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OTEL iSLETMELERINDE ORGUTSEL DISLANMANIN iS TATMININE VE iSTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISI

Gamze TEMIZEL*

0z

Bu arastirmanin temel amaci, otel isletmeleri galisanlarinin orgiitsel dislanma algilarinin, is tatmini diizeylerine ve isten ayrilma
niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. Bir diger amag ise ¢alisanlarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisinin arastiriimasidir.
Arastirma kapsaminda veriler anket teknigi ile Konya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarindan elde
edilmistir. Arastirmanin istatistiksel analizleri SPSS 25 ve G*Power programlariyla yapilmistir. Arastirmanin hipotezleri lineer
regresyon analizi ile test edilmistir. Calismanin glici % 5 Tip 1 hata ve d= 0,5 etki biytklGgi ile % 89 olarak hesap edilmistir.
Calisma sonucunda orgitsel dislanmanin, is tatminini olumsuz yonde, isten ayrilma niyetini ise olumlu yonde etkiledigi
ayrica ¢alisanlarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calisma
sonuglarinin orgutsel diglanma ile ilgili yaygin bilgi ¢ercevesine katkida bulunmasi beklenilmektedir. Arastirma sonuglari
dogrultusunda konaklama endustrisi isletmecileri ve insan kaynaklari yoneticilerine yonelik dneriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel dislanma, Is yatmini, isten ayrilma niyeti, Otel isletmesi, Turizm.

THE EFFECT OF WORKPLACE OSTRACISM ON JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION
IN HOTEL ENTERPRISES

Abstract

The main purpose of this research is to determine the effect of workplace ostracism perceptions of hotel employees on
their job satisfaction levels and turnover intentions. Another aim is to investigate the relationship between job satisfaction
and turnover intention in employees. Within the scope of the research, the data were obtained from the employees of 4
and 5 star hotels operating in Konya with the survey technique. Statistical analyzes of the research were made with SPSS
25 and G*Power programs. The hypotheses of the research were tested with linear regression analysis. The power of the
study was determined as 89% with 5% Type 1 error and d= 0.5 effect size. As a result of the study, it was determined that
workplace ostracism affects job satisfaction negatively and affects turnover intention positively. Besides there is a negative and
significant correlation between job satisfaction and turnover intention. The results of the study are expected to contribute to
the widespread knowledge framework about workplace ostracism. In line with the results of the study, suggestions developed
for hospitality industry business executives and human resources managers are expressed.
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1.Giris

Konaklama endistrisi ¢alisanlarin, sektoriin sezonluk is yapisi, uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri ve bunun
neden oldugu baski (Hayes ve Weathington 2007), is stresi (Kusluvan vd., 2010), is-aile gatismasi stresi (Dai vd.,
2016), yuksek is giici devir hizi (Choi, 2006) vb. olumsuzluklardan etkilendikleri bir endistridir. Sektorin emek
yogun yapisi nedeniyle kisilerarast iliskiler, diger 6rgit yapilarina kiyasla daha 6nemlidir. Konaklama isletmelerinin
algilanan olumsuz is kosullari, calisanlar arasindaki iletisimin ve iliskilerin bozulmasina ve i¢ catismalarin
gelismesine neden olabilmektedir. Bu durum, gerceklestirilen isin kalitesini etkilemekte ve bazi calisanlarin
islerine ve is arkadaglarina karsi, 6rnegin onlari dislayarak, olumsuz tutum ve davraniglar gelistirmelerine neden
olmaktadir. Bu olumsuzluklar sunulan hizmetin kalitesi, miisteri memnuniyeti ve isletme performansi lizerinde
olumsuz etkiye sahiptir.

Bir galisanin, isletmedeki diger ¢alisanlar tarafindan reddedildigine iliskin gorusiinu ifade eden dislanma
kavrami, gliniimiiz ¢calisma hayatinda is gorenlerin karsilastigl olumsuz bir deneyim olarak 6rgitlerde yaygin
sekilde karsilasilan evrensel bir fenomendir (Ferris vd., 2008; Wu vd., 2011). Kavram son yillarda sosyal psikoloji
ve isletme yazininda pek ¢ok bilimsel ¢calismanin konusu olmustur (Hitlan vd., 2006; Ferris vd., 2008; Wu vd.,
2011; Robinson vd., 2013; Haq, 2014; Scott ve Duffy, 2015; Zheng vd., 2016; Howard vd., 2019; Chung, 2018;
Zhu vd., 2019; Jiang vd., 2020). Orgiitsel dislanma, ayni dogrultuda hizmet endustrisi calisanlarinin da genis capta
karsilastig bir durumdur (Leung vd., 2011; Zhao vd., 2013). Buna karsin gegtigimiz on yilda, konunun turizm
endustrisindeki etkisini arastiran sinirli sayida ¢alismanin yapildigi ifade edilmektedir (Singh ve Srivastava, 2021:
244; Karatepe ve Hsieh, 2019: 130).

Yapilan ¢alismalar dislanma, yok sayilma veya grup disinda tutulmanin aci verici ve bireyler tizerinde olumsuz
birtakim psikolojik etkilere neden olan bir algl oldugunu ifade etmektedir (Hitlan vd., 2006: 222; Wu vd., 2012:
179; Ferris vd., 2008: 1352). Dislanmanin, galisanlar tizerinde bireysel diizeyde olumsuz etkilere neden olabilecegi
gibi, 6rgutiin tamami agisindan da olumsuz durumlara neden olacagi belirtiimektedir (Wu vd., 2011: 24; Leung
vd., 2011: 842). Orgiitsel dislanmanin calisanlar tzerindeki etkisini inceleyen arastirmalarda, dislanmanin
calisanlarda is tatminini olumsuz yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Chung ve Kim, 2017; Afsheen, 2016; Artar
vd., 2019). Calisanlarin islerinden ve calisma kosullarindan tatminsiz oldugu durumlarda ortaya ¢ikan, olumsuz
bir eylem olan isten ayrilma niyeti (Telli vd., 2012: 135) hem ¢alisanin is yerinde dislanmasi, hem de isinden yana
yasadig tatminsizlik duygusunun etkisi ile sekillenebilmektedir. is yerinde dislandigini hisseden birey, digerleri
tarafindan istenmedigini diisiinerek ise gitmek istemeyecek, isinden duydugu memnuniyet azalip performansi
olumsuz etkilenecektir.

Emek yogun yapilari geregi yuksek sayida galisana ihtiyag duyan isletmeler olan otel isletmeleri, is glicti devir
hizinin da yliksek oldugu isletmelerdir (Lam vd., 2002: 218; Aydin, 2005: 265). Diger 6rgit yapilarinda oldugu gibi,
otel isletmelerinde de dislanmadan kaynakli sorunlar, zaman iginde isten ayrilmalara neden olabilmektedir. isten
ayrilmalarla artan is glict devir orani ise 6rgit icin maddi ve manevi gesitli olumsuzluklara neden olacak sonuglar
dogurabilmektedir. Bu sebeple, dislanmanin g¢alisanlar (izerindeki etkileri hem bireysel diizeyde hem de orgiitsel
diizeyde lizerinde durulmasi gereken bir kavramdir. Bu dogrultuda yiritilen “Otel isletmelerinde Orgiitsel
Dislanmanin Is Tatminine ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi” bashkli bu calisma ile otel isletmeleri calisanlarinca
algilanan orgiitsel dislanma dizeyinin, ¢alisanlarin is tatminine ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin belirlenmesi
hedeflenmektedir. Literatlirde 6rgitsel dislanmanin calisanlar Gizerindeki etkilerini farkli is kollarinda sinayan
calismalar mevcuttur (Haq, 2014; Gkorezis vd., 2016; Yildirim ve Akin, 2018; Uysal, 2019; Li ve Zhang, 2019; Koon
ve Yen-Hwa, 2019; Aydin ve Akin, 2020; Takhsha vd., 2020). Ayrica hizmet isletmelerinde 6rgutsel dislanmanin;
hizmet performansi (Leung vd., 2011), isten ayrilma niyeti (Soybal ve Pelit, 2018; Asik, 2020), psikolojik sdzlesme
ihlali, is tatmini (Artar vd., 2019), orglitsel sinizm (Asik, 2020) ve Uretkenlik karsiti is davranislari (Zhao vd., 2013)
ile iliskisini inceleyen galismalar da yapilmistir. Otel ¢alisanlarinin 6zelinde, konaklama enddstrisi galisanlarinin
orgutsel dislanma algilarina yogunlasan sinirli calisma mevcut olup (Leung et al., 2011; Zhao vd., 2013; Zhu vd.,
2017; Soybali ve Pelit, 2018; Turkoglu ve Dalgig, 2019; Asik, 2020) arastirmacilar otel isletmelerinde dislanma
algisinin farkl kiltirlerde incelenmesi gerekliligini vurgulamaktadirlar (Zhu vd., 2017). Bu ¢agriya karsilik gelecek
sekilde ulusal yazinda, otel galisanlarinin 6rgitsel dislanma algilarinin, isten ayrilma niyetlerine etkisini tespit
etmeye yonelik yapilmis sinirli galisma arasinda (Soybali ve Pelit, 2018; Turkoglu ve Dalgig, 2019; Asik, 2020);
orgutsel dislanma, is tatmini ve isten ayrilma niyetini bir arada 6lgmeye yonelik bir calismaya rastlanmamistir. Bu
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dogrultuda arastirma sonuglarinin ilgili literatilre, ayrica otel isletmeleri 6zelinde ydneticilere ve insan kaynaklari
uygulamalarina katki saglamasi beklenmektedir.

