygulamali etik iklim tiirleri

Literatiir incelendiginde Victor ve Cullen’in teorik olarak ortaya koyduklar1 dokuz
adet iklim tipinin pratik/uygulamali anlamda bes (5) farkli yapida da ortaya konuldugu
goriilmektedir. Bagka bir ifade ile arastirmacilar uygulamada en ¢ok rastlanilan bes etik
iklim tliri oldugu ileri slirmektedir (Martin ve Cullen, 2006). Buna gore
deneysel/uygulamal1 etik iklim tiirleri; aragsallik, bagkalarinin iyiligini isteme,
bagimsizlik, kurallar, kanun ve kodlar seklinde isimlendirilmistir (Martin ve Cullen,
2006, 5.178).

Etik iklimin Martin ve Cullen (2006) tarafindan yeniden ortaya konuldugu,

deneysel etik iklim tiirleri Sekil 2.6°da verilmistir.
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Sekil 2.6. Martin ve Cullen’in (2006) Deneysel Etik Iklim Tiirleri

Kaynak: Martin, Kelly D. and John B. Cullen (2006). Continuities and extensions of ethical
climate theory: a metaanalytic review. Journal of Business Ethics, 69, p.178.

Teorik etik iklim tiiriinde bireysel ve orgiitsel diizeydeki “egoist etik iklim” tipinin
deneysel etik iklim tiirlerindeki karsiligina (her ikisine birden) “ara¢csallik” denilmistir.
“Baskalarimn iyiligini isteme” deneysel etik iklim tipi, teorik etik iklim tiirlerinin altinda
yer alan bireysel ve orgiitsel diizeydeki “yardimsever etik iklim” tipini kapsamaktadir.
Teorik etik iklim tiirtindeki “ilkelilik” etik Olclitiine gore ise bireysel, orgiitsel ve evrensel
diizeyde ii¢ farkli etik iklim tipi isimlendirilmistir. Ilkelilik etik &l¢iitii acisindan teorik
etik iklim tiirliniin bireysel diizeydeki karsiligina deneysel etik iklim tiirlerinde
“bagimsizik”, orgiitsel diizeydeki karsiligina “kurallar”, evrensel diizeydeki karsiligina
ise “kanun ve mesleki kodlar” isimlendirmesi verilmistir. Bir baska ifade ile uygulamada
karsilasilan deneysel etik iklim tiirleri, etik Olgiitler ve odaklandigi analiz diizeyi
bakimindan aragsallik, baskalarinin iyiligini isteme, bagimsizlik, kurallar, kanun ve
mesleki kodlar seklindedir. Martin ve Cullen’in (2006) ortaya koydugu deneysel etik
iklim tiirleri asagida agiklanmustir.

Bir orgiitte aragsal etik iklim varsa, ¢alisanlar orgiitlerinin kararlarin1 egoist bir
bakis agisiyla aldigini varsayarlar (Martin ve Cullen, 2006). Aragsal etik iklimde orgiitsel

faydalar ve bireysel cikarlar onemlidir. Aragsal iklimler egoizm iizerine kuruludur.
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Davranig bagkalarina zarar verse bile kisisel ¢ikar gozetilebilen iklim tipidir. En az istenen
iklim tipinin bu oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Baskalarinin iyiligini isteme iklim tipi, yardimseverlik duygusu ve digerkamlik
gibi kavramlara dayanir. Bu iklimin yaygin oldugu orgiitlerde birey davraniglarina karar
verirken baskalarinin iyiligini diiseniicek sekilde hareket eder (Martin ve Cullen, 2006).
Bu iklim tipinde ¢alisanlarin karsilikli ¢ikarlart gozetileceginden genel refahin yiiksek
olacag orgiit tipi olacagi varsayilmaktadir. Arastirmacilar orgiitler acisindan en ilgi
¢ekici iklim tipinin bu oldugunu ileri siirmektedirler (Victor ve Cullen, 2003).

Bagimsizlik etik ikliminde bireyler karar alirken kendi deger ve inanglarina gore
hareket ederler. Bagka bir deyisle bireysel olarak her bireyin sahip oldugu farkli ilkeler
orgiitsel olaylar karsisinda davraniglar sekillendirir. Bu etik iklim tipinde minimum dis
etki vardir.

Kurallar etik iklim tipinde ise birey orgiitlerde ortaya konulmus kural ve
prosediirlere gore hareket eder. Bireylerin davranisi Orgiitiin sahip oldugu kurallar
tarafindan sekillenmekte ve bireyin karsilagilan olaylarda takip edecegi prosediirler
bulunmaktadir.

Kanun ve Mesleki kodlar iklim tipi, bu iklim tiirtinde ise bireylerin davranislari
kanun ve meslekte var olan kodlara gore sekillenir. Bu ikilim tiirline sahip orgiitler,
bireylerin yasalar, kutsal kitaplar ve mesleki baz1 kurallara gore ilkeli davranmalarini

bekler. Bu iklim tipinde maksimum dis etki vardr.

2.5.2. Etik iklimin sonuglar:

Alanyazin incelendiginde etik iklimin ¢alisanlarin is ve orgiitlerine yonelik tutum
ve davranislan tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Pek ¢ok aragtirmada etik iklimin
isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugu tespit edilmistir (Jaramillo, Mulki ve
Solomon, 2006; Martin ve Cullen, 2006; Tuna ve Yesiltas, 2014; Kiziloglu,2019; Simha
ve Pandey, 2020). Buna gore etik iklim algis1 arttik¢a isten ayrilma niyeti diismektedir.
Baska bir anlatimla, etik iklim isten ayrilma niyetinin 6nemli bir kismini agiklamamiza
yardimc1 olmaktadir. Benzer sekilde iyi bir etik iklim atmosferine sahip olan orgiitlerde,
etik iklim caligsanlarin uygun davraniglar sergilemesine kilavuzluk edeceginden negatif
orgiitsel davranislarin ortaya ¢ikmasini engelledigi sdylenebilir. Buna gore etik iklim
algis1 diistlik ¢alisanlarin liretkenlik karsit1 is davranislarina yonelebilecegi ampirik olarak

ortaya konulmustur (Dogan ve Kilig, 2014). Farrell (2005) ¢alisanlarin kabul edilebilir
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seviyelerde iicret almalari, diisiik seviyede kalan sozlesme ihlalleri, karsilikli giiven
iliskisinin varlig1 gibi hususlarin ise ¢alisanlardaki etik iklim algisinin yiiksek olmasini
saglayacak tetikleyiciler olarak ifade etmektedir.

Aragtirmamizda ele alinan isten ayrilma niyeti ise yonelik bir tutum olarak
degerlendirildiginde etik iklim algisinin ¢alisanlarin is tutumlar1 ve davranislari iizerinde
etkili oldugunu ortaya koyan arastirmalar mevcuttur (DeConinck,2010; Lau, Tong, Lien,
Hsu ve Chong, 2017). Ornegin, DeConinck’in (2010) pazarlama satis personelleri ile
yiiriittiigii arastirmada, orgiitteki sorumlu ve giiven ikliminin orgiitsel baglilik ile pozitif,
isten ayrilma niyeti ile negatif iligkili oldugu tespit edilmistir. Lau vd. (2017) ise
aragtirmalarinda benzer dogrultuda etik iklimin ¢alisanlarin 6rgiitlerine yonelik duygusal
bagliliklarin1 ve miisteriler yonelik poroaktif davramislarini pozitif yonde etkiledigini
rapor etmisleridir. Ote yandan isten ayrilma niyetinin énemli belirleyicileri arasinda
orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari hemen akla ilk gelenlerdir.
Literatiirde etik iklimin, orgiitsel gliven ve bireysel performansi (Biite, 2011), is tatminini
(Cevirgen ve Ungiiren, 2009; Elci ve Alpkan, 2009), érgiitsel baglilig: (Akbas, 2010;
Ogiit ve Kaplan, 2011) etkiledigi daha onceki arasgtirmacilar tarafindan ortaya
konulmustur.

Martin ve Cullen (2006) etik iklime iliskin meta-analiz ¢alismasinda, degiskenin
orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi olumlu is tutumlariyla pozitif iligkili oldugu rapor
edilmistir. Buna gore sonuglar; yardimsever bir etik iklim atmosferine sahip orgiitlerde
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminin yliksek oldugunu, aragsallik ikliminin
hakim oldugu orgiitlerde ise 6rgiite bagliligin ve is tatminin diisiik oldugu raporlanmistir
(Martin ve Cullen, 2006, s. 181). Benzer sekilde Yener, Yildiran ve Ergun (2012) ise
aragtirmasinda sosyal sorumluluk ikliminin yaygin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin islerine
yonelik pozitif tutum icerisinde olduklar1 deneysel olarak test etmislerdir. Bu arastirma
sonuclarina gore etik iklim ise adanma iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Bu sonug etik
iklim algisinin calisanlarin islerine ve Orgiitlerine yonelik pozitif tutum igerisinde
olmalarina etki ettigini gostermesi bakimindan 6nemlidir. Buradan hareketle etik iklim
algisinin diisiik oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin islerine ve orgiitlerine yonelik negatif bir
tutum igerisinde olabileceklerini sdylemek de miimkiindiir. Diger yandan, etik iklimin
calisanlara uygun davramiglarin hangileri oldugu konusunda net bir goériis sunarak
belirsizlik ve stres diizeyinde azaltict etkiyle isten ayrilma niyetinde diisiisii sagladigi

ampirik olarak ortaya konulmustur (Jaramillo vd., 2006).
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2.6. Arastirma Kurgusunun Genel Goriiniimii

Turizm sektoriinde faaliyet yiiriiten bes (5) yildizli otellerdeki ¢alisanlarin otel
calisma kosullarma iliskin algilarmin (bagimsiz degisken) isten ayrilma niyetlerine
(bagimli degisken) etkisinde, psikolojik sézlesme ihlallerinin ve tretkenlik karsiti
davraniglarin araci roliiniin olup olmadigi, ayrica iiretkenlik karsiti davranislar ile bagiml
degisken arasindaki iliskide algilanan etik iklimin kosulsal (diizenleyici) etkisinin olup
olmadig1 arastirma sorusunu olusturmaktadir. Bahse konu olan iligki mekanizmasinin
hangi degiskenlerden olusacagi ve hangi sartlar altinda psikolojik sézlesme ihlalinin
gerceklesecegi, liretkenlik karsit1 davranislarin tetikleyicilerinin neler oldugu tam olarak
aydinlatilamamistir. Arastirmacilar farkl arastirmalar kapsaminda ¢alisma kosullarinin
isten ayrilma niyeti ile iligkili olduguna yonelik olarak is stresi (Akova, Emiroglu ve
Tanriverdi, 2015), diizgiin ¢calisma kosullart (Kilig ve Avcikurt, 2020), asir1 is yukd,
sosyal statii, sosyal iliskiler (Haldorai, Kima, Pillai, Park ve Balasubramanian, 2019),
isylikii ve fazla mesai (Tan, Sim, Goh, Leong ve Ting, 2020), psikolojik s6zlesme
(Blomme, van Rheede ve Tromp, 2010), ¢alisma arkadasi destegi (Self ve Gordon,2019
) gibi kavramlar1 ¢ok sayida kanit sunmuslardir. Fakat ¢alisma kosullar ile psikolojik
sOzlesme ihlali, iiretkenlik karsit1 davramiglar ve isten ayrilma arasindaki etki siireci
hakkinda daha az bilgi bulunmaktadir. Bu degiskenler arasindaki sirali etki siireci
hakkinda ise var olan bir arastirmaya rastlanilmamistir. Benzer sekilde tiretkenlik karsiti
davraniglar ile ardillar1 arasindaki iliskide etik iklimin kosulsal roliinii inceleyen ¢ok
sinirlt sayida arastirma mevcuttur. Bu nedenle, calisma kosullari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski zincirinin ve bu iligkiyi etkileyen kosullarin ortaya cikarilmasi
gerekmektedir. Buradan hareketle, mevcut arastirmada sosyal miibadele ve kaynaklarin
korunmasi kurmalarina dayanarak ve stres yiikleyici duygu modelinden yararlanarak
calisma kosullarinin psikolojik sézlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davranislar yoluyla
isten ayrilma niyeti iliski mekanizmasi incelenmektedir. Yani sira iiretkenlik karsiti
davraniglar ile isten ayrilma niyeti iligskisinde etik iklimin algilanma diizeyine gore
degisim gosterip gostermedigini ortaya koyacak bir arastirma modeli incelenmektedir.
Literatiirde calisma kosullar1 ve isten ayrilma arasindaki iligkilerin incelendigi pek ¢ok
arastirma mevcuttur. Bu aragtirmalar araci degiskenler olarak, duygusal tilkenme, isin
anlamlilig1, orgiitsel baglilik ve is tatmini, is stresi ve Odiillendirme adaleti, sinik
davraniglar, orgiitsel mesleki gomiilmiisliik, adanma ve is-yasam dengesi, calisma yasam

kalitesi, duygusal baglilik, calisma arkadasi destegi, iyi olus hali, ise gdmiilmiisliik gibi
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yapilar1 kullanmiglardir (Babakus vd., 2008; Arnoux-Nicolas, Sovet, Lhotellier, Di Fabio
ve Bernaud, 2016; Chang, 2008; Chen, Lin ve Lien, 2011; Abugre, 2017,
Dechawatanapaisal, 2017; Yang, Guo, Wang ve Li, 2019; Rathi ve Lee, 2017; Ribeiro,
Duarte ve Fidalgo, 2020; Pradhan ve Jena, 2018; Gordon, Tang, Day ve Adler, 2019;
Ferreira, Martinez, Lamelas ve Rodrigues, 2017). Fakat iki yap1 arasindaki zincirleme
iliski mekanizmasi tam olarak ortaya ¢ikarilamamistir. Bu eksikligi giderme amaciyla,
mevcut arastirma kapsaminda ¢alisma kosullarindan isten ayrilma niyetine uzanan iliski
zinciri [¢alisma kosullar1 —fiziki ortam, egitim, iicret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi
olanaklari, ig glivencesizligi- (X )— psikolojik sdzlesme ihlali (M1) —iiretkenlik karsiti
davraniglar (M2) — isten ayrilma niyeti (Y) | seri ¢oklu aracilik modeli yardimiyla
incelenmektedir. Orgiitsel davranis arastirmacilart belirli degere sahip calisma
kosullarina iliskin unsurlarin, isten ayrilma niyeti, psikolojik soézlesme ihlali ve
tiretkenlik karsitt davranislar gibi pek ¢ok olumsuz is ¢iktilari tizerinde giiclii bir etkiye
sahip oldugunu belirterek, calisanlari olumsuz tutumlara sevk eden iliski mekanizmalarini
daha fazla arastirmaya ¢agirmaktadirlar.

Birden fazla degiskenle kurgulanabilen seri aracilik modeli, iki veya daha fazla
sayidaki arac1 degiskenin nedensel Onceliklere gore zincirleme bir siray: takip edecek
sekilde birbiri ile olan iliskilerinin modellenmesidir. Seri aracilik modeli, araci
degiskenlerin teorik altyapidan elde edilen nedensel dncelikleri goz 6nilinde bulundurarak,
aracilik iligkisini belirli bir siraya gore test edilmesine olanak saglamasi ve klasik paralel
aracilik modellerinin aksine, araci degiskenlerin nedensel olarak birbirini etkiledigi
varsayimi yoniiyle benzerlerinden avantajlidir (Vartanian, Froreich ve Smyth, 2016, s.
100).

Bu arastirmada iki araci degiskeni iceren bir seri aracilik modeli test edilecektir.
Aragtirmada kurgulanan teorik model, psikolojik sézlesme ihlali (PSI) ve iiretkenlik
karsit1 davranislar (UKD) araci degiskenleri ile ¢alisma kosullarinin (CK) isten ayrilma
niyeti (IAN) {izerinde iicer adet dolayli birer adet dogrudan olmak iizere dorder (4) farkli
etkiyi gostermektedir. Dolayli etkiler, CK’dan IAN’ye bir veya iki aract (PSI, UKD)
degiskenle ulasilacak her bir yol takip edilerek elde edilebilmektedir. Buna gore (1)
CK’nin PSI iizerinden IAN’ye etkisi, (2) CK’nin UKD iizerinden IAN’ye etkisi (X —
M1 — Y; X — M2 — Y) ve (3) CK’nin PSI ve UKD iizerinden IANye seri araci etkisi
(X — M1 — M2 — Y) olabilmektedir. (4) CK’nin IAN iizerindeki etkisi (X —Y) ise
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dogrudan etkiyi temsil etmektedir. Sekil 5.1°de iki araci degiskenden tesekkiil eden seri
¢oklu aracilik modelinin istatistiksel diyagrami sunulmustur (Hayes, 2018, s. 169).

Bu arastirmada, katilmcilarin etik iklime iliskin algilarimin UKD’nin AN
tizerindeki etkilerinde diizenleyici (kosulsal degisken) bir etkiye sahip olabilecegi
varsayllmaktadir. Diizenleyici etki modeli, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin kosulsal bir degiskene gore degisip degismedigine iligkin sonuglari
gosterir (Hayes, 2013). Buna gore test edilen etki diizenleyici degiskendeki degisime
duyarlhiysa kosulsal etki (conditional effect) ortaya c¢ikmaktadir (Hayes, 2018). Bu
arastirmada kosulsal etki degiskeni etik iklimi algilama diizeyinden olusmaktadir.
Calisanlarin orgiitteki etik iklimi algilama diizeyi yiiksek oldugu zaman, tiretkenlik karsiti
davranislarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi daha diisiik olacaktir. Bu iliski modeli
kosul bagimlilig1 kuramindan faydalanilarak aciklanmaya calisilmistir.

Ote yandan, turizm sektdriinde isgdren devrinin yiiksek oldugu yoniinde literatiirde
fikir birligi olmakla beraber arastirmacilar bu konuda kapsamli bilimsel veriler elde
edebilmek icin daha genis alanlar1 kapsayan arastirmalar yapilmasi gerektigini
bildirmektedirler (Unur, Giinay ve Cakict, 2019). Bu 6neriler dogrultusunda, turizm
sektoriinlin onemli bir parcast olan konaklama isletmelerinde yasanan isgéren devrinin
nedenlerinin teorik ve kuramsal altyapidan destekle Tiirkiye’deki onemli turizm
destinasyonlarindan birindeki otellerde arastirilmasinin hem literatiire hem de
uygulayicilara 6nemli ¢iktilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirma, 6zgiin teorik
bir model sunmasi ve farkli bir arastirma yontemi kullanilmasi yoniiyle diger
arastirmalardan ayrismaktadir.

Bu aragtirmanin alanyazina dort farkli sekilde katki saglamasi beklenmektedir.
Birincisi, ¢galisma kosullarinin (fiziki is ¢evresi, mesleki egitim olanaklari, iicret, diizensiz
calisma siireleri, terfi imkanlari, is glivencesizligi) isten ayrilma iizerindeki etkilerine,
kaynaklarin korunmasi kurami perspektiften yaklasilmaktadir. Bununla birlikte, iki
kavram arasindaki zincirleme iligkilerin mahiyeti arastinlmistir. Bu iliskiler,
degiskenlerin ayr1 ayri etkilerinin yaninda birlikte etkileri i¢in elde edilen sonuglarin
konaklama sektoriindeki farkli hizmet kapsamina sahip otel isletmelerinin yoneticilerine
ve alan arastirmacilarina 6nemli kanitlar sunmasi ongoriilmektedir. Ikincisi, ¢alisma
kosullar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski zincirine odaklanan bir seri aracilik
modeli test edilmektedir. Ucgiinciisii, psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti

davraniglarin bahse konu olan iligki zincirindeki 6nemi teorik ve ampirik olarak ortaya
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konulmaktadir. Dordiinciisti, etik iklim algilama diizeylerinin {iretkenlik karsiti

davraniglar ve isten ayrilma niyeti iligki oriintiisiindeki kosulsal roliil incelenmektedir.
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3. ARASTIRMA PARADIGMASI

Aragtirma paradigmasi (Cizelge 3.1.) aragtirma kapsaminda benimsenen felsefi
paradigma, yaklasim ve yontemlerin hangileri oldugu hakkinda bilgi verir. Nitekim,
aragtirmacinin konuya iliskin felsefi paradigmasi benimsenen yaklasim ve kullanilacak
bilimsel yontemi belirler (Jackson, 2013: 50). Bilim felsefesi agisindan egemen olan iki
paradigma bulunmaktadir. Bunlar, pozitivizm ve yorumsamacilik paradigmalaridir (Guba
ve Lincoln 1994, s. 109-110). Pozitivist paradigma, nesnel gergekligin gozlemlenebilir
ve ampirik olarak test edilebilir ger¢eklerden miistesna oldugunu ileri siirerek deney ve
gozleme dayanmayan diger bilgi iddialarii reddetmektedir (Harney, 2009, s. 11).
Yorumsamaci paradigma ise nesnel gercekligin kisilerin subjektif deneyimlerine bagl
olarak degiskenlik gdsterebilecegini dolayisiyla olgularin disaridan gézlemleyenin bakis
acist yerine olgunun i¢inde olanin bakis agisiyla daha iyi anlasilacagini savunmaktadir
(Leblebici, 2008, s. 347). Cogu zaman hangi felsefi paradigmadan yararlanilacagina
arastirma konusuna iligkin olgularin dogasi ve kuramsal gelisim diizeyi belirleyici
olmaktadir. Takip edilen paradigma arastirmanin nesnel gercekligin elde edilmesine
iligkin diinya goriisiinii yansitmaz. Bu arastirmada, ¢alisma kosullar ile isten ayrilma
niyeti iligkisi lizerindeki arac1 ve diizenleyici degiskenlerin etkilerinin ne oldugunu ortaya
konulabilmesi i¢in tiimdengelimci bir bakis agisiyla nicel yontemlerin kullanilmasi tercih
edilmistir. Bu dogrultuda arastirma kapsaminda, var olan teorik diizlemi ortaya koyma,
model insa etme, test etme ve rafine etme siirecine dayanan (Creswell, 2003) pozitivist

paradigma takip edilmistir.

Cizelge 3.1. Arastirma metodolojisinin genel gortintimii

Arastirma Felsefesi/Paradigmasi: Pozitivizm
Arastirma Yaklasim: Tiimdengelim
Arastirma Stratejisi: Ampirik, iligkisel
Zaman Ufku: Kesitsel aragtirma
Veri toplama Araci: Anket
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4. HIPOTEZ GELISIiMI

Aragtirma  modelinin  istatistiki  iligkilerini  yansitacak  hipotezlerin
olusturulmasindan 6nce kavramlar arasindaki iligkileri ortaya koyan teorik c¢ergeve
olusturulmus ve bu teorik dayanaklarla hipotezler gelistirilmistir. Yukaridaki teorik
tartismalara dayanarak, calisma kosullarinin Kaynaklarin Korunmasi Kurami temelinde
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyecegi ve kosul bagimliligi dahilinde
tiretkenlik karsiti davranislarin isten ayrilma niyetine etkisinin algilanan etik iklim
tarafindan diizenlenecegi (kosulsal etki), 6tesinde bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki iliskide sosyal miibadele kurami ve kaynaklarin korunmasi kuraminin
aciklayict giiciiyle psikolojik sozlesme ihlalleri ile tiretkenlik karsitt davranislarin seri

aracilik roliiniin olusacagi iddia edilmekte ve asagidaki iligkiler incelenmektedir.

4.1. Cahsma Kosullar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Literatiirde, turizm sektorii i¢in isten ayrilma niyeti ile iligskilendirilen ¢ok sayida
kavrama rastlamak miimkiindiir. Bu ¢aligmalarda; {icret ve yan gelirler, yonetim ile ilgili
stiregler (Su, 2014), uzun calisma siireleri (Brown, Thomas ve Baselman, 2015), is-ytikii
(Haldorai, Kim, Pillai, Park ve Balasubramanian, 2019), is glivencesizligi(Jung, Jung &
Yoon, 2021) gibi ¢alisma kosullari ile ilgili arastirmalarin yaninda; is tatmini (Jang ve
George, 2012), is-aile ¢atismasi (Brown vd.,2015), duygusal tilkenme (Babakus, Yavas
ve Karatepe, 2008), duygusal emek (Haldorai vd., 2019), tiikenmislik (Han, Bonn ve Cho,
2016), rol catismast, orgiitsel baglilik (Kim, Im ve Hwang, 2015), ise adanma (Jung, Jung
ve Yoon, 2021) gibi pek ¢ok kavramla iliskilendiren arastirmalar mevcuttur. Buradan da
anlasildig iizere, calisma yasam kosullari isten ayrilma niyetinin onciilleri arsindadir.
Koo, Kurtis ve Ryan (2021) is giivencesizliginin calisanlarin isten ayrilma niyetinin
artmasi, ise adamalarinin ise azalmasi gibi olumsuz tutum tepkilerine neden olacagini
ortaya koymaktadirlar. Benzer sekilde, Akgunduz ve Eryilmaz (2018) is giivencesizligi
algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki ortaya koymuslardir.

Turizm sektoriindeki ¢alisma kosullar ile ilgili olarak literatiirde; uzun, diizensiz
ve anti-sosyal ¢alisma saatleri ve ig-yasam ¢atigmasi (Haldorai vd., 2019; Tan vd., 2020),
diisiik iicret (Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019), asir1 is yiikii (Babakus vd., 2008;
Zhao vd., 2016; Tan vd., 2020), kariyer gelisimi i¢in sinirli firsatlar, becerilerde diisiik
uzmanlasma (Kusluvan ve Kusluvan, 2005; Pang, Kucukusta ve Chan, 2015; Brown ve
digerleri, 2015), is giivencesizligi (Chen, Zou, Chen, 2021) gibi faktdrlerin IAN nin temel
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belirleyicileri olarak ele alindig1 goriilmektedir. Yani sira, diger sektorlerle
karsilastirildiginda turizm daha diisiik gelir elde edilen bir sektdr olmas1 IAN’yi olumsuz
etkilemektedir (Buttner ve Lowe, 2017). Marinakou ve Giousmpasoglou (2019) sektorde
kariyer ilerleme firsatlarinin yoklugu, nispeten diisiik {icretler, isin mevsimsel dogas1 ve
calisanlarin organizasyon kiiltiiriine uyum saglayamamasinin yiiksek iggoren devrinin
belirleyicileri olarak ele almaktadir. Turizm alaninda yiiriitiilen baska bir aragtirmada
(Haldorai vd., 2019); is yiikii, diisiik kariyer ilerleme imkani, kisilerarasi ¢atisma, is-
yasam dengesi ve duygusal emegin IAN ile pozitif iliskili; topluluk uyumu, seyahat etme
imkani, yeni insanlar tanima ve sosyal statiiniin ise negatif iligkili oldugu tespit edilmistir.
Buna karsilik ayni ¢aligsma, diistik iicret ve ¢alisma saatlerinin yapisi(uzun ve diizensiz
saatler) ile IAN arasinda pozitif bir iliski tespit edilememistir.

