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Abstract

This study aims at investigating the effect of perceived exclusion by tourism sector
employees on workplace deviant behaviors. Choosing quantitative research method, a
structural equation modelling was established in order to meet this aim. The data were
collected with the online questionnaire. The participants of the research consist of blue-
collar employees who work in 5-star hotels in Antalya. The analysis of the data collected
from 283 people was performed by using SPSS and AMOS package programs. As a
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

It has been claimed that workplace ostracism is an undesirable and threatening experience and
therefore positively associated with negative and non-functional work outcomes such as increased levels
of deviance and undermining. The current study, which aims to examine the aforementioned
assumption, focuses on identifying the effect of perceived workplace ostracism on the deviant behavior
in the workplace of the hospitality sector employees on the individual and organizational basis.

Research Questions

This study seeks to address two basic questions in the context of the tourism sector: (1) Is there
a relationship between workplace ostracism and dimensions of individual and organizational deviant
behaviors? (2) What are the potential reasons for the relationship between perceived workplace
ostracism and deviant behaviors?

Literature Review

To propose the hypotheses that workplace ostracism affects deviant behavior of employees the
following theories have been used; Belongingness (Baumeister and Leary, 1995); Conservation of
Resources Theory (Hobfoll, 1989), and Need-Threat/Need-Empowerment Theory (Williams, 1997) and
besides it has been considered appropriate to discuss the empirical findings of the studies addressing
these variables. According to the Belongingness Theory (Baumeister and Leary, 1995), people have an
innate need to belong and have lasting interpersonal relationships. In fact, the need to belong is so
fundamental to human existence that it requires humans to put in a great deal of cognitive and emotional
effort to create and maintain their relationships. It is more likely that individuals with meaningful social
bonds/connections experience positive outcomes, such as increased psychological and physical well-
being. In the meantime, any potential threat to an individual's social bonds can have detrimental effects
on their well-being. Ostracism in the workplace is a threat because it refuses the individual’s chance to
interact with others and establish social connections (Scott and Duffy, 2015). Based on this theory,
Bennett and Robinson (2000) claim that deviance, based on the qualitative (e.g., delinquency) and
quantitative (e.g., different clusters) differences, can be directed to organization (organizational
deviance) or individuals (interpersonal deviance). Thus, when the sense of belonging weakens,
ostracized individuals may engage in further interpersonal deviance, such as spreading rumors or
physically assaulting their colleagues (Baumeister and Leary, 1995). When the ostracized individuals
feel lack of support from their organizations and think that their identity in the workplace is threatened,
they may also engage in organizational deviances such as sabotaging equipment and trashing the
workplace environment (Ferris et al., 2009). Based on the Conservation of Resources Theory (Hobfoll,
1989), individuals are motivated to conserve resources that are valuable to them. These resources include
a variety of physical, emotional, and cognitive assets that employees use to cope with stressful events

and/or achieve work and personal goals. Also, some academics claim that ostracism in the workplace is
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a painful and unpleasant experience that can threaten the personal resources of its victims (Leung et al.,
2011; Robinson et al., 2013). According to the Need-Threat/Need-Empowerment Theory (Williams,
1997), when individuals perceive a threat to their psychological needs, they engage in behaviors to
protect and strengthen these needs. For example, when individuals perceive a threat to their
belongingness and self-esteem needs, they will engage in prosocial behaviors to gain favor and to be a
part of the group (Williams, 2009). Conversely, when individuals perceive a threat to their meaningful
need for existence and control, they will increase their potential possibility engaging in aggression and
deviant work behaviors to gain control over the situation (Williams, 2007). As a matter of fact, the
current empirical study based on this theoretical background shows that ostracism in the workplace will
cause unproductive work behaviors.

Methodology

Path analysis method has been used to test the hypotheses of the study. The participants of the
study consist of 283 blue-collar employees in 5-star hotels in Antalya. 44.5% (n=126) of the participants
are female, 55.5% (n=157) are male; 38.5% are married (n=106) and 61.5% (n=174) are single. 18%
(n=51) of the participants have primary school, 44.9% (n=127) high school, 19.1% (n=54) associate
degree and 18% (n=51) undergraduate degree, the average age of the participants is 32.5+7.9 years, and
the work experience in the sector is 9.1£6.5 years. To measure the perception of the workplace ostracism
“Organizational Ostracism Scale” developed by Ferris et al. (2008) has been used, and the “Workplace
Deviance Scale” developed by Bennet and Robinson (2000) has been used to measure the level of
deviant behavior of the employees. The data collected has been analyzed with SPSS and AMOS package
programs. The hypotheses of the study have been tested by performing path analysis using the AMOS
program. The Bootstrap method based on 5,000 sample has been applied at a 95% confidence interval.

Results and Conclusions

According to the results, the effect of workplace ostracism on deviant behaviors has been found
to be positive and statistically significant (f = .30, p<.001, BC 95% CI [.252, .673]). In other words,
when employees feel (1) isolated from work (.46), their tendency to show deviant behaviors increases.
The goodness-of-fit values of the outcome model of the study reveal that the model fits well. According
to these results, the hypothesis was supported. We offer the following explanations based on the results
of the current study; blue-collar hospitality employees, who have been frequently exposed to workplace
ostracism or perceived workplace ostracism, can respond to these exposures with deviant and destructive
behaviors in accordance with the assumptions of Belonging, Resource Conservation and Need-
Threat/Need-Empowerment Theory. This situation becomes more evident for similar cultures like
Tiirkiye, which tends towards collectivism rather than individualism and prefers to work with others
rather than working individually (Ding, 2018). Therefore, if an individual feels bad/ostracized, it affects
their psychological state and employees tend to show workplace deviant behavior as a counter-behavior

to cope with this psychological stress situation. Thus, the findings of the current study support the current
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literature highlighting that when individuals experience or perceive ostracism in the workplace, it causes
employees to engage in workplace deviant behaviors as a mechanism to cope with the social stress of

workplace ostracism.
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1. GIRIS

Agirlama sektorii biinyesinde hizmet iireten orgiitler 6nemli bir sosyal baglami temsil eder ve
calisanlarina birbiriyle etkilesim kurma firsati sunar. Agirlama sektorii calisanlarina yonelik bdyle bir
sosyal etkilesim firsatinin 6nemi yadsinamaz, ¢iinkii bu ¢alisanlar zamanlarmin énemli bir bolimiinii is
ortaminda birlikte gecirirler. Bir¢ok faydasina ragmen, is yerinde kisiler arasi etkilesimlerin sonuglari
bazi orgiit liyelerinin kasith bigimde diglanmasindan dolay1 her zaman i¢in olumlu olarak ger¢ceklesmez.
Zira agirlama sektorii ¢alisanlarindan; miisteriyle siirekli temas kurmalari, kaliteli hizmet sunmalari,
miisteriden gelen istekleri etkili bir bicimde ele almalar1 ve hatta sorunlar1 bagarili bir sekilde ¢ozmeleri
beklenir. Tiim bu beklentiler bu tiir ¢alisanlar i¢in agir is yiikii, uzun ve stresli ¢alisma saatleri, ig-aile
yasam dengesizligi ve diisiik maasa dayali calismay1 beraberinde getirirken ayni zamanda onlar ig
yerinde diglanmanin hedefi yapabilir (Hsieh ve Karatepe, 2019). Giiglii ve ¢ok yonlii bir etkisi olduguna
inanilan bu olgu is yerinde dislanma (ostracism) adini alir ve “diger kisiler tarafindan fazlasiyla
gormezden gelinme ve disarida tutulma duygusu bakimindan kisinin algi derecesi” (Ferris vd., 2008)

bi¢iminde tanimlanir.