2. Kavramsal Cergeve
2. 1. Orgiitsel Dislanma

Dislanma (Ostracism) 1970’lerden sonra sosyal bilimcilerin ilgi alanina girmis ve 1990’lardan sonra isletme
alaninda yapilan c¢alismalarda yer bulmaya baslamis bir kavramdir (Williams ve Nida, 2011:72). Calisanlarin
arkadasliklar ve sosyal baglar kurmayi tasarlayip digerlerine dahil olmayi bekledikleri ortamlar olan is yerlerinde
dislanmalari, stiphesiz ki olumsuz bir durumu ifade etmektedir (Robinson vd., 2013: 204-215). Bireyler agisindan
orgltsel dislanma, bireyin igsyerinde diger calisanlarla iligkilerini, 6rgut igerisindeki statlsiind, isle ilgili basarilarini
olumsuz yénde etkileyen ve istenmeyen bir durum olarak ifade edilmektedir (Hitlan vd., 2006: 217). is yerinde
dislanma (Workplace Ostracism), bir kisi yada grubun sosyal olarak yapilmasi uygun olmasina ragmen, diger bir
cahisanileilgili bir eylemi gerceklestirmeyi goz ardi etmesi durumunda meydana gelmektedir (Robinson vd., 2013:
206). Orgiitsel dislanma, calisanin 6rgiit ici bicimsel siireclerden uzak tutulmasi, yalnizlastiriimasi ve destekten
yoksun birakilmasidir (Halis ve Demirel, 2016: 324).

Orgitseldislanma, sonyillardagalisanlaraydnelikyapilan olumsuz davranislar kapsaminda pek cok arastirmanin
konusu olmus bir kavramdir (Tutar, 2016: 263). Sosyal bir olgu olan 6rgiitsel dislanma bireylerin yok sayildiklarini,
diger calisanlar tarafindan gruba dahil edilmediklerini yada digerleri tarafindan 6nemsenmediklerini hissetmeleri
durumunu ifade etmektedir (Ferris vd., 2008: 1348; Leung vd., 2011: 837; Wu vd., 2011: 25). Orgiitlerde lider
tipi, isletmelerde mevcut yonetim tarzi ve 6rgit ici uygulamalar gibi bircok faktor érgitsel dislanmaya sebep
olabilmektedir. Orgiitsel dislanma ayrica érgiitlerde birbiri ile baglantil bircok durumun bir arada var olmasi ile
ortaya cikmaktadir (Artar vd., 2019: 1419).

Dislanmanin bireyler Uzerindeki etkilerini arastiran gesitli ¢alismalar, dislanma yasayan bireylerin gerginlik,
stres, duygusal tikenme, depresif ruh hali, kaygi, depresyon ve diisiik motivasyon gibi bir takim psikolojik sikintilar
yasadiklarini ortaya koymaktadir (Hitlan vd., 2006: 222; Wu vd., 2012: 179; Ferris vd., 2008 :1352). Dislanma
ayrica bireylerin agresif ve anti-sosyal davranislar sergilemesine neden olmaktadir (Twenge vd., 2001). Orgiitsel
diizeyde dislanmanin etkilerini inceleyen bilimsel ¢alismalarda, dislanmanin calisanlarda is tatminini (Chung ve
Kim, 2017; Afsheen, 2016; Artar vd., 2019), ise baghhg! (Leung vd., 2011), orgtitsel vatandashk davranisini (Wu
vd., 2016) ve is performansini (Leung vd., 2011; Clercq vd., 2019) olumsuz yonde etkiledigi ifade edilmektedir.
Bununla birlikte 6rgilitsel dislanmanin, ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti ve davranisi lizerinde destekleyici etkisi
oldugu da belirtilmektedir (Haqg, 2014; Renn vd., 2013; Soybali ve Pelit, 2018).

2. 2. is Tatmini

Engenelanlamda galisanlarinislerinden duyduklari mutluluk yadais ortaminailiskin olumlu duygular (Hackman
ve Oldham, 1975) olarak ifade edilen is tatmini, 6rgitsel davranis alaninda en yaygin galisilan kavramlardan biri
olmustur. Kavram, ¢alisanlarin is ortamlarina karsi ve bu ortamlardaki etkilesimler yoluyla olusan tutumlara karsi
sergiledikleri olumlu davranislar ve ruh hallerini ifade etmektedir (Froese ve Peltokorpi, 2011, s. 50). is tatmini,
orgutsel davranisin yani sira insan kaynaklari yonetimi agisindan da 6nem arz eden bir kavramdir.

Literatiirde is tatmini, beseri sermayenin orgitlere katkisini inceleyen pek ¢ok arastirmada lzerinde en ¢ok
arastirma yapilan ¢alisan tutumlarindandir (Kusluvan vd., 2010; Karaman ve Altunoglu, 2007: 109). is tatminini
ve bu durumun sonuglarini arastiran galismalarda, is tatmin diizeyi diisik olan ¢alisanlarda ise ve orgiite karsi
ilgisizlik, motivasyon eksikligi ve devamsizlik (Tett ve Meyer, 1993; Punnett vd., 2007) ise iliskin sikayetlerde artis,
dusik verimlilik, mutsuzluk ve ruhsal saghgi bozukluklari ortaya c¢iktigi (Bowling vd., 2010; Cass vd., 2003) ve bu
olumsuzluklarla sekillenen is tatminsizliginin isten ayrilma oranlarini arttirdigi (Mobley, 1977) ifade edilmektedir
(Kusluvan vd., 2010).

2. 3. isten Ayrilma Niyeti

Tett ve Meyer (1993: 262) isten ayrilma niyetini, is gorenin mevcut isinden, bilingli bir sekilde ve isteyerek
ayrilmayi tasarlamasi seklinde tanimlamislardir. Griffeth vd. (2000) ise isten ayrilma niyetini, is gérenin gonulli
olarak ve kalici bir bicimde mevcut isletmesini terk etme fikrine sahip olmasi seklinde ifade etmislerdir.
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isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut isini ve isinden tatmin seviyesini degerlendirmesi ile baslar. Bu
degerlendirme sonucu calisan sayet isine karsi negatif disiincelere sahipse, bu ise alternatif olacak isletme ve
pozisyonlari degerlendirecektir. Uygun bir alternatif bulmasi durumunda ise calisan isten ayrilma davranisini
faaliyete gecirecektir (Mobley, 1977; Griffeth vd., 2000).

isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisini haber veren bir 6nciil olarak kabul edilmektedir. Her isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma eylemi ile sonuglanmasa da, isten ayrilma niyetinin isten ayrilma siirecinin baslangici
oldugu soylenebilir. Calisanlarda isten ayrilma niyetinin yliksek olmasi ve bunun davranisa doniismesi sonucunda
is gdren devir hizinin artmasi, érgiitler icin verimlilik ve karlilik konularinda biyiik kayiplara yol agmaktadir. isten
ayrilan bir galisanin yerine alinacak yeni galisan igin yapilacak personel se¢imi, egitim ve oryantasyon gibi pek
cok maliyet, orgutler acgisindan énemli diizeydedir. Ayrica yogun rekabet ortaminda yetenekli ¢alisanlarin elde
tutulmasi da isletmeler agisindan 6nem arz etmektedir.

