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0z

Bu calismada konaklama endiistrisindeki insan kaynaklari (iK) calisanlari agisindan isgérenlerin sapkin davranislari
ve psikolojik iyi olusunun incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada hem nicel hem de nitel yontem uygulanmistir.
Nicel veriler icin sapkin davranis dlgeginden yararlanilmistir. Nitel veri toplamak icin arastirmacilar tarafindan yari
yapilandirilmis gériisme formlari olusturulmustur. Arastirmanin nitel kismina 12 iK calisani gondllii olarak
katilirken, nicel kismina 207 iK calisani katilmistir. Arastirma sonucuna gore; iK calisanlar isgdren
davranislarindan en fazla hirsizlik sapkin davranisini ifade etmistir. Sapkin calisan davranisinin en temel nedenin
kisilik sorunlari oldugu ve sapkin galisan davranisinin dnlenmesi igin isgérenlerin egitim verilmesi gerektigini
belirtmistir. isgérenlerin iyilik halinin gelistirilmesi iginde en fazla dogum giinii kutlamalari ile ayin personeli
secimi faaliyetlerinin yapildigi anlasiimistir. iK galisanlarinin sapkin ¢alisan davranislari puanlariile iK galisanlarinin
gorisleri incelendiginde ise hem nicel hem de nitel bulgular isgérenler arasinda kavgaya yonelik iliski oldugunu
ortaya koymaktadir.
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Abstract

This study aims to examine the employees' deviant behaviors and psychological well-being in terms of human
resources (HR) employees in the hospitality industry. Both quantitative and qualitative methods were used in
the research. The deviant behavior scale was used for quantitative data. Semi-structured interview forms were
created by the researchers to collect qualitative data. While 12 HR employees voluntarily participated in the
gualitative part of the research, 207 HR employees participated in the quantitative part. According to the
research result, HR employees expressed the most theft-deviant behavior among employee behaviors. He stated
that the main reason for deviant employee behavior is personality problems and that employees should be
trained to prevent deviant employee behavior. To improve the well-being of the employees, it was understood
that the birthday celebrations and the selection of the personnel of the month activities were carried out the
most. When the deviant behavior scores of HR employees and the opinions of HR employees are examined, both
quantitative and qualitative findings reveal that there is a significant relationship among employees who are
more inclined to fight with deviant behavior.

Jel Codes: J24, J53, 181, M54
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1. Giris

Konaklama ve turizm endistrisindeki 6rgitler karmasik ve rekabetci bir ortamla karsi karsiyadir. Bu
orgitlerin basarili olmasinda hatta varliklarini devam ettirmelerinde insan kaynaklari (iK) yénetimi
kritik bir role sahiptir. Diger endistrilerin cogundan farkli olarak, konaklama ve turizm endustrisindeki
kuruluslarin Granleri, cogunlukla soyut olan ve biyik 6lclide galisanlar ve misteriler arasindaki yiiz
ylize etkilesimlere bagli olan hizmet deneyimleridir (Madera vd., 2016: 48). iK, orgiitsel hedeflere
ulasmak, insan yeteneginin etkili ve verimli kullanimini saglamak icin bir kurulusta resmi sistemlerin
tasarimidir. Daha spesifik olarak, insan glici planlamasi, is tasarimi ve analizi ise alma ve se¢me,
oryantasyon, egitim ve gelistirme, ekip olusturma, tcretlendirme, yan haklar, terfi, motivasyon, calisan
katimi, performans degerlendirmeleri, saghk/emniyet ve givenlik ile ilgili bir dizi faaliyet ve karar
icerir (Kusluvan, 2003: 12). Konaklama isi, resepsiyon, restoran, kat hizmetleri gibi birbirine bagli
islerden olusmakta olup biiylk 6lctide sémiiriicli, asagilayici, distk Ucretli, nahos, glivensiz ve son care
olarak ya da daha genis sosyal ve ekonomik taahhtler ve kisitlamalar i1siginda tolere edilebildigi icin
yapilmaktadir (Baum, 2007: 1384). Konaklama endustrisinde calisanlarin farkli departmanlarda ise
alinmasi, ise yerlestirilmesi, calisanlarin gelistirilmesi, terfi ettirilmesi ve isten cikarilmalari dnemli
olciide iK calisanlarinin karar ve degerlendirmeleri dogrultusunda olmaktadir. iK calisanlari konaklama
operasyonunun merkezinde yer alir ve blylk 6lcide misafirlerin hizmet deneyimini belirleyerek
farkhlasmanin &nemli bir kaynagini olusturur. iK calisanlari siki isglicli piyasalarinda isgileri cezbetmek,
personeli ise almak, se¢mek ve elde tutmak ve kariyer firsatlari saglamak gibi insan sermayesinin
kullanimi hakkindaki konularla ilgilidirler (Raub vd., 2006: 136).