Isten ayrilma niyetini Kaynaklarm Korunmasi Kurami (KKK, Conservation Of
Resources Theory) ile agiklamak miimkiindiir. Kuram, bireyin degerli gordigi
kaynaklarin elde edilmesi, korunmasi ve artirilmasi ig¢in g¢aba gosterdigini ifade
etmektedir (Hobfoll, 1989, s. 516). Yetersiz ¢alisma kosullari, bir calisanin kaynak
edinme ve koruma algilarini tehdit eder, kurumla olan iligkilerine iligskin inanglarini ve
algilarim1 bozar (ihlal algisi-PSI vb.) ve bireylerin kaynak tahsisi konusunda saldirgan
tepki vermelerine neden olur (iiretkenlik karsit1 davraniglar vb.) (Persson ve Waieleski;
2015; Vantilborgh vd.,2016; Kaya ve Karatepe,2020; Manolopoulos, Peitzika, Mamakou
ve Myloni, 2022). Olumsuz calisma kosullarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
artirmast muhtemeldir. Kaynaklarin Korunmas1 Kurami’na gore kotii calisma
kosullarinin, ¢alisanlarin psikolojik kaynaklari tizerinde azaltic1 bir etkiye sahiptir ve bu
durum PSI’ye yol actig1 sdylenebilir (Deng, Coyle-Shapiro ve Yang, 2017). Bu tiir
kaynak tiikkenmesi, ¢alisanlarin kaynak kayiplarii yonetmek ve/veya kaynaklari1 yeniden
kazanmak i¢in cesitli basa ¢ikma stratejileri kullanmasina yol acar (Halbesleben Harvey
ve Bolino, 2009). Bu durumlarda kullanilan iki yaygin basa ¢ikma stratejisi vardir: (1)
mevcut organizasyonda kalarak olumsuz bilisleri barindirmak ve diismanca tutumlar
(6rnegin UKD sergilemek) sergilemek (mevcut kaynaklarmi koruma); (2) alternatif
orgiitlerde yeni kaynaklar elde etmek i¢in organizasyondan cekilmek (yeni kaynaklar
edinme) (Tziner ve Birati, 1996). Baska bir bakis acisiyla, calisanlar ¢alisma kosullarina
ilisgkin olumlu algilara sahipse bu degerli kaynaklar1 kaybedebilecekleri ve yeni
organizasyona yerlesmek ve kaynaklari yenilemek i¢in ¢ok zamana ihtiya¢ duyacaklari

icin organizasyondan veya isten c¢ekilerek bu kaynaklart kaybetme riskini almak
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istemezler. Bu nedenle, calisma kosullar1 ve PSI’ye iliskin alg1 iyiyse isten ayrilma niyeti
diisiik olacaktir. Onceki arastirmacilar, turizm ve diger alanlardaki arastirmalarinda
calisma kosullar1, PSI ve UKD gibi kavramlarmn AN ile iliskisini agiklamakta KKK’dan
yararlanmiglardir (Wang vd., 2011; Lee ve Ok, 2014; Yang, Chen, Zhao Roy ve Matilla,
2020; Rubenstein, Peltokorpi ve Allen, 2020; Saleem, Rasheed, Malik ve Okumus, 2021;
Guan, Gong ve Huan, 2022). Yukaridaki teorik tartigmaya dayanarak, Kaynaklarin
Korunmasi Kurami varsayimlari dogrultusunda calisma kosullarinin c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini etkileyecegi iddia edilmekte ve bu dogrultuda asagidaki hipotezler
ileri stirilmektedir;

H 1: Fiziki ortam kosullar1 isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.
H2: Mesleki egitim olanaklari isten ayrilma niyeti tizerinde bir etkiye sahiptir.
H 3: Ucret isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.

H 4: Diizensiz ¢aligma siireleri isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.
H 5: Terfi imkanlar1 isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.

H 6: Is giivencesizligi isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.

4.2. Cahsma Kosullar1, Psikolojik Sozlesme Ihlali ve isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliskiler

Lester ve Kickull (2001), arastirmalarinda PS’yi olusturan ana faktorleri
belirlemislerdir. Buna gore calisma saatlerinin esnek olmasi, is giivencesi, dolgun iicret
ve 1§ giivenligi gibi unsurlar1 igeren orgiitsel odiiller bu faktoérlerden biridir. Diger bir
faktor ise kariyer gelisimine katki, profesyonellerce mesleki egitim ve kisisel gelisim
imkanlar1 gibi unsurlari igeren gelisim ve ilerleme faktoriidiir. Ayni arastirmada, PS ile
calisan tutum ve davranislar1 arasindaki iligkileri inceleyen arastirmacilar, PS
yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmemesinin ¢alisanlarin 1§ tatmini diizeylerinde, rol
davraniglar1 algisinda ve orgilitsel vatandaslik davranisi tutumlarinda olumsuz etki
yarattigin1 yani sira isten ayrilma niyetlerinde bir artisa neden oldugunu tespit etmislerdir.

Calisma kosullari ile PSI arasindaki iliskileri inceleyen ¢ok sayida arastirma vardir
(Lester ve Kickull, 2001; Vantilborgh vd., 2016; Sobaih vd., 2019; Kaya ve Karatepe;
2020; Gong ve Sims, 2022). Ornegin, Vantilborgh vd. (2016), PSI belirleyicisi olarak is
gereklerinin (is yiikii ve bilissel yiik) negatif, is kaynaklarinin (sosyal destek ve otonomi)
ise pozitif yonde etkili oldugunu rapor etmiglerdir. Bagka bir anlatimla, is yiikii gibi
gereklilikler arttikca calisanlar bu yiike karsilik beklediklerini elde etmede daha cok

zorluk cekebilirler. Bu durum katki-kazanim dengesini bozarak PSi’ye neden olabilir.
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Literatiirde genel olarak, psikolojik sdzlesmeleri biiyiik 6l¢iide belirleyen faktdriin
bir organizasyonun insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rnegin, ise alim siireci, yonetici ve
1s arkadaslar ile iliskiler, gelir yonetimi, performans degerlendirmesi, egitim gibi) oldugu
kabul edilmektedir (Suazo vd., 2009). Bu dogrultuda Sobaih vd. (2019), otel
calisanlariyla yiiriittiikleri arastirmada, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 (IKYU)
ile i tatmini, performans ve orgiitsel vatandaslik davranisi (is ¢iktilar1) arasindaki iligki
tizerinde psikolojik s6zlesmeleri yerine getirmenin etkisini incelemislerdir. Aragtirmada,
secici igse alma, oryantasyon egitimleri, kariyer planlama destegi, licret, ek promosyonlar,
performans degerlendirme, fiziki ¢alisma kosullari, is gilivencesi, is gilivenligi, is-aile
yasami dengesi ve kararlara katilim gibi hususlar yiiksek performansl IKY uygulamalari
olarak ele alinmistir. Bulgulara gore, IK yoneticilerinin, yiiksek performansh IKY
uygulamalar1 marifetiyle otel calisanlarinin is tatminini artirmalart ve onlart orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemeye daha yatkin hale getirmelerinde psikolojik s6zlesmeye
konu olan unsurlarin yerine getirilmis olmas1 6nemli bir aracilik etkisine sahiptir. Uen vd.
(2009) ise IK uygulamalar ile rol davranisi arasindaki iliskide psikolojik sdzlesmelerin
roliinii incelemislerdir. Buna gore bir isletme, egitim ve odiiller gibi faydalar
genislettiginde, calisanlar orgiitleri ile daha uzun vadeli bir iliskiye girmektedirler. Aksi
durumda ise, dar gorev tanimlari, sinirli ek gelir imkanlar1 ve egitim firsatlar eksikligi
iceren diisiik baglilik temelli IK uygulamalarmin, calisanlarim iicret artis1 gibi hususlarla
daha fazla ilgilenmesine neden olarak iglemsel psikolojik s6zlesme {izerinde olumsuz bir
etki yaratmasina, bu nedenle de c¢alisanlarin orgiitle kisa vadeli bir degisim iliskisi
siirdiirmesine neden olabilecegi bulgusuna ulagmiglardir.

Kaya ve Karatepe (2020) ise otellerde calisanlari ile yiirtittiikleri calismada 1s yasam
dengesinin PSI negatif yonlii bir iliskisi oldugunu rapor etmislerdir. Buna gore is yasam
dengesine iliskin alg1 bozuldukga PSI artmaktadir. Baska bir deyisle, anti sosyal, uzun ve
diizensiz olarak nitelendirilen turizmdeki ¢alisma siireleri is yasam dengesini bozarak PSI
algisin1 olumsuz etkilemektedir. Benzer sonuglar Gong ve Sims (2022) tarafinda rapor
edilmistir.

Literatiirde PSI’nin ¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki etkileri agiklamak igin
yiiriitiilen ¢ok ¢esitli sayida arastirmaya rastlamak miimkiindiir. PSI ve ardillarina iliskin
olarak gerceklestirilen ¢aligmalarda kavramin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi
orgiit agisindan 6nemli oldugu varsayilan kavramlarla iligkilendirildigi gortilmektedir

(Tukeltiirk vd., 2012; Hartman ve Rutherford, 2015; Blomme vd., 2008; Hemdi ve
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Rahim,2011; Deepthi & Baral, 2013; Chen ve Wu, 2017; Koden ve Roelofs,2019; Yang
vd., 2020). Buna gore ihlal algisi yiiksek calisanlarin islerinden ve oOrgiitlerinden
ayrilmaya daha egilimli oldugu raporlanmustir.

Kutaula vd. (2020), PSI’nin ardillar1 konusunda Asya kitasinda 1998-2019 yillari
arasinda ylriitiilen aragtirmalarin hangi konulara odaklandiklarin1 gruplandirmislardir.
Buna gére PSI’nin ardillar ile ilgili arastirmalarin s6z konusu tarih araliklarinda en gok
1§ tatmini, baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti ve lretkenlik
karsit1 davraniglar kavramlar iizerinde durdugu rapor edilmistir. Sonuglara gére PS’ye
konu olan hususlar karsilandiginda c¢aliganlar tatmin olmakta, orgiit ve islerine daha ¢ok
baglanmakta, daha fazla olumlu davranig sergilemekteyken PS’de dahilindeki sozler /
vaatler ihlal edildiginde ise daha fazla oranda isten ayrilma egilimi gostermektedirler.
Tiikeltiirk vd. (2012) Istanbul’daki otel ¢alisanlari ile yiiriittiikleri arastirmada, PSI ile
calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki tespit
etmislerdir. Buna gore PSI otel ¢alisanlarmin orgiitsel baglhiliklarmmn éniine gegmektedir.

Hartman ve Rutherford (2015) PSi’nin énciil ve ardillarmi inceledigi
arastirmasinda elde edilen bulgular, PSi’nin &nciilleri olarak o6zerklik, katilim,
performans geri bildirimi ve oOrgiitsel hedeflerin netligi ¢alisma kosullarina iliskin
unsurlarin PSI’yi etkilemekte; PSI ise is tutumlar1 {izerinde belirleyici olmakta, is
tutumlari ise isten ayrilma niyetini zincirleme etkilemektedir. Benzer dogrultuda, Hemdi
ve Rahim’in (2011) Kuala Lumpur ve Malezyadaki otel yoneticileri ile yiiriittiikleri
aragtirma sonuglarina gore psikolojik sozlesme igerikleri olarak ele alinan isin igerigi,
terfi firsatlar1 ve maag faktorlerinin, otel yoneticilerinin isten ayrilma niyetlerindeki
degisimin en 6nemli agiklayicilari olarak ortaya koymaktadir.

Sosyal miibadele kuraminda, ¢alisanlarin elde ettigi kazanimlara karsilik olarak
orgiitlerine yonelik olumlu tutum ve davranis i¢inde olacaklar1 varsayimmi psikolojik
sozlesmenin teorik temelinin 6nemli boliimiinii olusturmaktadir (Gouldner, 1960). PS,
miitekabiliyet esasina dayandigindan g¢alisan ve orgiit arasindaki iligkilerin yansimasi
sosyal miibadele kurami (social exchange theory) ile aciklanabilir. Genel anlamda, teori,
bireylerin rasyonel hareket ettigini ve orgiite katkilarina karsilik elde ettikleri kazancin
degerinin esitligini karsilastirdiklarini 6ne siirer. Blau’nun (1964) tanimlamasina gore
sosyal miibadele, birey bir bagkasina fayda sagladiginda karsiliginda bir kazanimi elde
etme beklentisi vardir. PS ihlali, ¢alisanin, orgiitliniin beklentilerini karsilayamadigini

algiladiginda ortaya cikar. Isgdrenler, drgiitlerinin payma diisenleri saglayamadigimi
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algiladiklarinda (¢aligma kosullar1 gibi), sosyal miibadele iliskisinde bir esitsizlik
meydana gelmistir. Bu durumda birey kendi yiikiimliiliiklerini yerine getirmek
konusunda isteksiz hale gelir (isi yavsalatma, sabotah gibi). PSI olustuktan sonra
miibadele iligkisinde dengeyi yeniden saglamak i¢in ¢alisanlar ya orgiitlerine yaptiklar
katkilar1 azaltir (Robinson ve Rousseau, 1994; Suazo, Turnley ve Mai-Dalton, 2005) ya
da orgiite katkilarii olumsuz yonde degistirir (isi yavaslatma, sabotaj veya isi terk etme
gibi). Baska bir ifade ile PS’nin ihlal edilmesi, sosyal miibadele kuraminin
varsayimlarina gore orgiit-¢alisan iligkilerini, tatmin, baghlik ve orgiitsel vatandashk
duygularin1 zedelemekte ve isten ayrilma niyetinin olusmasina sebep olmaktadir
(Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Griep ve VentilBorgh,2018). PSI ile
calisanlarin tutum ve davraniglar arasindaki iligski inceleyip anlamaya c¢alisirken
arastirmacilarin siklikla sosyal miibadele kuramindan (Rousseau, 1995; Morrison ve
Robinson, 1997; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000; Coyle-Shapiro, 2002; Chao vd., 2011,
Jien ve Lin, 2015; Park ve Kim,2019) yararlandiklar1 goriilmektdir. Bu nedenle,
arastirmada PSI’nin calisma kosullar1 ve isten ayrilma niyeti iliskisindeki rolii
incelenirken sosyal miibadele kuraminin aciklayict giiciinden yararlanilmistir. Bir baska
anlatimla PSI’nin 6nciil ve ardillari ile iliskisini incelerken sosyal miibadele kuramindan
yararlanilmistir. Yukaridaki teorik tartismalara dayanarak asagidaki varsayimlari iddia
ediyor ve su hipotezleri ileri siiriilmektedir;

H7: Fiziki ortam kosullar1 psikolojik s6zlesme ihlali {izerinde bir etkiye sahiptir.

H8: Mesleki egitim olanaklar1 psikolojik sozlesme ihlali iizerinde bir etkiye
sahiptir.

H9: Ucret psikolojik sézlesme ihlali iizerinde bir etkiye sahiptir.

H10: Diizensiz caligma stireleri psikolojik sozlesme ihlali {lizerinde bir etkiye
sahiptir.

H11: Terfi imkanlar1 psikolojik s6zlesme ihlali iizerinde bir etkiye sahiptir.

H12: Is giivencesizligi psikolojik sozlesme ihlali iizerinde bir etkiye sahiptir.

H13: Psikolojik sozlesme ihlali isten ayrilma niyeti lizerinde bir etkiye sahiptir.

H14: Psikolojik sozlesme ihlali, fiziki ortam kosullari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H15: Psikolojik sozlesme ihlali, egitim olanaklari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye aracilik eder.

H16: Psikolojik sozlesme ihlali, iicret ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
aracilik eder.

H17: Psikolojik sozlesme ihlali, diizensiz ¢aligma siireleri ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H18: Psikolojik s6zlesme ihlali, terfi imkanlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye aracilik eder.

H19: Psikolojik s6zlesme ihlali, is glivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiye aracilik eder.
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4.3. Cahsma Kosullar, Uretkenlik Karsiti Davramslar ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliskiler

Literatiirde UKD’ nin &nciillerine iliskin yaygim olarak kabul edilen simiflandirma,
Spector ve Fox’un (2002) onciilleri iki kategoriye ayirdigi siniflandirmadir. Buna gore
UKD’ye iliskin orgiitsel (¢evresel) ve bireysel dnciillerden bahsedilebilir. Spector vd.
(2006) UKD nin temelinde drgiitsel stres faktdrleri yattigini ifade etmislerdir. Bireyler ne
kadar az stresli bir orgiitsel ortamda ¢alisirlarsa o kadar az UKD’ye sevk olurlar. Ornegin,
is yerindeki stres ve zorlu calisma ortami (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014) UKD
sergilenmesinin dnemli nedenleri arasindadir. Benzer sekilde, Yean, Johari, Yahya ve
Chin (2022), asir1 rol yiikii, rol catigmast, rol belirsizligi ve orgiitsel kisitlarin (ekipman
yetersizligi ya da digerlerinin destegi gibi) is yerindeki UKD’nin belirleyicileri
olduklarini raporlamaktadirlar.

Bu aragtirmada orgiitsel oOnciillere odaklanildigindan burada bireysel Onciillere
deginilmemigtir. UKD’nin ortaya ¢ikmasinda érgiitsel onciiller siklikla incelenmistir
(Belhassen ve Shani, 2012; Goh ve Kong, 2018; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper,
2018). Arastirmacilarin 6rgiitsel onciil olarak ise is yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami
(Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018), ¢alisma
kosullart (Belhassen ve Shani, 2012), is yilikii ve uzun calisma saatleri (Belhassen ve
Shani, 2012), diistik iicret (Goh ve Kong, 2018), is giivencesizligi (Tian, Zhang ve Zou,
2014), IKY uygulamalar1 (Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017) gibi kavramlara
odaklandiklar1 goriilmektedir.

Turizm literatiiriine gére UKD’nin 6rgiitsel dnciilleri is yerindeki stres ve zorlu
calisma ortam1 (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper,
2018), is yiikii ve uzun ¢alisma saatleri (Belhassen & Shani, 2012), diistik iicret (Goh ve
Kong, 2018) ve psikolojik s6zlesme ihlali (Park ve Kim, 2018) gibi faktorlerden teskil
olmaktadir. Ornegin, turizm sektdriinde calisanlarin stres ve zorlu calisma ortamiyla bas
edebilmek i¢in alkol ve madde kullanimina yoneldigini gosteren kanitlar bulunmaktadir
(Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018).

Birey calistig1 iste gelecekte isini kaybedecegi konusunda kaygiliysa bu durum
iizerinde baski olusturarak UKD’ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Is
giivencesizligi, calisanlar lizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite karst misilleme
davranigini tetikler. Turizm sektorii, isgéren devir hizi ve 1§ glivencesizliginin yiiksek

oldugu bir sektordiir. Yiiksek diizeyde is gilivencesizligi algilayan calisanlar daha az
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orgiitsel baglilik gostermekte ve daha ¢ok UKD sergilemektedir. Calisanlarda ortaya
ctkan bu misilleme hissi, UKD’yi artirmaktadir (Tian, Zhang ve Zou, 2014).
Odiillendirme, giiclendirme ve terfiden olusan yiiksek performansli is sistemleri, drgiitsel
destek sayesinde orgiitsel sapkin davraniglarin 6niine gegmektedir (Vatankhah, Javid ve
Raoofi, 2017).

Turizm sektoriindeki isler diistik ticretli olarak algilanmaktadir. Yapilan ige karsilik
alman iicreti yetersiz algilayan ¢alisanlarin daha gok UKD sergilemeye egilimli olduklar
tespit edilmistir (Goh ve Kong, 2018). Diger bir agidan, diistik ¢alisan iicretleri, hirsizlik
ve hizmet sabotaj1 gibi sapkin davraniglari artirir. Diistik ticretler, ¢calisanlar1 hak ettikleri
paray1 elde etmek i¢in hirsizliga siiriikkler (Goh ve Kong, 2018).

UKD'nin belitleyicilerini anlamak i¢in, ¢aliganlarin UKD sergilemesinin kuramsal
temellerini aciklamada yardimci olabilecek kuram ve modele deginmek yararli olacaktir.
UKD’ye iliskin literatiirde farkli yaklasimlar olsa da bu arastirmada UKD belitleyicileri
olarak calisma kosullarina (6rgiitsel stres faktorlerine) odaklanildigindan konuya iliskin
model ve kuramlarin agiklayici giiclinden yararlanilmistir. Kaynaklarin Korunmasi
Kurami (KKK) ve Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM) bireylerin olumsuz duygular
uyandiran kosullara davramigsal ve tutumsal tepkiler verdigini belirtmektedir.
Dolayisiyla, bu duygularin temel nedenleri belirlenebilirse, baska bir anlatimla UKD'nin
onciilleri belirlenebilirse, davranislar ortaya ¢ikmadan 6nleyici tedbirler alinabilir.

Kaynaklarin Korunmasi Kurami (KKK), Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM)
ile benzer sekilde is stresine neden olan faktodrler ile UKD arasindaki iliskiyi aciklar.
KKK, bireylerin ¢evrelerinden gelen tehditlerle kars1 karsiya kaldiklarinda kaynaklarini
korumay1 veya kaynak kayiplarinm1 en aza indirmeyi istediklerini 6ne siirer (Hobfoll,
1989). Bu kuram i¢in kaynaklar; bireyler tarafindan deger verilen nesneler, kisisel
ozellikler, kosullar veya cabalar olarak tanimlanir. Bu kaynaklar basarili ve mutlu olmak
i¢in siirdiiriilmelidir (Hobfoll, 1989). Ornegin &rgiitsel adalet (Spector vd., 2006), iicret
(Goh ve Kong, 2018) ve uygun calisma kosullar1 (gerekli ekipman ve donanima sahip
olmak gibi) (Smithikrai, 2008) bireyin algiladig1 kaynak olarak diisiiniilebilir. KKK’ya
gore, bireyler mevcut kaynaklar1 korumak i¢in motive olurlar ve her zaman yenilerini
kazanmaya calisirlar. Stresli kosullarda gelecekteki kaynak kaybin1 6nlemek i¢in kaynak
fazlas1 gelistirmek isterler. Kaynak fazlaligina sahip olmak veya kaynak kaybini 6nlemek,
bireylerin davraniglarini sekillendirme potansiyeline sahiptir. Bireyler kaynak kaybi

tehlikesi ile kars1 karsiya kaldiklarinda, kaynaklar1 kaybettiklerinde ya da gelecek icin
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yatirim yapacak kaynak elde edemediklerinde stresli durumlarla kars1 karsiya kalirlar. Bu
durumda, mevcut kaynaklarini korumanin veya kayiplarini en aza indirmenin yollarimi
bulmaya calisirlar. Bu nedenle, bu kosullara yanit vermek icin UKD sergilemede
bulunabilirler. Lee ve Ok (2014) ile Wang, Liao, Zhan ve Shi (2011), kaynaklarin
korunmasi kuramina bagli olarak bireylerin isle ilgili kaynaklarmi kaybettiklerinde, UKD
sergileme olasiliklarinin yiiksek oldugu ampirik olarak ortaya koymuslardir.

Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM) ise, UKD'nin isle ilgili stres faktorlerine
verilen tepkiler oldugunu o6ne siirer. Bu anlamda, bireylerin saldirganlagsmasina neden
olan sartlara odaklanarak UKD’yi, ¢alisanlarin drgiite kars1 6fkelenmesi ve intikam alma
duygusuyla hareket etmesine sevk eden durumlara yonelik gelistirilen tepkiler seklinde
ele almaktadir (Spector ve Fox, 2005, s. 156). Ornegin, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
(Kahn vd., 1964), is yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami (Pidd, Roche ve Kostadinov,
2014) ve orgiitsel adalet (Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Suarez-Acosta, 2014) is stresi
kaynaklar1 olarak diisliniilebilir. Bu modele gore bireyler, cevrelerindeki g¢evresel
durumlarn izler ve degerlendirir (Spector, 1998). Cevresel durumlarin degerlendirilmesi
stirasinda bireyler, bir durumun stres etkeni olup olmadigini yorumlamaktadirlar. Bireyler
durumu stres yiikleyici olarak algilarsa olumsuz duygular ortaya ¢ikar. Bu duygular
davranigsal ve psikolojik degisiklikleri tetikler (Cartwright ve Cooper, 1997; Spector,
1998). Olumsuz duygular, psikolojik (6rnegin, is tatminsizligi), fiziksel (6rnegin, bas
agris1, artan kan basinci gibi fizyolojik degisiklikler) veya davranigsal (6rnegin, zorbalik,
sabotaj veya isten c¢ekilme) olabilir. Bu model i¢in duygusal ruh hali énemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii duygular, is stresleri (cevresel faktorlerden olusan stres
yiikleyicileri) ve UKD arasinda araci role sahiptir.

UKD’nin bireylerin igle ilgili tutumlari iizerindeki etkilerinden sdz etmek
miimkiindiir. UKD olarak sapkin davranislarin IAN iizerinde etkili oldugu &nceki
arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur (Thoms, Wolper, Scott ve Jones, 2001,
Demir ve Tiitiincii, 2010; Ayazlar ve Giizel, 2013; Tian vd., 2014; Giizel ve Giiripek,
2020). Buna gére UKD artikga IAN de artmaktadir. Konuyla ilgili bir meta analiz sonuna
gore, is arkadaslarina déniik UKD’ nin is tatmini ve duygusal baglilig azalttigi buna
karsilik IAN’ye katki sagladig: bildirilmektedir (Hershcovis ve Barling, 2010). UKD’ye
maruz kalan calisanlar, hem rutin hem de yaratic1 gorevlerde daha kotii performans
gosterirler ve daha az orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler (Porath ve Erez, 2007,

2009). Bireyler, ise ve orgiitlerine yonelik tutumlarina gore de UKD sergilemekten
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kaginabilirler. Nitekim, Mount vd. (2006) is tatmini ile UKD arasinda negatif bir iliski
tespit etmislerdir. Bu nedenle tatmin gibi olumlu duygular artikga bireylerin UKD
sergilemesi olasilig1 azalmaktadir. Benzer sekilde, Gill vd. (2011) duygusal baglilik
diizeylerinin UKD ile negatif, devam baglilig1 diizeylerinin ise UKD ile gorece pozitif
iligkili oldugu tespit edilmistir. Buna gore baglilik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin daha
diisiik oranda UKD sergileyecegi soylenebilirken, kurumla devam baghilig1 diizeyinde
iliskileri olan ¢alisanlarin UKD sergileme oranlar1 daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Bu arastirma, isten ayrilma niyetini agiklamada kaynaklarin korunmasi kuramindan
yararlandig1 yukarida ifade edilmisti. Bununla birlikte arastirmamiz, bir diger énemli
degisken olan UKD yi kaynaklarin korunmasi kurami ve stres yiikleyici — duygu modeli
perspektifinden ele almaktadir. Bu perspektife gore UKD gelistirmenin temelinde bireyde
strese neden olan &rgiitsel faktorler yatmaktadir. Bu baglamda arastirmamizda, UKD’ye
iligkin temel Onciiller olarak ¢aligma kosullari (fiziki ¢alisma ortamu, ticret, egitim ve terfi
imkanlari, ¢calisma siireleri, is yiikii, is mevsimsellik, giivencesizligi ) belirlenmistir. Bu
degiskenler orgiitsel bir onciil olan orgiitsel kisitlar olarak ele alinmistir. Yukaridaki
teorik tartismalara dayanarak asagidaki varsayimlari iddia ediliyor ve su hipotezleri ileri
siirilmektedir;

H20: Fiziki ortam kosullar1 iiretkenlik karsiti davranislar {lizerinde bir etkiye
sahiptir.

H21: Egitim olanaklar iiretkenlik karsitt davraniglar {izerinde bir etkiye sahiptir.