2. 4. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Calisanlarda dislanma algisinin, orgiitsel dizeyde neden ve sonuglari literatlirde pek ¢ok ¢alismanin konusu
olmustur. Bu calismalardan bazilarina asagida deginildikten sonra arastirma kapsaminda irdelenen orgitsel
dislanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisini hedef alan galismalara yer verilmekte ve bu dogrultuda
gelistirilen hipotezler siralanmaktadir.

Orgiitsel dislanmanin neden ve sonuclarini inceleyen calismalar arasinda Takhsha vd. (2020) nin calismalari,
orgitsel dislanmanin 6rgut temelli 6z saygl, orglitsel sessizlik ve bilgi paylasimi Gzerindeki etkisini aragtirmaktadir.
Calisma iran’da bir (iniversitenin galisanlar {izerinde anket uygulamasiyla yiiritiilmistiir. Arastirma sonuglari
orgutsel dislanma ve orgiitsel sessizligin orgitlerde bilgi paylasimini olumsuz yonde etkiledigini; orgitsel
dislanmanin, orgitsel sessizligi olumlu yonde etkiledigini ve orgiitsel dislanmanin, orgiit temelli 6z saygiyi
olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Orgiitsel dislanma algisinin hizmet enddstrisi calisanlarda neden oldugu olumsuzluklari arastiran cesitli
calismalar da mevcuttur. Bunlar arasinda Leung vd. (2011) isyerinde dislanmanin hizmet isletmelerindeki etkisini
arastirmayi amacladiklari ¢alismalarini, Cin’de hizmet veren 19 otelin ¢alisanlari Gzerinde yaratmdaslerdir.
Arastirma sonucunda isyerinde dislanmanin hizmet performansi ile olumsuz yonde iliskili oldugu, ayrica
nevrotikligin isyerinde dislanmanin ise bagliik Gzerindeki dogrudan, hizmet performansi lzerindeki dolayli
etkisini gliclendirdigi sonucuna ulasiimistir.

Zhao vd., (2013) konaklama isletmeleri ¢alisanlarinda orgutsel dislanmanin Gretkenlik karsiti is davranislari
Gzerindeki etkisini tespit etmeyi amacladiklari ¢alismalarini, Cin’de otel calisanlari Gizerinde yuriutmuslerdir.
Calisma ile orgiitsel dislanmanin Uretkenlik karsiti is davranislari ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna
ulasiimistir.

2. 4. 1. Orgiitsel Dislanma ve is Tatmini iliskisi

Orgiitsel dislanma ile is tatmini arasindaki iliskinin, alan yazinda cesitli calismalar ile incelendigi goriilmektedir.
Orgiitsel dislanmanin, calisanlar {zerindeki olumsuzluklari ile ilgili calismalarda, dislanmanin ¢alisanlarda is
tatminini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir (Chung ve Kim, 2017; Afsheen, 2016; Artar vd., 2019).
Suphesiz ki orgitlerde dislanma ve bunun neden oldugu isten duyulan tatminsizlik, calisan performansina etki
ederek olumsuz sonuglar doguracaktir.

Artar vd., (2019) orgutlerde yoneticiye duyulan gliven, psikolojik sozlesme ihlali, érgitsel dislanma ve is
tatmini arasindaki iliskilerin incelenmesini amacladiklari ¢alismalarini, hizmet sektoriinde calisan beyaz yakall
is gorenler ile yaptiklari anket calismasi ile ylrtutmuslerdir. Elde edilen bulgulara gore calisanlar 6rgitlerinde
dislanma ve psikolojik s6zlesme ihlali yasadiklarinda, is tatmin dizeyleri negatif anlamda etkilenmektedir. Bu
dogrultuda bahsi gecen calismalar dikkate alinarak ve literatiirle paralel olarak asagida ifade edilen hipotez
gelistirilmistir:

H1. Orgitsel dislanmanin is tatmini Gizerinde anlamli etkisi vardir.
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2. 4. 2. Orgiitsel Dislanma ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Orgitsel dislanmaya calisanlarin verdikleri tepkileri inceleyen calismalarda, dislanma algisinin calisanlarda
memnuniyetsizlige neden olarak isten ayrilma niyeti ve davranisi lzerinde destekleyici etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir (Haq, 2014; Renn vd., 2013; Soybali ve Pelit, 2018). isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisini
haber veren bir 6ncil olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple calisanlarda isten ayrilma niyetine sebep olacak
etkenlerin incelenmesi, orgitlerde is glici devir hizinin ylkselmesi sonucu katlanilacak karlilik ve maliyet
kayiplarini engelleyecektir.

Hag (2014)'in is yerinde dislanma ve is ciktilari arasindaki iliskide psikolojik sermayenin dizenleyici rollini
inceledigi calismasi, Pakistan’da cesitli isletmelerin calisanlarina uygulanan anket ile yiratilmustir. Calisma
sonucunda is yerinde dislanma ile is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif, is yerinde dislanma ile is
performansi arasinda ise negatif yonlu bir iliski oldugunu ifade edilmektedir.

Soybali ve Pelit (2018)’in otel isletmeleri is gorenlerinin, 6rgitsel dislanma algilarinin isten ayrilma niyetlerine
etkisinin belirlenmesine yonelik ¢alismalari sonucunda, calisanlarin orgitsel dislanmaya iliskin algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasinda yiiksek diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Asik (2020)'in is yerinde dislanma, Orgutsel sinizm ve isten ayrilma niyeti iliskisini incelemeyi amacglayan
calismasinda, Alanya’da faaliyet gosteren otel isletmeleri ¢alisanlarina anket uygulanmistir. Arastirma bulgulari,
otel calisanlarinin is yerinde dislanma ve orgitsel sinizm algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif yonla
ve orta kuvvette bir iliski oldugunu géstermektedir. Bu dogrultuda bahsi gecen g¢alismalar dikkate alinarak ve
literatiirle paralel olarak asagida ifade edilen hipotez gelistirilmistir:

Hy. Orgiitsel dislanmanin isten ayrilma niyeti tizerinde anlami etkisi vardir.
2. 4. 3. is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Literatiirde isten ayrilma niyetinin dncillerini arastiran ¢alismalarda, is tatmininin ¢alisanlari isten ayrilmaya
yonelten faktorler arasinda 6nemli bir yeri oldugu ifade edilmektedir. Buna gore, yiiksek is tatmini yasayan
calisanlarda, isten ayrilma niyeti dislik seviyede seyretmektedir. Lambert vd. (2001) is tatmininin isten ayriima
niyeti Gzerindeki etkisini arastirdiklari calismalari, is tatmininin isten ayrilma niyetinin belirgin bir 6ncili oldugunu
ortaya koymustur. Benzer sekilde Yang (2010) da is tatmininin, ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini azalttigini ifade
etmistir. Bu dogrultuda bahsi gecen calismalar dikkate alinarak ve literatiirle paralel olarak asagida ifade edilen
hipotez gelistirilmistir:

H3. is tatmini ile isten ayriima niyeti arasinda anlamli bir iliski vardr.

Otel isletmeleri galisanlarinin érgitsel dislanma algilarinin, is tatmini diizeylerine ve isten ayrilma niyetlerine
etkisi ile galisanlarda is tatmininin isten ayrilma niyeti zerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla gelistirilen
model, asagida Sekil 1’de gosterildigi gibidir.

> is Tatmini
. Hy
Orgitsel Dislanma i H3
H, Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 1: Arastirma modeli
3. ARASTIRMA YONTEMI
Arastirmanin amaci orgutsel dislanma kavraminin otel isletmeleri ¢alisanlarinin is tatmini dlizeyleri ve isten

ayrilma niyetleri Gzerindeki etkisinin yani sira ¢alisanlarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisinin 6lgtlmesidir.
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Bu dogrultuda galisma kapsaminda nicel arastirma yéntemitercih edilmistir ve veriler anket teknigiile toplanmustir.
Arastirma kapsaminda olusturulan ankete iliskin detaylar “Faktor ve Guvenilirlik Analizi Sonuglari” bashg altinda
paylasiimaktadir.