Is yerinde dislanma olgusu, organizasyonlar baglaminda ¢alisanlarin cogunun maruz kaldig1 bir
gerceklik halini almaktadir (Ferris vd., 2008). Zira yiiriitiilen bir ¢aligmada 1300’den fazla calisanin
%711 kendilerini is yerinde diglamanin kurbanlari olarak belirtmislerdir (O’Reilly vd., 2014). Benzer
bir diger calismasinda ise Fox ve Stallworth (2005), bes yil siiresince 262 tam zamanl g¢aliganlar
incelemis, katilimcilarin %66’sinin is ortaminda soguk davranisi (silent treatment) yasadigini, %
29’unun ise odaya girdiklerinde is arkadaglarinin kasith bigimde odayi terk ettiklerini bildirdiklerini

saptamistir.

Is yeri ortamlarinda diglamaya maruz kalmak ozellikle sosyal acidan aci1 verici bir durumdur
(Ferris vd., 2008), ayrica ¢alisanlara ve orgiitlere yonelik ciddi birtakim olumsuz sonuglara da sebep
olmaktadir (Hitlan vd., 2015). Is yerinde dislanma yasamak calisanlarin 6z-saygisina, anlamli
varolusuna, ait olma duygusuna ve kontrol duygusuna dayali temel sosyal gereksinimlerine engel olur
(Ferris vd., 2008) ve sagliklarini kotiilestirir (Mao vd., 2018). Ayn1 zamanda diglanma orgiite yiiksek
maliyetler getirecek sekilde ¢alisanin is yeri sapkin davranislarim (Ferris vd., 2008) tetikler. s yerinde
sapkin davranis, finansal kayiplara yol agabilecek ve ¢alisanlarin duygusal refahini olumsuz yonde
etkileyebilecek ciddi, yikic1 bir 6rgiitsel sorun olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel normlardan sapan ve
diger ¢aliganlara veya Orgiite zarar veren bu tiir goniillii davraniglar, genellikle is yeri stresi, kisisel
adaletsizlik ve mali sikint1 dahil olmak iizere ¢esitli psikolojik tetikleyicilerden kaynaklanmaktadir. Son
yillarda 6zellikle, teknolojik ilerlemeler ve kiiresellesmeyle birlikte, siber aylaklik, siber zorbalik ve
cevrimici etkinliklere (6rnegin aligveris, haberler) bagimlilik gibi yeni tiir davraniglar ortaya ¢ikmig

(Blanchard ve Henle, 2008) ve ayn1 zamanda sapkin faaliyetlerin dogasi ve rotasi da degismistir.
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Bazi arastirmacilar (Peng ve Zeng, 2017; Jahanzeb ve Fatima, 2018; Shafique vd., 2020; Jiang
vd., 2021) is yerinde dislanmanin istenmeyen ve tehdit edici bir deneyim oldugunu ve bu nedenle artan
sapma seviyeleri ve baltalama gibi olumsuz ve islevsiz is sonuglartyla olumlu bir sekilde iligkili
oldugunu one stirmektedir. So6zii edilen saptamaya yonelik olarak bu calisma; algilanan is yeri
dislanmasinin agirlama sektorii calisanlarinin bireysel ve orgiitsel temelde is yerinde sapkin davraniglar

gostermesine olan etkisini belirlemeye odaklanmaistir.

Dolayisiyla bu calismanin iki temel amaca ydneldigi 6ne siiriilebilir. Ilk olarak, bu ¢alisma is
yerinde dislanma ile sapkin davraniglarin bireysel ve orgiitsel olmak iizere her iki alt boyutu arasindaki
iliskiyi agirlama sektoriinde miisterileriyle dogrudan temas kurarak gorev yapan sinir birimi ¢alisanlar
acisindan gorgiil bicimde inceleyecektir. Ikincisi bu ¢alisma, algilanan is yerinde dislanmanin sapkin
davranislarla gosterecegi iliskinin nedenlerine yer verecektir. Aidiyet kurami (Baumeister ve Leary,
1995), kaynaklarin korunmast kurami (Hobfoll, 1989) ve ihtiyag-tehdit kurammim (Williams, 1997)
varsayimlarini temel alarak calisma; yiiksek diizeyde is yerinde diglanma algilayan agirlama sektorii

calisanlarinin daha fazla is yeri sapkinlik davraniglari sergileyebileceklerini 6n gérmektedir.

Bu calismanin, mevcut literatiirii ¢esitli sekillerde ilerletebilecegi beklenmektedir. Ilk olarak,
calismanin iki degiskeni arasindaki iligkinin dayanagi, ii¢ kuramin (Aidiyet, Kaynaklarin Korunmasi ve
Ihtiya¢-Tehdit Kuramlari) perspektifinden yararlanilarak kurulacaktir. ikinci olarak, is yerinde dislanma
ve sapkin davranis arasindaki iligkiye dair 6nceki galismalar, agirlikli olarak agirlama hizmeti sunan
orgiitler haricindeki 6zel kuruluslarda c¢alisanlara odaklanmis, gelismis ya da oldukca sanayilesmis
iilkelerde yiriitilmistiir. Yiksek kiiltiirel cesitlilige sahip ve turizm etkinliklerini ekonomik
dongiisiiniin icerisinde katalizor bir hedef olarak belirleyen ve hizla gelismekte olan Tiirkiye’ye
odaklanan bu ¢alismanin, agirlama ve turizmde orgiitsel davranig literatiiriine 6nemli bir katki sunmasi

beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is Yerinde Dislanma

Is yerinde dislanma, énceden yiiriitiilmiis calismalara gére ister bireysel isterse orgiitsel agidan

sapkin davraniglarin gii¢lii ve tutarli onciillerinden biri olarak degerlendirilir.

Isyerinde dislanmanin kavramsallastirilmasi nispeten yeni olmasina ragmen, konu daha dnce is
yerinde zorbalik, iiretken olmayan davrams ve sosyal etki stratejileri baglaminda incelenmistir.
Robinson ve Schabram'in (2017) belirttigi gibi, is yerinde diglanma 1970'lerden beri orgiitsel literatiirde
yerini almakta ve diglanma kavramindan baglamak iizere, is yerinde dislanmanin gesitli sekillerde
tanimlarina ulasilabilmektedir. Ornegin Williams (2007) dislanmayi, bir bireyi énemsememe ve ona
uygunsuz davranma siireci olarak tanimlar. Pagon ve Masters’a (2002) gore digslanma, bir ¢alisanin veya

bireyin baska bir grup insan tarafindan ayristirilmasi, ortadan kaldirilmasi ve elestirilmesi siirecini ifade
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eder. Bir baska agidan dislanma, bireyler veya gruplar tarafindan gérmezden gelinmek, gériinmez olarak

muamele gérmek veya varligini inkar etmek olarak tanimlanir (Williams, 2001).