H22: Ucret iiretkenlik karsit1 davranislar {izerinde bir etkiye sahiptir.

H23: Diizensiz ¢alisma siireleri tiretkenlik karsiti davranislar tizerinde bir etkiye
sahiptir.

H24: Terfi imkanlari tiretkenlik karsit1 davranislar tizerinde bir etkiye sahiptir.

H25: Is giivencesizligi iiretkenlik karsit1 davranislar iizerinde bir etkiye sahiptir.

H26: PSi UKD iizerinde bir etkiye sahiptir.

H27: Uretkenlik karsit1 davranislar isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkiye sahiptir.

H28: Uretkenlik karsiti davranislar, fiziki ortam kosullari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H29: Uretkenlik karsiti davranislar, egitim olanaklari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H30: Uretkenlik karsit: davranislar, iicret ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
aracilik eder.

H31: Uretkenlik karsiti davranislar, diizensiz calisma siireleri ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye aracilik eder.

H32: Uretkenlik karsiti davranislar, terfi imkanlar1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H33: Uretkenlik karsiti davramslar, is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H34: UKD, PSi ile IAN arasindaki iliskiye aracilik eder.
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4.4, Cahsma Kosullari, PSI, UKD iliskileri ve Seri Aracilik Hipotezleri

Literatiirde, ¢alisma kosullar1 ve isten ayrilma niyeti ile iligskilendirilen ¢ok sayida
kavrama rastlamak miimkiindiir. Bu arastirmalarda; licret ve yan gelirler (Su,2014;),
uzun, diizensiz ve anti-sosyal c¢alisma saatleri, ig-yasam catismast (Brown, Thomas ve
Baselman, 2015; Haldorai vd., 2019; Tan vd., 2020), asir1 is yiikii (Tan vd., 2020), kariyer
gelisimi i¢in sinirh firsatlar, becerilerde diisiik uzmanlasma (Pang vd., 2015; Brown vd.,
2015), is giivencesizligi (Jung vd., 2021) gibi degiskenlerin IAN iizerindeki etkileri
incelenmistir. Buna gore soz konusu calisma kosullarina iliskin olumsuz algilar isten
ayrilma niyetini artirmaktadir.

Ote yandan calisma kosullari ile PSI arasindaki iliskiler de incelenmistir (Lester ve
Kickull, 2001; Hemdi ve Rahim, 2011; Vantilborgh vd., 2016; Sobaih vd., 2019; Kaya
ve Karatepe; 2020; Gong ve Sims, 2022). Bu aragtirmalar genel olarak, calisma
kosullarma iliskin vaat edilen unsurlarm yerine getirilmemesi durumunda PSI duygusu
olusacagi, bu duygunun ise calisanlarin oOrgiitlerine yonelik olumsuz tutum ve
davramislara sevk edecegini rapor etmektedir. Ornegin, Hemdi ve Rahim’in (2011)
psikolojik sozlesme igerikleri olarak ele aldiklari isin igerigi, terfi firsatlar1 ve maas
faktorlerinin otel yoOneticilerinin isten ayrilma niyetlerindeki degisimin en Onemli
aciklayicilari olarak ortaya koymaktadir.

Literatiirde genel olarak, psikolojik sdzlesmeleri biiyiik 6l¢iide belirleyen faktoriin
bir organizasyonun insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rnegin, ise alim siireci, yonetici ve
15 arkadaslar ile iliskiler, gelir yonetimi, performans degerlendirmesi, egitim gibi) oldugu
kabul edilmektedir (Suazo vd., 2009). Sobaih vd. (2019), iK yoneticilerinin, yiiksek
performansl IKY uygulamalari (oryantasyon egitimleri, kariyer planlama destegi, iicret,
ek promosyonlar, fiziki ¢alisma kosullari, is giivencesi, is-aile yasami dengesi gibi
hususlar) marifetiyle otel c¢alisanlarinin is tatminini artirmalart ve onlar1 Orgiitsel
vatandaslik davranis sergilemeye daha yatkin hale getirmelerinde psikolojik sézlesmeye
konu olan unsurlarin yerine getirilmis olmasi1 énemli bir aracilik etkisine sahip oldugunu
ortaya koymuslardir.

Orgiitsel davrans literatiiriine gére UKD nin drgiitsel dnciilleri is yerindeki stres ve
zorlu ¢aligma ortami (Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve
Cooper, 2018), is yiikii ve uzun ¢alisma saatleri (Belhassen ve Shani, 2012), diisiik iicret
(Goh ve Kong, 2018) is giivencesizligi (Tian, Zhang ve Zou, 2014), IKY uygulamalari
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(Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017) ve psikolojik s6zlesme ihlali (Park ve Kim, 2018)
gibi faktorlerden teskil olmaktadir.

Birey calistig1 iste gelecekte isini kaybedecegi konusunda kaygiliysa bu durum
iizerinde baski olusturarak UKD’ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Is
giivencesizligi, calisanlar lizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite karsi misilleme
davranigini tetikler. Turizm sektoriinde, isgoren devir hizi ve i giivencesizliginin yliksek
oldugu bir sektordiir. Yiiksek diizeyde is gilivencesizligi algilayan calisanlar daha az
orgiitsel baglilik géstermekte ve daha cok UKD sergilemektedir. Kaynaklarin korunmasi
kurami perspektife gore UKD gelistirmenin temelinde bireyde strese neden olan drgiitsel
faktorler yatmaktadir. Lee ve Ok (2014) ile Wang, Liao, Zhan ve Shi (2011), kaynaklarin
korunmasi kuramina bagl olarak bireylerin isle ilgili kaynaklarmi kaybettiklerinde, UKD
sergileme olasiliklarinin yiiksek oldugu ampirik olarak ortaya koymuslardir. Buna
karsilik, 6diillendirme, giiclendirme ve terfiden olusan yiiksek performansli is sistemleri,
orgiitsel destek sayesinde Orgiitsel sapkin davraniglarin oniine gegmektedir (Vatankhah,
Javid ve Raoofi, 2017).

PSI’nin calisan tutum ve davranislar iizerindeki etkilerini agiklamak icin yiiriitiilen
onceki arastirmalarda kavramin orgiitsel baglilik, IAN ve UKD gibi orgiit agisindan
onemli oldugu varsayilan kavramlarla iligkilendirildigi goriilmektedir (Jensen vd., 2010;
Hartman ve Rutherford, 2015; Chen vd. Wu, 2017; Koden ve Roelofs,2019; Yang vd.,
2020). Buna gore PS’ye konu olan vaatler karsilandiginda g¢alisanlar tatmin olmakta,
orgiit ve islerine daha ¢ok baglanmakta, daha fazla olumlu davranis sergilemekteyken
PS’de dahilindeki sozler / vaatler ihlal edildiginde ise daha fazla oranda isten ayrilma
egilimi gostermektedirler (Kutaula vd., 2020).

PSI olustuktan sonra miibadele iliskisinde dengeyi yeniden saglamak igin ¢aliganlar
ya Orgiitlerine yaptiklari katkilar1 azaltir (Robinson ve Rousseau, 1994; Suazo, Turnley
ve Mai-Dalton, 2005) ya da orgiite katkilarin1 olumsuz yonde degistirir (isi yavaslatma,
sabotaj veya isi terk etme gibi). Baska bir ifade ile PS’nin ihlal edilmesi, sosyal miibadele
kuraminin varsayimlarina gore oOrgiit-galisan iligkilerini, tatmin, baglhilik ve Orgiitsel
vatandashik duygularini zedelemekte ve isten ayrilma niyetinin olugmasina sebep
olmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Griep ve VentilBorgh,2018).

PSi’nin de UKD gelistirilmesinde &nemli bir onciil oldugunu ortaya koyan
arastirmalar mevcuttur (Jensen vd., 2010; Peng vd., 2016; Bari vd., 2022). Jensen vd.
(2010) islemsel ve iliskisel sozlesme ihlali ile UKD'nin alt boyutlar1 arasindaki iliskilerini
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inceledikleri arastirmalarinda, islemsel ve iliskisel sozlesme ihlal algis1 ile UKD’nin
koétiiye kullanma boyutu arasinda, iliskisel sozlesme ihlali ile liretimden sapma davranisi
ve geri ¢ekilme boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.
Diger yandan islemsel sozlesme ihlalinin hirsizlik ve geri ¢ekilme iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 da raporlanmistir. Genel olarak sozlesme ihlali algilayan calisanlar
tiretkenlik karsit1 davranis sergilemeye daha egilimli olmaktadirlar. Nitekim, igyerindeki
sapkin davraniglar modeline gore ihlalin biligsel bir degerlendirme olarak algilanmasi ve
sonrasinda duygusal bir tepki olarak c¢alisanlarda intikam arayisini baslattifini 6ne
siirerler (Bordia, Restubog ve Tang, 2008) . Bu durumun esitlenmesi igin ¢alisan UKD
sergileme, diisiik orgiitsel baglilik ve isten ayrilma gibi olumsuz tutum ve davraniglara
sevk olabilmektedir.

Cesitli aragtirmalarda, bu arastirma degiskenlerini olusturan kavramlar arasindaki
iligkiler genellikle iki kavram arasindaki iligkilere bakilacak sekilde kurgulanmustir.
Kavramlarlar arast iligkiler ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli degisken
kombinasyonlar1 seklinde (6rnegin, CK’nin IAN iizerindeki etkisi ya da PSi’nin IAN
tizerindeki etkisi) ele alindig1 goriilmektedir. Bu arastirmada kurgulanan teorik model
daha biitilinciil bir perspektifle kavramlar arasi iligkileri ayn1 aragtirma kapsaminda ele
almaktadir. Bunun 6tesinde degiskenler arasi iligkilerin nedensel 6nceliklerine gore test
edilmesine olanak saglayan ve geleneksek aracilik etkisinin 6tesinde bagimli degisken
tizerindeki bagimsiz degiskenlerin sirali etkilerini ortaya koyan bir modeli
incelemektedir. Arastirma bu yoniiyle diger arastirmalardan ayrismaktadir. Ote yandan,
calisan ¢iktilar1 agisindan ¢ok onemli olan PSI ve UKD gibi iki kavramin turizm
arastirmalarinda yeteri kadar islenilmemis olmas1 arastirma sonuclarinin literatiirdeki bu
eksikligin giderilmesine onemli bir katki sunacagi diisiiniilmektedir. Diger yandan
aragtirmada, yukarida agiklanan kaynaklarin korunmasi ve sosyal miibadele kuraminin
varsayimlarindan hareketle ¢alisma kosullarinin, PSI ve UKD’den olusan bir zincirleme
iligki yoluyla isten ayrilma niyetini etkileyecegini iddia ediyor ve asagidaki hipotezleri
ileri siirliyoruz:

H35: Psikolojik sozlesme ihlali, fiziki ortam ve tretkenlik karsiti davraniglar
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H36: Psikolojik s6zlesme ihlali, egitim olanaklar1 ve iiretkenlik karsit1 davraniglar
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H37: Psikolojik sozlesme ihlali, iicret ve liretkenlik karsiti davraniglar arasindaki
iligskiye aracilik eder.
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H38: Psikolojik sézlesme ihlali, diizensiz ¢alisma siireleri ve iiretkenlik karsiti
davraniglar arasindaki iliskiye aracilik eder.

H39: Psikolojik sézlesme ihlali, terfi imkanlar1 ve iiretkenlik karsit1 davranislar
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H40: Psikolojik so6zlesme ihlali, is glivencesizligi ve tiretkenlik karsit1 davraniglar
arasindaki iligkiye aracilik eder.

H41: Psikolojik s6zlesme ihlali ve tretkenlik karsiti davranislar, fiziki ortam
kosullar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye seri olarak aracilik eder.

H42: Psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsit1 davranislar, egitim olanaklari
ve igten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye seri olarak aracilik eder.

H43: Psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davranislar, iicret ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiye seri olarak aracilik eder.

H44: Psikolojik s6zlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davranislar, diizensiz ¢alisma
siireleri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye seri olarak aracilik eder.

H45: Psikolojik sozlesme ihlali ve tliretkenlik karsiti davranislar, terfi imkanlar1 ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye seri olarak aracilik eder.

H46: Psikolojik s6zlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti1 davranislar, is giivencesizligi
ve igten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye seri olarak aracilik eder.

4.5. Etik iklimin Kosulsal Rolii

Alanyazin incelendiginde etik iklimin ¢alisanlarin ig ve orgiitlerine yonelik tutum
ve davranislari iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Etik iklim (EI) algisinin galisanlarin
is tutumlar1 ve davranislari iizerinde etkili oldugunu ortaya koyan arastirmalar mevcuttur
(DeConinck,2010; Lau, Tong, Lien, Hsu ve Chong,2017). Pek ¢ok arastirmada El’nin
IAN ile negatif iliskili oldugu tespit edilmistir (Jaramillo, Mulki ve Solomon, 2006;
Martin ve Cullen, 2006; Tuna ve Yesiltag, 2014; Kiziloglu,2019; Simha ve Pandey,
2020). Buna gore EI algis1 arttikga IAN diismektedir. Baska bir anlatimla EI, IAN’nin
onemli bir kismini agiklamamiza yardimci olmaktadir. Benzer sekilde iyi bir Ei
atmosferine sahip olan &rgiitlerde, EI'nin calisanlarin uygun davramslar sergilemesine
kilavuzluk edeceginden negatif Orgiitsel davranislarin ortaya ¢ikmasini engellendigi
soylenebilir. Buna gore EI algis1 diisiik ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti davramslar gibi
olumsuz davranislara yonelebilecegi ampirik olarak ortaya konulmustur (Dogan ve Kilig,
2014).

Martin ve Cullen (2006) etik iklime iliskin meta-analiz ¢alismasinda, degiskenin
orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi olumlu is tutumlariyla pozitif iligkili oldugu rapor
edilmigtir. Buna gdre sonuglar; yardimsever bir EI atmosferine sahip orgiitlerde
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminin yliksek oldugunu, aragsallik ikliminin

hakim oldugu orgiitlerde ise orgiite bagliligin ve is tatminin diisiik oldugu raporlanmaistir.

113



Literatiirde EI’nin kavramlar arasindaki iliskilerde diizenleyici etki yarattigima dair
siirl sayida arastirma mevcuttur (Fournier, Tanner, Chonko ve Manolis, 2010; Kdksal
ve Giirsoy, 2019; Agnihotri, Bhattacharya ve Gupta, 2023). Arastirmalar, ¢alisan tutum
ve davranislarinin El algisia bagh olarak degisebilecegini ileri siirmektedirler. Ornegin
K&ksal ve Giirsoy’a gore Ei’ye iliskin algilarin iyi olmasi istismarc1 yonetim davranisinin
IAN iizerindeki etkisini zayiflatirken; Ei’ye iliskin algilarin diisiik olmasi bu etkiyi
giiclendirmektedir. Diger yandan, Fournier vd. (2010) asir1 is yiikiiniin performans
tizerindeki etkisinin etik iklim algisina gore degistigini, buna gore diisiik etik iklim
algisina sahip yiiksek performansl katilimcilarin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek
oldugunu rapor etmislerdir.

Bu arastirmada {iiretkenlik karsitt davraniglarin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisinin kosul bagimliligi kurami kapsaminda etik iklim algisina gore degisebilecegi
iddia edilmekte ve asagidaki hipotez ileri siiriilmektedir:

H 47: Algilanan etik iklim, tretkenlik karsiti davranislar ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkide diizenleyici bir rol oynar: tiretkenlik karsiti davranislarin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerindeki olumsuz etkisi, orgiitteki etik
iklim algis1 diisiik oldugu zaman, daha yiiksek olacaktir.

- . Etik Iklim
Psikolojik Uretkenlik
Sozlesme Karsiti
Ihlali Davranislar
Ist
Callyna > Ayiz;’:m
Kosullar > Niyet

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
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5. YONTEM

Bu kisimda, arastirmada benimsenen metodolojik yaklasima ugyun olarak
aragtirma evreninin belirlenmesindeki etkenler ve bu evrenden segilen drneklemin hangi
yontemle neden se¢ildiginin yan1 sira 6l¢iim degiskenlerine iligkin biligilere ve 6l¢iim

degiskenlerinin gegerlilik ve giivenilirlik analizi ile ilgili sonuglarina yer verilmistir.

5.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirma evrenini 5 yildizli olmak iizere Antalya ilindeki sayfiye ve sehir
otellerinde ¢alisan ¢alisanlarin tiimii olusturmaktadir. Tiirkiye’de turizm isletmelerinin
tir ve smiflarina gore c¢alistirdiklar1 personel sayisinin illere gore dagilimi hakkinda
herhangi bir resmi istatistik tutulmamaktadir. Bu nedenle aragtirmanin evreninin
biiyilikliigiiniin belirlenmesi amaciyla ilk olarak s6z konusu ildeki 5 yildizli otel
isletmelerinin sayis1 bakanliktan temin edilmis, daha sonra ¢esitli biiytikliikteki 5 yildizli
otellerin insan kaynaklar1 departmanindan alinan bilgiler ve dnceki aragtirmacilarin takip
ettikleri strateji (Aydin, 2016) dogrultusunda tesis basina diisen ortalama personel sayisi
belirlenmistir. Boylece arastirmanin evrenini olusturan Antalya ve il¢elerinde bulunan 5
yildizli otellerdeki ¢alisan sayisi belirlenmistir. Arastirmada, veri toplanacak bdlgenin
Antalya ili olarak belirlenmesinin temel nedeni Tiirkiye’nin en gok turist ¢eken ve en ¢ok
otel isletmesinin yer aldig1 destinasyon olmasi etkili olmustur.

Aragtirma 6rneklemini tespit etmek i¢in Kiiltiir ve Turizm Bakanligi tarafindan her
y1l yayimlanan Bakanlik Belgeli Oteller Listesinden (2022) yararlanilmistir. Bu liste
Antalya Il Kiiltiir Turizm Miidiirliigiiniin web sitesinde ilan ettigi istatistiklerden ve
kurum ile yapilan yazismalardan elde edilmistir. Arastirmada yer alacak otel
isletmelerinin belirlenmesinde yayinlanan/paylasilan listelerden yararlanma Onceki
arastirmalar (Glirlek, 2018) tarafindan da kullanilmistir. Aydin (2016) yiiriittigi
aragtirmasinda, Antalya bolgesindeki 5 yildizli tesislerin biiyiikliikleri ve yatak
kapasitelerine gore 150 ile 550 arasinda yani ortalama 350 calisan calistirildigini
belirlemistir. Otel isletmelerinde kag¢ calisan bulunduguna dair resmi bir istatistiki veri
olmadigindan arastirmamizda da bu yol izlenecektir. Antalya ilinde bakanlik belgeli 351
adet 5 yildizl otel veya tatil koyli yer almaktadir.

Arastirma Evreni: Antalya’daki 5 Yildizli Otellerde Toplam Ortalama Personel
Sayist: 351 x 350 =122.850 kisi
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Bu bilgiler dogrultusunda aragtirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gdsteren 5
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan yaklasik 122.850 calisan olusturmaktadir. Arastirma
evreninin belirlenmesinin ardindan, arastirma igin veri toplanacak 6rneklem g¢ergevesinin
belirlenmesi siirecine gecilmistir. Arastirma evreninin tamamina ulasmak yerine
evrenden segilen bir 6rneklemden verilerin toplanmasi daha az maliyetli ve daha hizli bir
yol sunmaktadir. Bu nedenlerle arastirmada, 6zellikleri ve verdikleri cevaplar acisindan
evreni yansitan bir 6rneklem belirlenmesi uygun goriilmiistiir. Arastirmada yer almasi
gereken Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde, arastirmaya konu olan anakiitle
biiyiikliigiiniin bilindigi durumlarda kullanilan hazir tablolardan yararlanilmistir. Bu
durumda bir milyona kadarki evren biiyiikliiglinde minimum 384 sayisina erisilmesi
gerektigi onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 130). Belirlenen 6rneklem grubunun
evreni temsil edebilmesi i¢in katilimcilarin 5 yildizli otel isletmeleri arasindaki
dagiliminin dogru belirlenmesi Oonemlidir. Bu amagla arastirmada “oranli kademeli
rastlantisal Orneklem” belirleme yaklasimi benimsenmistir.  Kademeli rastlantisal
orneklemede Oncelikle popiilasyon homojen alt gruplara ayrilir, sonra 6rneklem kesri
belirlenir (f=n/N). Oranli kademeli rastlantisal 6rneklemde ayni 6rneklem kesri biitiin
gruplara uygulanarak 6rneklemdeki oranlar1 belirlenmis olur (Erdogan, 2007; Aydin,
2016, 5.137).

Antalya’da faaliyet gosteren 351 adet 5 yildizli otel isletmesinin biiyiik cogunlugu
(325 tesis) kiy1 seridinde yer alan Manavgat, Alanya, Serik, Muratpasa, Kemer, Aksu ve
Konyaalt: ilgelerinde bulunmaktadir. Bu aragtirmada evrenin alt gruplarini Antalya’nin
bu 7 ilgesinde yer alan 5 yildizli otel isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem
kesri, f=384/122.850=0,003 olarak belirlenmistir. Her bir ilge icin calisan sayisi ile
orneklem kesri ¢arpimi neticesinde, ilgelerin toplam 6rneklemdeki pay: ¢ikartilmis ve
anketler bu verilere gore dagitilmistir. Yapilan hesaplamalarda Antalya ilinden
toplanmas1 gereken minimum anket sayis1 toplam 368 olarak belirlenmis, ancak evrenin
tam olarak bilinmedigi durumlarda 1.000.000’a kadar olan evrende minimum 384
sayisina erisilmesi onerildigi i¢in (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 130) her bir ilgeden elde
edilmesi gereken orneklem sayist %10 artirllmigtir. Bu durumda Antalya ilinden elde
edilmesi gereken minimum Orneklem sayis1 404 olarak belirlenmistir (Cizelge 5.1.).
Anketler 2023 Nisan ve Mayis aylarinda 2 aylik bir zaman dilimi igerisinde arastirmaya
katilmay1 kabul eden 32 otel isletmesinden elde edilmistir. Dagitilan 750 anketin geri

doniis oranlar1 asagida Cizelge 5.1.’de verilmistir. Buna gore 496 anket geri donmiistiir,
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eksik veya hatali kodlama yapilan 77 anket veri setinden ¢ikarilmistir. Analizler 419

kullanilabilir anketle yapilmistir. Anket geri doniis oran1 %66°dir.

Cizelge 5.1. Orneklem Sayisimin Antalya Ilgelerine Gére Dagilimi ve Anket Geri Déniis Oranlart

Ilce/Antalya 5* Calisan Gerekli Gerekli  Dagitilan Geri Geri
Otel Sayi1 ~ Orneklem Orneklem  Anket Dénen Déniis
Sayisi (%10 Anket %

artirilmis)

Aksu 21 7.350 22 24 50 25 50

Alanya 86 30.100 90 99 175 118 67

Finike 1 350 1 -

Kemer 43 15.050 45 50 80 63 79

Konyaalti 5 1.750 5 6 35 20 67

Kumluca - - - -

Manavgat 128 44.800 134 147 250 185 74

Muratpasa 11 3.850 12 13 25 15 60

Serik 56 19.600 59 65 135 70 52

Toplam 351 122.850 368 404 750 496 66

5.2. Ol¢iim Degiskenleri

Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin dl¢iilmesinde 5°1i likert tipi dl¢ekten
yararlanilmigtir. Calisma kosullarinin 6l¢iilmesinde yararlanilan diizensiz ¢alisma
siireleri disindaki olgekler daha dnce Tiirkce’ye ¢evrilip ilgili alanyazinda giivenilirligi
ve gegerliligi test edilmis Olgeklerden olusmaktadir. Diizensiz calisma siirelerinin
giivenirlilik ve gecerliliginden once dilsel gecerlilik saglanmistir. Bunun icin dlgekteki
ifadeler hem Ingilizce hem de Tiirk¢e bilen dort dil uzmani tarafindan Brislin’in (1976)
onerdigi ters geviri yontemiyle Tiirkcelestirilmistir. ifadeler iizerinde hemfikir oluncaya
kadar ters ceviri tekrar edilmistir. Ayrica, olusabilecek anlam belirsizliklerinin 6niine
gecilmesi i¢in ikisi sektor tecriibesi olan akademisyen, 8’1 sektdr staj tecriibesi olan
ogrenci olmak tizere 10 katilimciyla ifadelerin uygunlugu denetlenmis, gelen onerilere
gore kiiclik degisiklikler yapilmistir. Bu asamalar sonucunda 5 ifadeli 6zgiin yapiy1
koruyan ve asagida detaylar1 yer alan diizensiz ¢alisma siireleri dlgegine son sekli

verilmistir.

5.2.1. Cahsma Kosullarim Ol¢mede Yararlanilan Olcekler

Onceki béliimlerde belirtildigi iizere turizm sektdriinde ¢alisma kosullarima iliskin
degiskenlerin neler oldugu ile ilgili kamu kurumlarinin sektorle ilgili raporlarindan ve

onceki arastirma sonuglarindan yaralanilmistir. Bu dogrultuda, aragtirmamizda CK’y1
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6lcmek amaciyla otel isletmelerindeki fiziksel ¢alisma ortami, mesleki egitim olanaklart,
diizensiz ¢alisma siireleri, is yiikii*, fiicret, terfi imkanlart ve is giivencesizligi
degiskenlerinden yararlanilmistir. Otel isletmelerindeki calisma kosullarina iliskin bu
kavramlar1 bir arada 6l¢en bir 6lgege rastlanilmadigindan bu degiskenlerin 6l¢limii i¢in
faydalinilan 6l¢ek Onceki arastirmalardan adapte edilmistir. Diizensiz c¢alisma stireleri
Olcegi hari¢ (Ariza-Montes vd., 2019) diger ¢alisma kosullart 6lgekleri Kusluvan ve
Kusluvan’nin (2005) arastirmasindan elde edilmistir. Kusluvan ve Kusluvan’nin (2005)
Tirkiyede’ki turizm sektorii ile ilgili ¢alisma kosullarini ele almis olmasi, kiiltiir
baglaminin ayn1 olmasi dl¢eklerin arastirmamiz amaglar1 dogrultusunda bu arastirmadan
elde edilmesine karar verilmesinde etkili olmustur. Ariza-Montes vd. (2019) tarafindan
gelistirilen diizensiz c¢alisma siireleri 6l¢egi turizm 6rnekleminde gelistirilmistir. CK’y1
O0lcmek icin yararlanilan o6lcekler ve kaynak arastirmalar asagida Cizelge 5.2°de

verilmigtir.

Cizelge 5.2. Kaynak arastirmalarda CK olcekleri ve ifade sayilart

Kaynak
Olciilen Yap1 ve Bilesenleri Arastirmadaki Yararlanilan Arastirmalar
ifade Sayist

Fiziksel Calisma 10

Ortami

Mesleki Egitim 7

Olanaklart
Calisma Ucret ) Kusluvan ve Kusluvan (2005)
Kosullari Terfi Imkdnlar: 8

Is Giivencesizligi 8

Diizensiz Calisma 5 Ariza-Montes, Hernandez-Perlines,

Siireleri Han ve Law (2019)

5.2.2. Psikolojik S6zlesme Thlali Ol¢egi

Arastirmada Psikolojik Sézlesme Ihlalinin 6l¢iimiinde Robinson ve Morrison
(2000) tarafindan gelistirilen iki (2) boyut ve dokuz (9) ifadeden olusan Glgekten
yararlanilmistir.  Olgek boyutlart algt (breach) ve ihlal (violation) olarak

isimlendirilmistir.