3. 1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Konya’da hizmet veren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ig gérenlerinden olusmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi, tesadtfi olmayan 6rnekleme yontemlerinden amaca gore (kasti) ornekleme yontemiile
secilen otel ¢alisanlarindan olusmaktadir. Arastirma 01 Eylul — 15 Aralik 2021 tarihleri arasinda yurttilmastar.
Anketler otel genel mudurleri ile iletisime gegilerek, ilgili tarihlerde Konya’da faaliyette olan 1 adet 4 yildizli otel
hari¢ olmak tizere tiim 4 ve 5 yildizli otellerde is gérenler tizerinde uygulanmistir. Veriler gondilliilik esasina dayali
olarak toplanmistir. Anket uygulama siirecinde 450 anket dagitilmis ve 368 calisandan geri donis alinmistir.
Elde edilen 368 anketten 23 anket gesitli nedenlerden dolayi degerlendirilmeye alinmamis, toplam 345 anket
arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma icin Selguk Universitesi Turizm Fakiiltesi Bilimsel Etik ve Degerlendirme
Kurulu’ndan 06.04.2021 tarih ve 56981 nolu karart ile etik kurul izni alinmistir.

3. 2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada katilimcilarin 6rgitsel dislanmaya iliskin algilarini belirlemek igin “Ferris vd. (2008) tarafindan
gelistirilen bir 6lcme araci olan isyerinde Dislanma Olcegi (Workplace Ostracism Scale)” kullanilmistir (Ferris
vd., 2008). 13 maddesi ve tek boyutu bulunan 6lgegin Tirkce gecerlik ve giivenirlik calismasi Keklik vd. (2013)
tarafindan yapilmistir. 5’li Likert tipi derecelendirme kullanilan anketin Cronbach Alpha degeri, Keklik ve
arkadaslari tarafindan 0.92 olarak hesaplanmistir.

Katihmcilarin isten ayrilma niyetini dlgmek icin “Mobley vd. (1978) tarafindan gelistirilen ve Tirkce’ye
uyarlamasi Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullanilmistir. Olcek 3
maddelik ve tek boyutlu olup 5’li Likert tipi derecelendirmeyi kullanmaktadir.

Katihmcilarda is tatminini 6lgmek icin “Hackman ve Oldman (1975) tarafindan gelistirilen, Tlirkge’ye uyarlamasi
Bilgic (1999) tarafindan yapilan ve Catalsakal (2016)'in calismasinda kullanilan is Tatmini Alt Olgegi”nden
faydalanilmistir. Olcek 3 maddelik ve tek boyutlu olup 5'li Likert tipi derecelendirmeyi kullanmaktadir.

3. 3. Veri Analizi Yontemi

Arastirmada elde edilen veriler, “SPSS 25.0 for Windows (Statistical Package for Social Sciencies) ve G-Power”
programlari kullanilarak analiz edilmistir. Onceden belirlenmis olan &lcek tiiriine gére hazirlanan, Orgiitsel
Dislanma, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti anketlerinin yapi gegerliligi Acimlayici Faktdr Analizi ile; anketlere
verilen yanitlarin tutarliigini ise Guvenilirlik Analizi ile 6l¢tlmustir. Calismada Cronbach’s Alpha glvenilirlik
degerlerinin tim olgeklerde 0,90’dan yiksek olmasi anketin mikemmel dizeyde yiksek glvenilirlige sahip
oldugunun gostergesidir (Baker, 1991: 8; Cronbach, 1951: 16). Normal dagilima uygunlugu saglanan siirekli
degiskenler arasindaki iliski, Pearson korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda degiskenler arasindaki
iliskilerin derecesi, blykligl ve yonu Pearson korelasyon katsayisi (r) ile degerlendirilmistir. Degiskenler arasinda
iliskinin tespiti icin yapilan korelasyon analizi sonrasinda iliskinin varligi dogrulanarak, degiskenler arasi etkinin
tespiti icin regresyon analizine basvurulmustur. Bu dogrultuda calismanin hipotezleri lineer regresyon analizi ile
test edilmistir.

Calismanin giicii % 5 Tip 1 hata ve d= 0,5 etki blyUklGgi ile %89 seklinde hesaplanmistir. Arastirmalarda
%80’in lUzerinde bulunmasi hedeflenen istatistiksel gli¢ kriterine, géz konusu calismada ziyadesi ile ulasiimistir
(Hinton, 2007). Analiz sonuglari yorumlanirken hata 0,05 diizeyinde tutulmus olup béylelikle kararlar %95 giiven
seviyesinde verilmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARI
4. 1. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglan

Arastirma kapsaminda kullanilan anket 4 bolimden olusmaktadir. Anketin ilk béliminde katiimcilarin
demografik ézelliklerine iliskin bilgilerin yer aldigi sorular bulunmaktadir. ikinci bélimiinde, is Tatmini Olgegi’'ne,
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ticlincli bélimde isten Ayriima Niyeti Olgegi'ne ve son bdliimde ise Orgiitsel Dislanma Olgegi’'ne yer verilmistir.
Demografik bilgilerin arastirildigi anket formu disindaki tim &lcek ifadeleri 5’li Likert tipi derecelendirilmistir.
Olceklerde bulunan bazi olumsuz ifadelere ise ters atamalar yapilmistir. Calismada kullanilan élgeklere ait Faktér
ve Guvenilirlik Analizleri sonuglari séyledir:

is Tatmini Olcedi’nin yapi gegerliligini test etmek amaciyla agimlayici faktér analizi uygulanmistir. Olcegin
ilk olarak Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri degerleri ile faktor analizine uygunlugu test edilmistir.
is tatmini 6lgegi icin KMO test sonucu degeri 0,759 ve Barlett testi &nem sinamasi degeri ise p=0,0001 olarak
saptanmistir. Bu sonuglar dogrultusunda elde edilen kanitlar; faktorlerin iliskilerinin degerlerince yiksek diizeyde
aciklandigi, 6rneklem sayisinin yeterli oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizine uygun oldugu yonindedir.
is Tatmini Olgegi uygulanirken tek boyutlu olarak kullaniimis ve dlcege ait ifadelerin faktor yiikleri 0,966 - 0,947
arasinda degismekte oldugu tespit edilmistir. Olgek icin Cronbach’in Alpha degeri 0,949 olarak hesaplanmistir.
Olcek maddelerinin homojen ve birbirleri ile iliskili ifadeler oldugu tespit edilmistir (F=13,156, p=0,0001<0,05).
Buna ilaveten testin toplanabilir 6zellikte oldugu bulunmustur (F=1,139, p=0,151>0,05). is Tatmini Olgegi’nin
Guvenilirlik Analizi uygulamalari bakimindan test tasariminin uygun yapida olup olmadigini sinamak amaciyla
Hotelling’s T-Squared Testi uygulanmis ve test sonuglari dogrultusunda modelin uygun yapida oldugu tespit
edilmistir (F=11,335, p=0,0001<0,05).

isten Ayrilma Niyeti Olcedi’nin yapi gecerliligi Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri ile kontrol
edilmistir. Yapilan analizler sonrasinda isten Ayriima Niyeti Olgegi icin KMO test sonucu degeri 0,849 ve Barlett
testi 6nem sinamasi degeri ise p=0,0001 seklinde hesaplanmistir. Bu sonuglar dogrultusunda elde edilen kanitlar;
faktorlerin iliskilerinin degerlerince yliksek diizeyde aciklandigi, 6rneklem sayisinin yeterli oldugu ve veri setinin
temel bilesenler analizine uygun oldugu yéniindedir. isten Ayrilma Niyeti Olcegi tek boyutlu olarak uygulanmis ve
ifadelerin faktor yiikleri 0,904 - 0,854 arasinda (oldukca yiiksek diizeyde) hesaplanmustir. Olgek icin Cronbach’in
Alpha degeri 0,927 olarak saptanmis, maddelerinin homojen ve birbirleri ile iliskili ifadeler oldugu, ayrica testin
toplanabilir ézellikte oldugu belirlenmistir (F=19,10, p=0,0001<0,05; F=0,458, p=0,503>0,05). isten Ayriima
Niyeti Olgegi’nin test tasariminin Giivenilirlik Analizi uygulamalari igin uygun yapida oldugu da tespit edilmistir
(F=17,940, p=0,001<0,05).