Bazi insanlar bir toplantida veya bir grup forumunda otururken ihmal edildiginde, duygusal ve
psikolojik olarak rahatsiz olurlar ve bu tiir etkiler uzun siire devam edebilir (Williams, 2009). Dislanma,
cogunlukla, calisanlarin diismanca tutumlara maruz kaldigi, yasam gereksinimlerinden yoksun oldugu
ve dolayisiyla galisanlarin benlik saygisini dogrudan etkileyen alanlara kaydirildig: ¢alisma ortaminda
ortaya c¢ikar. Cogunlukla diglanma, sozlii veya yazili hakaretler ve endise verici fiziksel hareketler
disinda goriinmezdir. Diglanma, yoneticinin ¢alisanlarini tehdit etmesini igerebilir, bu da organizasyon

performanslarimi etkilerken daha kotii durumlarla sonuglanir.

Isyerinde dislanma ise, “bireyin is yerinde baskalari tarafindan gérmezden gelindigini veya
dislandigini algilama derecesi” olarak (Ferris vd., 2008) veya grubun, sosyal olarak kabul edilebilir
oldugunda baska bir organizasyon iiyesini mesgul eden eylemlerde bulunmay1 ihmal etmesi” olarak
(Robinson vd., 2013) ifade edilmektedir. Bu iki tanim, diglanmanin hem eylemden (dislama) hem de
eylemsizlikten (igermenin ihmal edilmesinden) kaynaklanabilecegini yansitmakta, ancak ayni zamanda
dislanmanin ilk durumda algilar ile veya ikinci durumda davranislar ile tanimlanabilecegini de

gostermektedir.

Robinson ve arkadaglarinin (2013) tanimu, is yerinde dislanma kavraminin ayirt edici 6zelligini
one cikarmis ve iki benzersiz dzelligini vurgulamistir. ilk olarak, istenmeyen bir davranisin varligini
iceren diger kotii muamele bigimlerinin (6rnegin zorbalik, saldirganlik) aksine, diglanma; bagkalarindan
olumlu ilgi gérmek gibi istenen bir davranisin yoklugunu igerir (Robinson vd., 2013). Baumeister ve
Leary’ye (1995) gore, bu tiir dislama eylemleri, hedef konumundaki bireyin biyolojik olarak ait olma
ve baskalariin kabuliinli kazanma ihtiyacina 6nemli bir tehdit olusturmasi yiiziinden zararl olarak
degerlendirilir. Ikinci olarak séz konusu tanim, faillerin toplumdan diglanma kararinin arkasindaki giidii
veya gldiileri belirtmez. Diglanma, giidiilii veya giidiisiiz olarak meydana gelebilir ve hedef olan bireye
zarar verme niyeti olmadan da gerceklesebilir. Dolayisiyla, diglanma davraniglarinin hedefindeki
bireyler soyutlanma yasar, bazi durumlarda magdur durumda olduklarindan ve bu tiir diglanmanin

arkasindaki nedenlerden bile habersiz olabilirler (Robinson vd., 2013).

Robinson ve Schabram (2017), is yerinde dislanmanin su iki bigimini ayirt etmenin gerekliligini
One siirmiistir: kigisel dislama ve gorev dislamasi. Kisisel dislama; belirli bir ¢alisani, sohbetlerden
dislamak, sosyal destek vermemek veya kahve molalari, 6gle yemegi veya diger sosyal etkinlikler
sirasinda katilmaya davet etmemek gibi kisisel veya tamamen sosyal nitelikteki etkilesimlere dahil
etmemek anlamina gelir. Gorev dislamasi ise; ¢alisanin bir is arkadasini gorevle ilgili etkilesimlere dahil
etmemesi, bir is arkadasini proje toplantilarina davet etmemesi, bir is arkadagini projelerden diglamasi,
e-posta gonderirken bir is arkadasini ihmal etmesi veya bir is arkadasindan gelen e-postalar

yanitlamamasini ifade eder.
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Yapilan ¢alismalarda agirlama ve turizm sektorii ¢alisanlarinin is yerinde dislanma algilamalari
halinde is ¢iktilara olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Ornegin otel ¢alisanlarinin katildig1 bir
calismada, is yerinde diglanmanin fazladan rol performansina etkisinde 6z-sayginin tam araci rolil
oynadigi belirtilmistir (Huertas-Valdivia vd., 2019). Tayvan’da dort ve bes yildizli otellerin
restoranlarinda miisteriyle yakin iletisim kurarak calisan bireylerden verilerin toplandigi bir diger
calismada ise, bireylerin is yerinde dislanma algilamalar1 onlarin is gerginligini artirmis, artan bu is
gerginligi de isten erken ¢ikmalarini ve ise geg gelmelerini tetiklemistir (Hsieh ve Karatepe, 2019). Yine
Tayvan’da bir oteldeki on biiro calisanlarinin ve oOneticilerinin katilime1 segildigi ¢alismada,
yoneticilerince is yerinde diglanma, miisteri yararina oOrgiitsel vatandashk davranisi ve kariyer
uyumlulugu arasindaki incelenmistir. Calisma sonuglari, i yerinde dislanmanin miisteri yararina
OVD’ye olan etkisinde iste kendini gelistirmenin ve kariyer uyumlulugunun aracilik rolii oldugunu

gostermistir (Han ve Hwang, 2021).
2.2.Is Yerinde Sapkin Davrams

Sapkin davranig, “Onemli orgiitsel normlar1 ihlal eden ve bunu yaparken bir kurulusun,
iiyelerinin veya her ikisinin refahini tehdit eden goniillii davranis” olarak adlandirilir (Robinson ve
Bennett, 1995). Arastirmacilar, genellikle diretim karsiti is davramisint (CWB) ve sapkin davranist
birbirinin yerine kullanir; birincisi, bir ¢alisanin kendi kurulugunun ¢ikarlarina kars1 goniillii eylemine
atifta bulunur (Marcus vd., 2016) ve ikincisi, uygun davranis sergilemeye iliskin yerlesik “normlara”

uyumsuzluk anlamina gelir. (Gotz vd., 2019).

Her iki davranig da orgiitsel huzuru ihlal etse de is yeri sapmasini tiretim karsiti is davranisindan
benzersiz kilan ek bir unsur da kurumsallagsmis normlarin ihlalidir (Gotz vd., 2019). Normlar, “belirli
bir durumla ilgili olarak insanlarin ne yapmasi ya da ne yapmamasi, ne sdylemesi ya da ne sdylememesi
gerektigini gosteren kurallar” anlamina gelir (Sisman, 2007). Diger bir deyisle, normlar, ideal
davraniglarla gercek davranmiglari birbirinden ayirmasi konusunda bireylere rehberlik eder (Kartari,
2006). Sapkin davranig tipik olarak, belirli bir davranisin uyumlu olup olmadigini dogrulamak igin

kullanilan normlari saglayan sosyal baglamlara baglidir (Plewa ve Palmer, 2014).