5.2.3. Uretkenlik Karsit1 Davramslar Olgegi

Uretkenlik karsiti davraniglarin  Slciilmesinde Spector ve arkadaslari (2006)
tarafindan  gelistirilen olgekten yararlamlmstir. Olgek, Ocel (2010) tarafindan
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Tiirkgelestirilmistir. Arastirmamizda soru formu, Ocel’in Tiirkgelestirdigi haline sadik
kalan Kurnaz ve Kokalan’in (2020) arastirmalarinda kullanildigr sekli esas alinmustir.
Orijinal 6lgek bes boyut ve otuz {li¢ ifadeden olusmaktadir. Arastirmamizda Orgiite
yonelik UKD’ye odaklanildigindan, dort (4) boyut ve on bes (15) ifadeden olusan yapidan
yararlanilmistir. Boyutlar, “sabotaj”, “liretimden sapma”, “geri ¢ekilme” ve “calma”
seklinde isimlendirilmistir. Arastirmamizda bireye doniik “suistimal etme” boyutu

kapsam dig1 birakilmistir.

5.2.4. 5.2.4. Etik iklim Olgegi

Etik iklim algismi 6lgmek icin Schwepker (2001) tarafindan gelistirilen ve
Kiziloglu’nun (2019) arastirmasinda kullandig1 sekliyle ele alinmistir. Olgek tek (1)
boyut sekiz (8) ifadeden olusmaktadir.

5.2.5. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilen ve Avci (2008) tarafindan
kullanildig: sekliyle ele alinan isten ayrilma niyeti 6l¢egi tek (1) boyut bes (5) ifadeden

olusmaktadir. Olgek konaklama isletmelerindeki arastirmalarda kullanilmistir.

5.2.6. Seri Aracilik Modeli

Bu arastirmada iki araci degiskeni iceren bir seri aracilik modeli test edilecektir.
Aragtirmada kurgulanan teorik model, psikolojik sézlesme ihlali (PSI) ve iiretkenlik
karsit1 davranislar (UKD) araci degiskenleri ile ¢alisma kosullarinin (CK) isten ayrilma
niyeti (IAN) iizerinde ii¢ii dolayli biri dogrudan olmak iizere dort (4) farkli etkiyi
gostermektedir. Dolayh etkiler, CK’dan IAN’ye bir veya iki arac1 (PSI, UKD) degiskenle
ulasilacak her bir yol takip edilerek elde edilebilmektedir. Buna gére (1) CK’nin PSi
iizerinden IAN’ye etkisi, (2) CK’nin UKD iizerinden IAN’ye etkisi (X — M1 — Y; X
— M2 — Y) ve (3) CK’nin PSi ve UKD iizerinden IAN’ye seri araci etkisi (X — M1 —
M2 — Y) olabilmektedir. (4) CK’nin IAN iizerindeki etkisi (X —Y) ise dogrudan etkiyi
temsil etmektedir. Degiskenler arasi dolayli etkilerin anlamli olup olmadigina bakilirken

Smart PLS programi araciligiliyla onyilikleme (bootstrapping) metodu kullanilmistir
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(Yildiz, 2018; Hair vd. 2022). Sekil 5.1.’de iki arac1 degiskenden olusan seri ¢oklu

aracilik modelinin istatistiksel diyagrami sunulmustur (Hayes, 2018, s. 169).

¥l ¥l
A ¢ M, €,
1 |
1 1
v v

I:L_]

1.{' Ly 1.{2

Sekil 5.1. Seri aracilik modelinin istatistiksel diyagrami (Hayes, 2018, s. 169)

5.2.7. Diizenleyici Etki Modeli

Diizenleyici etki modeli, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin kosulsal bir degiskene gore degisip degismedigine iliskin sonuglar1 gosterir
(Hayes, 2013). Buna gore test edilen etki diizenleyici degiskendeki degisime duyarliysa
kosulsal etki (conditional effect) ortaya ¢ikmaktadir (Hayes, 2018, s. 223-227). Bu

arastirmada kosulsal etki degiskeni etik iklimi algilama diizeyinden olugmaktadir.

X Ey
J'I'.ll 1 1

1

v

W Y

b,
XW

Sekil 5.2. Kosulsal etkinin istatistiksel diyagrami (Hayes, 2018, p. 227).

5.3. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenilirlik Analizleri

5.3.1. Pilot Arastirma

Ana aragtirma analizlerine ge¢gmeden Once arastirmada kullanilan Olgeklerin

giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Pilot arastirma, doksan alti (96)
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katilimcidan elde edilen veriler ile gerceklestirilmistir. Bu kapsamda 6l¢eklere iliskin
icsel tutarhiliklar, agiklayici ve dogrulayici faktor analizleri uygulanmistir. Analizler
asama asama yapilmistir. Ik 6nce dlcek giivenilirlikleri test edilmis ardindan agiklayict
ve dogrulayici faktdr analizine gecilmistir. Onceki arastirmalardan adapte edilip bir araya
getirilen calisma kosullar1 6l¢eginin gilivenilirlik (Aplha Katsayist) analizi esnasinda is
yiikiinii 6lgmeye yonelik oOlgegin giivenilir olmadigi tespit edildiginden ¢alisma
kosullarin1 6lgmeye yonelik yapidan tamamen ¢ikartilmistir. Giivenirlik analizleri
asamasinda Ol¢ek genel giivenilirligini bozan 15 ifade (is yiikli 6l¢ek maddelerinin
tamami - 6 ifade, egitim 6lgeginden 1 ifade — (egt12), licret 6l¢eginden 2-(licr30 ve licr36),
terfi 6l¢eginden 3 ifade (terfi41-42-43), is giivencesizligi dlgeginden 3 ifade (isg49-50-
52-53) analizlerden c¢ikarilmistir. Ifadelerin 6lcek genel giivenilirligini bozup
bozmadigma bakmak i¢in ilgili ifadenin standardize edilmis Cronbach Alpha
Katsayisindan daha biiyiik bir katsayiya sahip olup olmadigina bakilmistir (Bas, 2001, s.
191; Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 333). Buna gore, her bir maddenin Alpha katsayisi, dlgek
genel Alpha degerini gegmemeli, 6l¢cek maddesi bu dl¢iite uymuyor ve bu madde 6l¢ekten
cikarildiginda genel alfa degeri yiikseliyorsa, bu madde Olgekten ¢ikarilmalidir. S6z
konusu ifadeler standirdize edilen Cronbach Alpha katsayisindan biiyiik bir Alpha
katsayisina sahip oldugundan analizden ¢ikarilmistir. Bagka bir ifade ile ilgili ifadeler
analizlerden cikarilinca Alpha katsayis1 biiyiiyorsa analizlerden ¢ikartilmislardir. Olgek
genel giivenilirligini bozan ifadeler teker teker analizden ¢ikarilip analiz tekrarlanmigtir.
Is yiikii 6lgegine ait ifadeler tek tek analizden ¢ikartilmasina ragmen Alpha katsayisi
0,700’tin altinda kaldigindan ve bu durum igsel tutarlig1 saglamadigina isaret ettiginden
ilgili 6lgek analizlerden tamamiyla ¢ikartilmustir. Is yiikii 6lgegi giivenilirlik analizleri
gibi dogrulayic1 faktdr analizi sonucglart da yapisal gecerliligi saglamadigina isaret
etmistir. Olgiim modelindeki diger degiskenlere ait giivenilirlik testi sonuglarina gére
(Pilot arastirmada Alpha katsayilar1 0,870-0,986 arasindadir) tiim 6l¢eklerin giivenilirlik
katsayisi oldukea yiiksektir. Bu sonuglar dlgeklerin igsel tutarliligina isaret etmektedir.
Giivenilirlik analizi asamalarindan sonra agiklayici faktor analizi asamasina gegilmistir.
Belirli bir olguyu 6lgmeye yarayan birbiriyle iligkili ifadelerin dogru seyi dl¢iip
O0lcmedigine bakarken yararlanilan bir diger analiz de AFA analizidir. Bu analiz,
arastirma degiskenlerini 6lgmede yararlanilan 6l¢eklerin faktor yapilarinin belirlenmesi
ve ayn1 zamanda yapisal gecerliligin saglanip saglanmadigini anlamamiza yardimci olan

bir analizdir. Giivenilirlik analizinde oldugu gibi bu analiz i¢in degiskenler agama asama
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analiz edilmistir. CK ve diger tiim Jlgeklerin Kaiser-Mayer-Olkin 6rneklem
biiyiikliiklerinin analiz yapilabilmesi i¢in (> 0.70 ) yeterli ve test sonug¢larinin (p= 0.01
diizeyinde) anlamli oldugu tespit edilmistir.

AFA sonuglarina diizensiz ¢aligsma siireleri (dcs28), fiziksel calisma ortami (fo9) ve
is gilivencesizligi (igs50) olgeklerine ait birer ifade (toplam ii¢ (3) ifade) diisiik faktor
yiikleri nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Giivenilirlik analizlerinden 15 ifade, AFA
analizinde 3 ifade olmak tizere 18 ifade 6l¢ek yapilarindan ¢ikartilmistir. CK’y1 6lgmede
yararlanilan 6lgeklerin ayr1 ayr1 Alpha testi ve AFA sonucunda, CK’ya iliskin dlgeklerin
6 alt 6lgek (6 boyut) ve 34 ifadeden olustugu tespit edilmistir. CK’y1 olusturan 6 6l¢egin
toplu AFA sonuglarima gore faktor yiikleri 0,653-0,922 arasindadir. Diger yandan
arastirmamizin bir baska degiskeni olan etik iklim (7 ifade- 1 ifade diisiik faktor ytikii
nedeniyle analizden ¢ikarildi-etik82) ve isten ayrilma niyeti (5 ifade) orijinalinde oldugu
gibi birer boyutlu yapidan olusmaktadir. PSI 6lcegi her ne kadar orijinal 6lgekte oldugu
gibi iki boyutlu bir yap1 olustursa da psi57 numarali ifade diisiik faktor yiikii nedeniyle
analizden c¢ikarilmig; “algi” (breach) boyutunda yer almasi gereken bir ifade ise
orijinalinden farkli olarak “duygu” (violation) boyutuna yiiklenmistir (psi58). Ote
yandan, orijanal 6lgekte 4 boyutlu bir yapidan olusan UKD, arastirmamizda bir boyutlu
yap1 olarak elde edilmistir. UKD’ye ait 15 ifade bir boyut altinda toplanmustir. Faktor
yiikleri 0,596 — 0,926 arasindadir. Boylece, CK’nin 6 boyut 34 ifade, PSi’nin 8 ifade,
UKD’nin 15 ifade ve etik iklimin 7 ifadeden olusan bir yap: seklinde dogrulayici faktor

analizine gegilmistir.

5.3.2. Ana Arastirma

Ana arastirma modelini test etmeden Once 419 veriyle bir kez daha odlgek
giivenilirlik ve gecerlilikleri analiz edilmistir. Buna gore pilot arastirmada oldugu gibi
giivenilirlik ve AFA analizlerinde CK’y1 6l¢cmede yararlanilan 6 adet gegerli 6l¢ek oldugu
bir kez daha teyit edilmistir. Bu 6l¢ekler fiziki ortam (9 ifade), egitim olanaklar1 (6 ifade),
ticret (6 ifade), terfi ve yiikselme imkanlari (5 ifade), diizensiz ¢alisma siireleri (4 ifade)
ile 1§ giivencesizligi (4 ifade) Olcekleridir. Giivenilirlik testleri ve AFA analizleri
orneklem sayisina olduk¢a duyarlidir (Gilirbliz ve Sahin, 2018). Bu nedenle ana
arastirmada Olceklere iligkin analizler, pilot arastirma asamasinda silinen tiim ifadeler
analizlere geri dahil edilip daha biiyiik 6rneklemle tekrar test edilmistir. S6z konusu 6

Olcege iliskin glivenilirlik ve AFA analizlerinde pilot arastirmada oldugu gibi 6lcek genel
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giivenilirligini bozan 18 ifade (is yiikii 6lcek maddelerinin tamamu - 6 ifade, fiziki ortam
6lceginden 1 ifade (fo9), egitim olgeginden 1 ifade — (egtl2), ticret dlgeginden 2 - (iicr30
ve Ucr36), diizensiz c¢alisma siireleri Ol¢eginden 1 ifade (dcs28), terfi olanaklari
Ol¢eginden 3 ifade (terfi41-42-43), is glivencesizligi 6l¢eginden 4 ifade (igs49-50-52-53)
analizlerden ¢ikarilmistir. CK 6 boyut 34 ifadeden olusmaktadir.

Arastirmada yer alan diger degiskenler olan PSI, UKD, IAN ve Etik iklim
dlgeklerine iliskin durum ise soyle gerceklesmistir. PSI 6lgegi, orijinal dlcekte iki boyut
dokuz ifadeden olusmaktadir. Pilot arastirmada orijinal 6lgekte oldugu gibi iki boyutlu
bir yap1 edilmis olsa da, 419 veri ile yapilan analizler pilot arastirmada diistik faktor ytikii
nedeniyle analizlerden ¢ikartilan (psi57) ifadenin faktér yiikiiniin diizeldigini ve PSI’nin
dokuz (9) ifade tek boyutlu bir yapidan olustugunu ortaya koymustur. Yukarida
belirtildigi gibi faktor yiikleri ve Alpha katsayis1 6rneklem sayisina olduk¢a duyarlidir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018).

UKD 6&lgegi her ne kadar orijinal dlgekte on bes 15 ifade dort 4 boyutlu bir yapidan
olussa da hem pilot arastirmada hem ana arastirmada on bes (15) ifadeden olusan tek
boyutlu bir yap1 elde edilmistir. IAN &lgegi pilot arastirmada oldugu gibi ana arastirmada
da bes (5) ifadeden olusan tek boyutlu bir yapidan olugsmaktadir. Son olarak etik iklim
Olcegi, pilot arastirmada oldugu gibi yedi (7) ifade tek boyutlu bir yapidan olusmustur.
Olgek ve ifadelerine iliskin detayl bilgiler EK 1°de verilmistir.

Arastirma modelini test etmeden Once veri toplamada yararlanilan 6lceklerin
gecerlik ve giivenirlik analizleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda; i¢ tutarlilik
giivenirligi (internal consistency reliability), birlesme gecgerligi (convergent validity) ve
ayrisma gegerligi (discriminant validity) degerlendirilmistir. Cronbach’s Alfa ve birlesik
giivenirlik (CR=Composite Reliability) katsayilar1 i¢ tutarhilik giivenirligi icin
incelenmistir. Birlesme gegerligi kontrol edilirken faktor yiikleri ile agiklanan ortalama
varyans (AVE=Average Variance Extracted) degerlerine bakilmistir. Ifadelere ait faktor
yiiklerinin >0,70; Cronbach’s Alpha ve birlesik giivenirlik katsayilarinin >0,70; agiklanan
ortalama varyans degerinin de >0,50 olarak gergeklesmesi beklenmektedir (Hair vd.,
2006; Hair vd., 2022). Arastirma degiskenlerine iliskin detayli sonuglar Ek. 2°de 6l¢iim
modeli sonuglar1 gosterilmistir.

Hair vd. (2022)’ne gore faktor yiikleri >0,708 olmalidir. Yazarlar faktor yiikii
0,40’1n altinda olan ifadelerin 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini; faktor yiikii 0,40

ile 0,70 arasinda olan ifadelerin ise AVE ya da CR degerlerinin esik degerin altinda
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olmast durumunda 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasini 6nermektedir. Faktor yiki 0,40°1n
altinda olan fiziki ortam boyutunun 9, egitim firsatlar1 boyutunun 12, diizensiz c¢alisma
siireleri boyutunun 28, {icret boyutunun 30 ve 36, terfi imkanlar1 boyutunun 41,42 ve 43,
1§ glivencesizligi boyutunun 49,50,52 ve 53 numarali ifadeleri; etik iklim degiskeninin 82
numarali ifadesi 6l¢iim modelinden ¢ikartilmistir.

Modifikasyonlar yapildiktan sonra terfi boyutunun 45, is giivencesizligi boyutunun
51 ve psikolojik s6zlesme ihlalindeki 57 numarali ifadelerinin faktor yiikleri 0,708’in
altinda hesaplanmistir. Ancak, her bir 6lgegin AVE ve CR degerleri kabul edilebilir
degerin lizerinde olmasi nedeniyle belirtilen ifadeler 6l¢iim modelinde tutulmustur.

Olgiim degiskenlerine ait Cronbach’s Alfa katsayilar1 0,780 ile 0,932 arasinda; CR
katsayilari ise 0,793 ile 0,933 arasindadir. Elde edilen degerler i¢ tutarlilik giivenirliginin
saglandigina isaret etmektedir. Ek. 2’deki degerler incelendiginde, faktor yiiklerinin
0,657 ile 0,926 arasinda; AVE degerlerinin de 0,598 ile 0,777 arasindadir. Elde edilen
degerler birlesme gecerliginin saglandigina isaret etmektedir.

Ayrisma gecerliginin (discriminant validity) incelenmesinde, Fornell ve Larcker
(1981) tarafindan 6nerilen kriter ile Henseler vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT 6lgiiti
kullanilmistir. Fornell ve Larcker (1981) sonuglar1 Cizelge 5.3’te, HTMT katsayilar1 da
Cizelge 5.4.te gosterilmistir.

Cizelge 5.3. Ayrisma Gegerligine iliskin Sonuc¢lar (Fornell ve Larcker Kriteri)

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.fo 774

2. egt. ,686 ,854

3. iicr. ,365 ,361 ,841

4. d.¢.s. ,597 ,586 ,287 ,882

5. terfi ,494 ,485 544 404 785

6. isg. ,486 462 435 447 ,588 77

7. 1AN -541  -493 -459 -549 -582 -590 840

8. PSI -561 -495 -481 -541 -556 -570 ,786 ,825

9. UKD -415  -327 -253 -467 -327 -428 ,676 727 873

10. Ei ,533 ,513 339 528 ,508 ,537 -677  -690 -542 777

f.o=Fiziki Ortam, egt= Egitim Olanaklari, iicr= Ucret, d¢.s= Diizensiz Calisma siireleri, isg=Is
giivencesizligi, IAN= Isten Ayrilma Niyeti, PSi= Psikolojik Sézlesme Ihlali, UKD=Uretkenlik Karsiti
Davranislar, EI=FEtik iklim
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Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore, arastirmada yer alan yapilarin agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerlerinin karekokii, arastirmada yer alan yapilar arasindaki
korelasyon katsayilarindan yiliksek olmalidir. Cizelge 5.3’te kalin olarak belirtilen
degerler AVE’nin karekok degerleri, diger katsayilar degiskenler arasindaki korelasyon
degerleridir. Cizelge 5.3’te goriildiigii lizere, degiskenlerin AVE degerinin karekokdi,
diger degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan daha ytiksektir. Ayrisma gecerliligine
iliskin bir diger 6l¢iit olan HTMT kriteri asagida Cizelge 5.4’te verilmistir.

Cizelge 5.4. HTMT Kriteri (Heterotrait-monotrait ratio)

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.fo 1
2. egt. 0,745 1
3. iicr. 0,398 0,387 1

4. d.¢.s. 0,655 0,639 0,305 1
5. terfi 0,562 05545 0,612 0,453 1
6. isg. 0566 0541 0515 0,532 0,721 1
7. 1AN 0591 0539 0499 0,609 0,656 0,698 1
8. PSI 0,592 0525 0509 0581 0,611 0,659 0,855 1
9. UKD 0,430 0,343 0,259 049 0,354 0484 0,722 0,755 1

10. Ei 0,583 0564 0,368 0,587 0569 0,637 0,755 0,748 0,578 1

Ortalama 3,58 3,33 2,43 3,41 3,10 2,87 2,90 2,37 3,00 3,32

Standart

,92 1,03 1,00 1,17 ,87 ,90 1,05 1,23 1,14 91
Sapma

HTMT olgiitii, bir arastirmada yer alan tim degiskenlere ait ifadelerin
korelasyonlarinin ortalamasinin ayni degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin geometrik
ortalamalara oranlarin1 ifade etmektedir (Henseler vd., 2015). Arastirmacilar HTMT
degerinin; teorik olarak birbirine yakin kavramlarda 0,90’1n, uzak kavramlarda ise 0,85’in
altinda olmasin1 gerektigini belirtmislerdir(Henseler vd., 2015). Cizelge 5.4’e gore tim
katsayilar 0,90’nin altindadir. Fornell-Larcker ve HTMT olgiitlerine iliskin sonuglar

ayrisma gegerliginin saglandigina isaret etmektedir.
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6. BULGULAR

6.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilara ait demografik ozellikler asagida Cizelge 6.1°de yer almaktadir.
Cizelge 6.1°de gorildugii iizere 419 otel ¢aliganin yaklasik %541 erkektir. Katilimeilarin
yaklasik %67’si ise 30 yasindan kiigiik, yaklasik %54’i bekardir. Evli oram1 % 39’dur.
Mezuniyet bilgileri ile ilgili duruma bakildiginda katilimcilarin  ¢ogunlugunun
ilkogretim(%10) veya orta 0gretim-lise (%47) mezunu oldugu goriilmektedir. Lisans
mezunu c¢alisan oran1 %25 dolayindadir. Turizm egitimi alanlarin orant %52°dir.
Katilimeilarin %95°1 TC uyruklu olup, yaklasik %65°1 10.000 TL ve altinda bir iicret
almaktadir. 12.000 TL’nin iizerinde {icret alanlarin orant %10 dolayindadir.
Katilimcilarin %67’si isgdren pozisyonunda, %22’si alt kademe yonetici, yaklasik %10°u
orta kademe yoOnetici pozisyonunda gorev yapmaktadir. Toplam sektdr deneyimi 5 yildan
az olanlarin oran1 %55 civarindadir. 10 yil istii sektor tecriibesi olan katilimer orani ise
yaklasik %20 civarindadir. Mevcut is yerinde 1 yildan az siiredir ¢alistyor olanlarin orani
%17 civarindayken, 1-3 yil arasi ¢alisma siiresine sahip calisanlarin orant %52’dir.
Calisma siireleri bakimindan 10 saat ve {izeri ¢alisan orani yaklasik %29 dur. Bunlarin
%2,3’1i ise 13-15 saat aras1 caligmaktadir. Katilimeilarin bilylik cogunlugunun ise 7-9 saat
aras1 calismaktadir. Katilimcilarin %40°1 bagimsiz otellerde, %30’u ulusal zincir
otellerde, diger %30°u da uluslararasi zincir otellerde ¢alismaktadir. Bu katilimcilar en
cok yiyecek —igecek (%39), mutfak (%19), 6n biiro (%17), kat hizmetleri (%10) ve IKY
(%10) departmaninda ¢alistiklarint beyan etmislerdir. Son olarak katilimcilarin sadece
%12°1ik kismu1 bir sendikaya liye oldugunu beyan etmistir. Demografik 6zellikler goz
onlinde  bulunduruldugunda literatiirde otelcilik  sektoriine iliskin  yapilan

degerlendirmelerle paralellik gosterdigi ifade edilebilir.
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Cizelge 6.1. Katilimcilara iligkin demografik istatistikler

Degiskenler Orneklem Oran Degiskenler Orneklem Oran
(419) (%) (419) (%)

Cinsiyet Uyruk

Erkek 225 53,7 TC 397 94,7

Kadin 194 46,3 Diger 22 53

Yas Medeni Durum

20 ve alt1 81 19,3 Evli 165 39,4

21-29 199 47,5 Bekar 226 53,9

30-39 91 21,7 Diger 28 6,7

40-49 33 7,9

50 ve tstii 15 3,6

Egitim Gelir

[lkogretim 42 10,0 5000 TL ve alt1 62 14,8

Ortadgretim 195 46,6 5.001- 8.000 TL aras1 83 19,8

On lisans 67 16,0 8.001-10.000 TL arast 125 29,8

Lisans 104 24,8 10.001-12.000 TL aras1 106 25,3

Lisansiisti 11 2,6 Diger 43 10,3

Gorev Kadro Durumu

Isgoren 281 67,1 Sezonluk 203 48,4

Alt Kademe Yonetici 92 22,0 Sirekli 143 34,1

Orta Kad. Yonetici 40 9,5 Part-Time 8 1,9

Ust Kademe Yonetici 6 1,4 Stajyer 65 15,5

Toplam deneyim Is yerindeki deneyim

1 yildan az 44 10,5 1 yildan az 69 16,5

1-5 y1l 187 44,6 1-3 y1l 217 51,8

6-10 y1l 106 25,3 4-6 y1l 88 21,0

11-15 yul 44 10,5 7-9 y1l 20 4,8

16 y1l ve lizeri 38 9,1 10 y1l ve iizeri 25 6,0

Cahlisma siireleri Otel Sahiplik Durumu

4-6 saat 7 1,7 Bagimsiz Otel 169 40,3

7-9 saat 290 69,2 Ulusal Zincir 125 29,8

10-12 saat 112 26,7 Uluslararasi Zincir 125 29,8

13-15 saat 10 2,3

Departman Turizm Egitimi

On Biiro 70 16,7 Evet 218 52,0

F/B 163 38,9 Hayir 201 48,0

Kat Hizmetleri 40 9,5

Mutfak 78 18,6 Sendika Uyeligi

IKY 38 9,6 Evet 49 11,7

MiY 12 2,7 Hayir 370 88,3

Diger 18 4,1

6.2. Arastirma Modelinin Test Edilmesi ve Sonuclar

Arastirma hiptezlerini test etmek i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli (YEM)

asagida Sekil 6.1°de gosterilmistir.
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psikolojik sozlesme iiretkenlik kargrh
ihlali davranisg lar

0.512

0.563

0.745 (0.000)

-0.138 (0.004)

20,223 (0.000)

-0.002 (0.975)
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-0.213 (0.000) r
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is gl‘.'wenoeslzlllg| 0.070(0.080)
0.17210.000 0.001 (0.987)
0.008 (0.874)
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0.155 (0.004) -0.094 (0.014)
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0.712
-0.128 (0.007)

isten aynlma niyeti

Sekil 6.1. Yapisal Esitlik Modeli
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Arastirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kii¢iik kareler yol analizi (PLS-
SEM) kullanilmistir. Veriler SmartPLS v.4 paket programi araciligiyla analiz edilmistir
(Ringle vd., 2022; Yildiz, 2021). Arastirma modeline iliskin; dogrusallik, yol katsayilari,
R? ve etki biiyiikliigiinii (f?) hesaplamak igin PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q?)
hesaplamak i¢in de PLSpredict analizi c¢alistirilmistir. PLS yol katsayilarinin
anlamliliklarin1 degerlendirmek i¢in yeniden 6rnekleme (bootstraping) ile 6rneklemden
5000 alt 6rneklem alinarak t degerleri hesaplanmistir. Arastirmada hem seri aracilik
etkisinin analizinde hem de diger aracilik etkilerinin analizinde SmartPLS programindan
istifade edilmistir. Bu program degiskenler arasinda etkileri tek tek oldugu gibi seri olarak
(zincirleme) da test etmeye olanak saglamaktadir (Hair vd., 2022). Program dogrudan ve
dolayli etkilerin analizini test etmede “bootstraping” (yeniden 6rnekleme) yontemini
kullanmaktadir. Arastirmacilar dolayli etkilerin anlamliligini test etmede Baron ve
Keny’nin (1986) geleneksel aracilik testine (sobel) gore daha duyarli ve gii¢lii bir yontem
olan yeniden 6rnekleme yontemini dnermektedirler (Zhao, Lynch ve Chen, 2010; Giirlek,
2018). Arastirmada Zhao vd (2010)’nin aracilik etki yontemi takip edilmistir. Arastirma
modeline iliskin; VIF, R? 2 ve Q? degerleri Cizelge 6.2.’de, arastirma modeli etki

katsayilar1 da Cizelge 6.3’te sunulmustur.