Orgiitsel Dislanma Olcedi’nin yapi gegerliligi Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testleri ile kontrol edilmistir.
Yapilan analizler sonrasinda Orgiitsel Dislanma icin KMO test sonucu degeri 0, 950 ve Barlett testi Shem sinamasi
degeri ise p=0,0001 seklinde hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar 1s18inda, faktorlerin iliskilerinin degerlerince
yiksek diizeyde agiklandigi, 6rneklem sayisinin yeterli oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizine uygun
oldugu kanitlanmustir. Orgiitsel Dislanma Olcegi tek boyutlu olarak uygulanmis ve ifadelerin faktér yiikleri 0,919-
0,584 arasinda bulunmustur. Orgiitsel Dislanma Olgegi icin ise Cronbach’in Alpha degeri 0,938 olarak saptanmis,
Olcek maddelerinin homojen ve birbirleriile iligkili ifadeler oldugu, ayrica testin toplanabilir 6zellikte oldugu tespit
edilmistir (F=75,149, p=0,0001<0,05; F=0,047, p=0,829>0,05). Orgiitsel Dislanma Olcegi’nin Giivenilirlik Analizi
uygulamalari bakimindan test tasariminin uygun yapida oldugu da yine Hotelling’s T-Squared Testi yardimiyla
belirlenmistir (F=20,861, p=0,0001<0,05). Bu degerler 1siginda dlgeklerin literatirde kabul edilen givenirlilik
kosullarini yerine getirdigi, bagimsiz olarak i¢ tutarhliklarinin kabul edilebilir ve ¢ok iyi 6l¢lide oldugu goérilmustar.
Asagidaki tablolarda, yukarida aciklanan Faktor Analizi ve Glvenirlik Analiz bulgular 6zetlenmistir (Tablo 1 —
Tablo 2).

Tablo 1: Giivenirlik analiz bulgular

Olgekler “:::I:f Cronb;(;lé’;rr\iAlpha Maddeler Arasi iliski Testin Toplanabilirligi
is Tatmini Olcegi 3 0,949 F=13,156; p=0,0001* F=1,139; p=0,151
isten Ayrilma Niyeti Olgegi 3 0,927 F=19,10; p=0,0001* F=0,458; p=0,503
Orgiitsel Dislanma Olgegi 13 0,938 F=75,149; p=0,0001* F=0,047; p=0,829
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Tablo 2: Faktér Analizi Bulgulari

Yuki | Oz Degeri | AVaryans X KMO Bartlett
is Tatmini 4,085
“Isim beni tatmin ediyor”. 0,966 4,061
Isimde yaptigim calismalar beni tatmin ediyor”. 0,946 2725 90,802 4,026 0,759 0<0,0001
“jy . . ” 0,947 4,168
Isimi seviyorum”.
isten Ayriima Niyeti 1,988
“Cogu kez mevcut isimi birakmayi diistiniyorum”. 0,831 2,118
“Aktif bir sekilde baska kurum ve sirketlerde is
ariyorum”. 0,904 2,622 82,395 1,898 0,849 p<0,0001
I§|mder:| "muhtemelen yakin  bir  zamanda 0,854 1,947
ayrilacagim”.
Orgiitsel Diglanma 1,
“Digerleri beni gormezden gelir”. 0,840 1,298
“Digerleri ben igeri girdigimde ortami terk eder”. 0,891 1,192
Isyg’rlmde digerlerine selam verdigimde karsiliksiz 0,882 1,229
kalir”.
Kalabalik bir o%len yemeginde yalniz oturmak 0,836 1,282
zorunda kalirim”.
“Digerleri iste benden uzak durur”. 0,919 1,232
“Digerleri beni dikkate almaz”. 0,908 1,237
0,950 p<0,0001
“Digerleri beni konusmanin disinda birakir”. 0,874 8,696 79,891 1,242
“Digerleri benimle konusmayi istemez”. 0,904 1,241
“Digerleri ben orada degilmisim gibi davranir”. 0,842 1,181
Digerleri bir ga”y/kahve molasi verdiklerinde beni 0,862 1244
davet etmezler”.
“Isyerinde sohbet ortamlarina davet edilirim”. 0,584 2,064
“Digerleri benimle konusmayi kestiler”. 0,843 1,212
|§yer|mdg §osya|le§ebllmek icin sohbetlrba§|atmaS| 0,854 1565
gereken kisi hep ben olmak zorundayim”.

4. 2. Katiimcilara Ait Demografik Ozellikler ve isletme Bilgileri

Otel isletmelerinde orgutsel dislanmanin, isten ayrilma niyetine ve is tatminine etkisinin arastirildigi bu
calismada katilimcilarin tanimlayici bir takim 6zellikleri asagida Tablo 3’te agiklandigi gibidir. Elde edilen bilgiler

soyledir:

Calismaya katilan kisilerin %62,6’s1 kadinlardan, % 37,4’0 ise erkek katilimcilardan olusmaktadir. Arastirmada
yer alan bireylerin buytk ¢ogunlugunun (%33,0) 26-35 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Arastirmada yer alan
kisilerin %54,2’sinin evli, %45,8’inin de bekar oldugu belirlenmistir. Katiimcilarin blylk ¢cogunlugu (%33,0) lise

mezunudur.

Arastirmadaki bireylerin %53,6’s1 4 yildizli, %46,4’U ise 5 yildizli otellerde ¢alismaktadir. Hizmet verdikleri
bolimler degismekle birlikte calisanlarin biylik ¢ogunlugu (%27,5) 6n biro departmaninda galismaktadir.
Calisanlarin %74,8’i calistiklari bolimde yonetici pozisyonunda degillerdir. Kisilerin %62,9’u ise imkanlari olsa

islerini degistirmek istediklerini bildirmislerdir.
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Tablo 3: Bireylerin demografik 6zellikleri

i Bireyler (n:345)

Demografik Ozellikler
S %

Cinsiyet
Kadin 216 62,6
Erkek 129 37,4
Yas
18 yas alti 6 1,7
19-25 yas arasi 107 31,0
26-35 yas arasi 114 33,0
36-45 yas arasi 97 28,1
45-55 yas arasi 17 4,9
56 ve Uzeri 4 1,2
Medeni Durum
Evli 187 54,2
Bekar 158 45,8
Egitim Durumu
ilkégretim 56 16,2
Lise 114 33,0
On Lisans 58 16,8
Lisans 106 30,7
Lisans uzeri 11 3,2
Caligilan Otel Kag Yildizh
4 yildizli 214 53,6
5 yildizl 185 46,4
Cahsilan Boliim
On Biiro 95 27,5
Kat Hizmetleri 65 18,8
Mutfak 61 17,7
Yiyecek-igecek 48 13,9
Satis Pazarlama 35 10,1
Ziyafet Banket 2 0,6
Muhasebe-Finansman 28 8,1
insan Kaynaklari 5 1,4
Teknik Servis 6 1,7
Mevcut Pozisyon
Yénetici 87 25,2
Yonetici Degil 258 74,8
isinizi Degistirme Diisiiniir Miisiiniiz?
Evet 217 62,9
Hayir 128 37,1

4.3.Korelasyon Analizi Sonuglan

Bu baslik altinda degiskenler arasinda iliskinin tespiti icin yapilan arastirmaya dair; orgitsel dislanma ve is
tatmini korelasyon analizi sonuglari ile 6rgitsel dislanma ve isten ayrilma niyeti korelasyon analizi sonuglarina
yer verilmektedir.
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4. 3. 1. Orgiitsel Dislanma ve is Tatmini Korelasyon Analizi Sonuglar

Orgiitsel Dislanma ve is Tatmini 6lgeklerine ait ortalama degerler, standart sapma ve korelasyon katsayilari
asagida Tablo 4’te gdsterildigi gibidir. Tabloya gére, Orgiitsel Dislanma Olgegi ortalama puani 1,32+0,57 olarak elde
edilmistir. Katiimcilarin is Tatmini Olcegi puani ise 4,08+0,97 olarak belirlenmis olup ifadelere verilen ortalama
cevaplar dogrultusunda, katiimcilarin genel olarak islerinden tatmin olduklari tespit edilmistir. Arastirmadaki
kisilerin, Orgitsel Dislanma puanlari ile is Tatmini puanlari arasinda negatif yénli 0,346 katsayili bir iliski s6z
konusudur. Orgiitsel Dislanma Olgegi puanindaki 1 birimlik artis, is Tatmini puaninda 0,346 birimlik disiise sebep
olmaktadir. Elde edilen bilgiler 1518inda, drgutsel dislanma ve is tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu ve
s6z konusu bu iliskinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir (r=0,346, p=0,0001<0,05).