Sapkinligin 6nciillerini ve siirecini anlamak i¢in, ya goérece istikrarli olan bireysel egilime ya da
dinamik olan durumsal ve sosyal c¢evreye odaklanan cesitli kuramsal gergeveler benimsenmistir.
Yazinda, vurgulanan yonlere bagli olarak bu kuramlarin bireysel odakli ve sosyal odakli kategoriler

halinde gruplandirildig: goriilmektedir.

Birey odakli kuramlar, sapmaya sebep olan durumlarin 6zellikleri ve bireysel olarak sapta
davranisini nasil algiladiklari lizerine yogunlagsmaktadir. Bununla birlikte bu kuramlar temel olarak; bir
bireyin sapkin eylemlere, kimligini olusturan deger sistemlerine ve inanglarina, kaynaklar1 kontrol etme
ve diizenleme girisimlerine ve c¢evrelerine iligkin bilissel ve duygusal degerlendirmelerine

odaklanmaktadir. Grup odakli kuramlar ise bireylerin bir grupla 6zdeslesmesine, grup iiyeleri arasindaki
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karsilikli bagimliliga, ¢evresinden elde ettigi bilgilere, gruplar arasi etkilesimler {izerindeki giiclin ve
algilanan adaletin etkisine odaklanmaktadir. Bir bagka ifadeyle bireyin is yeri sapmasinin
tetikleyicilerini ve kolaylastiricilarini belirlerken faaliyet gosterdigi sosyal baglama (organizasyonun

iklimi, politikalar1 vb.) 6nem vermektedir.

Ermann ve Ludman (1978), orgiitlerde bir davranigi sapkin olarak tanimlamanin dort kosulu
oldugunu belirtmektedir. Buna gore orgiitlerde sapkin davranislar; a) orgiit iiyelerinin orgiitsel normlart
ihlal etmesi, b) davranigin orgiit iginde bazilar1 tarafindan desteklenmesi (6rnegin, otel isletmesinde
resepsiyonistin doviz bozdurmasi, ancak islemi kaydetmemesi, daha sonra doviz bozdurmasi daha
yiiksek oranda ve ek parayi cebe indirir ve bu olay diger ¢aligsanlarla igbirligi i¢inde bir sir olarak
saklanmasi), (¢) hareket organizasyon i¢inde baskin bir yapi tarafindan desteklenmesi ve (d) calisanlarin
sergiledigi orgiitsel sapkin davraniglar, orgiit iginde sosyallesme yoluyla yayginlasmasi seklinde ortaya

cikabilir (Yesiltag ve Giirlek, 2021).

Baharom vd., (2017), orgiitsel ve kisilerarasi olmak iizere iki 6nemli ig yeri sapma tiirii
onermistir. Orgiitsel sapmalar; ¢calma, rgiitiin mal varligina kasten zarar verme, amirin izni olmadan
ise geg gelme ve sosyal aylakligi igermektedir. Buna karsilik, kisilerarasi sapmalar, akranlar, astlar ve
denetgiler gibi kurulusun calisanlarma odaklanan sapma eylemlerine atifta bulunur. Isyerinde
baskalarina zorbalik yapmak, bagkalarina saka yapmak, fiziksel saldirganlik, gereksiz tartigmalar ve

kaba davranilmak bu tiir sapmalara 6rnek olarak verilebilir.

Buna karsilik, Apelbaum ve arkadaslar1 (2007) ise, dort tiir is yerinde sapkin davraniglar
oldugunu belirtmis ve bu davranislar; diretim sapmast (resmi olarak yasaklanmig normlar1 ihlal eden
davranslar), miilk sapkinligi (kurulus malina kasten zarar verme/yok etme ve ¢alisma malin1 kurumdan
izin almadan kisisel kullanim igin kullanma), politik sapma (diger kisileri sosyal etkilesimlere dahil etme
politik ve kisisel bir dezavantaj) ve kisisel saldirganlik (diger insanlar1 hedef alan diigmanlik ve goz

korkutucu tavirlar sergileyen davraniglar) biciminde adlandirmislardir.
2.3. Degiskenler Aras iliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Isyerinde dislanma iizerine yapilan son incelemeler ve ampirik arasgtirmalar, dislanmanin,
kurbanlarin psikolojik yapilar iizerinde sasirtict derecede giiglii bir etkisi olan ac1 verici bir deneyim
oldugunu ve ayn1 zamanda faydal etkileri de olabilecegini bulmustur (Mao vd., 2017; Robinson vd.,
2013). Dolayisiyla, is yerinde dislanmanin ¢alisanlarin sapkin davraniglarini etkiledigine dair hipotezler
onermek i¢in Aidiyet Kurami’ndan (Baumeister ve Leary, 1995), Kaynaklarin Korunmasi Kurami’ndan
(Hobfoll, 1989) ve Ihtiyac-Tehdit/Ihtiyag-Giiglendirme Kurami’ndan (Williams, 1997) yararlanmak ve

ayrica s0z konusu degiskenleri ele alan gorgiil ¢alisma bulgularini tartismak yerinde olacaktir.

Soyle ki, Aidiyet Kurami’na (Baumeister ve Leary, 1995) gore, insanlar dogustan ait olma ve

kalici kisilerarasi iliskiler kurma ihtiyacina sahiptir. Aslinda, ait olma ihtiyac1 insan varolusu i¢in o kadar
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temeldir ki, insanlarin iliskilerini olusturmak ve korumak i¢in ¢ok fazla bilissel ve duygusal ¢aba
harcamasini gerektirir. Anlamli sosyal baglari olan bireylerin, psikolojik ve fiziksel iyilik halinin artmasi
gibi olumlu sonuglar1 deneyimlemeleri daha olasidir. Buna karsilik, bireyin sosyal baglarina yonelik
olas1 herhangi bir tehdidin refahi iizerinde zararl etkileri olabilir. Isyerinde dislanma bir tehdittir, ciinkii
bireyin baskalariyla etkilesim kurma ve sosyal baglantilar kurma firsatini reddetmektedir (Scott ve
Duffy, 2015). Bu kurama dayanarak, Bennett ve Robinson (2000), sapmanin niteliksel (6rnegin, sug
isleme giidiileri) ve niceliksel farkliliklara (6rnegin, farkli kiimeler) dayali olarak organizasyona
(orgiitsel sapma) veya bireylere (kisiler aras1 sapma) yonelik olabilecegini 6ne siirmektedir. Bu nedenle,
dislanmis bireyler, aidiyet duygular zayifladiginda, soylentiler yaymak veya meslektaglarina fiziksel
olarak siddet uygulamak gibi daha fazla kisilerarasi sapmaya girebilir (Baumeister ve Leary, 1995).
Dislanmis bireyler, orgiitlerinden destek almadiklarinda ve is yerinde kimliklerinin tehdit altinda
oldugunu hissettiklerinde, ekipmani sabote etmek ve ig yeri ortamini ¢ope atmak gibi orgiitsel sapmalara

da girebilirler (Ferris vd., 2009).