Cizelge 6.2: Arastirma Modeli Katsayilart

Degiskenler VIF R? 2 Q?
Fiziki ortam 2.257 0.512 0.030 0.492
Egitim"olanaklarl 2.179 0.000*
Ucret 1.479 0.041
Diizensiz ¢aligma siireleri PSI 1765 ©0.057
Terfi 1958 0025
Is giivencesizligi 1745 ~0.053
Fiziki ortam 2.326 0.563 0.001* 0.262
Egitim olanaklar 2179 ©0.008*
Ucret 1539 ©0.015%
Diizensiz ¢alisma siireleri UKD 1867 0023
Terfi - 2007 - 0.012%
[s giivencesizligi 1838 ©0.007*

PSi 2.048 0.619




Cizelge 6.2. (devam): Arastirma Modeli Katsayilar:

Degiskenler VIF R? 2 Q?

Fiziki ortam 2.334 0.712 0.000* 0.558
Egitim olanaklar 2256 ~0.000*
Ucret 1594 ©0.011*
Diizensiz ¢aligma siireleri 1,933 ©0.009%
Terf AN 208 o027
Is giivencesizligi 1910 ©0.016%
PSi - 3810 - 0077
UKD - 2321 ~0.087
Etik iklim x UKD ~ 1.080 ~0.010%

*bir etki yok

Olgiim modelindeki endojen degiskenler olan PSI, UKD ve IAN’nin R? degerleri
hesaplanmustir. Cizelge 6.2. incelendiginde PSi’nin %51, UKD nin %56 ve IAN de %71
oraninda agiklandig: tespit edilmistir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler incelenirken degiskenlerin birbiri
iizerindeki etki biiyiikliikleri incelenmistir. Etki biiyiikliigii katsays1 (f2) 0,02 diizeyinden
diisiik oldugunda bir etkiden bahsedilemez ( Sarstedt vd., 2017). Bununla birlikte, katsay1
0,02 tizerinde bir degerde ise diisiik; 0,15’den biiyiik degere sahipse orta; 0,35 iistiinde
bir degere sahipse yliksek etki biiytlikliigii olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988).
Cizelge 6.2°de yer alan (f?) degerleri incelendiginde, PSI degiskeni iizerinde fiziki ortam,
licret, diizensiz calisma siireleri, terfi ve is giivencesizliginin diisiik; UKD degiskeni
lizerinde diizensiz calisma siirelerinin diisiik, PSI degiskeninin etki biiyiikliigii ise
yiiksektir. Son olarak, IAN degiskeni iizerinde terfi, PSI ve UKD degiskenlerinin diisiik
seviyede etki biiylikliigline sahip oldugu goriilmiistiir.

Arastirma modeline iliskin tahmin giicli analizi gerceklestirilmistir. Tahmin giicli
aragtirmada yer alan egzojen degiskenlerin endojen degiskenini tahmin etme giiciiyle
ilgili bilgi verir. Tahmin giiciine iliskin degerler “Q?” katsayisi ile ifade edilir. Bu
arastirmada PSI, UKD ve IAN endojen degiskenlerdir. Bu degiskenler icin hesaplanan
Q? katsayilarinmn sifirdan biiyiik olmasi, arastirma modelinin tahmin giiciine sahip

oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2022). Cizelge 6.2. incelendiginde Q? degerleri
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sifirdan biiyiiktiir. Bu dogrultuda arastirma modelinin PSI, UKD ve IAN degiskenleri
tizerinde tahmin giicline sahip oldugu sdylenebilir.

VIF (Variance Inflation Factor) aragtirma degiskenleri arasinda dogrusallik olup
olmadigimi kontrol etme Olgiitlerinden biridir. Smart PLS 4 programi yardimiyla bu
degerler Olciilebilmektedir. Analiz sonuglari incelendiginde, VIF katsayilarinin esik
deger olan 5’in altindadir. Bu durum degigkenler arasinda dogrusallik problemi

olmadigimi gostermektedir (Hair vd., 2022).

6.2.1. Arastirma Modeline iliskin Dogrudan Etki Hipotezleri

Arastirma modeline ait dogrudan etki katsayilarina Cizelge 6.3’te, dolayl etki

katsayilarina da Cizelge 6.4.’te yer verilmistir.

Cizelge 6.3. Arastirma Modeli Dogrudan Etki Katsayilar

x . Standart t
DEGISKENLER Standardize Sapma defseri p
Fizikiortam - > -0.182 0.056 3.246 0.001
Egitim olanaklart ~ ---—---- > -0.002 0.053 0.031 0.975
Ucret e > -0.172 0.044 3.942 0.000
Diizensiz calisma ~ <-eeeev > PSI -0.223 0.053 4218 0.000
stireleri
Terffi e > -0.155 0.054 2.864 0.004
Is glivencesizligi =~ - > -0.213 0.054 3.955  0.000
Fizikiortam e > -0.027 0.059 0.468 0.640
Egitim olanaklart =~ ------- > 0.089 0.053 1.687 0.092
Ucret e > 0.099 0.039 2.541 0.011
Diizensiz ¢alisma - > -0.138 0.047 2.895 0.004
stireleri .

Terfi e > UKD 0.101 0.051 1.984 0.047
Is giivencesizligi =~ ---—-- > -0.074 0.053 1.380  0.168
psi > 0.745 0.047 15.777  0.000
Fizikiortam e > -0.008 0.053 0.158 0.874
Egitim olanaklart ~ ------- > AN -0.001 0.049 0.016 0.987
Ucret e > -0.070 0.036 1.932 0.053
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Cizelge 6.3. (devam) Arastirma Modeli Dogrudan Etki Katsayilar

Diizensiz ¢alisma - > -0.070 0.040 1.749 0.080
stireleri

Terfi e > -0.128 0.048 2.683 0.007
Is giivencesizligi - > -0.094 0.038 2.452 0.014
psi > 0.291 0.064 4572 0.000
UKD > 0.242 0.050 4.813 0.000
Etik iklim x UKD~ - > 0.058 0.030 1.944 0.052

Cizelge 6.3 teki degerler incelendiginde,

Egitim olanaklarmin PSI {izerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir
(p>0,05). Bunun yaninda, fiziki ortam (B=-0.182; p<0,01), {icret (p=-0.172;
p<0,01), diizensiz ¢aligsma siireleri (p=-0.223; p<0,01), terfi olanaklar1 (=-0.155;
p<0,01) ve is giivencesizligi (B=-0.213; p<0,01) degiskenlerinin PSI iizerindeki
etkileri negatif ve anlamlidir.

Ucret (B=0.099; p<0,01), terfi imkanlar1 (B=0.101; p<0,01) ve PSI (B=0.745;
p<0,01) degiskenlerinin UKD iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Buna
karsilik, diizensiz calisma siirelerinin (B=-0.138; p<0,01) UKD iizerindeki etkisi
negatif yonlii ve anlamlidir. Diger yandan; fiziki ortam, egitim olanaklar1 ve is
giivencesizliginin UKD iizerinde anlamli bir etkisi yoktur (p>0,05).

Terfi imkanlar1 (B=-0.128; p<0,01) ve is glivencesizliginin (f=-0.094; p<0,01)
isten ayrilma niyeti (IAN) {izerindeki dogrudan etkisi negatif ve anlamli iken;
fiziki ortam, egitim olanaklari, iicret ve diizensiz ¢alisma siireleri degiskeninin
IAN iizerindeki etkisi istatistiki olarak anlamli degildir (p>0,05). Diger yandan,
PSI (B=0.291; p<0,01) ve UKD (B=0.242; p<0,01) degiskenlerinin IAN
tizerindeki etkisi ise pozitif yonlii ve anlamli oldugu gézlemlenmistir.

Yukaridaki bulgulara gére H5, H6, H7, H9, H10, H11, H12, H13, H22, H23, H24,

H26 ve 27 hipotezleri desteklenmis, H1, H2, H3, H4, H8, H20, H21, H25 hipotezleri ise

desteklenmemistir.

Arastirmaya dahil edilen kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, medeni durum,

mezuniyet derecesi, turizm egitimi alma durumu, otel sahiplik durumu, toplam deneyim

siiresi, departman ve isletmedeki gorevleridir. Arastirma degiskenleri arasindaki

iliskilerde kontrol degiskenlerine gore farklilik olup olmadigi kontrol edildiginde

farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore;

Cinsiyet degiskenine gore kadin calisanlarin PSI algisinin IAN iizerindeki etkisi

anlamli degilken (p>0,05), erkek calisanlarda bu etki anlamlidir (B=0.493; p<0,01). Kadin
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calisanlarda terfi imkanlarinin IAN {izerindeki etkisi anlamli iken erkek ¢alisanlarda terfi
imkanlarinin IAN iizerindeki etkisi anlamsizdir. Yani sira erkek calisanlarda terfi
imkanlarii PSI {izerindeki etkisi olumsuz ve anlamlidir (B=-0.256; p<0,01). Bu durum,
erkek calisanlarin terfi imkanlar1 agisindan vadeliden sozler yerine getirilmeyince PSI
olarak algilamakta ancak, issiz kalma korkusu, yeni is bulamama ve aile gecim
sorumlulugunun toplumumuzda erkeklerin sorumlulugunda olmasi nedeni ile iste
kalmaya devam etme niyetinde olmasi ile ilgili olabilir.

Yas gruplari arasindaki farklilar incelendiginde, 20 yas alt1 grubundaki ¢alisanlarda,
fiziki ortam kosullar1 PSI algisim olumsuz ve anlamli (B=-0.296; p<0,01) olarak
etkilerken; 30-39 yas arasindaki c¢alisanlarda diizensiz calisma stireleri (=-0.394;
p<0,01) ve is giivencesizligi (B=-0.345; p<0,01) PSI’yi olumsuz etkilemektedir.
Literatiire paralel olarak yetiskin grubundaki ¢alisanlarda sosyal hayattaki sorumluluklar
ve is aile yasami dengesi hususundaki hassasiyetleri ¢alisma siireleri ve igsizlik endisesi
bu durumun yagsanmasinda etkili olmus olabilir.

Medeni durum agisindan bakildiginda, evlilerde is giivencesizligi ($=-0.290;
p<0,01) ve terfi imkanlar1 (B=-0.258; p<0,05) PSI iizerinde olumsuz ve anlamli etkiye
sahiptir. Dul grubundaki ¢alisanlarda ise sadece iicret degiskeninin PSI iizerindeki etkisi
olumsuz ve anlamlidir (p=-0.565; p<0,05). Ayrica, sadece bekarlarda terfi imkanlar
IAN’yi olumsuz ve anlamli etkilemektedir (B=-0.160; p<0,01). Bu durum bekar
calisanlarin kariyer yapma idealleri ile ilgili olabilir. Evli ¢alisanlarin terfi imkanlarina
iliskin olumsuz algilar aile gegimi ile ilgili sorumluluklar nedeniyle IAN’ye déniismiiyor
olabilir.

Turizm egitimi alma durumuna gore kontrol saglandigina, turizm egitimi alanlarda
terfi imkanlar1 algisin IAN iizerindeki etkisi anlaml1 iken (B=-0.145; p<0,05) turizm
egitimi almayanlarda bu etki anlamsizdir. Turizm egitimi alan galiganlar mesleki
egitimleri dogrultusunda terfi ve ilerleme imkanlarin1 daha ¢ok Gnemsemekte ve bu
durum isten ayrilma niyetlerini belirlemektedir.

Lisans egitimi alanlarda {icret degiskeninin IAN {izerindeki etkisi olumsuz ve
anlamlt (p=-0.265; p<0,01) iken, ortadgretim derecesine sahip calisanlarda bu etki
anlaml degildir (p> 0,05). Egitim diizeyi arttik¢a {icret hassasiyeti artmaktadir. Ayni
dogrultuda, lisans derecesine sahip ¢alisanlarda diizensiz ¢aligma siireleri degiskeninin

UKD iizerindeki etkisi olumsuz ve anlamli (B=-0.290; p<0,01) iken, ortadgretim
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diizeyinde bu etki anlaml1 degildir (p> 0,05). Lisans derecesine sahip ¢alisanlarda UKD
sergilenmesinin 6nemli etkenlerinden biri diizensiz ¢alisma siireleridir.

Otel sahiplik durumuna goére kontrol saglandiginda, uluslararasi zincir otellerde
terfi (B=-0.245; p<0,01) ve mesleki egitim olanaklarmin (f=-0.276; p<0,05) PSI iizerinde
olumsuz ve anlaml etkisi vardir. Bu etki ulusal zincir ve bagimsiz otellerde anlamli
degildir (p>0,05). Buna ek olarak, uluslararasi zincir otellerde terfi imkanlarinin IAN
tizerinde olumsuz ve anlamli bir etkisi varken; diger gruplarda bu etki anlamli degildir.
Ote yandan, ulusal zincir oteller diizensiz ¢alisma siireleri (B=-0.172; p<0,01) ve iicret
(B=-0.179; p<0,01) IAN iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Diger gruptaki ¢alisanlarda
bu etkiler anlaml1 degildir (p>0,05). Buna gore uluslararasi zincir otel calisanlarinda IAN
tizerinde otelin terfi imkanlar1 belirleyici iken; ulusal zincir otellerde diizensiz ¢alisma
siireleri ve iicret kosullar1 IAN’nin belirleyicileri olarak gériilmektedir denilebilir. Baska
bir ifade ile bu durum otel gruplarinin gii¢lii ve zayif yonlerini isaret etmektedir.

Sektordeki toplam deneyim siiresi agisindan, 16 yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip
olanlarin terfi konusuna daha duyarli olduklar1 tespit edilmistir. Buna goére bu gruptaki
calisanlarda terfi imkanlari ile ilgili olumsuz algilar PSI {izerinden UKD’yi olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir (B=-0.617; p<0,01). 11 - 15 yil aras1 (p=-0.333; p<0,05) ve
6 — 10 y1l aras1 (f=-0.280; p<0,01) toplam deneyime sahip g¢alisanlarda, is giivencesizligi
PSI iizerinde olumsuz etkiye sahipken; 1-5 yil ve 1 yildan az calisma siiresine sahip
calisanlarda fiziki ortam kosullart (1-5 yil: f=-0.327; p<0,01; 1 yildan az: $=-0.280;
p<0,01), ticret (1-5 yil: B=-0.142; p<0,05; 1 yildan az: f=-0.286; p<0,01) ve diizensiz
calisma siireleri (1-5 yil: f=-0.345; p<0,01; 1 yildan az: p=-0.299; p<0,01 ) PSI iizerinde
olumsuz ve anlaml etkiye sahiptir. Bunun yaninda, 6-10 yil arasi toplam deneyim
stiresine sahip ¢alisanlarda terfi imkanlar1 (f=-0.108; p<0,05) ve iicret kosullar1 (B=-
0.146; p<0,05) IAN’yi olumsuz olarak etkilemektedir. Toplam deneyim siiresi arttik¢a
terfi imkanlar1 ve is giivencesizligi PSI unsuru olarak daha ¢cok énemsenmekteyken, 5
yildan az tecriibeye sahip calisanlarin PSI konusunda fiziki ortam kosullari, diizensiz
calisma siireleri ve iicret konusunda daha duyarli olduklar1 sdylenebilir. Bu durum
nispeten diisiik deneyim siirelerine sahip c¢alisanlarin geng bireylerden olusmasi ile alakali
olabilecegi gibi, daha ¢ok ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin sektérdeki sartlar1 daha ¢ok
kaniksamis olmalart ile ilgili de olabilir. Tlging bir sekilde, 11-15 y1l aras1 calisma siiresine

sahip gruptaki calisanlarda mesleki egitim olanaklarinin UKD iizerinde olumlu ve anlamli
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etkisi tespit edilmistir (f=0.582; p<0,01). Mesleki egitim olanaklarina iligkin olumlu
algilar UKD sergilenmesinin &niine gegmektedir.

Departmanlar arasi farkliliklar i¢in kontrol degiskenleri analize dahil edildiginde,
yiyecek-i¢ecek departmaninda diizensiz ¢alisma siireleri (p=-0.244; p<0,01) ve ticret (B=-
0.312; p<0,01); kat hizmetleri departmaninda is giivencesizligi (=-0.404; p<0,01);
mutfak departmaninda diizensiz ¢alisma siireleri (f=-0.317; p<0,01) ve fiziki ortam
kosullar1 (p=-0.441; p<0,01); 6n biiro departmaninda ise diizensiz ¢alisma siireleri (p=-
0.365; p<0,01), terfi olanaklar1 (f=-0.338; p<0,01) ve is giivencesizligi (=-0.225;
p<0,05) PSI iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir. Diger yandan, yiyecek-
icecek departmaninda diizensiz c¢alisma siireleri (B=-0.181; p<0,01); ©6n biiro
departmaninda ise fiziki ¢alisma kosullar1 (p=-0.281; p<0,05) UKD’yi olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir. Buna karsilik, yiyecek-igecek departmaninda iicret
(B=0.189; p<0,01) UKD iizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahiptir. Ucrete iliskin
pozitif algilar UKD sergilenmesini azaltmaktadir. Bu anlamda yiecek igecek departmani
calisanlar1 icin iicret UKD nin goriilmemesinde belirleyici etkendir. Bu pozitif etki
sadece yiyecek-icecek departmanina 6zgiidiir, diger departmanlarda boyle bir sonuca
rastlanilmamistir. Yani sira yiyecek icecek departmaninda diizensiz ¢aligma stireleri (f=-
0.127; p<0,05) ve terfi olanaklari (p=-0.164; p<0,01) IAN’yi olumsuz ve anlamli olarak
etkilemektedir. Yukarida verilenler disindan diger gruplardaki etkiler anlamli degildir
(p>0,05).

6.2.2. Aracilik ve Seri Aracilik Hipotezleri

Bu arastirmada iki aract degiskeni igeren bir seri aracilik modeli test edilmistir.
Arastirmada kurgulanan teorik model, psikolojik sdzlesme ihlali (PSI) ve iiretkenlik
karsit1 davranislar (UKD) arac1 degiskenleri ile ¢alisma kosullarmin (CK) her bir alt
degiskeninin isten ayrilma niyeti (IAN) {izerinde iiger tane dolayls, birer tane de dogrudan
olmak iizere dorder (4) farkli etkiyi gostermektedir. Dolayli etkiler, CK’dan IAN’ye bir
veya iki aract (PSI, UKD) degiskenle ulasilacak her bir yol takip edilerek elde
edilebilmektedir. Buna gére (1) CK’nin PSI iizerinden IAN’ye etkisi, (2) CK’nin UKD
tizerinden IAN’ye etkisi (X — M1 — Y; X — M2 — Y) ve (3) CK’nin PSI ve UKD
iizerinden IAN’ye seri araci etkisi (X — M1 — M2 — Y) olabilmektedir. (4) CK’nin
IAN iizerindeki etkisi (X —Y) ise dogrudan etkiyi temsil etmektedir. Degiskenler arasi
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dolaylt etkilerin anlamli olup olmadigina bakilirken SmartPLS v.4 istatistik programi
araciligiyla yeniden 6rnekleme (bootstrapping) metodu kullanilmigtir. Sekil 5.1.°de iki
aracit degiskenden olusan seri coklu aracilik modelinin istatistiksel diyagrami
sunulmustur. Arastirma modeline ait dolayli etki katsayilarina asagida Cizelge 6.4.’te yer

verilmigtir.

Cizelge 6.4. Arastirma Modeli Dolayli Etki Katsayilari ve Seri Aracilik Modeli Testleri

Degiskenler Etki SS t degeri p
Fiziki Ortam -> PSi > IAN -0.053 0.019  2.747 0.006
Egitim -> PSi > IAN -0.000 0.016 0.031 0.976
Ucret -> PSi > IAN -0.050 0.016  3.052 0.002
Diizensiz -> PSI -> IAN -0.065 0.023  2.863 0.004
Caligma siireleri

Terfi -> PSi -> IAN -0.045 0.020 2.236 0.025
Is Giivencesizligi -> PSi > IAN -0.062  0.021 2.996 0.003
Fiziki Ortam -> UKD -> IAN -0.007 0.015 0.455 0.649
Egitim > UKD -> IAN 0.022 0.014 1513 0.130
Ucret -> UKD -> IAN 0.024 0.011 2177 0.030
Diizensiz -> UKD -> IAN -0.033 0.015 2.290 0.022
Caligma siireleri

Terfi -> UKD -> IAN 0.024  0.013 1.830 0.067
Is Giivencesizligi ~ -> UKD -> IAN -0.018 0.014  1.288 0.198
Fiziki Ortam -> PSi -> UKD -0.136  0.044  3.104 0.002
Egitim > PSi > UKD -0.001 0.039 0.031 0.975
Ucret -> PSi -> UKD -0.128  0.034  3.737 0.000
Diizensiz -> PSi -> UKD -0.166  0.038  4.327 0.000
Caligma siireleri

Terfi -> PSi -> UKD -0.115 0.041  2.805 0.005
Is Giivencesizligi ~ -> PSi > UKD -0.159 0.042  3.788 0.000
PSi -> UKD > IAN 0.180 0.038  4.763 0.000
Fiziki Ortam -> PSi > UKD -> IAN -0.033  0.014  2.423 0.015
Egitim > Psi > UKD -> {AN  -0.000 0.010 0.031 0.975
Ucret -> PSi > UKD -> IAN -0.031 0.010 2.969 0.003
Diizensiz -> PSi > UKD -> IAN -0.040 0.012 3.314 0.001
Caligma siireleri

Terfi -> PSi > UKD -> IAN -0.028 0.010 2.684 0.007

Is Giivencesizligi =~ -> PsSi > UKD -> {AN  -0038 0.013 2.865 0.004

Etki= Standardize B, SS= Standart Sapma

Cizelge 6.4’teki degerler incelendiginde,

e Fiziki ortam kosullar1 (f=-0.053; p<0,01), iicret (p=-0.050; p<0,01), diizensiz
calisma stireleri (f=-0.065; p<0,01), terfi (B=-0.045; p<0,05) ve is giivencesizligi
(B=-0.062; p<0,01), PSI iizerinden IAN’yi negatif etkilemektedir. Bununla
birlikte, egitim olanaklar1 IAN iliskisinde PSI’nin aracilik etkisi yoktur (p>0,05).
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UKD, iicret (=0.024; p<0,05) ve diizensiz ¢alisma siireleri (B=-0.033; p<0,05)
degiskenlerinin IAN ile iliskisine aracilik etmektedir. Diger yandan fiziki ortam,
egitim, terfi ve is giivencesizligi degiskenleri ile IAN arasindaki iliskide UKD nin
aracilik etkisi yoktur (p>0,05).

Fiziki ortam (p=-0.136; p<0,01), iicret (p=-0.128; p<0,01), diizensiz ¢aligma
siireleri (B=-0.166; p<0,01), terfi (p=-0.115; p<0,01) ve is giivencesizligi (p=-
0.159; p<0,01) degiskenlerinin PSI iizerinden UKD iizerindeki dolayl etkileri
olumsuz ve anlamlidir. PSI’nin egitim olanaklar1 degiskeni ile UKD arasindaki
iliskide dolayl1 etkisi anlamli degildir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gére UKD,
PSi ile IAN arasindaki iliskiye aracilik etmektedir (B=0.180; p<0,01).

Seri aracilik hipotezleri sonuglarina gore, fiziki ortam ($=-0.033; p<0,01), iicret
(p=-0.031; p<0,01), diizensiz ¢aligma siireleri (3=-0.040; p<0,01), terfi imkanlar1
(B=-0.028; p<0,01) ve is giivencesizligi degiskenleri (B=-0.038; p<0,01) PSI ve
UKD araciligiyla IAN’yi seri olarak olumsuz etkilemektedir. PSI ve UKD
degiskenlerinin egitim olanaklari ile IAN arasindaki iliskide ise seri aracilik rolii
anlamli degildir (p>0,05).

Aragtirmamiz seri aracilik iligkileri lizerine odaklandigindan bu kisimda seri

aracilik rolinlin tird ile ilgili bilgi verilmistir. Yukarida elde edilen bulgular
dogrultusunda aracilik etkisinin tiiriinii belirlerken Zhao vd (2010)’nin yonergesi takip
edilmistir. Bu dogrultuda aracilik etkisinin tiirlerinin belirlenmesinde Y1ildiz’in (2021, s.

132) araci etki karar agaci direktiflerine gore hareket edilmistir.

Evet Hayir
Dolayl Etki
Anlamli mi?
(a*b yolu)
Evet Direkt Etki Hayir Evet Direkt Etki Hayir
Anlamh mi? Anlamh mi?
(c yolu) (c yolu)
Evet Hayir
a*b*c
pozitif mi?
WV A\ 4 A\
. Kismi Tam Aracilik Araci Etki Araci Etki
Kis A hk N
(bg:;jn‘;aycilcli) Aracilik (sadece Yok (sadece Yok (etki
(rekabetgi) dolayl etki) direkt etki) yok)

Sekil 6.2. Zhao vd. (2010)’nin Araci Etki Karar Agaci (Yildiz, 2021, 5.132)
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Fiziki ortam kosullari — PSI — UKD — IAN; iicret — PSI — UKD — AN ve
diizensiz calisma siireleri — PSI — UKD — IAN vyollarindaki dolayli etkinin anlamli
olmasi, fiziki ortam, iicret ve diizensiz calisma siireleri degiskenlerinin her birinin IAN
iizerindeki dogrudan etkisinin ise anlamsiz olmasi nedeniyle PSI ve UKD’nin bu
yollardaki seri aracilik etkisi tam aracilik etkisidir (Zhao vd, 2010). Diger yandan, terfi
imkanlar1 — PSI — UKD — IAN ve is giivencesizligi — PSI — UKD — IAN
yollarindaki dolayli etkinin anlamli olmasi, terfi imkanlar1 — IAN ve is giivencesizligi
— IAN dogrudan etkilerin anlaml1 olmasi ve yol katsayilari ¢carpiminin pozitif olmasi
nedeniyle seri aracilik etkisinin her iki yolda da biitlinleyici kismi aracilik etkisi oldugu
sOylenebilir.

Elde edilen kanitlarla, H14, H16, H17, H18, H19, H30, H31, H34, H35, H37, H38,
H39, H40, H41, H43, H44, H45 ve H46 hipotezleri desteklenmis; H15, H28, H29, H32,
H33, H36 ve H42 hipotezleri ise desteklenmemistir.

Kontrol degiskenleri agisindan etkiler incelenmistir. Isgdrenlerin medeni
durumlarina gdre kontrol degiskenleri analizlere dahil edildiginde, bekar calisanlarda
diizensiz ¢aligma siireleri — PSI — UKD — IAN (B=-0.040; p<0,01); fiziki ortam — PSI
— UKD — IAN (B=-0.033; p<0,05); is giivencesizligi — PSI — UKD — IAN (p=-0.030;
p<0,05) ve iicret — PSI — UKD — IAN (B=-0.028; p<0,05) seri aracilik etkisi olumsuz
ve anlamlidir. Diger gruplarda bu etki anlamli degildir (p>0,05).