Tablo 4: Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilari

Orgiitsel Dislanma is Tatmini
Ortalama % Standart Sapma 1,32+0,57 4,08 +0,97
N Korelasyon Katsayisi (r) 1 -0,346
Orgiitsel Dislanma
p Anlam Degeri 0,0001°
Ornek Blyikligi (n) 345 345

“Tabloda, arastirmaya katilan kisilerin Orgiitsel Dislanma ve Isten Tatmini élgekleriicin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve 6lceklerin ortalama
+ standart sapma dederleri raporlanmistir. Arastirilan Korelasyon iliskisi ve 6zetlenen ortalama dederleri Orgiitsel Dislanma ve isten Tatmini
Puanlari, tzerinden yiiritilmUs olup; séz konusu puanlar, uygulanan anketlerden elde edilen veriler esas alinarak olusturulmustur. * % 99
gliven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir”.

4. 3. 2. Orgiitsel Dislanma ve isten Ayrilma Niyeti Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Dislanma ve isten Ayrilma Niyeti 6lgeklerine ait ortalama degerler, standart sapma ve korelasyon
katsayilari asagida Tablo 5'te gosterildigi gibidir. Tabloya gére Orgiitsel Dislanma 6lgegi ortalama puani 1,3240,57
olarak elde edilmistir. Katilimcilarin érgitsel dislanma olgeginde kendilerine yoneltilen ifadelere ortalama olarak
Nadiren dislandiklari cevabini verdikleri gdzlenmektedir. isten ayrilma niyeti 6lgegi puani ise 1,98+0,44 olarak
belirlenmis olup, ifadelere verilen ortalama cevaplar dogrultusunda katilimcilarin genel olarak isten ayrilma
niyetlerinin olmadig belirlenmistir. Ayrica, Orgiitsel Dislanma ile isten Ayrilma Niyeti 6lcekleri arasinda pozitif
yonlii ve 0,538 katsayil bir iliski s6z konusudur. Orgiitsel Dislanma lgegi puanindaki 1 birimlik artis, isten Ayrilma
Niyeti puaninda 0,583 birimlik artisi saglamaktadir. Elde edilen bilgiler isiginda, 6rgilitsel dislanma ve isten ayrilma
niyeti arasinda glicli bir iliski oldugu ve s6z konusu bu iligskinin istatistiksel olarak da anlamli diizeyde oldugu
tespit edilmistir (r=0,583, p=0,0001<0,05).

Tablo 5: Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilari

Orgiitsel Dislanma isten Ayrilma Niyeti
Ortalama + Standart Sapma 1,32+0,57 1,98 +0,44
. Korelasyon Katsayisi (r) 1 0,583
Orgiitsel Diglanma . N
p Anlam Degeri 0,0001
Ornek Biiytiklugii (n) 345 345

“Tabloda, arastirmaya katilan kisilerin Orgiitsel Dislanma ve Isten Ayrilma élgekleriicin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve 6lceklerin ortalama
+ standart sapma dederleri raporlanmistir. Arastirilan Korelasyon iliskisi ve 6zetlenen ortalama degerleri Orgiitsel Dislanma ve isten Ayrilma
Puanlari izerinden yiritilmis olup, s6z konusu puanlar uygulanan anketlerden elde edilen veriler esas alinarak olusturulmustur. * % 99
gliven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir”.

4. 4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu baslik altinda arastirma kapsaminda test edilen; H1: Orgiitsel dislanmanin is tatmini Gizerinde etkisi vardir,
H2: Orgitsel dislanmanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir ve H3: is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamh bir iliski vardir hipotezlerine iliskin sonuglara yer verilmektedir.
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4. 4. 1. H1: Orgiitsel Diglanmanin is Tatmini Uzerinde Etkisi Vardir

Arastirmaya katilan is gérenlerin 6rgltsel diglanmalarinin, is tatminleri Gzerindeki etkilerinin ortaya konulmasi
amaglanarak, bulgular regresyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglar asagida Tablo 6’da agiklanmistir.

Tablo 6: Orgiitsel dislanmanin is tatmine etkisi

is Tatmini 3 (95 % Cl) t Katsaylla!r p R? Model p
degeri

Sabit Terim 4,632 (4,382 —4,882) 36,428 0,0001"

~ N 0,346 0,0001"

Orgiitsel Dislanma -0,513 (-0,587 — -0,240) -4,694 0,0001

“Is Tatmini Olgedi; yordayicilari, giiven araliklari ve istatistik anlam dederleri ile 6zetlenmistir. *p<0,05”

Tablo 6’da ifade edilen bulgular dogrultusunda; “is Tatmini = 4,632 - 0,513 * Orgiitsel Dislanma” modeli
olusturulmustur. Kisilerin orgitsel dislanma degerlerindeki bir birimlik diistislin, isten tatminini %51,3 oraninda
artirdig gdzlenmistir. S6z konusu parametrenin is tatmini Gizerindeki etkisi, istatistiksel olarak da anlamli 6lgtidedir
(p<0,05). Mevcut bu model ile toplam varyasyonun %34,6’s1 agiklanabilmistir. Varyasyonun agiklanamayan kismi,
arastirilan parametreler disinda isten ayrilma niyetini etkileyen baska faktorlerden kaynaklanmaktadir. Kurulan
s6z konusu model istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,0001<0,05). Elde edilen sonuglar dogrultusunda,
orgutsel dislanma algisinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gdzlenmistir. Bu dogrultuda arastirmada sinanan Orgiitsel dislanmanin is tatmini tizerinde anlaml etkisi vardir
hipotezinin istatistiksel olarak reddedilemez nitelikte oldugu tespit edilmistir.

4. 4. 2. H2: Orgiitsel Dislanmanin isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkisi Vardir

Calisma kapsaminda calisanlarda orgitsel dislanma algisinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin
arastirilmasi amaciyla olusturulan hipotezin sinanmasi hedeflenerek, bulgular regresyon analizi ile incelenmistir.
Elde edilen sonuclar asagida Tablo 7'de 6zetlenmistir.

Tablo 7: Orgiitsel Dislanmanin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

: R Katsayilar p

o, 2
Isten Ayrilma Niyeti B (95 % Cl) t degeri R Model p
Sabit Terim 3,625 (3,172 -4,077) 15,751 0,0001° .
" N 0,680 0,0001
Orgutsel Diglanma 0,558 (0,412 —0,705) 7,492 0,0001

“Isten Ayrilma Niyeti Olcedi; yordayicilari, giiven araliklari ve istatistik anlam degerleri ile 6zetlenmistir. *p<0,05”

Tablo 7’de ifade edilen bulgular dogrultusunda; “isten Ayrilma Niyeti = 3,625 + 0,558 * Orgiitsel Dislanma”
modeli olusturulmustur. Kisilerin 6rgltsel dislanma degerlerindeki bir birimlik artis, isten ayrilma niyetini % 55,8
artirmaktadir. S6z konusu parametreninisten ayrilma niyeti Gizerindeki etkisiistatistiksel olarak daanlamh él¢tidedir
(p<0,05). Mevcut bu model ile toplam varyasyonun %68,0’i aciklanabilmistir. Varyasyonun agiklanamayan kismi,
arastirilan parametreler disinda isten ayrilma niyetini etkileyen baska faktorlerden kaynaklanmaktadir. Kurulan
s6z konusu model istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,0001<0,05). Elde edilen sonuglar dogrultusunda
calisma kapsaminda gelistirilen Orgiitsel dislanmanin isten ayrilma niyeti (izerinde anlamli etkisi vardir hipotezinin
istatistiksel olarak reddedilemez nitelikte oldugu belirlenmistir.