Kaynaklarin Korunmasit Kurami’na (Hobfoll, 1989) bagli olarak bireyler kendileri i¢in degerli
olan kaynaklar1 korumaya motive olurlar. Bu kaynaklar, ¢alisanlarin stresli olaylarla basa ¢gikmak
ve/veya is ve kisisel hedeflere ulasmak i¢in kullandiklar1 ¢esitli fiziksel, duygusal ve bilissel varliklar
icerir. Gergekten de bazi arastirmacilar is yerinde dislanmanin, kurbanlarinin kisisel kaynaklarini tehdit
edebilecek ac1 verici ve nahos bir deneyim oldugunu 6ne stirmektedir (Leung vd.,2011; Robinson vd.,
2013). Ayrica hedef, dislanmanin etkileriyle basa ¢ikmak i¢in ek kaynaklar kullansa bile, dislanma
davraniglartyla ylizlesmede ve ¢ézmede zorlanir (Robinson vd., 2013). Dislanan bireyler bagkalar
tarafindan gormezden gelindiginde ve dislandiginda, etkilesimde bulunamaz ve faydali sosyal
baglantilar kuramazlar. Bdoylelikle diglanma bireyin iliski kurma, bagkalarina yardim etme ve is

performanst taleplerini karsilama firsatini sinirlayabilir, hatta sapkin davraniglarini artirabilir.

Ihtiyag-Tehdit Kurami’na (Williams, 1997) gére, bireyler psikolojik ihtiyaclarma yonelik bir
tehdit algiladiklarinda, bu ihtiyaglari korumaya ve giiglendirmeye yonelik davraniglarda bulunurlar.
Ornegin, bireyler ait olma ve benlik saygis1 gereksinimlerine yonelik bir tehdit algiladiklarinda, iyilik
kazanmak ve gruba dahil olmak i¢in toplum yanlisi davraniglarda bulunacaklardir (Williams, 2009).
Tersine, bireyler anlamli varolug ve kontrol gereksinimlerine yonelik bir tehdit algiladiklarinda, durum
tizerinde kontrol kazanmak igin saldirganlik ve sapkin is davraniglarina girme olasiliklarini
yiikselteceklerdir (Williams, 2007). Ayrica, birey i¢in dislanma eylemlerine uzun siireli ve/veya tekrar
tekrar maruz kalmanin, ihtiyaglarin1 savunamama ile birlesmesi durumunda, o bireyin dislanma hedefi
olarak savunmasiz hale gelme olasiligi daha da yiiksek olacak ve sonugta, toplumda ve is ortaminda

uyumsuz davraniglar1 daha fazla yasayacaktir (Williams, 1997).

Yazinda yerini almig genis bir aragtirma grubu algilanan is yerinde dislanmanin is yerinde

sapkin davraniglara olan etkisini meta-analiz ve gorgiil ¢aligmalar kapsaminda incelemistir. Farkli
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arastirmalarca ylriitiilmiis meta-analiz ¢alismalarinda (Howard vd., 2019; Bedi, 2019; Li, Xu ve Kwan,
2021; Sharma ve Dhar, 2021), is alaninda bulunan anlamli iliskiler arasinda; algilanan is yerinde
dislanmanin kisilerarasi1 ve orgiitsel is yeri sapkinlik davranislartyla yiiksek diizeyde iliski gosterdigi

tespit edilmisgtir.

Bahsedilen bu iki degisken arasindaki iligkinin oldugunu konu edinen gorgiil calismalar
dikkatini farkli sektorlere ve hatta farkli kiiltiirel baglamlara yonelik 6rnekleme yogunlagtirmistir. Buna
gore, cesitli aragtirmacilar tarafindan yapilan ve alt bolimde kisaca 6zetlenen birgok aragtirma, diglanan
is¢ilerin ig yerinde sapkin davraniglar veya iiretim karsiti is davranislari sergileme egiliminde oldugunu

gostermistir.

Hitlan ve Noel (2009) algilanan is yeri diglanmasimin ve kisiliginin, kigileraras1 ve orgiitsel
iretim karsit1 is davranislari {izerindeki benzersiz ve etkilesimli etkilerini incelemislerdir. Katilimci
olarak ABD'deki orta 6l¢ekli bir Midwestern kamu hizmeti sirketinden 105 ¢alisani segmiglerdir. Onlar,
is arkadaslarinca dislanmanin, kisileraras1 iiretim karsitt is davranmigi bicimi ile ilgili oldugunu
bulmuglardir. Yoneticileri tarafindan diglanmanin ise orgiitsel tiretim karsiti is davranmisiyla ilgili

oldugunu tespit etmistir.

Ayrica Tiirkmen vd., (2016), is yerinde dislanma magduru olmanin ¢alisma c¢abasi iizerinde bir
etkisi olup olmadigini arastirmak amaciyla kiiltiirlerarasi bir ¢caligma yiiriitmiislerdir. Onlar, 240 Tiirk
ve Azeri ¢alisandan olugan bir 6rneklemde, is yerinde dislanma yasamanin ¢alisma ¢abasini (is miktarin
azaltmak veya yavas ¢alismak, is yeri sapkin davraniglar kapsaminda bir tiir {iretim sapmasi olarak kabul
edilir) azalttigin1 dogrulamislardir. Ayrica arastirmacilar, Azerbaycanlh calisanlarin Tiirk calisanlara

gore is yerinde diglanma davranislarina daha fazla maruz kaldigini da tespit etmislerdir.

Peng ve Zeng'in (2017) ¢alismast, Cinli ve Kuzey Amerikali calisanlarin yardim etme davranist
ve kisilerarasi sapmalar1 konusunda is yerinde diglanma algisi ile 360 derecelik geri bildirim arasinda
bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Arastirmacilar, bir grubun {iyeleri tarafindan is yerinde dislanma
ile karsi karsiya kalan galisanlarin, diisiik benlik saygisi durumu nedeniyle kisilerarasi sapmaya

girebilecegini tespit etmistir.

Jehanzeb ve Fatima (2018) Pakistan'da 320 hizmet sektorii ¢alisani ile zamana yayilmis ve ¢ok
kaynakli veriler lizerinden bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Caligma sonucunda calisanlar, dislanmayi iligkisel
ve etkililik ihtiyaclarini tehdit eden kontrol edilemeyen kisileraras stres etkeni olarak degerlendirmistir.
Ayrica, aragtirmacilar is yerinde diglanmanin, savunmaci sessizlik ve duygusal tiikenmenin kisilerarasi

sapmanin yayginligina katkida bulundugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Li ve Chen (2018), is yerinde dislanma ile ¢alisanlarin istenmeyen is davranislar1 arasindaki

baglantiy1 degerlendirmistir. Calisma bulgulari; is yerinde dislanmanin is davranisi {izerinde 6nemli bir
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etkiye sahip oldugunu ve psikolojik sozlesme ihlalinin is yeri dislanmasi ile sapkin is davranisi

arasindaki iligkide diizenleyici bir rol oynadigini gostermistir.