Kontrol degigkeni olarak yas analizlere dahil edildiginde, 21 — 29 yas arasindaki
grupta yer alan calisanlarin diizensiz ¢alisma siireleri — PSI — UKD — AN (p=-0.037;
p<0,01) seri aracilik etkisi olumsuz ve anlamlidir. Diger gruplarda bu etki anlamli degildir
(p>0,05). Buna gore geng calisanlarin yogunlugu olusturdugu sektérde 21-29 yas
arasindaki ¢alisanlarin diizensiz ¢alisma siirelerini daha ¢cok onemsediklerini sdylemek
miimkiindiir. Bu durum genclerin sosyal yasamda daha aktif olma istekleri ile ilgili
olabilecegi gibi bu yas grubunun genellikle evliliklerin gerceklestigi yasam donemine
denk geliyor olmas1 da is aile yasam dengesine atfedilen onemle ilgili de olabilir. Bu
anlamda diizensiz calisma siireleri, gen¢ calisanlarda PSI algilanmasina, ihlal algis ise
orgiite doniik UKD ve IAN gibi olumsuz tutum ve davranislara sevk etmektedir.

Turizm egitimi alan ¢alisanlarda, terfi imkanlar1 — PSI — UKD — IAN seri
aracilik etkisi anlamli iken (f=-0.034; p<0,05); turizm egitimi almayanlarda fiziki ortam
— PSI — UKD — IAN yolu anlamlidir (B=-0.046; p<0,05). Buna gére, turizm egitimi

alan galisanlarin terfi imkanlari ile ilgili olumsuz algilar1 PSI’ye neden olmakta, ihlal
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algist da zincirleme olarak UKD’yi etkileyerek isten ayrilma niyetini olumsuz
etkilemektedir. Turizm egitimi almayanlarda bu durum fiziki ortam kosullarina iligkin
olumsuz algilar lizerinden gerceklesmektedir.

Egitim derecesine gore karsilastirma yapildiginda, lisans diizeyinde egitim
derecesine sahip katilimcilarin diizensiz ¢alisma siirelerine daha duyarli olduklar1 tespit
edilmistir. Buna gore lisans mezunu katilimcilarda diizensiz ¢alisma siireleri, PSIve UKD
iizerinden seri olarak IAN’yi olumsuz etkilemektedir (B=-0.075; p<0,01). Buna karsilik
ortadgretim mezunlari terfi imkanlari, is giivencesizligi ve fiziki ortam kosullarin1 daha
¢ok onemsemektedir. Ortaggretim mezunlari i¢in hem terfi imkanlar1 (f=-0.036; p<0,05)
hem is giivencesizligi (f=-0.039; p<0,05) hem de fiziki ortam degiskenleri (f=-0.065;
p<0,01) degiskenleri, PSI ve UKD iizerinden IAN’yi olumsuz etkilemektedir. Buna gére
terfi imkanlari, is giivencesizligi ve fiziki ortam kosullarina iliskin olumsuz algilar,
zincirleme olarak PSI algisina neden olmakta, PSI algis1 UKD’ye sevk etmekte ve sonug
olarak IAN olusmasimi tetiklemektedir. Bu durum ortadgretim mezunlarinin, lisans
diizeyinde egitim derecesine sahip calisanlarin kendilerine gore daha gabuk yeni bir is
bulabilecegi veya terfi olanaklar1 acisindan sanslarinin daha yiiksek olmasina yonelik
inanglar ile ilgili olabilir. Nitekim yeni bir goreve yapilacak atamalarda genellikle daha
yiiksek diizeyde egitim derecesine sahip ¢alisanlarin tercih edilmektedir. Yani sira sektore
erken atilan ortadgretim mezunlarinin terfi beklentileri bu durum iizerinde etkili olmus
olabilir. Tlging bir sekilde, ortadgretim mezunlari lisans mezunlarma gére fiziki calisma
ortamindaki sartlara daha duyarli olduklar tespit edilmistir.

Otel sahiplik durumuna gore durum degerlendirildiginde, hem bagimsiz oteller ve
hem de ulusal zincir otellerde is giivencesizligi — PSI — UKD — IAN (Bagimsiz: p=-
0.050; Ulusal zincir: p=-0.072; p<0,05) ve iicret — PSI — UKD — IAN seri aracilik
etkileri olumsuz ve anlamli iken (Bagimsiz: f=-0.054; Ulusal zincir: f=-0.055; p<0,05);
uluslararas: otellerde bu etkiler anlamli degildir (p>0,05). Ulusal zincir ve bagimsiz
otellerdeki calisanlarin {icret ve is giivencesizligine daha duyarli olduklari séylenebilir.
Bu otellerdeki ¢alisanlarda ticret ve is giivencesizligine iliskin olumsuz algilar zincirleme
olarak PSI, UKD ve IAN ortaya ¢ikarmaktadir. Tiim bunlar otel isletmeleri i¢in olumsuz
sonuglar1 ifade eder. Ote yandan, daha kurumsal yapidaki uluslararasi zincir otellerde bu
duruma iligkin bir sonuca rastlanmamistir (p>0,05). Bu anlamda, beklenildigi sekilde
uluslararas1 zincir otellerde is glivencesizligi ve licrete iliskin ¢alisma kosullarindaki

standartlarin daha iyi olarak algilandigr ifade edilebilir. Bununla birlikte, uluslararasi
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zincir grubundaki otel ¢alisanlarinda terfi (f=-0.151; p<0,01) ve egitim imkanlarinin (B=-
0.170; p<0,05) PSI iizerinden UKD’yi olumsuz ve anlamli olarak etkilemektedir. Buna
karsilik, bagimsiz ve ulusal zincir otellerde bu etkiler anlamli degildir (p>0,05).
Uluslararasi zincir otellerde kurumsallasma diizeyi genellikle yiiksek oldugundan ve bu
isletmelerde nispeten nitelikli personelleri istihdam etmeye dikkat edildigi
disiiniildiginde yiiksek egitim diizeyindeki c¢alisanlarin mesleki egitim ve kariyer
ilerleme olanaklar1 konularinda daha duyarli olmalari daha muhtemeldir.

Diger yandan, ulusal zincir ve bagimsiz otellerde diizensiz calisma siireleri
(Bagimsiz: p=-0.106, p<0,05; Ulusal zincir: p=-0.226; p<0,01), is giivencesizligi
(Bagimsiz: f=-0.192; Ulusal zincir: p=-0.254; p<0,01) ve iicret (Bagimsiz: f=-0.208;
Ulusal zincir: p=-0.194; p<0,01) PSI iizerinden UKD’yi olumsuz ve anlamli olarak
etkilemektedir. Uluslararasi zincir otellerde bu etkiler anlamli degildir (p>0,05). Ek
olarak, sadece bagimsiz otel grubunda fiziki ortam kosullar1 (B=-0.212; p<0,01), PSi
iizerinden UKD’yi olumsuz ve anlaml1 olarak etkilemektedir. Buna gore bagimsiz veya
ulusal zincir otellerde durum birbirine benzemektedir. Soéyle ki bu gruplardaki
calisanlarda diizensiz calisma siireleri, is giivencesizligi ve iicret sartlar1 PSI unsuru
olarak algilanirken; uluslararasi zincir otellerde terfi ve mesleki egitim imkanlar1 daha
cok PSI unsuru olarak algilanmistir. Ayrica, PSI unsuru bu kosullar UKD’nin
belirleyicisidir.

Toplam deneyim siiresine gore 6 — 10 y1l aras1 ¢alisanlarda is giivencesizligi — PSI
— UKD — IAN yolu olumsuz ve anlamlidir (3=-0.058; p<0,05). Diger gruplarda bu yol
anlaml1 degildir. Bu gruptaki ¢alisanlarda is giivencesizligi PSI’ye neden olarak UKD
ortaya ¢ikarmakta ve IAN’yi olumsuz etkilemektedir.

Departmanlar aras1 farkliliklar incelendiginde yiyecek-igecek departmaninda gérev
yapan calisanlarda iicret — PSI — UKD — IAN yolu olumsuz ve anlamlidir (B=-0.060;
p<0,01). Yiyecek-icecek departmaninda yer alan ¢alisanlarin olumsuz iicret algilar1 PSI
algisinin olusmasina neden olarak UKD sergilenmesini tetikleyerek sonug olarak IAN
olusmasina neden olmaktadir. Yiyecek icecek departmaninda gorev yapan g¢alisanlarin
licret kosullarna daha ¢ok onem verdigi soylenebilir. Ote yandan, kat hizmetleri
departmaninda ise is giivencesizligi — PSI — UKD — IAN yolu olumsuz ve anlamlidir
(B=-0.098; p<0,05). Bunlar disindaki seri aracilik etkileri hi¢bir grup igin anlamli degildir
(p>0,05). Buna gore kat hizmetlerindeki ¢alisanlar arasinda is glivencesizligi tizerinden

[AN’ye uzanan zincirleme bir iliski vardir. Bu gruptaki calisanlarin is giivencesizligi
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algilar1 zincirleme olarak PSi ve UKD olusmasina katki saglayarak IAN’yi olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte, yiyecek igecek departmaninda diizensiz ¢aligma siireleri
hem UKD’yi (B=-0.194; p<0,01) hem de IAN’yi (B=-0.044; p<0,05) olumsuz ve anlamli
olarak etki etmektedir. Benzer sekilde, mutfak departmani grubunda diizensiz ¢alisma
siireleri UKD’yi (p=-0.155; p<0,05) olumsuz ve anlamli etkilemektedir. On biiro
departmanindaki ¢alisanlarda diizensiz ¢alisma siireleri PSI iizerinden hem UKD’yi (p=-
0.278; p<0,01) hem de IAN’yi (B=-0.197; p<0,05) olumsuz ve anlamli etkilemektedir.
Benzer dogrultuda bu gruptakilerde terfi olanaklar1 PSI aracilihigiyla hem UKD’yi (B=-
0.258; p<0,01) hem de IAN’yi (B=-0.183; p<0,05) olumsuz ve anlamli olarak
etkilemektedir. Yukaridaki sonuglardan da anlagilacagi iizere ¢alisanlar arasinda diizensiz
calisma siireleri onemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Son olarak katilimcilarin isletmedeki gorevlerine gore karsilasgtirmalar
yapildiginda, isgoren olarak gorev yapanlarda diizensiz ¢alisma siireleri — PSI — UKD
— [AN (B=-0.035; p<0,05); fiziki ortam — PSI — UKD — IAN (B=-0.038; p<0,05); is
giivencesizligi — PSI — UKD — IAN (B=-0.035; p<0,01) ve iicret — PSI — UKD —
IAN (B=-0.033; p<0,01) seri aracilik etkileri olumsuz ve anlamlidir. Alt kademe ydnetici
grubunda sadece diizensiz ¢alisma siireleri — PSI — UKD — AN (B=-0.065; p<0,0)
yolu olumsuz ve anlamhidir. Orta kademe yonetici grubunda ise is giivencesizligi — PSI
— UKD — IAN (B=-0.494; p<0,01) ve terfi — PSI — UKD — IAN (p=-0.315; p<0,05)
seri aracilik etkileri olumsuz ve anlamlidir. Diger seri aracilik etkiler istatistiki olarak
anlamli degildir (p>0,05). Ust ve orta kademe yoneticilere gore galisanlarin diizensiz
caligsma siireleri, fiziki ortam kosullari, is glivencesizligi ve iicret konusunda daha duyarlh
olduklar1 sdylenebilir. Tipk: isgorenler gibi operasyonel anlamda aktif olarak islerde daha
cok gorev alan alt kademe yoneticilerin de diizensiz ¢aligma siireleri hem de iicret
konusunda mustarip olduklar1 sdylenebilir. Ciinkii alt kademe yoneticilerde {icret
kosullarinin da hem 6nemli bir PSI (B=-0.191; p<0,05) unsuru hem de énemli bir AN
belirleyicisi (p=-0.138; p<0,05) oldugu sdylenebilir. Orta ve iist diizey yoOneticilerin
standart ¢aligma siirelerine sahip olmasi ve nispeten daha yiiksek ticret altyor olmalar1 s6z
konusu durumlar iizerinde etkili olabilir. Ote yandan, orta kademe ydneticilerin ise is
giivencesizligi ve terfi olanaklar1 agisindan PSI algilayarak UKD ve IAN gibi olumsuz
tutum ve davraniglara yoneldikleri anlagilmaktadir. Bu durum iist pozisyonlara ¢iktikca
terfi beklentisinin artmasiyla ilgili olabilecegi gibi, otel isletmelerindeki sinirh sayidaki

yonetici kadrosunun bulunmasi nedeniyle issizlik korkusuyla da ilgili olabilir.
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6.2.3. Diizenleyici Etki Hipotezi

Arastirmada UKD ile IAN arasindaki iliskinin etik iklim degiskeni tarafindan
diizenlenecegi iddia edilmistir. Bunun i¢in SmartPLS programi araciligiyla diizenleyici
etki analizi gergeklestirilmistir. Diizenleyici etki analizine iligskin bilgiler Cizelge 6.3’te
verilmistir. Buna gére Etik iklimin, UKD ile IAN arasindaki iliskideki diizenleyici rolii
anlaml degildir (p>0,05). Elde edilen bu sonugla H47 hipotezi desteklenmemistir.
Diizenleyici etkinin varligina basit egim testine bakilarak karar verildiginden SmartPLS
programi tarafindan olusturulan egim grafikleri Sekil 6.2°de gosterilmistir. Sekilde her ne
kadar degiskenler arasindaki iliskilere iligkin grafikler paralellik gostermese (diizenleyici
etkiye isaret eder) de elde edilen sonuclar arastirma 6rneklemi i¢in istatistiki olarak

anlamli degildir.
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7. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu kisimda arastirma modelinin test edilmesi sonucunda elde edilen bulgular diger
arastirma sonuglar ile kiyaslanarak tartisilmis, s6z konusu iligkilere yonelik arastirmact
yorumlarina yer verilerek arastirmaci ve uygulamacilara cesitli dnerilerde bulunulmustur.
Ayrica, arastirmanin teoriye ve uygulamalarina katkilar1 ayr alt basliklarda ele alinmistir.
Son olarak arastirma smirliliklar1 ve gelecek arastirmalara Onerilere yer verilmistir. Bu

basliklara iligkin hususlar agsagida yer almaktadir.

7.1. Sonuc ve Tartisma

Arastirmada elde edilen bulgular, arastirma hipotezlerinin ¢ok dnemli bir bolimiini
acikca desteklemistir. Arastirma modelinin bagimli degiskenleri olan PSI’nin %51,
UKD’nin %56 ve IAN de %71 oraninda aciklandign tespit edilmistir. Otel
isletmelerindeki ¢alisma kosullar1 unsurlari olarak terfi olanaklar1 ve is giivencesizligine
iliskin olumsuz algilar kaynaklarin korunmasi kurami varsayimlari dogrultusunda isten
ayrilma niyetini artirmaktadir (HS, H6). Otel isletmelerinin diizenli bir terfi programina
sahip olmamasi ve/veya yapilan atamalarda adaletli bir sistemin var olmamasi
calisanlarin Grgiitlerine karsi olumsuz tutum iginde olmasina yonelttigi anlasilmaktadir.
Yanui sira turizmdeki islerin mevsimsellik dogas1 uzun siireli istthdama engel oldugundan
kariyer yapma Oniinde onemli bir engeldir. Elde edilen bu sonu¢ Onceki arastirma
sonuglart ile ortiismektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005; Pang, Kucukusta ve Chan,
2015; Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019; Chen, Zou ve Chen, 2021). Diger yandan,
isletmelerin ¢alisanlari ile uzun siireli istihdam iligkisi yerine belirsiz hatta kisa donemli
iligkiler kurmaya yoneldigine iliskin (is giivencesizligi) ¢alisan algilari isten ayrilma
niyetini olumsuz etkilemektedir. Benzer sekilde, Antalya bolgesindeki otellerdeki islerin
genellikle sezonluk olmasi ¢alisanlarin orgiit kiiltlirline uyum saglayamamast ve kisa
donemli iligkiler kurmasinda etkili olabilir (Marinakou ve Giousmpasoglou, 2019).
Orgiitlerin belirli periyotlarla terfi islemlerini ger¢eklestirmeleri ve yapilacak atamalarda
kurum i¢ine Oncelik vermesi bu durumu tersine ¢evirebilir. Bu arastirmada her ne kadar
fiziki ortam kosullari, mesleki egitim olanaklari, iicret ve diizensiz ¢alisma siirelerinin
isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etkisi anlamli olmasa da (H1, H2, H3, H4) soz
konusu degiskenlerin isten ayrilma niyeti iizerinde pek ¢ok yonden dolayl etkileri oldugu

yukarida ortaya konulmustur.
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Otel ¢alisma kosullarina iliskin olumsuz algilar (mesleki egitim olanaklari haric),
sosyal miibadele kuraminin varsayimlar1 dogrultusunda PSi’ye neden olmaktadir. Otel
isletmelerinde is ¢evresine ait ortamin temiz ve aydinlik olmasinin yaninda, uygun
sicaklik degerlerinde ve nemsiz bir ortamin saglanmasi, saglik acisindan risklerin
minimuma indirilmesi PSI algisinin olugsmamasi iizerinde olumlu etkileri olacaktir. Aksi
takdirde ihlal algis1 olusacaktir (H7). Bu arastirmada mesleki egitim olanaklarmm PSI
tizerindeki etkisi anlamli degildir (H8). Diger yandan, adil bir iicret politikasinin takip
edilmesi, yapilan ise ve gosterilen gabaya uygun iicret belirlenmesi PSI olusumunu
engelleyebilir (H9). Ote taraftan, galisan katkilarina karsilik adil olmayan iicretler ihlal
algis1 olusturmaktadir. Sosyal miibadele kuramina gore ¢aliganlar katkilarina karsilik adil
kazanimlar beklemektedirler (Blau,1964). isletmeler giinliik ve haftalik toplam calisma
siirelerinde belirli bir standarda uygun hareket etmediginde PSI algist olumsuz
etkilenmektedir (H10). Turizmde uzun, diizensiz ve antisosyal olarak degerlendirilen
calisma siireleri is-yasam dengesini bozarak PSI iizerinde olumsuz etkilere sebep
olmaktadir (Kaya ve Karatepe,2020). Yukarida belirtildigi iizere belirli periyotlarla
terfilerin yapilmasi ve yapilan terfilerde adil prosediirlerin uygulanmasi PSI olusmasini
onleyebilir. Aksi durumda PSI algis1 ortaya ¢ikacaktir (H11). Otel calisanlari ile
isletmenin istithdam iliskisi net olmadiginda veya kisa siireli istthdam iliskileri (is
giivencesizligi) algist sz konusu oldugunda PSI olusmaktadir (H12). Giiniimiizde
isletmelerin liberal politikalar izlemesi ve rekabet kosullar1 daha esnek isgiicli
uygulamalarini giindeme getirmistir. Bu durumun is giivencesizliginin yayginlagmasinda
etkili oldugu sdylenebilir. Ote yandan, turizm hareketliligine iliskin talep oldukca
esnektir. Teror olaylari, dogal afetler, yanginlar, salgin hastaliklar vb. faktorler talebin
tizerinde belirleyici etkiye sahiptir. Ayrica, talep mevsimsel yogunluk gosterdiginden
(6rnegin yaz aylarinda kiy1 otellerine talep tepe noktalarina ¢ikarken; kis aylarinda bu
bolgeler genellikle bos kalmaktadir), kiyr kesimlerinde deniz, kum giines turizmine
yonelik destinasyonlarda mevsimsel istthdama yonelim daha fazladir. Bu durum, is
giivencesizliginin yani sira egitimsiz ve herhangi bir nitelige sahip olmayan kisilerin
istthdamini da beraberinde getirmektedir (Zopiatis vd., 2011). Bu nedenlerle, sektordeki
ortalama iicret diizeyleri diger sektorlere gore daha diisiik olmaktadir. Ote yandan, talebin
dengesizligi yar1 zamanli calismayr gerekli kilabildigi gibi antrakli (aralikli) calisma
uygulanmasina da sevk etmektedir. Ayrica, isletmeler 24 saat kesintisiz verilen

hizmetlerin stirekliligi i¢in vardiyali ¢alisma sistemini de gerektirebilmektedir. Lester ve
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Kickull (2001), arastirmalarinda PS’yi olusturan ana faktorleri belirlemislerdir. Buna
gore ¢aligma saatlerinin esnek olmasi, is giivencesi, dolgun licret ve is giivenligi gibi
unsurlar1 iceren oOrgiitsel odiiller bu faktérlerden biridir. Diger bir faktor ise kariyer
gelisimine katki, profesyonellerce mesleki egitim ve kisisel gelisim imkanlar1 gibi
unsurlari iceren gelisim ve ilerleme faktoriidiir. Ayni arastirmada, PS ile ¢alisan tutum
ve davranislar1 arasindaki iligkileri inceleyen arastirmacilar, PS yiikiimliilikklerinin yerine
getirilmemesinin ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde, rol davranislari algisinda ve
orglitsel vatandaslik davranisi tutumlarinda olumsuz etki yarattifini yani sira isten
ayrilma niyetlerinde bir artisa neden oldugunu tespit etmislerdir. Elde edilen sonuglar
benzerlik gostermektedir. Uen vd. (2009) IK uygulamalari ile rol davramsi arasindaki
iliskide psikolojik s6zlesmelerin roliinii incelemislerdir. Buna gore bir isletme, egitim,
diisiik kariyer ilerleme firsatlar1 ve oOdiiller gibi faydalar1 genislettiginde, calisanlar
orgiitleri ile daha uzun vadeli bir iliskiye girmektedirler. Aksi durumda ise, dar gorev
tanimlari, sinirl ek gelir imkanlar ve egitim firsatlar1 eksikligi igeren diisiik baglilik
temelli IK uygulamalarinm, c¢alisanlarm iicret artist gibi hususlarla daha fazla
ilgilenmesine neden olarak islemsel psikolojik sozlesme {izerinde olumsuz bir etki
yaratmasina, bu nedenle de calisanlarin oOrgiitle kisa vadeli bir degisim iliskisi
siirdiirmesine neden olabilecegi bulgusuna ulasmislardir. Elde edilen sonuglar onceki
arastirma sonuglar1 ile biiyiik oranda Ortlismektedir. Bu arastirmada Onceki
arastirmalardan (Uen vd., 2009) farkli olarak mesleki egitim olanaklarinin PSI iizerinde
bir etkisi tespit edilememistir.

Aragtirmada ticret kosullari tiretkenlik karsit1 davraniglar tizerinde olumlu ve anlami
bir etkiye sahiptir. Buna gore iicret ve gelirlere iliskin olumlu algit UKD olusmasinin
oniine gecmektedir. Buna karsilik diisiik ve adil olmayan iicret algisi calisanlarin
kaynaklarim korumaya sevk ederek bir misilleme olarak UKD gelistirmesine etki
etmektedir (H22). UKD isten geri cekilme olarak ortaya c¢ikabildigi gibi isletme
varliklarina zarar verme, iiretimi saptirma veya hirsizlik seklinde gergeklesebilir. Benzer
dogrultuda, diizensiz calisma siireleri UKD’yi olumsuz etkilemektedir (H23). Kiy
otelciliginde isletmeler yiiksek sezon olarak tabir edilen yogun dénemde uzun stireli ve
tempolu calismayr gerektirmektedir. Bu durum is yogunluguna sebep olmakta ve
sektordeki devamsizlik problemi de diistiniildiigiinde is yiikiinii artirmaktadir. Bu nedenle
calisma siireleri uzamakta, ekstra rol yiikii listlenilmekte ve molalar atlanabilmektedir.

Stres yiikleyici duygu modeline gore bireyler is yerindeki durumu stres yiikleyici olarak
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algilarsa ve bu durum tiizerindeki kontrol algilar1 diisiikse olumsuz duygular ortaya ¢ikar.
Bu duygular davranissal ve psikolojik degisiklikleri tetikler (Cartwright ve Cooper, 1997,
Spector, 1998). Olumsuz duygular, psikolojik (6rnegin, is tatminsizligi), fiziksel
(6rnegin, bas agrisi, artan kan basinci gibi fizyolojik degisiklikler) veya davranigsal
(6rnegin, zorbalik, sabotaj veya isten ¢ekilme) olabilir. Stres yiikleyici duygu modeli ve
kaynaklarin korunmasi kuramina gére isyerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami UKD’yi
tetiklemektedir (Pidd, Roche & Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown & Cooper,
2018). Elde edilen sonuglar 6nceki arastirmalarla ortiismektedir. Diger yandan, yeterli
ve adil terfi - kariyer ilerleme imkanlarinin varlizi UKD’ye rastlanmasinin &niine
gecmektedir (H24). Bununla birlikte PSI UKD iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Baska
bir deyisle PSI UKD’yi artirmaktadir (H26). Bu arastirmada elde edilen sonuglar énceki
aragtirmalarla benzerlik gostermektedir. Turizm literatiiriine gére UKD’nin 6rgiitsel
oncilleri ig yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami (Pidd, Roche & Kostadinov, 2014;
Giousmpasoglou, Brown & Cooper, 2018), is yiikii ve uzun ¢aligma saatleri (Belhassen
& Shani, 2012), diisiik iicret (Goh & Kong, 2018) ve psikolojik sozlesme ihlali (Park &
Kim, 2018) gibi faktorlerden teskil olmaktadir. Turizm sektoriindeki isler diisiik ticretli
olarak algilanmaktadir. Yapilan ise karsilik alinan ticreti yetersiz algilayan g¢alisanlar
kaynaklarini korumak i¢in daha ¢ok UKD sergilemeye egilimli olmaktadir (Goh & Kong,
2018). Kaynaklarin korunmasi kuramina bagl olarak bireyler isle ilgili kaynaklarini
kaybettiklerinde, kaynak kayiplarin telafi etmek veya oOrgiitlerine katkilarini azaltmak
icin UKD sergiler (Wang, Liao, Zhan & Shi, 2011; Lee ve Ok;2014). Buna karsilik,
odiillendirme, giiclendirme ve terfiden olusan yiiksek performansli is sistemleri, orgiitsel
destek sayesinde iiretkenlik karsit1 davraniglarin 6niine gegmektedir (Vatankhah, Javid ve
Raoofi, 2017). Calisanlarinin UKD'ye katilmamasini isteyen isletmeler, calisanlarina is
taleplerinin agir1 yiiklenmemesini ve kaynaklarmi tiikketmemesini saglamalidir. Orgiit
tarafindan kendilerine verilen is gérevlerinin asir1 yiikklenmesi nedeniyle ¢alisanlarin artan
adaletsizlik algilarinim bir sonucu olarak ¢alisanlarda yiiksek UKD goriilme oranlarina
neden olabilir (Cohen ve Diamant, 2019).