4. 4. 3. H3: is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir iliski Vardir

is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti 6lgeklerinin ortalama degerleri, standart sapma degerleri ve korelasyon
katsayilari asagidaki Tablo 8'de gdsterildigi gibidir. Tabloya gére is Tatmini Olcegi ortalama puani 4,08+0,97 olarak
elde edilmistir. Katilimcilarin mevcut ortalama degeri gz 6niinde bulunduruldugunda, is tatmini 6lgcegini genel
olarak Katiliyorum seklinde cevapladiklari ve islerinde tatmin olduklari belirlenmistir. isten Ayrilma Niyeti Olcegi
puani ise 1,98+1,05 olarak belirlenmis olup, ifadelere verilen ortalama cevaplar dogrultusunda katilimcilarin
genel olarak isten ayriima niyetlerinin olmadigi belirlenmistir. Arastirmadaki kisilerin is Tatmini puanlari ile
isten Ayrilma Niyeti puanlari arasinda negatif yonlii ve 0,712 katsayih bir iliski s6z konusudur. is tatmini dlcegi
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puanindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti puaninda 0,712 birimlik distse sebep olmaktadir. Elde edilen
bilgiler 1s18inda, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda kuvvetli bir iliski oldugu ve s6z konusu bu iliskinin
istatistiksel olarak da anlamh diizeyde oldugu tespit edilmistir (r=0,712, p=0,0001<0,05).

Tablo 8: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Ortalama * Standart Sapma 4,08 +0,97 1,98 +£1,05
. Korelasyon Katsayisi (r) 1 -0,712
Is Tatmini . "
p Anlam Degeri 0,0001
Ornek Biyiklagi (n) 345 345

“Tabloda arastirmaya katilan kisilerin [s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti 6lcekleri icin korelasyon iliskilerine ait bilgiler ve &igeklerin ortalama
+ standart sapma degerleri raporlanmistir. Arastirilan Korelasyon iliskisi ve ézetlenen ortalama degerleri is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti
Puanlari tzerinden yiiritilmis olup, séz konusu puanlar uygulanan anketlerden elde edilen veriler esas alinarak olusturulmustur. * % 99
gliven diizeyinde elde edilen bulgulari temsil etmektedir”.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Konaklama endustrisi, is goren ve konuk etkilesiminin yliksek oldugu bir is koludur. Calisanlarin psikolojik
refahi, sunulan hizmet lzerinde olumlu etki gosterebilmektedir. Bunun aksine, galisanlari olumsuz yonde
etkileyen olaylar, sunulan hizmeti ve is géren-konuk iletisimini dogrudan yada dolayli olarak etkileyebilmektedir.
Bu dogrultuda galisanlarin isyerlerinde kendilerini iyi hissetmelerini saglamak, hizmet kalitesini arttirmak igin
onemlidir.

Calisanlara yonelik yapilan olumsuz davranislar ve bunlarin neden oldugu olumsuz sonuglar arasinda dislanma,
kisilerin psikolojik olarak kendilerini koti hissetmelerine neden olmaktadir. Sosyal ortamlarda dislandigina
iliskin bir algi gelistiren bireyler gerginlik, stres, duygusal tilkenme, depresif ruh hali, kaygi, depresyon, distk
motivasyon gibi psikolojik sikintilar yasayabilmekte; agresif ve anti-sosyal davranislar sergileyebilmektedirler.
Bireysel diizeyde yasanan bu olumsuzluklar ayrica calisanlarda is tatmininde, is performansinda, ise baghlk
dizeyinde ve orgitsel vatandaslik davranisinda dislise neden olmaktadir. Mevcut calisma ile bireyler lizerinde
bu denli olumsuzluga neden olan bir olgu olan dislanmanin, konaklama endustrisi ¢alisanlari Gizerindeki etkilerine
ve bu etkilerin neden olacagi olumsuzluklara odaklaniimistir. Arastirmaya iliskin elde edilen ve yukarida agiklanan
analiz bulgulari dogrultusunda, Konya’da hizmet veren 4 ve 5 yildizli otellerde calisanlarin orgitsel dislanma
algilarinin, isten ayrilma niyetlerini arttirdigi; is tatminlerinin ise isten ayrilma niyetlerini azalttigi belirlenmistir.
Dolayisiyla orgiitsel dislanma ve is tatmininin, isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamh etkilere sahip oldugu tespit
edilmistir.

Arastirma kapsaminda test edilen birinci hipotezile 6rgitsel dislanma algisinin is tatminine etkisi incelenmistir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda, dislanma algisinin is tatminini diisiirdiigii sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel
dislanmanin calisanlar Gzerindeki olumsuz etkilerinin arastirildigi calismalarda, benzer sekilde bu iki degisken
arasinda ters yonli bir iliskiden bahsedilmektedir. Artar vd. (2019) hizmet sektoriinde galisan beyaz yakal is
gorenler Uzerinde yuruttikleri calismalari sonucunda, isyerinde dislanma algisi yasayan galisanlarin, is tatmin
dlzeylerinin negatif yonde etkilendigi sonucuna ulasmisladir. Benzer sekilde Afsheen (2016)’in Pakistan’da bir
Telekom sirketi calisanlari tzerinde yuruttiigu calismasinda, orgitsel dislanmanin is tatminini olumsuz yonde
etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Bu dogrultuda calisma sonuglarinin, literatiirde bu konu ile ilgili yapilmis
calismalarla paralellik gésterdigi belirlenmistir.

Arastirma kapsaminda test edilen ikinci hipotez ile 6rgiitsel dislanma algisinin, isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Buna gore 6rgiitsel dislanma algisi, ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini arttirmaktadir. isten ayrilma
niyeti ve bunun sebep olacagiisten ayrilmalar, 6rgiitsel dislanmanin olumsuz sonuglarinin arastirildigi calismalarda
Gzerinden durulan bir kavram olmustur. Zheng vd. (2016) Cin’de hizmet veren 3 farkh sirketin ¢alisanlarindan
topladiklari verinin analizi sonucunda, bu galismanin sonuglari ile benzer sekilde, 6rgutsel diglanma algisinin
isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir. Li ve Zhang (2019)'in arastirmalari
neticesinde, orgitsel dislanma ile isten ayrilma egilimi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
Bu durum Haqg (2014)'in Pakistan’da gesitli isletmelerin galisanlarindan topladigi verilerin analizi sonucu elde
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ettigi bulgularla da paralellik géstermektedir. Orgiitsel dislanma algisinin, hizmet enddistrisi ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyetlerine etkisini 6lgen ¢alismalar da bu iki degisken arasinda pozitif yonde seyreden iliskiyi destekler
niteliktedir. Soybali ve Pelit (2018), Turkoglu ve Dalgic (2019) ve Asik (2020)'in otel isletmeleri ¢calisanlari tizerinde
yaptiklari aragtirmalarinin sonuglari da benzer sekilde, ¢alisanlarin érgutsel dislanmaya iliskin algilarinin, isten
ayrilma niyetlerini arttirdigini ortaya koymaktadir. Singh ve Srivastava (2021) Hindistan’da otel ¢alisanlarindan
elde ettikleri bulgular sonucunda, ayni dogrultuda bir iliskiyi tespit etmislerdir.