Shafique vd., (2020), Pakistan'daki kamu sektorii hastanelerinde ¢alisan 417 hemsireyi katilimen
secerek is yerinde dislanmanin sapkin davranis lizerindeki etkisini incelemis ve orgiitsel 6zdeslesme,
tilkkenmislik ve orgiit temelli benlik saygisinin araci rollerine taniklik etmistir. Calisma, dislanmanin
sapkin davranislarla dogrudan iliskili oldugunu ortaya ¢ikardi. Onlara gore, dislanan hemsireler iste ve

buna bagl olarak is yerindeki davraniglarinda daha yiiksek tiikenmislik yasamaktadir.

Benzer sekilde Chen ve Li (2020), stresor — uzaklagsma modelinin is yerinde diglanma ile
calisanlarin giivensiz davraniglart arasindaki mekanizmayi agiklayip agiklayamadigini test etmislerdir.
Calismada Cinli ingaat is¢ilerinden veriler toplamiglardir. Caligmalarinin sonucunda arastirmacilar, ig
yerinde diglanmanin psikolojik uzaklagma ve duygusal tiikenme iizerinde onemli bir etkiye sahip

oldugunu ve dolayisiyla ¢alisanlarin giivensiz davraniglarini etkiledigini saptamistir.

Jiang vd., (2021), is yerinde diglanma ile sapkin davranig arasindaki iliskiyi agiklamak ve
duygusal tiikenmenin aracilik roliinii ve dayanikliligin diizenleyici roliinii daha fazla test etmek amaciyla
bir ¢calisma yiiritmiislerdir. Cin'deki dort iiretim igletmesinden 409 birinci basamak iiretim isgisinden
bir drnek toplamislardir. Onlar ¢alismalarinin sonucunda, duygusal tiikkenmenin is yerinde dislanma ile

sapkin davranis arasindaki iliskiye aracilik edebilecegini agiga ¢ikarmislardir.

Preena ve Janadari (2021) Sri Lanka'da bilgi teknolojisi (BT) sektoriindeki yazilim miihendisleri
arasinda algilanan is yeri dislanmast ve sapkin is yeri davramiglar arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin diizenleyici roliinii bulmak amaciyla bir ¢aligma yliriitmiistiir. Basit tesadiifi 6rnekleme
yontemi kullanarak 186 yazilim miihendisten veriler toplamistir. Bu arastirmacilar, algilanan is yeri
dislanmasinin sapkin is yeri davranisin1 olumlu etkiledigini ve psikolojik sermayenin algilanan is yeri

dislanmasi ile sapkin is yeri davranisi arasindaki iligkiyi yumusattigini tespit etmislerdir.

Giirlek (2021), yiiriittiigii arastirmasinda, is yerinde diglanmanin iiretkenlik karsit1 is davranisi
(CWB) iizerindeki etkisini ve bu baglamda kiiltiirlesmenin diizenleyici roliinii incelemistir. Aragtirmaci,
Istanbul’daki restoran endiistrisindeki 392 Suriyeli gé¢men iscilerden veriler toplamustir ve is yerinde
dislanmanin CWB iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu saptamistir. Ayrica, kiiltiirlesmenin, is yerinde

dislanmanin CWB iizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynadigini bulmustur.

Aidiyet Kurami, Kaynaklarin Korunmasi Kurami ve ihtiyag-Tehdit Kurami’nin varsayimlarina
ve yukarida agiklanan gorgiil kanitlara uygun olarak algilanan is yerinde dislanmanin agirlama sektorii
calisanlarinin is yeri sapkin davraniglarimi (bireysel ve orgiitsel sapkin davraniglar) belirleyen bir

degisken oldugunu diisiinmek ve asagidaki hipotezi olusturmak mantikli olacaktir:

Hi: Agwlama sektorii ¢alisanlarimin is yerinde dislanma algist onlarin is yeri sapkin

davranmislarina anlaml ve pozitif etki yapmaktadir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirmanin amaci, turizm sektoriinde calisanlarin is yerinde soyutlanma algisinin
isyerlerinde sapkin davranislar yapma diizeyini ne oOlgiide etkiledigini belirlemektir. Bu amag

dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Is Yerinde Soyutlanma 4 Isyerinde Sapkin Davranis

3.2. Arastirmamn Katihmcilari

Arastirmanin katilimcilarini, Antalya ilinde yer alan 5 yildizli otellerdeki mavi yakali calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin verileri Covid-19 salgini nedeniyle, hazirlanan ¢evrimigi anket formu ile
2021 yili Temmuz- Agustos aylarinda toplanmistir. 310 anket cevaplanmis, bu cevaplardan 27 tanesi
gelisigiizel doldurma gibi sebeplerle veri setinden ¢ikarilmistir. Analizler 283 anket {izerinden
yapilmistir. Arastirmanin yapilabilmesi igin Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Etik Kurulu’ndan

29/09/2021 tarih ve 66(01) sayil1 karari ile izin verilmistir.

Katilimcilarin %44,5°1 (n=126) kadin, %55,5’1 (n=157) erkek; %38,5’1 evli (n=106) , %61,5’i
(n=174) bekardir. %18’i (n=51) ilkdgretim, %44,9’u (n=127) lise, %19,1’i (n=54) 6n lisans ve %18’
(n=51) lisans mezunu olan katilimcilarin yas ortalamasi 32,5+7,9 yil, sektordeki is tecriibesi 9,1+6,5

yildir.
3.3. Veri Toplama Araclan

Is Yerinde Soyutlanma: 1s yerinde soyutlanma algisim dlgmek icin Ferris ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Dislanma Olgegi” kullanilmistir. Olgek, 10 maddeden ve tek boyuttan
olusmaktadir. Tiirk¢e uyarlamasi Caliskan ve Pekkan (2020) tarafindan yapilmistir. Olgek 5°1i Likert
tipinde derecelendirilmis olup, iki farkli 6rneklemle test ettikleri ¢caligmalarinda i¢ tutarlilik katsayilar
() .94 olarak hesaplanmistir. Ornek madde olarak “Diger c¢alisanlar benden uzak dururlar.”

gosterilebilir.