Birey calistig1 iste gelecekte isini kaybedecegi konusunda kaygiliysa bu durum
lizerinde baski olusturarak UKD’ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Is
giivencesizligi, ¢alisanlar iizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite kars1 misilleme
davranigini tetikler. Turizm sektorii, isgdren devir hizi ve is giivencesizliginin yiiksek

oldugu bir sektordiir. Yiiksek diizeyde is giivencesizligi algilayan g¢alisanlar daha az
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orgiitsel baghlik gostermekte ve daha ¢ok UKD sergilemektedir. Arastirmada fiziki
ortama iliskin kosullar, mesleki egitim olanaklar1 ve is giivencesizliginin UKD iizerinde
dogrudan bir etkisi yoktur (H20, H21, H25). Bu sonuglar 6nceki arastirma sonuglarindan
farklilasmaktadir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Bu durum arastirma yapilan érneklemlerin
farkli kiiltiirlere sahip olmasi ile iliskili olabilecegi gibi sektorel bir farkliliktan
kaynaklanabilir.

Psikolojik sozlesme ihlal algis1 isten ayrilma niyetini artirmaktadir (HI13).
Calisanlar orgiitlerinin kendilerine vadettiklerine inandiklar1 soézleri/yiikiimliiliikleri
yerine getirmedigine inandiginda isten ayrilma niyetleri artmaktadir. (Hemdi ve Rahim,
2011; Kutaula ve digerleri, 2020) . Buna gore sosyal miibadele kuraminin varsayimlari
dogrultusunda PS’ye konu olan vaatler karsilandiginda c¢aliganlar tatmin olmakta, orgiit
ve islerine daha cok baglanmakta, daha fazla olumlu davranis sergilemekteyken; PS
dahilindeki sozler / vaatler ihlal edildiginde ise daha fazla oranda isten ayrilma egilimi
gostermektedirler (Kutaula ve digerleri, 2020). Bu sonug, Onceki arastirmalari
dogrulamaktadir. Sosyal miibadele kuraminda, c¢alisanlarin elde ettigi kazanimlara
karsilik olarak orgiitlerine yonelik olumlu tutum ve davranis i¢inde olacaklar1 varsayimi
psikolojik s6zlesmenin teorik temelinin dnemli boliimiini olusturmaktadir (Gouldner,
1960). Isgorenler, drgiitlerinin payina diisenleri saglayamadigini algiladiklarinda, sosyal
miibadele iliskisinde bir esitsizlik meydana gelmistir. Bu durumda birey kendi
yiikiimliiliiklerini yerine getirmek konusunda isteksiz hale gelir. PSI olustuktan sonra
miibadele iliskisinde dengeyi yeniden saglamak icin ¢alisanlar ya Orgiitlerine yaptiklari
katkilar1 azaltir (Robinson ve Rousseau, 1994; Suazo, Turnley ve Mai-Dalton, 2005) ya
da orgiite katkilarini olumsuz yonde degistirir (isi yavaslatma, sabotaj veya isi terk etme
gibi). Baska bir ifade ile PS’nin ihlal edilmesi, sosyal miibadele kuraminin
varsayimlarina gore orgiit-calisan iliskilerini, tatmin, baglilhik ve orgiitsel vatandaglik
duygularin1 zedelemekte ve isten ayrilma niyetinin olusmasina sebep olmaktadir
(Robinson ve Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Griep ve VentilBorgh,2018).

Uretkenlik karsit1 davranislar isten ayrilma niyetini artirmaktadir (H27). Spector ve
arkadaslar1 (2006) UKD’nin temelinde érgiitsel stres faktorleri yattigini ifade etmislerdir.
Bireyler ne kadar az stresli bir 6rgiitsel ortamda calisirlarsa o kadar az UKD’ye sevk
olurlar. Kaynaklarin Korunmasi1 Kurami (KKK), Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-
DM) ile benzer sekilde is stresine neden olan faktorler ile UKD arasindaki iliskiyi agiklar.
KKK, bireylerin gevrelerinden gelen tehditlerle karsi karsiya kaldiklarinda kaynaklarini
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korumay1 veya kaynak kayiplarmi en aza indirmeyi istediklerini one siirer (Hobfoll,
1989). Stres Yiikleyici Duygu Modeli (SY-DM) ise, UKD'nin is stres faktdrlerine verilen
tepkiler oldugunu one siirer. Bu anlamda, bireylerin saldirganlasmasina neden olan
sartlara odaklanarak UKD’yi, calisanlarin orgiite kars1 ofkelenmesi ve intikam alma
duygusuyla hareket etmesine sevk eden durumlara yonelik gelistirilen tepkiler seklinde
ele almaktadir (Spector & Fox, 2005: 156). Ornegin, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi (Kahn
vd., 1964), is yerindeki stres ve zorlu ¢alisma ortami (Pidd, Roche & Kostadinov, 2014)
ve orgiitsel adalet (Zoghbi-Manrique-de-Lara & Suarez-Acosta, 2014) is stresi kaynaklari
olarak distiniilebilir. Bu modele gore bireyler, ¢evrelerindeki ¢cevresel durumlari izler ve
degerlendirir (Spector, 1998). Cevresel durumlarin degerlendirilmesi sirasinda bireyler,
bir durumun stres etkeni olup olmadigini yorumlamaktadirlar. Bireyler durumu stres
yiikleyici olarak algilarsa olumsuz duygular ortaya ¢ikar. Bu duygular davranigsal ve
psikolojik degisiklikleri tetikler (Cartwright ve Cooper, 1997; Spector, 1998). UKD nin
bireylerin isle ilgili tutumlar1 iizerindeki etkilerinden sdz etmek miimkiindiir. UKD olarak
sapkin davraniglarin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu onceki arastirmacilar
tarafindan ortaya konulmustur (Thoms, Wolper, Scott & Jones, 2001; Demir ve Tiitiincii,
2010; Ayazlar ve Glizel, 2013; Tian ve digerleri, 2014; Giizel & Gliripek, 2020). Buna
gore UKD artikga isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Elde edilen sonuglar dnceki
arastirma sonuglarini destekler niteliktedir.

Psikolojik sozlesme ihlali; fiziki ortam, iicret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi
olanaklar1 ve is gilivencesizligine iliskin kosullar ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilere olumsuz ve anlamli olarak aracilik etmektedir (H14, H16, H17, H18, H19).
Buna gore s6z konusu ¢alisma kosullar1 unsurlarina iliskin olumsuz algilamalar mevcut
oldugunda PSI olugmakta, PSI ise isten ayrilma niyetini olumsuz etkilemektedir. Baska
bir deyisle, calisanlar is c¢evresine ait ortamin yeterince temizlenmemis Ve
havalandirilmamis oldugunu algiladiklarinda, yaptiklar ise ve gosterdikleri ¢abalarina
karsilik elde ettikleri {icretin yetersiz oldugunu diisiindiigiinde, ¢alisma stirelerinin ¢ok
uzun ve antisosyal olarak algiladiklarinda, kariyer ilerleme firsatlarinin sinirh veya adil
olmadigini algiladiklarinda, orgiitiin kendileri ile kurdugu iliskilerin kisa dénemli veya
belirsiz oldugunu sezdiklerinde ihlal olugsmakta ve isten ayrilma niyeti artmaktadir.
Mesleki egitim olanaklar1 ile isten ayrilma niyeti iliskisinde ise PSI’nin aracilik etkisi
anlaml degildir (H15). Bir diger ifade ile otel ¢alisanlar1 egitim olanaklar1 hari¢ diger

calisma kosullari unsurlarin1 PS1 unsuru olarak algilamaktadirlar. Uen vd. (2009)’ne gore
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yetersiz ek gelir imkanlar1 ve kisitl mesleki egitime baglh diisiik kariyer ilerleme firsatlari
gibi diisiik baglilik temelli IKY uygulamalari ¢alisanlarmn &rgiitle kisa donemli degisim
iliskisi siirdiirmesinde etkili olmaktadir. Buna gore bir isletme, egitim, diistik kariyer
ilerleme firsatlar1 ve odiiller gibi faydalar1 genislettiginde, calisanlar orgiitleri ile daha
uzun vadeli bir iligkiye girmektedirler. Aksi durumda ise, dar gérev tanimlari, sinirh ek
gelir imkanlar1 ve egitim firsatlar1 eksikligi iceren diisiik baglihk temelli 1K
uygulamalarinin, ¢alisanlarin ticret artis1 gibi hususlarla daha fazla ilgilenmesine neden
olarak islemsel psikolojik sdzlesme tizerinde olumsuz bir etki yaratmasina, bu nedenle de
calisanlarin Orgiitle kisa vadeli bir degisim iligkisi slirdiirmesine neden olabilecegi
bulgusuna ulagsmislardir. Literatiirde genel olarak, psikolojik sdzlesmeleri biiylik ol¢iide
belirleyen faktoriin bir organizasyonun insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rnegin, ise alim
slireci, yonetici ve i arkadaslart ile iligkiler, gelir yonetimi, performans degerlendirmesi,
egitim gibi) oldugu kabul edilmektedir (Suazo vd., 2009). Bu dogrultuda Sobaih vd.
(2019), otel calisanlartyla yiirittiikleri arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 (IKYU) ile is tatmini, performans ve orgiitsel vatandashk davranisi (is
ciktilar1) arasindaki iliski {izerinde psikolojik sozlesmeleri yerine getirmenin etkisini
incelemislerdir. Arastirmada, segici ise alma, oryantasyon egitimleri, kariyer planlama
destegi, iicret, ek promosyonlar, performans degerlendirme, fiziki ¢alisma kosullari, is
giivencesi, 1§ giivenligi, is-aile yasami dengesi ve kararlara katilim gibi hususlar yiiksek
performansl IKY uygulamalari olarak ele alimmustir. Bulgulara gore, IK yoneticilerinin,
yiiksek performanshi IKY uygulamalart marifetiyle otel galisanlarmin is tatminini
artirmalar1 ve onlar1 orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemeye daha yatkin hale
getirmelerinde psikolojik sozlesmeye konu olan unsurlarin yerine getirilmis olmasi
onemli bir aracilik etkisine sahiptir. Onceki aragtirmalarda, psikolojik sézlesme igerikleri
olarak ele alinan terfi firsatlar1 ve maas faktorlerinin, otel yoneticilerinin isten ayrilma
niyetlerindeki degisimin en 6nemli agiklayicilar1 olarak ortaya konulmustur (Hemdi ve
Rahim,2011). Turizmde uzun, diizensiz ve antisosyal olarak degerlendirilen ¢alisma
siireleri is-yasam dengesi bozarak PSI {izerinde olumsuz etkilere sebep olmaktadir (Kaya
ve Karatepe,2020). Bu aragtirmada egitim olanaklarinin isten ayrilma niyetine etkisinde
PSI’nin araci rolii tespit edilememistir. Bu sonug dnceki arastirmalardan farklilasirken
elde edilen diger sonuclar dnceki aragtirma sonuclar ile ortiismektedir.

Uretkenlik karsit1 davranislar, iicret ve diizensiz ¢alisma siireleri ile IAN arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir (H30, H31). Buna gore calisanlarin orgiite katkilarina karsilik
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elde ettikleri iicretlere iliskin olumsuz algilar UKD’ye neden olmakta, UKD ise isten
ayrilma niyetini artirmaktadir. Diger yandan is-yasam dengesi agisindan uzun ve diizensiz
caligma siireleri orgiitiin calisanlarina vadettigi yiikiimliiliikkleri konusunda yetersiz
kaldig1 algisma neden olarak UKD olusturmakta ve bu durum IAN’yi olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte, fiziki ortam, mesleki egitim olanaklari, terfi imkanlari
ve is giivencesizligi ile IAN arasindaki iliskilerde UKD’nin aracilik rolii yoktur (H28,
H29, H32, H33). Turizm literatiiriine gére UKD nin orgiitsel 6nciilleri is yerindeki stres
ve zorlu calisma ortami (Pidd, Roche & Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown &
Cooper, 2018), is yiikii ve uzun ¢aligma saatleri (Belhassen & Shani, 2012) ve diisiik iicret
(Goh & Kong, 2018) gibi faktdrlerden teskil olmaktadir. Ornegin, turizm sektoriinde
calisanlarin stres ve zorlu calisma ortamiyla bas edebilmek icin alkol ve madde
kullanimina yoneldigini gosteren kanitlar bulunmaktadir (Pidd, Roche ve Kostadinov,
2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018). Birey calistigi iste gelecekte igini
kaybedecegi konusunda kaygiliysa bu durum iizerinde baski olusturarak UKD’ye sevk
edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Is giivencesizligi, calisanlar iizerinde stres ve
baskiya neden olarak drgiite karst misilleme davranigini tetikler. Turizm sektorti, isgoren
devir hiz1 ve is giivencesizliginin yiiksek oldugu bir sektordiir. Yiiksek diizeyde is
giivencesizligi algilayan calisanlar daha az orgiitsel baglilik gostermekte ve daha ¢ok
UKD sergilemektedir. Calisanlarda ortaya ¢ikan bu misilleme hissi, UKD’yi
artirmaktadir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Odiillendirme, giiclendirme ve terfiden olusan
yiiksek performansli is sistemleri, orgiitsel destek sayesinde orgiitsel sapkin davraniglarin
oniine gegmektedir (Vatankhah, Javid ve Raoofi, 2017). Ucret ve diizensiz ¢alisma i¢in
elde edilen sonuglar 6nceki arastirma sonuglariyla benzerlik gosterirken, fiziki ortam, is
giivencesizligi, terfi imkanlar1 ve diizensiz ¢alisma siireleri konusunda farkli sonuglar
elde edilmistir.

Fiziki ortam kosullari, iicret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi olanaklar1 ve is
giivencesizliginin PSI iizerinden UKD {izerindeki dolayl etkileri olumsuz ve anlamlidir
(H35, H37, H38, H39, H40). isletmeler fiziki is ¢evresi, iicret, diizensiz ¢alisma siireleri,
terfi olanaklar1 ve is giivencesizligi gibi ¢alisma kosullarindaki yiikiimliiliiklerini yerine
getirmediginde PSI olusmakta, PSI algis1 ise istenmeyen bir sonu¢ olan UKD’yi
tetiklemektedir. Mesleki egitim olanaklar1 ile UKD arasindaki iliskide ise PSI’nin aracilik
etkisi yoktur (H36). Turizm sektoriindeki isler diisiik {icretli olarak algilanmaktadir.
Yapilan ise karsilk alman iicreti yetersiz algilayan c¢alisanlarm daha ¢ok UKD
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sergilemeye egilimli olduklar1 tespit edilmistir (Goh & Kong, 2018). Diger bir agidan,
diisiik caligan iicretleri, hirsizlik ve hizmet sabotaji gibi sapkin davraniglar1 artirir. Diisiik
ticretler, ¢alisanlar1 hak ettikleri paray1 elde etmek icin hirsizliga siiriikler (Goh & Kong,
2018). Turizmde uzun, diizensiz ve antisosyal olarak degerlendirilen calisma stireleri is-
yasam dengesi bozarak PSI iizerinde olumsuz etkilere sebep olmaktadir (Kaya ve
Karatepe,2020). Turizm sektoriinde calisanlarin stres ve zorlu ¢alisma ortamiyla bas
edebilmek i¢in alkol ve madde kullanimina yoneldigini gosteren kanitlar bulunmaktadir
(Pidd, Roche ve Kostadinov, 2014; Giousmpasoglou, Brown ve Cooper, 2018). UKD’ye
maruz kalan calisanlar, hem rutin hem de yaratict gorevlerde daha kotii performans
gosterirler ve daha az orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler (Porath ve Erez, 2007,
2009). Ornegin devamsizlik yapan ¢alisma arkadaslari, isin yapis1 geregi birbiri ile iliskili
olan siireglerin bagkalar1 tarafindan istlenilmesi veya 1is arkadaslarinin yerinin
doldurmasini gerektiren gorevler, ¢alisma siirelerini etkileyebilir ve ek sorumluluklara
bagli sosyal ylik duygularini (Yang, Liu, Nauta, Caughlin & Spector, 2016) ve is ylkiini
artirabilir (De Clercq & Belausteguigoitia, 2019). Buna karsilik, odiillendirme,
giiclendirme ve terfiden olusan yiliksek performansli is sistemleri, Orgiitsel destek
sayesinde Uretkenlik karsiti davraniglarin Oniine ge¢cmektedir (Vatankhah, Javid ve
Raoofi, 2017). Birey calistig1 iste gelecekte isini kaybedecegi konusunda kaygiliysa bu
durum iizerinde baski olusturarak UKD ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). s
giivencesizligi, calisanlar lizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite karst misilleme
davranigini tetikler. Turizm sektorii, isgéren devir hizi ve is glivencesizliginin yiiksek
oldugu bir sektordiir. Yiiksek diizeyde is gilivencesizligi algilayan calisanlar daha az
orgiitsel baglilik gdstermekte ve daha cok UKD sergilemektedir. Calisanlarda ortaya
¢tkan bu misilleme hissi, UKD yi artirmaktadir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Elde edilen
sonuglar onceki arastirma sonuglari ile ortiismektedir.

PSI ve UKD, fiziki ortam, iicret ve diizensiz ¢alisma siireleri ile IAN arasindaki
iliskiye seri olarak tam aracilik; terfi olanaklari ve is giivencesizligi ile IAN arasindaki
iligkiye ise seri olarak biitlinleyici kismi aracilik etmektedir (H41, H43, H44, H45, H46).
Seri aracilik etkilerinin tiimii negatif yonliidiir. Dolayisiyla, fiziki ortam, {icret, diizensiz
calisma siireleri, terfi olanaklar1 ve is giivencesizligine iliskin olumsuz algilar PSI’ye
neden olmakta, PSI sonucu UKD gelismekte ve sonug¢ olarak isten ayrilma niyeti
gelismektedir. Bagka bir ifade ile sosyal miibadele kuraminin varsayimlar1 dogrultusunda

fiziki ortam, ticret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi olanaklar1 ve is giivencesizligine iliskin
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kosullar g6z dniinde tutuldugunda birey Orgiite katkilarina karsilik elde ettigi kazanimlar
karsilagtirmakta ve bir dengesizlik oldugunu algiladiginda ihlal olusmaktadir. Daha sonra
fiziki ortam, ticret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi olanaklar1 ve is giivencesizligine iliskin
olumsuz algilarin neden oldugu PSI’ye bagl olarak calisanlar kaynaklarin korunmasi
kurami dogrultusunda UKD’ye ydnelmekte (geri ¢ekilme, sabotaj, hirsizlik veya sapma
davranig1 gibi) ve yine KKK dogrultusunda orgiitten ¢cekilmektedir (isten ayrilma niyeti).
Bireyler ¢alistig1 iste gelecekte isini kaybedecegi konusunda kaygiliysa, fiziki ortama
iliskin sartlardan memnun degilse, terfi alma konusunda limitsizse ve ¢aligsma siirelerine
bagli olarak is-yasam dengesinden memnun degilse s6z konusu durumlar iizerinde baski
olusturarak UKD’ye sevk edebilir (Tian, Zhang ve Zou, 2014). Calisma kosullarina
iligkin bu unsurlar, calisanlar iizerinde stres ve baskiya neden olarak orgiite karsi
misilleme davranisini tetikler. Yiiksek diizeyde is giivencesizligi algilayan calisanlar daha
az orgiitsel baglilik gostermekte ve daha ¢ok UKD sergilemektedir. Mesleki egitim
olanaklar1 ve IAN arasindaki iliskide ise PSI ve UKD’nin seri aracilik etkisi tespit
edilememistir (H42).

Arastirmada iiretkenlik karsiti davranislar ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
etik iklimin diizenleyici rolii incelenmistir. Elde edilen sonuclar UKD ile IAN arasindaki
iligkide etik iklimin diizenleyici roliiniin istatistiki olarak anlamli olmadigini
gostermektedir. Baska bir anlatimla, UKD’nin IAN iizerindeki etkisi etik iklim algisina
gore degisim gostermemektedir (H47).

7.2. Arastirmanin Teoriye Yonelik Katkilar

Otelcilik sektoriinde faaliyet yliriiten bes (5) yildizli otellerdeki ¢alisanlarin
orgiitlerindeki calisma kosullarina iliskin algilarinin (bagimsiz degisken) isten ayrilma
niyetlerine (bagimli degisken) etkisinde, psikolojik s6zlesme ihlallerinin ve iiretkenlik
karsit1 davraniglarin seri araci roliiniin olup olmadigi, ayrica tiretkenlik karsitt davranislar
ve isten ayrilma niyeti iliskisinde etik iklimin kosulsal (diizenleyici) etkisinin olup
olmadig1 aragtirma sorusunu olusturmaktadir. Bahse konu olan iligki mekanizmasinin
hangi degiskenlerden olustugu ve hangi sartlar altinda psikolojik s6zlesme ihlalinin
gerceklesecegi, liretkenlik karsit1 davraniglarin tetikleyicilerinin neler oldugu literatiirde
tam olarak aydinlatilamamistir. Calisma kosullar1 ve isten ayrilma arasindaki iligki
mekanizmasinin  hangi degiskenlerden olustugu konusunda c¢esitli arastirmalar

yapilmistir. Ancak bu arastirmalar aract degiskenler olarak, duygusal tiikkenme, isin
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anlamlihigi, oOrgiitsel baglilik, is tatmini, is stresi ve odillendirme adaleti, sinik
davranislar, orgiitsel mesleki gomiilmiisliik, adanma ve ig-yasam dengesi, ¢calisma yasam
kalitesi, duygusal baglilik, calisma arkadasi destegi, iyi olus hali, ise gomiilmiisliik gibi
yapilar1 kullanmiglardir (Babakus vd., 2008; Chang, 2008; Chen, Lin ve Lien, 2011;
Arnoux-Nicolas, Sovet, Lhotellier, Di Fabio ve Bernaud, 2016; Abugre, 2017,
Dechawatanapaisal, 2017; Ferreira, Martinez, Lamelas & Rodrigues, 2017; Rathi ve Lee,
2017; Pradhan ve Jena, 2018; Gordon, Tang, Day & Adler, 2019; Yang, Guo, Wang ve
Li, 2019; Ribeiro, Duarte ve Fidalgo, 2020). Fakat iki yap1 arasindaki zincirleme iliski
mekanizmasi tam olarak ortaya ¢ikarilamamistir. Bu eksikligi giderme gayesiyle, mevcut
arastirma kapsaminda ¢alisma kosullarindan isten ayrilma niyetine uzanan iliski zinciri
[calisma kosullart (fiziki ortam, egitim olanaklari, iicret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi
imkanlari, is giivencesizligi) (X)— psikolojik sézlesme ihlali (M1) —iiretkenlik karsiti
davraniglar (M2) — isten ayrilma niyeti (Y)] seri ¢oklu aracilik modeli yardimiyla
incelenmistir. Orgiitsel davranis arastirmacilar1 belirli degere sahip calisma kosullarimin,
isten ayrilma niyet ve davranisi ile iliskili sonuclar tizerinde daha giiglii bir etkiye sahip
oldugunu belirterek, calisanlar1 olumsuz tutumlara sevk eden iliski mekanizmalarini1 daha
fazla arastirmaya c¢agirmaktadirlar (Unur, Giinay ve Cakici, 2019). Bu dogrultuda
arastirma, bahse konu iligki zincirini seri aracilik modeli vasitasiyla test ederek literatiire
katki saglamaktadir. Bir bagka anlatimla, isten ayrilma niyeti ile iligkili olan kavramlarin
(CK, PSI, UKD) etkileri es zamanli olarak incelenmistir. Ayrica, arastirmada calisma
kosullari, psikolojik s6zlesme ihlali, tiretkenlik karsiti davranislar ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilere kaynaklarin korunmasi ve sosyal miibadele kuraminin yani sira stres
yiikleyici duygu modeli perspektifinden yaklasilmaktadir. Turizm arastirmalarinda
calisan ciktilar1 agisindan dnemli olan PSI ve UKD gibi negatif drgiitsel davranis konulari
daha az iglenmistir. Arastirma bu anlamda literatiire katki saglamaktadir. Bununla
birlikte, mevcut arastirma otelcilik sektoriiniin basat problemlerinden olan isgdren devrini
ele almaktadir. Bu yoOniiyle, isten ayrilma niyetinin nedenlerine iliskin anlayisin ileriye
taginmasma katki sunmaktadir. Bu arastirma asagidaki sonuglarla teoriye katki
sunmaktadir. Terfi olanaklar1 ve is gilivencesizligine iliskin olumsuz algilar KKK
varsayimlar1 dogrultusunda IAN’yi artirmaktadir. Terfi imkanlari, is giivencesizligi, PSI
ve UKD, IAN’yi olumsuz etkilemektedir. Otel ¢alisma kosullarina iliskin olumsuz algilar
(mesleki egitim olanaklari hari¢) sosyal miibadele kuraminin varsayimlart dogrultusunda

PSI’ye neden olmaktadir. KKK varsayimlari dogrultusunda iicret ve terfi imkanlart UKD
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ile pozitif, diizensiz ¢alisma siireleri ise negatif iligkilidir. Bunun yaninda, fiziki ortam,
licret, diizensiz calisma siireleri, terfi olanaklar1 ve is giivencesizliginin PSI {izerindeki
etkileri negatif ve anlamlidir. Sosyal miibadele kuraminin varsayimlari dogrultusunda
fiziki ortam kosullari, ticret, diizensiz c¢alisma siireleri, terfi imkanlar1 ve is
giivencesizligi, PSI {izerinden IAN’yi negatif etkilemektedir. UKD, iicret ve diizensiz
calisma siireleri degiskenlerinin IAN ile iliskisine aracilik etmektedir. Kaynaklarin
Korunmas1 Kuramina gore yetersiz ¢alisma kosullari, bir ¢alisanin kaynak edinme ve
koruma algilarini tehdit eder, kurumla olan iliskilerine iliskin inanglarini ve algilarini
bozar (psikolojik sozlesme ihlal algis1 vb.) ve bireylerin kaynak tahsisi konusunda
saldirgan tepki vermelerine neden olarak (iiretkenlik karsiti davranmiglar vb.) isten
ayrilmasina neden olabilir. Benzer dogrultuda, sosyal miibadele kuraminin varsayimlari
dogrultusunda fiziki ortam, ticret, diizensiz ¢alisma siireleri, terfi ve is glivencesizligi
degiskenlerinin PSI iizerinden UKD iizerindeki dolayli etkileri olumsuz ve anlamlidir.
Kurama gore, PSI olustuktan sonra miibadele iliskisinde dengeyi yeniden saglamak igin
calisanlar ya Orgiitlerine yaptiklar katkilar1 azaltir ya da 6rgiite katkilarini olumsuz yonde
degistirir (isi yavaslatma, sabotaj veya isi erken terk etme gibi). Diger yandan, UKD, PSI
ile IAN arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. Seri aracilik hipotezleri sonuglarma gore,
fiziki ortam, Ucret, diizensiz calisma stireleri, terfi imkanlari, is giivencesizligi
degiskenleri PSI ve UKD araciligtyla IAN’yi seri olarak olumsuz etkiledigi tespit

edilmistir.