Arastirma kapsaminda test edilen Gglincl hipotez ile is tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmistir.
Buna gore is tatmini yiksek olan ¢alisanlar daha diistk seviyede isten ayrilma niyeti tagimaktadirlar. Literatirde
isten ayrilma niyetinin nedenlerini inceleyen ¢calismalarda da benzer sekilde, ¢alisanlarin islerine karsi hissettikleri
tatminsizlik duygusunun, isten ayrilma niyetlerini arttirdigi sonucuna ulasilmistir (Yang, 2010; Firth vd., 2004;
Siong vd., 2006; Kim, Leong ve Lee, 2005; Shaw, 1999; Tett ve Meyer, 1993). Arastirmaya iliskin bulgular
dogrultusunda, calisanlarin yaptiklari isten duyduklari tatmini kaybetmelerinin, islerinden ayrilmaya iliskin
niyetlerini destekleyecegi sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin orgitlerde karsilastiklari olumsuz bir
durum olan dislanma da is tatminini olumsuz yonde etkilemekte ve isten ayrilma niyetini arttirmaktadir. Bu
olumsuzluklar sonucunda artan isten ayriimalarla is giicii devir orani yiikselecektir. isgiicii devir oraninin yiiksek
olmasi, yeni c¢alisanlarin ise alinmasi ve ise yerlestirilmeleri siirecinde isletmelerin katlanacaklari maliyetler
acisindan olumsuz bir sonuctur. Glinliimuz rekabet ortaminda, yetenekli ¢alisanlarin isletmeler tarafindan elde
tutulabilmeleri agisindan orgutsel dislanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi 6Gnem arz etmektedir.

Mevcut c¢alisma; orgltsel dislanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelenmesi
sayesinde dislanmanin otel calisanlari Gzerindeki etkileri ile ilgili turizm endustrisine iliskin arastirmalarin
genisletilmesine katki saglamaktadir. Zhu vd. (2017) otel isletmelerinde dislanma algisinin, mevcut literatiirde
benzer kiltlrlerde arastirilmis olmasina istinaden, bu alginin farkli kiilttrlerde incelenmesi gerekliligine vurgu
yapmaktadirlar. Arastirmacilarin bu ¢agrisina karsilik ve ulusal literatiirde yapilmis ¢alismalara ek olarak (Soybali
ve Pelit, 2018; Tirkoglu ve Dalgig, 2019; Asik, 2020) Konya’da hizmet veren otellerin galisanlari tzerine bir
arastirma ylritalmustir. Bu sayede, orgitsel dislanma algisinin, farkh kiltlrlere ait otel ¢alisanlari Gzerindeki
etkilerini anlamaya yonelik calismalara katki saglanmaktadir. Mevcut galisma ile ayrica, konaklama enddustrisi
yoneticilerine dislanma algisinin calisanlar Gzerindeki etkileri ve 6rgitle ilgili sonuglari agisindan yararli olabilecek
bulgular saglanmaktadir.

Arastirma bulgulari neticesinde, g¢alisanlarin kisiler arasi iliskilerinde karsi karsiya kalabilecekleri olumsuz
durumlari 6nlemeye calisan konaklama sektori isletmecileri ve insan kaynaklari yoneticileri icin bir takim
oneriler gelistirilmesi mamkindar. Otel yonetimleri, isyerinde dislanmaya iliskin cesitli énlemler alarak, bu
olumsuz deneyimden calisanlarin kisisel olarak zarar gérmesini ve calisanlar arasi iliskilerin zedelenmesini
engelleyebilirler. Zhao vd.’ye gore otel yonetimlerinin ig yerinde diglanmayi 6nlemek icin agik, seffaf ve adil bir
rekabet ortamini tesvik edecek bir 6rgut kiltiirt gelistirmek gibi alacagi birkag geleneksel 6nlem bulunmaktadir.
Bu cabalara ragmen sinirli kaynaklar, yetersiz iletisim sistemi ve konaklama isletmelerinde seffaflik ve adalet
eksikligi gibi nedenlerle isyerinde dislanmanin 6nlendigi bir 6rgiit ortami yaratmak zordur (Zhao vd., 2016: 92).

Otel yonetimleri, dislanmis bireylerin durumlarina iliskin bilgi paylasabilmeleri igin iletisim kanallarini agik
tutarak, calisanin kendisini kolayca ifade etmesine imkan saglayacak bir is ortami yaratmalidir. Ayrica isyerinde
calisanlarin karsilasabilecekleri ¢catismalar ve olumsuz duygulari tespit edebilmek icin calisanlarla yakin iliskiler
gelistirerek, bu gibi olaylar meydana geldiginde hizl bir sekilde miidahale edebilmelilerdir.

Oteller gibi hizmet odakli isletmelerde, sunulan hizmet Uzerinde is gorenlerin dogrudan katkisinin yliksek
oldugu dastnildiglinde, bu calisanlarin psikolojik sagliginin hizmet kalitesi ve bu dogrultuda rekabet GstUnlGgia
ile iliskili oldugu soylenebilir. Bu kapsamda isletme yodnetimleri, ic musterileri olan ¢alisanlarinin dislanma
gibi olumsuz durumlar karsisinda nasil hissedecekleri ve bu durumdan nasil etkilenecekleri konusunda hassas
davranmalidirlar. Oteller gibi stresli hizmet ortamlarinda calisma kosullari, zaman zaman calisanlar arasinda
yasanacak olumsuz tutumlarin gelismesi agisindan elverislidir. is ortaminin galisanlarda neden oldugu stres
seviyesini azaltmak ve iliskileri dizenlemek igin otel yonetimleri ve insan kaynaklari departmanlari gesitli
uygulamalar tesvik edebilirler. Huertas-Valdivia vd. (2019) bu kapsamda c¢alisanlarin ¢alisma saatlerinde
esneme egzersizleri yapmalari, calisanlara is ortamindan psikolojik olarak uzaklasmalarini saglayacak ginlik
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izinler verilmesi ve bos zamanlarinda keyif veren aktivitelere dahil olmalarinin tesvik edilmesi gibi 6nerilerde
bulunmuslardir (Huertas-Valdivia vd., 2019: 248).

Benzer sekilde insan kaynaklari departmani tarafindan yonetilecek, takim galismasi odakli egitim programlari
ile calisanlar arasi etkilesim ve iletisim giclendirilebilir. Ayrica yine insan kaynaklari departmanin organize
edecegi bilgilendirme toplantilari, kutlamalar, personel geceleri gibi calisanlar arasi sosyal etkilesimi ve takim
ruhunu giclendirecek etkinliklerin diizenlenmesine de 6ncelik verilebilir. Bu tir etkinlikler sayesinde gliclenecek
kisiler arasi baglar ile calisanlarin dislanma deneyimi yasama ihtimali disecek ve isten duyulan tatmin artacaktir.
Bu olumlu edinimler ise isten ayrilmalar Gizerinde negatif etki gdsterecektir.

Tim arastirmalarda oldugu gibi, bu calisma kapsaminda yiritilen ampirik arastirmadan kaynakli cesitli
sinirlamalar vardir. Arastirma verileri tek bir endlstrinin (konaklama endstrisi) is gorenlerinden elde edilmistir.
Ayrica veriler, bir tlkenin tek bir sehrinde faaliyet gdsteren otel isletmeleri is gérenlerinden tesadifi olmayan
ornekleme yontemlerinden amaca gore (kasti) 6rnekleme yontemi ile elde edilmistir. Bu kapsamda arastirma
sonuglarinin  Konya’da hizmet veren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri galisanlari ile sinirh oldugu ve bu durumun
sonuglarin genellenebilirligi agisindan sinirlandirici oldugu soylenebilir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda veri
tabanini genisletmek icin, hizmet endustrisinin diger is kollarinda (restoranlar, kafeler vb.) ve birden ¢ok sehirde
hizmet veren isletmelerin g¢alisanlardan veri toplanabilir. Calisanlara iliskin verinin, farkh tlkelerde hizmet veren
isletmelerin galisanlarindan elde edilip, ayni ¢alisma iginde karsilastiriimali olarak analiz edilmesi de sonuglar
acisindan ilgi gekici olabilir.

Orgiitlerde calisanlarin algi ve tutumlarini olumsuz yénde etkileyecek pek cok faktdér vardir. Bu calisma
kapsaminda bunlardan yalnizca 6rgiitsel dislanma algisinin, ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Orgiitsel dislanma algisinin calisanlar Gzerindeki olumsuz etkileri konusunda, farkli degiskenlerin
test edilecegi ¢alismalarla, bu olumsuz deneyimin sonuglari daha derinlemesine analiz edilecektir. Bu iliskileri
gelecekteki arastirmalarda 6lgmek, giincel bilgiye katkida bulunacaktir.
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