Sapkin Davramslar: Caliganlarin sapkin davranislar yapma diizeyini 6l¢gmek icin Bennet ve
Robinson (2000) tarafindan gelistirdikleri “Is Yeri Sapkinlig1” dlgeginin 12 maddeden olusan “Orgiite
Yoénelik Sapkin Davranis” boyutu kullamlmistir. Olgegin, Tiirkgeye uyarlama calismasi Ekmekgioglu
(2019) tarafindan yapilmustir. Olgek, 5°1i Likert tipinde derecelendirilmis olarak kullanilmustir. Orijinal
calismada Croanbach alpha (o) i¢ tutarlilik katsayisi 0,81 olarak hesaplanmustir. Ornek madde olarak

“Is yerine izinsiz olarak ge¢ geldigim oldu.” verilebilir.
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4. BULGULAR
4.1. Olgeklerin Gecerlikleri ve Giivenirlikleri

Arastirmanin degiskenlerine iliskin algiyr 6lgmek amacryla kullanilan Olgeklerin yapisal
gecerlikleri dogrulayici faktor analizi (DFA) ve giivenirlikleri Croanbach alpha (o) i¢ tutarlilik
katsayilar1 hesaplanarak test edilmistir. DFA sonuglarimin yorumlanmasinda dogrulama kriteri olarak,
Ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani (x*/df), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Uyum
Iyiligi Indeksi (GFI), Turker-Lewis indeksi (TLI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA)
degerleri kullanmilmigtir. Analizler neticesinde, Olgeklerin iyi uyum iyiligi degerleri gosterdigi

anlagilmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler x?/sd CFlI GFlI TLI RMSEA
Is Yerinde Soyutlanma 2,604 0,97 0,95 0,95 0,075
Sapkin Davranislar 2,641 0,95 0,94 0,94 0,076
Iyi Uyum* <3 >0,95 >0,90 >0,97 <0,080

*Joreskog ve Sorbom, (1993); Kline, (1998); Anderson ve Gerbing, (1984).

DFA analizi sirasinda sapkin davranislar 6lgeginden bir madde faktor yiikii 0,32’nin altinda
oldugundan dolay1 ¢ikarilmistir. Is yerinde soyutlanma 6lgegi maddelerinin faktor yiikleri 0,44 ile 0,73
arasinda, sapkin davranislar 6l¢egi maddelerinin faktor yiikleri ise 0,57 ile 0,84 arasinda degismektedir.
Normallik testi i¢in Skewness (carpiklik), Kurtosis (basiklik) degerleri hesaplanmis ve bu degerlerin £3
siirlan igerisinde oldugu belirlenmistir. Jondeau ve Rockinger’e (2003) goére bu sonuglar verinin
normal dagildigina isaret etmektedir. Giivenirlikler Cronbach’s alpha (o) degerleri yardimiyla
hesaplanmistir. Bu degerlerin 0,70’in lizerinde olmasi dlgeklerin giivenilir oldugu anlamina gelmektedir
(Cronbach, 1951). Is yerinde soyutlanma &lgeginin (o) degerinin 0,92, sapkin davranislar dlgeginin (o)
0,88 olmasi olgeklerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Birlesik ve yakinsak
gecerliligin saglanip saglanmadigini arastirmak igin CR ve AVE degerleri hesaplanmistir. Fornell ve
Larcker’a (1981) gore CR degerinin 0,70’in, AVE degerinin ise 0,50’nin iizerinde olmasi ve CR
degerinin AVE degerinden biiyiik olmas1 halinde Slgeklerin birlesik ve yakinsak gecerliginin oldugu
anlamina gelmektedir. Tablo 2 incelendiginde CR ve AVE degerlerinin bu sart1 sagladig1 goriilmektedir.

Tablo 2. Tanimlayici Istatistikler, Giivenirlik ve Gegerlik Sonuglari

Degiskenler Madde Sayisi X S.S. Carpiklik  Basiklik a CR AVE
Is Yerinde Soyutlanma 10 2,27 44 2641 1,265 0,92 0,92 0,53
Sapkin Davraniglar 11 2,20 30 2,115 1,456 0,88 0,89 0,52

Not: x=Ortamalalar; SS: Standart Sapma; a: Croanbach’s Alpha AVE: Ortalama Agiklanan
Varyans Degeri; CR: Birlesik Giivenirlik Degeri
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4.2. Degiskenler Arasi Iliskilere Ait Bulgular

Tablo 3°te arastirmanin kontrol degiskenleri olan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve
kidem ile is yerinde soyutlanma ve sapkin davranig arasindaki iliskiler goriilmektedir. Tablodan da
anlasilacagi tlizere kontrol degiskenleri ile bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda anlaml iliskiler
bulunmamaktadir. Bir baska ifadeyle bagimli ve bagimsiz degisken, kontrol degiskenleriyle iliski
icerisinde degildir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan is yerinde soyutlanma ve bagimli degisken

sapkin davranislar arasinda ise pozitif, anlamli ve orta diiseyde iligki bulunmaktadir (r=0,30, p<0,01).

Tablo 3. Degiskenler Arasi iligkiler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1. Cinsiyet 1

2. Yas 271 1

3. Medeni Hal -,103 -,581" 1

4. Egitim Diizeyi ,013 -,054 ,133" 1

5. Kidem ,260™" 7437 - 474" -,100 1

6. is Yerinde Soyutlanma -,037 -,040 ,016 -,044 -,081 1

7. Sapkin Davranislar -,079 -,015 -,037 ,045 ,017 ,298™ 1

Not: **p<0,01
4.3. Hipotez Testine iliskin Bulgular

Arastirmanin hipotezleri, AMOS programi kullanilarak yol analizi yapilmak suretiyle test
edilmistir. %95 giiven araliginda, 5.000 6rneklem yeniden yiikleme esasina dayanan Bootstrap yontemi

uygulanmustir. Gizil degiskenlerle yapilan yol analizinin modeli Sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2. Arastirmanin Sonug Modeli

30

g
,09 iy
../ ,

Tablo 4’te yol analizi sonuglart yer almaktadir. Bu sonuglara gore is yeri soyutlanma sapkin
davranislar lizerindeki etkisi pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamlidir (§ = 0,30, p<0,001, BC %95
Cl1[0,252, 0,673]). Arastirmanin sonu¢ modelinin uyum iyiligi degerleri, modelin iyi uyum gosterdigini

ortaya koymaktadir. Bu sonuglara gére H1 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4. Yol Analizi Sonuglari

Yol B SH B LLCI ULCI R?
Is Yeri Soyutlanma - Sapkin Davranislar 0,46 0,09 0,30™ 0,12 0,48 0,09
Uyum iyiligi Degerleri x4/sd CFI GFI TLI RMSEA

2,18 0,93 0,88 0,92 0,065

Not: ***p<0,001; B: Standardize Edilmemis Katsay1; SH: Standart Hata; B: Standardize Edilmig
Katsay1; LLCI: Alt Sinir Giiven Araligi; ULCIL: Ust Smir Giiven Araligi; x*df: Ki-kare Istatistiginin
Serbestlik Derecelerine Orani; CFI: Karsilagtirmali Uyum Indeksi; TLI: Turker-Lewis Indeksi; GFI:
Uyum lyiligi Indeksi; RMSEA: Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii

5. SONUC VE TARTISMA

Agirlama ve turizm endiistrisindeki sapkin is yeri davraniglari, diger endistrilere gore daha
yiiksek maliyetlere neden olmaktadir. Bu durum, hizmet sektoriiniin emek yogun olmasindan ve bu tiir
davraniglarin orgiitler, miisteriler ve calisanlar iizerindeki etkisinden kaynaklanmaktadir. Turizm
endistrisinde sapkin davraniglarin olumsuz etkisi aninda ortaya ¢ikmakta ve sapkin davraniglarin
calisanlarin tutumlarini ve miisterilerin orgiit hakkindaki degerlendirmelerini hemen etkilemektedir.
Turizm igletmeciligi, sapma ve sapma kavramlartyla yakindan iligkilidir. Turistik yerler, oteller ve tatil
koyleri genellikle hedonistik, cezai ve adli davalarla iligkilendirilir. Turizm sektdriinde birgok igveren,
calisan ve miisterinin sapkin davraniglar sergiledigi bilinmektedir (Yesiltag ve Giirlek, 2020). Durum
boyle olunca, agirlama ve turizm endiistrisindeki sapkin davranislarin dnciillerini dogru tespit edebilmek
onem kazanmaktadir. Turizm literatiiriine gore, is yerinde sapkin davranislarin 6rgiitsel onciillerden
birisini de is yerinde dislanma degiskeni olusturmakta ve is yerinde dislanma, ¢alisanlart sapkin

davraniglara (sabotaj, isten geri ¢ekilme ve hirsizlik gibi) yonlendirmektedir.