7.3. Uygulamaya Yonelik Katkilar

Bu arasgtirma otel isletmelerindeki ¢alisanlarda ¢alisma kosullarinin isten ayrilma
niyetine etkisinde psikolojik sozlesme ihlali ve tiretkenlik karsiti davranislarinin birlikte
etkileri iizerinde durmaktadir. Bu kapsamda degiskenler arasindaki iliskilere 151k tuttugu
gibi otel isletmelerindeki ¢aligsma kosullarina iligkin fiziki ortam kosullari, ticret, mesleki
egitim olanaklari, diizensiz c¢alisma stireleri, terfi imkanlar1 ve is gilivencesizligi
unsurlarina iligkin detayl bilgiler sunmaktadir. Her seyden evvel otel isletmelerindeki
calisma kosullar1 unsurlarinin (mesleki egitim olanaklar1 hari¢) PSI, UKD ve IAN
kavramlarinin énemli birer onciilii oldugu deneysel olarak ortaya konulmustur. Bahse
konu olan iliski mekanizmasinin hangi degiskenlerden olustugu ve hangi sartlar altinda
psikolojik  sozlesme ihlalinin  gerceklestigi, Uretkenlik karsitt  davraniglarin

tetikleyicilerinin neler oldugu arastirma sonuglarinin 15181 dogrultusunda yukarida agik¢a
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aktarilmistir. Buna gore c¢alisma kosullarina iliskin unsurlar (mesleki egitim olanaklari
hari¢) PSI ve UKD iizerinden seri olarak IAN’yi olumsuz etkilemektedir. Diger bir
ifadeyle, calisma kosullarma iliskin olumsuz algilar PSi’ye neden olmakta, PSI sonucu
calisanlar UKD’ye yonelmekte ve sonug olarak isten ayrilma niyeti gelismektedir. Bir
baska anlatimla, ¢alisma kosullarina iliskin unsurlar zincirleme olarak IAN’yi olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle PSi, UKD ve IAN’ye neden olan faktérler bilinirse bu etkiler
tersine c¢evrilebilir veya engellenebilir. Calisan ve isveren arasindaki karsilikli
etkilesimden gelisen PS, ise alim esnasinda hatta bazi durumlarda daha oncesinden
baslayip ¢esitli insan kaynaklari uygulamalarindan (iicret politikasi, ¢calisma siireleri, terfi
ve kariyer planlamasi, is giivencesi, ergonomi kosullart vb.) etkilenmektedir. Bu
dogrultuda literatiirde genel olarak, psikolojik sozlesmeleri biiyiik 6l¢iide belirleyen
faktoriin bir organizasyonun insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rnegin, ise alim siireci,
yonetici ve is arkadaglari ile iligkiler, gelir yonetimi, performans degerlendirmesi, egitim
gibi) oldugu kabul edilmektedir (Suazo ve digerleri, 2009). Bu dogrultuda Sobaih ve
digerleri (2019), otel calisanlariyla yiirtittiikleri arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar ile is tatmini, performans ve Orgiitsel vatandaslik davranist (is ¢iktilarn)
arasindaki iliski tlizerinde psikolojik sozlesmeleri yerine getirmenin Onemini ortaya
koymuslardir. Bu anlamda, segici ise alma, oryantasyon egitimleri, kariyer planlama
destegi, iicret, ek promosyonlar, performans degerlendirme, fiziki ¢alisma kosullari, is
giivencesi, 1§ glivenligi, is-aile yasami dengesi ve kararlara katilim gibi hususlar yiiksek
performansli IKY uygulamalarmin hayata gecirilmesi &nerilmektedir. Nitekim 1K
yoneticilerinin, yiiksek performansh IKY uygulamalar1 marifetiyle otel ¢alisanlarmin is
tatminini artirmalar1 ve onlar1 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye daha yatkin hale
getirmelerinde psikolojik sozlesmeye konu olan unsurlarin yerine getirilmis olmasi
Oonemli bir aracilik etkisine sahiptir. Calisma kosullarina iligskin unsurlar incelendiginde
(6rnegin, iicret, mesleki egitim, terfi, calisma siireleri, fiziki is ¢evresi ve is giivencesi)
s6z konusu unsurlarin drgiit politikalari ve IKY ile ilgili uygulamalarla yakindan iligkili
oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle, bu arastirma ¢alisma kosullarina iliskin olumsuz
algilarin ~ 6niine  gegilmesinde orgiit yoneticilerine yiiksek performansh 1KY
uygulamalarmin uygulanmasina ¢agrida bulunmaktadir. Ornegin, ise ve meslege uygun
personel se¢imi; etkin, seffaf ve adil 6diillendirme ve performans degerlendirme sistemi,
periyodik mesleki egitim programlari, diizenli ve adil gorev terfi uygulamalar1 yeniden

ele alinmalidir.
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Isletmeler ise uygun personeli secip Orgiite yerlestirerek ve calisanlarma uzun
donemli kariyer yolu hazirlayarak hem is glivencesizligine iliskin endiseleri giderip hem
de mesleki uzmanlagmay1 maksimize edecek ve terfi edilmesi i¢in uygun mesleki egitim
sistemleri kurarak isletme ic¢inden personel yetistirilmesine yoOnelebilir. Boylece
orgiitlerinin kendilerini destekledigini gozlemleyen c¢aliganlar elde ettigi kazanimlara
karsilik orgiitlerine daha goniilden baglilik gdstererek orgiit icin daha ¢ok istenen olumlu
orglitsel davraniglarla orgiitlerine katki saglayabilir. Bulgular, gérev sorumluluklarina
bagli olarak artan is yiikii ve diizensiz ¢alisma siirelerinin ¢alisanlarin hem is hem de 6zel
yasamlarinda basarili olmalarini saglayan esneklige engel olmast bu konuya daha fazla
dikkat edilmesi gerekebilecegini diisiindiirmektedir. Diger yandan isletmelerin belirli
periyotlarla calisanlarin is tutum ve tercihleri ile beklenti ve ihtiyaclarini gézden
gecirecek ve calisanlarin takibini saglayacak degerlendirme sistemleri kurmalar1 yararh
olacaktir. Yani sira her bir ¢alisanin kendine 6zgii istek, ihtiya¢ ve endiseleri olabilecegi
g0z Oniinde bulundurularak atama ve yerlestirmeler yapilmali, ¢alisanlarin kendilerine
degerli hissedecegi adil yontemler belirlenmelidir.

Diger yandan stres yiikleyici duygu modeline gore kontrol algisi diizeyi isyerindeki
durumun stresli olup olmadigini belirlemede etkilidir (Spector, 1998). Bu nedenle
calisanlarin ¢alisma kosullarina iliskin sartlar iizerinde s6z hakkinin olmas1 durumun stres
yiikleyici olarak algilanmasina engel olabilir. Bunun i¢in personellerin hem kendi hem de
calisma arkadaslarinin performanslarini degerlendirmeleri istenebilir. Is cevresine iliskin
fiziki ortam sartlarina iliskin geri doniitler alinabilir. Hem kendi hem de calisma
arkadaslarinin 6rnegin, haftalik izinler veya calisma saatlerinin, iicret diizeylerinin
belirlenmesinde ya da kimin terfi edecegine karar verilmesinde kararlara katilimi
saglanabilir.

Arastirmada yas grubu acgisindan PSI unsuru agisindan farkliliklar ele alindiginda,
geng calisanlarin fiziki ¢aligma ortami ve iicret kosullarina daha ¢ok duyarli olduklari,
buna karsilik yetiskin ve evli bireylerin is giivencesi ve ¢alisma stirelerine duyarh
olduklart tespit edilmistir. Buna karsilik bekar c¢alisanlarin terfi olanaklarina iliskin
beklentilerinin IAN ile sonuglanmasi daha olasidir. Diger yandan kadin calisanlarda
erkek c¢alisanlara gore yine turizm egitimi alanlarda almayanlara gore terfi konusundaki
beklentilerin IAN’ye déniismesi daha yiiksek olasiliktadir. Lisans diizeyinde bir dereceye

sahip calisanlarda iicrete iliskin kosullarin IAN ile iliskisi; diizensiz calisma siirelerinin
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ise UKD ile iliskisi daha ¢ok dnemsenmektedir. Lisans diizeyinde diizensiz calisma
siireleri PSI, UKD ve IAN’yi seri olarak olumsuz etkilemektedir.

Toplam deneyim siiresi agisindan PSI’ye neden olan unsurlarin  6nemi
degerlendirildiginde 5 yildan daha az sektér deneyimi olan ¢alisanlarin fiziki ortam, ticret
ve diizensiz ¢aligma siirelerine iliskin kosullara yonelik olumsuz psikolojik sézlesme ihlal
algis1 yasadiklari; buna karsilik 6 — 10 arasi sektdr deneyimine sahip caligsanlarin terfi
imkanlar1 ve iicret kosullarmin IAN {izerinde olumsuz etkisi oldugu anlasilmistir. 11-15
yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlarin mesleki egitim olanaklarina iliskin algilar1 UKD
tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Mesleki egitim olanaklarina iliskin olumlu algilar
UKD nin niine gegmektedir.

Departmanlar aras1 farkliliklar agisindan durum degerlendirildiginde, yiyecek-
icecek departmaninda diizensiz ¢alisma siireleri ve iicret; kat hizmetleri departmaninda is
giivencesizligi; mutfak departmanindan diizensiz ¢alisma ortami ve fiziki ¢alisma ortami;
Oon biiro departmaninda ise terfi imkanlari, diizensiz ¢alisma siireleri ve is
giivencesizliginin PSI iizerinde olumsuz etkilerine rastlanilmistir. Yan1 sira yiyecek
icecek departmaninda diizensiz ¢alisma siireleri UKD iizerinde; diizensiz ¢alisma siireleri
ve terfi imkanlar ise IAN {izerinde olumsuz etkilere sahiptir.

Otel sahiplik durumuna gore farkliliklar incelendiginde, uluslararasi zincir otellerde
calisanlarin terfi imkanlarina iliskin algilar1 AN ile iliskili iken; ulusal zincir otellerde
diizensiz ¢aligma siireleri ve iicret kosullarmna iliskin algilar IAN {izerinde belirleyici
olmustur. Hem ulusal zincir otellerde hem de bagimsiz otellerde is glivencesizligi ve iicret
PSI ve UKD iizerinden IAN’yi seri olarak olumsuz etkilemektedir.

Isgorenler arasinda diizensiz ¢alisma siireleri, fiziki ¢alisma ortamu, iicret ve is
giivencesizligi PSI ve UKD iizerinden IAN’yi olumsuz etkilerken; alt kademe
yoneticilerde diizensiz ¢alisma siireleri; orta kademe yoneticilerde terfi imkanlart ve is
giivencesizliginin IAN {izerindeki etkisinde PSI ve UKD olumsuz olarak seri aracilik
eder. Bu sonugclar, uygulamacilarin otel isletmelerinde hangi grupta nelere dikkat etmesi

gerektigine yonelik bilgiler sunmasi agisindan burada yer verilmistir.

7.4. Smirhliklar ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Arastirma belirli bir destinasyondaki belirli tiirdeki otel isletmelerindeki
calisanlarla yiiriitiilmiistiir. Arastirma sonuglarinin  genellenebilirliginin  6niindeki

simirililiklarin - ortadan kaldirilabilmesi igin teorik model, sonraki arastirmalarda
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konaklama endiistrisinin farkli tlirdeki isletmelerinde (seyahat acentalari, ulagtirma
hizmetleri, yiyecekek igecek isletmeleri vb.) veya sehir otelciligi ve kiyr otelciligi
arasinda karsilastirmalar1 farkli ekonomik gelismislik diizeyindeki destinasyonlarda test
edebilir. Arastirma; calisma kosullari, PSI, UKD, IAN ve etik iklim degiskenleri
arasindaki iliskilerle smirlidir. Gelecekteki arastirmalar calisma kosullari ve IAN
arasindaki iliski oriintiisiinii daha iyi anlamak icin farkli degiskenleri (OR: yiiksek
performansli IKY uygulamalari, ekstra rol davranislari, hizmet performansi, hizmet
sabotaji, taciz, isyerinde zorbalik gibi) bu iliski Oriintiisiine dahil edebilir. Kesitsel bir
aragtirma olan bu arastirmaya alternatif olarak boylamsal arastirmalara yonelebilir.
Arastirmada orgiite doniik UKD’ye odaklamldigindan bir baska arastirmada bireylere
doniik UKD’ye odaklanabilir. Ayrica, bu arastirma yalmzca otelcilik sektdriindeki
calisma kosullarinin ardillarina yonelik tasarlanmistir. Sonraki arastirmalar sektorler arasi
karsilastirmalara olanak saglayacak sekilde tasarlanabilir.

Aragtirmada c¢alisma kosullarina iliskin unsurlarin  dlgiilmesinde  6nceki
arastirmalarda ortaya konulan 6lgeklerden yararlanilmistir. Ancak, otelcilik sektoriindeki
calisma kosullarinin 6lclilmesinde yararlanilan arastirmalarin farklh kiiltiirlerde ortaya
atilmis olmast ve sektorel Ozelliklerin iilkelere hatta bolgelere gore degiskenlikler
gostermesi, otelcilik sektoriinde kapsamli ve yeni bir calisma kosullar1 6lgeginin
olusturulmasinin gerekli kilmaktadir. Diger yandan, otelcilik sektoriiniin 6zelliklerine
gore tasarlanmis ve psikolojik sdzlesme ihlaline konu olabilecek ¢alisma kosullarina

yonelik unsurlar igeren yeni bir psikolojik sdzlesme ihlal algisi dlgegi de gelistirilebilir.
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Ek.1: Anket Formu

ANKET FORMU

Kiymetli katilimcr; Bu arastirma calisma kosullari ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri incelemeyi
amaglamaktadir. Veriler anonim olarak derleneceginden isim soy isim belirtilmesine gerek yoktur.
Konuya yonelik objektif ve gergekei degerlendirmelerinizi istirham eder,

Ilgi ve katkilarimz i¢in tesekkiir ederim.
[brahim AKCA
Kiitahya Dumlupinar Universitesi

Liitfen asagida cesitli kavramlarla ile ilgili ifadeleri dikkatlice okuyup size en uygun segenegi
isaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Ne Katiliyorum Ne De Katilmiyorum;
4= Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum

A-1 Fiziki ortam

1 Calistigim ortamda aydinlatma yeterlidir 11213 ]4]5
2 Calistigim ortam yeterince temizdir 11213 ]4]5
3 Calistigim ortamda rahatsiz olacagim derece giiriiltii yoktur 112|345
4 Calistigim ortamda havalandirma yeterlidir 11213 ]4]5
5 Calistigim iste ciddi is kazasi tehlikesi yoktur 112|345
6 Calistigim ortamdaki 1s1 beni rahatsiz etmeyecek derecededir 112|345
7 Calistigim ortam rutubetli degildir 112|345
8 Saglikli bir ortamda galigtyorum 11213 ]4]5
9 Calistigim iste fiziksel tehlike yasamam* 112|345
10 Calistigim is ve ortamda bedensel olarak rahatsiz olmayacak uygun 11213lals
pozisyonda ¢aligiyorum
A-2 Mesleki egitim olanaklari
11 Isletmeye yeni girenlere islerinde gerekli bilgi ve beceriyi kazandirmak 11213lals
icin zorunlu egitim programlari vardir
12 | Buisletmede yoneticiler personelin egitimine ¢ok 6nem vermektedir* |12 |3 |4 | 5
13 Bu isletmede personele diizenli olarak igleri ile ilgili egitim verilmektedir |1 |2 | 3 | 4| 5
14 Daha kaliteli mal ve hizmet sunabilmek i¢in personele gerekli bilgi ve
. S . . 1123|145
beceriyi kazandirici yeterli egitim verilmektedir
15 Isimi daha iyi yapabilmem icin gerekli egitim isletme tarafindan 112 4

saglanmaktadir

=
N
w
SN
o1

16 Bu isletmede personelin egitimi igin gerekli zaman ayrilmaktadir

=
N
w
SN
o1

17 Bu isletmede personelin egitimi i¢in yeterli para ayrilmaktadir

A-3 Diizensiz ¢aligma siireleri

24 Her giin ayni1 sayida saat kadar ¢alistyorum (6rnek; her giin 8 saat)

25 Her hafta ¢alistigim giin sayis1 aynidir (8rnek; her hafta 6 giin)

26 Haftalik toplam g¢aligma siirem her zaman aynidir

27 Ise baslama ve bitis saatlerim standarttir/degismezdir

Rk
N[RN[R
wlwlw|lw|w
IS BN SN S NN
a|ao|ai|afa;

28 Vardiyah ¢ahsiyorum*

A4 Ucret

[uny
N
w
SN
o1

30 Yaptigim ise ve gosterdigim ¢abaya gore aldigim iicret yetersizdir*

31 Aldigim iicret yeterince yiiksektir

32 Aldigim iicretle rahatlikla geginebiliyorum

33 | Aldigim iicret diigiiktiir

34 Isteki bagarima gére aldigim iicret yeterlidir

35 Ucretim yaptigim ise gore adildir

36 Aldigim iicretle bir aileyi gecindirmek miimkiin degil*

Rl |Rk| -
N[RN[R N
wWlww|lwlw|w
EENIE N SN S NN SN
ajo|ja|ala|o

37 Hak ettigim ticreti alabiliyorum

A-5 Terfi imkanlar1

=
N
w
SN
ol

38 Bu isletmede terfiler diizenli bir sekilde yapilmaktadir

N
w
SN
ol

39 Bu isletmede yiikselme (terfi etme) imkani ¢ok iyidir (yiliksektir) 1




40 Bu isletmede en alt seviyedeki isten en iist seviyeye yiikselme miimkiindiir | 1 | 2 | 3 |4 | 5
41 | Buisletmede isletme i¢inden yiikselme yaygin degildir* 11213 |4]5
42 Ilerleme (yiikselme) imkam olmayan bir iste calistyorum* 112|345
43 Bu isletmede yiikseltmeler (terfiler) adil degildir* 112|345
44 Bu isletmede yiikseltmeler (terfiler) kisilerin isteki basarina gore yapilir 11213 |4]5
45 Bu isletmede isletme disindan ziyade isletmede ¢alisanlar bir {ist goreve 11213lals
terfi ettirilir
A-6 Is giivencesizligi
46 Ben istedigim siirece bu isletmede ¢alisabilirim // 112|345
47 Bu igletmedeki igimde is garantim var 112|345
48 Su anda yaptigim is ortadan kalksa bile bu isletme bana bagka birigverir |1 |2 | 3 | 4| 5
49 Isletme ekonomik sorunlar yasasa énce ben isten atilirim* 112|345
50 Calistigim iste is garantim yok* 112|345
51 Bu isletmede isimi kaybetme (isten atilma) ihtimalim yok 112|345
52 istegim disinda isimden ayrilmak zorunda kalabilirim* 11213 ]4]5
53 | Yakin gelecekte isimden atilma ihtimali var* 11213 ]4]5
B Psikolojik s6zlesme ihlali
54 Isverenim, ise girdigim sirada bana verdigi sdzlerin hemen hemen hepsini
e . L 1(2(3|4]|5
simdiye kadar yerine getirdi.
55 Ise girerken bana verilen sozlerin yerine getirilmesi icin isverenimin gayret 11213lals
gosterdigini diislinliyorum.
56 Isverenim simdiye kadar bana vermis oldugu sézleri yerine getirme
1123|145
konusunda oldukga basarilidir.
57 Otele katkilarim karsiliginda verilen sdzlerin hepsi yerine getirilmedi. 112|345
58 Sozlesmede iizerime diisen gorevleri yapmis olmama ragmen igverenim 11213lals
verdigi s6zlerin ¢ogunu yerine getirmedi.
59 Calistigim otele kars1 biiyiik bir 6fke hissediyorum. 112|345
60 Calistigim otel tarafindan kendimi ihanete ugramis gibi hissediyorum. 112|345
61 Calistigim otelin aramizdaki sézlesmeyi ihlal ettigini diigiiniiyorum 112|345
62 Calistigim otelin bana davranig sekli beni hayal kirikligina ugratiyor. 112|345
C Uretkenlik karsit1 davranislar
63 Isverenimize ait ara¢ ve gerecleri kasith bir sekilde israf ettim/bosa
1123|145
harcadim.
64 | Isyerinin mallarina bilerek zarar verdim. 11213 |4]5
65 Caligma ortamimi/ofisimi kasitli olarak daginik biraktim/kirlettim. 1123|145
66 Izinsiz olarak isime ge¢ geldim. 1121345
67 Isyerinde belirlenen yemek ve dinlenme(mola) siirelerini izinsiz olarak 11213lals
astim.
68 Izinsiz olarak mesaimden erken ayrildim. 1/12(3|4]5
69 Isyerindeki kurallara kasitl olarak uymadim. 1/12(3|4]5
70 Higbir saglik sorunum olmadigi halde, hastayim bahanesi yaparak o giin 112131als
ise gitmedim.
71 | Isimi kasith olarak yanlis yaptim. 1123 |4]5
72 Kasitl olarak isi geciktirdim. 1213 |4]|5
73 Isverenime ait olan bir seyleri izinsiz olarak aldim. 112|345
74 Isyerine ait bazi arag-geregleri izin almadan eve gotiirdiim. 112|345
75 Gergekte ¢alistifimdan daha fazla siire caligmis gibi gosterip fazladan {icret 11213lals
almaya caligtim.
76 Izin alamdan isverenime ait paray1 aldim/kullandim. 1(2|3|4]|5
77 | Isyerindeki birine ait bir seyi izinsiz olarak aldim/yiiriittiim. 11213 |4]|5
D Etik iklim
78 Calistigim otelin resmi, yazil etik kurallar1 vardir. 1(2|3|4]|5
79 Otelimin tepe yoOnetimi etik dist davraniglarin higbir kosulda hos 112 4
goriilmeyeceginin bilinmesini saglamigtir.
80 Calisanlarin diiriist davramslar sergilemesine rehberlik edecek, liderlik 112131als
niteligi tastyan kisiler vardir.
81 Calisma ortamindaki olumsuz davraniglara hemen ¢oziim getirilir. 112|345




SN
(6]

82 Cahistigim otelin etik kurallar tavizsiz bir bi¢cimde uygulanmaktadir® |1 | 2 | 3

83 | Etik ilkeler otel politikalari ile desteklenmektedir. 11213 |4]5

84 Calistigim otelde ¢alisanlari zaman zaman istenilmeyen davraniglara iten
bir ortam yoktur.

85 Calistigim otelde bir c¢alisan kendi ¢ikari i¢in etik olmayan davranisa
yonelirse derhal cezalandirilir.

E Isten ayrilma niyeti

86 | Isimden ayrilmayi diisiinmiiyorum.

87 Gelecekte de bu iste ¢alisacagima inaniyorum

88 Siklikla bu isten ayrilmay: diisliniilyorum

89 Disarida siirekli olarak bagka bir i artyorum.

Rk
N[N (N N[N
wlww|lw|w
BB SN S NN
agjlao|a|a|o;

90 Ciddi olarak isimi birakmay1 diislinliyorum.

*kirmuzi ile belirtilen ifadeler analizlerden ¢ikarilmistir.

1.Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Uyrugunuz?

() Tirkiye Cumhuriyeti () Diger

3. Yagimiz?

()20 ve alt1 ()21-29 aras1 () 30-39 aras1 () 40-49 aras1 () 50 ve sti

4. Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar () Diger

5. En son mezun oldugunuz egitim kurumu?

() llkdgretim () Ortadgretim (Lise) () On lisans ()Lisans () Lisanstistii
6.Turizm egitimi aldiniz mu (lise, {iniversite veya turizmle ilgili sertifika programi vb.)?

() Evet () Hayir

7. Sektordeki toplam is deneyiminiz?

()lyldanaz () 1-5Yil ()6-10Y1l ()11-15Y11 () 16 Y1l ve tizeri

8. Bu isletmedeki toplam ¢aligma siireniz?

()lyildanaz () 1-3Yil ()4-6 Y1l ()7-9Y1 () 10 y1l ve tizeri

9. Su anki isletmenizde c¢alistiginiz departman?

() On Biiro () Yiyecek-igecek (F/B) () Kat Hizmetleri () Mutfak () insan Kaynaklari
() Satis — Pazarlama () Muhasebe — Finans () Spa / Hamam () Miisteri Iligkileri () Teknik Servis
() Diger

10. Bulundugunuz birimdeki goreviniz?

() Isgoren () Alt kademe yonetici (Bolim Sefi veya Bolim Sef Yrd.)

() Orta kademe yonetici (Boliim Miidiirii veya Béliim Miidiir Yrd.) () Ust kademe y&netici (Genel
Miidiir/G.M. Yrd.)

11. Bu isletmedeki kadro durumunuz?

() Sezonluk () Stirekli () Kismi zamanli  (part-time) (') Stajyer
12. Aylik ortalama geliriniz?
() 5000 TL ve alt1 () 5001-8000 TL arast () 8001 TL-10.000 TL arasi

() 1001 TL-12.000 TL aras1 () Diger

13.Giinliik kag saat ¢alisiyorsunuz?

() 4-6 saat () 7-9 saat ()10-12saat () 13-15saat () 16 saat ve iizeri
14. Calistiginiz otelin sahiplik durumu?

() Bagimsiz Otel () Ulusal Zincir () Uluslararasi Zincir

15. Otel kag y1ldizl1?

() 4 yildizlh () 5 yildizlh

16. Herhangi bir sendikaya kaydiniz var mi?

() Evet () Hayir



Ek.2: Ol¢iim Modeli Sonuglari

o, . Faktor Cronbach’s
Degisken Ifade Yiikii Alfa CR AVE
Fiziki ortam fol 0.743 0.916 0.930 0.598
f.02 0.839
f.o3 0.754
f.o4 0.787
f.05 0.748
f.06 0.728
f.o7 0.790
f.o8 0.835
f.010 0.728
Egitim egt.11 0.791 0.925 0.942 0.730
egt.13 0.861
egt.14 0.882
egt.15 0.850
egt.16 0.908
egt.17 0.829
Ucret ucr.31 0.870 0.917 0.935 0.706
ucr.32 0.837
Cahsma ucr.33 0.789
Kosullar
ucr.34 0.824
ucr.35 0.844
ucr.37 0.876
Diizensiz d.c.s24 0,922 0.903 0.933 0.777
Calisma
Sireleri d.c.s25 0,780
d.c.s26 0,926
d.c.s27 0,891
) T(frfl terfias 0866 0.843 0.888 0.616
Imkanlari
terfi39 0.831
terfi40 0.765
terfi44 0.788
terfi45 0.657*
Is i.9.46 0.795 0.780 0.858 0.603

giivencesizligi




Ek.2 (devam): Ol¢iim Modeli Sonuglart

i.9.47 0.836
i.9.48 0.783
i.g.51 0.686*
Psikolojik Sozlesme ihlali psi.54 0.821 0.941 0.950 0.681
psi.55 0.835
psi.56 0.816
psi.57 0.676*
psi.58 0.843
psi.59 0.836
psi.60 0.853
psi.61 0.887
psi.62 0.846
Uretkenlik Karsit sah.63 0.881 0.978 0.980 0.762
Davranislar
sab.64 0.905
sab.65 0.915
g.c.66 0.868
g.c.67 0.874
g.c.68 0.886
g.c.69 0.891
spm70 0.791
spm71 0.916
sapma72 0.895
clm73 0.900
clm74 0.887
clm75 0.840
clm76 0.811
clm77 0.822

Etik Iklim etik78 0.719 0.890 0.914 0.603




Ek.2 (devam): Ol¢iim Modeli Sonuglart

etik79 0.746
etik80 0.839
etik81 0.802
etik83 0.807
etik84 0.772
etik85 0.745
Isten Ayrilma Niyeti LANS6 0.800 0.896 0.923 0.706
IAN87 0.816
IAN88 0.862
IAN89 0.826
IAN90 0.894
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