Bu calisma; Antalya ilinde agirlama hizmeti sunan 5 yildizli otellerde gorev yapan mavi yakali
calisanlarin algiladiklart is yerinde diglanmanin onlarin is yerinde sapkin davraniglarina olan etkilerini
incelemeyi amaclamigtir. Bu amacin gergeklestirilmesi icin, belirlenen oOrneklem kapsaminda

olusturulan bir yapisal model kurulmustur.

Arastirma sonucuna gore, agirlama sektorii calisanlari orta diizeyde is yerinde dislanma
algiladiklarim1 ve yine orta diizeyde is yerinde sapkin davranmiglar sergilediklerini bildirmislerdir.
Calismanin bu yondeki bulgusu, onceden yiriitiilmiis birka¢ c¢alismanin bulgulartyla kismen

ortiismektedir.

Yiriitilen analizler neticesinde g¢alismanin birinci ve tek hipotezi desteklenmistir. Model
kapsaminda ¢alismanin birinci hipotezini test etmek amaciyla yiiriitiilen yol analizi sonucunda, algilanan
is yerinde dislanmanin is yeri sapkin davraniglar iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi tespit edilmistir.
Bir diger anlatimla, agirlama sektoriinde faaliyet gosteren bes yildizli otel ¢alisanlarinin algiladig is
yerinde dislanmada bir artis olmast durumunda mavi yakali ¢alisanlar, bireysel diizeyde ve orgiitsel

diizeyde is yeri sapkin davraniglar1 daha fazla sergilemislerdir. Calismanin bu bulgusu, Aidiyet Kurami
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(Baumeister ve Leary, 1995), Kaynaklarin Korunmasi Kurami (Hobfoll, 1989) ve Ihtiyac-

Tehdit/Ihtiyac-Giiglendirme Kurami’nin (Williams, 1997) varsayimlarini dogrulamustir.

Calismanin ulastig1 bu sekildeki bulgusu, 6nceden yiiriitiilmiis meta-analiz c¢aligmalarinin
bulgularim da (Howard vd., 2019; Bedi, 2019; Li, Xu ve Kwan, 2021; Sharma ve Dhar, 2021)
desteklemektedir. Ayrica, calismadan elde edilen bu bulgu, kamu hizmeti saglayan sirket ¢alisanlari
(Hitlan ve Noel, 2009); iretim isletmesinde birinci basamak tiretim isgileri (Jiang vd., 2020); Pakistanli
hizmet sektorii calisanlart (Jehanzeb ve Fatima, 2018); Pakistan'daki kamu sektorii hastanelerinde
calisan hemsireleri (Shafique vd., 2020); Cinli insaat is¢ilerini (Chen ve Li, 2020); Sri Lankali bilgi
teknolojisi (BT) sektdriindeki yazilim miihendislerini (Preena ve Janadari, 2021); Istanbul’daki restoran
sektoriinde gorev yapan Suriyeli gogmen isgileri (Giirlek, 2021) 6rneklem olarak secen ampirik temelli

ve onceki donem ¢aligmalarin sonuglariyla tutarlilik gostermistir.

Tiim bu ulasilan sonuglardan hareket edildiginde, su argiimani 6ne siirmek 6nemli olacaktir: sik
sik is yerinde dislanma veya algilanan is yerinde dislanmaya maruz kalan mavi yakali agirlama sektorii
calisanlar1  Aidiyet, Kaynaklarin Korunmasi ve Ihtiyag-Tehdit/Ihtiyac-Giiglendirme kuraminin
varsayimlar1 geregince sapkin ve yikict davranislarla karsilik verebilir. Bu durum Tirkiye gibi
bireycilikten ¢ok toplulukculuk egilimi gosteren bireysel olarak ¢aligmaktansa bagkalariyla birlikte
calismayi tercih eden bir kiiltiir icin daha belirgin hale gelir (Ding, 2018). O yiizden, eger bir kisi kendini
kotii/dislanmis hissederse, psikolojik durumunu etkiler ve galisanlar bu psikolojik stres durumuyla basa
cikmak i¢in bir karsi davranig olarak is yeri sapkin davraniglara katilma egilimine girer. Dolayisiyla,
yiiriitiilen bu calismanin bulgulari, bireyler is yerinde dislanmay1 deneyimlediginde veya algiladiginda,
calisanlarin i yerinde diglanmanin sosyal stresiyle basa ¢ikmak i¢in bir mekanizma olarak is yeri sapkin

davraniglara katilmalarina neden oldugunu belirterek, gecerli literatiirii desteklemektedir.

Calisma bazi simrliliklara sahiptir. {lk olarak, bu calisma kesitsel bir arastirma tasarimina gére
diizenlenmistir. Bu ylizden gelecekte ilgili degiskenleri icerecek caligmalar, is yerinde dislanma veya is
yerinde diglanma algis1 ile is yeri sapkin davramglart arasindaki iligkileri boylamsal temelde
inceleyebilir. Ikincisi, ¢alismada ele alinan degiskenler arasindaki iliskiler sadece agirlama sektorii
iginde ve tek bir ildeki bes yildizli otelleri igermektedir. Dolayisiyla sonuglarin Tiirkiye’ nin biitiiniinde
otel ¢alisanlarina genellenebilme eksikligi de bir diger sinirliligi olusturmaktadir. Bu siirliliga uygun
olarak gelecek caligmalar, kamu ve 6zel egitim kurumlarini birlikte degerlendirebilir ve hatta farkl
sektorler calisanlarina dogru 6rneklemi genisletebilir. Ugiincii olarak, arastirma igin tercih edilen dl¢iim
araglarinin  6z-bildirime dayanmasi sebebiyle arastirmacinin cevaplara dahil edilememesi ve
katilimeilarin sadece kisisel algilarini bildirmeleri de bir sinirlilik olusturmaktadir. Bu smirliligi asmanin
bir yolu olarak gelecek g¢aligsmalar, is yeri sapkin davraniglarini gézlemci degerlendirmesine uygun

(6rnegin is arkadaglarinin, yoneticilerin degerlemesi, ¢oklu degerleme gibi) kurgulayabilir.
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