GUnUmuz rekabet ortaminda yliksek performansli kuruluslar, rekabet avantajini artirmak igin insan
kaynaklari uygulamalarini nasil kullanacaklarini 6grenmislerdir. Konaklama enddistrisinde en basarili
orgitler, misteri odakli, birbiriyle uyumlu ve organizasyonun stratejik konumunu gii¢lendiren bir dizi
¢alisan uygulamasi olusturmustur. Yenilikci otel sirketleri, organizasyonel etkinligi olusturmaya ve
sirdirmeye yardimci olmak i¢in insan kaynaklari uygulamalarini gelistirmektedir. Cornell
Universitesindeki kapsamli bir arastirmada insan kaynaklarinin en iyi uygulamalari bes kategoride
sunulmustur: (1) lider gelisimi, (2) egitim ve bilgi birikimi, (3) calisanlarin yetkilendirilmesi (employee
empowerment), (4) calisanlarin odillendirilmesi ve (5) maliyet yonetimidir. Yonetim gelistirme
uygulamalarinin hedefleri, gelecekteki liderlerin temel beceri ve yeterlilikleri gelistirmesini saglamaktir.
Calisan egitimi ve beceri gelistirme, hizmet kalitesini artirmak, isglcli maliyetlerini azaltmak ve
verimliligi artirmak icin insan kaynaklari yonetiminde giderek daha kritik alanlar haline gelmistir.
Calisanlarin gelistirilmesi, misteri hizmetini artirma ve ¢alisanlari motive etmek icin ¢alisanlarin islerini
yaparken karar verme becerilerini kullanmalarina izin vermektir. Ucretlendirmenin konaklama
endustrisinde stratejik bir degisken olarak kullanilmasi ¢alisanlarin doyumlariyla ve Uretkenlikleriyle
iliskilidir. insan kaynaklari uygulamalarinin basarili ve amacina uygun gerceklestiriimesi bu dogrultuda
yapilacak ¢alismalarin maliyetlerinin planlamasini da gerektirmektedir (Enz & Sigoaw, 2000: 48).

Calisan davranislarini inceleyen endustriyel psikologlar genellikle is ile ilgili davranislari; bir ¢calisanin
orgite katilma kararinin sonucunu yansitan davranislar ve o orglitteki rollinii yerine getirme kararini
yansitan davranislar olmak tizere iki kategoride ele almaktadir. isgiicii devri ve iretkenlik gibi
davranislar oldukca siklikla ele alinsa da galisanin ise yonelik katihminda etkili olan pek ¢ok durum so6z
konusudur. Calisanin fiziksel olarak is yerinde olmasi ise yeterli katilim gosterdigini géstermemektedir.
Calisan ise gelmeme, devamsizlik yapma ya da ge¢ gelme gibi davranislarinin disinda isin psikolojik
oneminden kendini soyutlayarak ya da uyusturucu gibi maddeler kullanarak da kendini psikolojik olarak
geri cekebilmektedir. Bu sebeple sadece ¢alisanin fiziksel olarak is basinda olmasi yeterli verimlilikte
calistigi anlamina gelmemektedir (Mangione & Quinn, 1975: 114). insan kaynaklari ve érgiitsel davranis
ile ilgili yapilan galismalar, ¢alisma ortaminin ve galisan iliskilerinin is performansini ve davranislarini
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etkilemedeki rollerini agiklamaya galismistir (Devonish, 2013: 630). Konaklama sektori emek yogun bir
endustridir. isglici maliyeti konaklama isletmeleri igin isletme maliyetlerinin biyiik bir bélimini
olusturmaktadir. insan kaynaklari uygulamalari hala arastirmacilarin ilgisini gekse de insan kaynaklari
yonetimindeki “insanlar” ve insan kaynaklari uygulamalarinin misteri memnuniyetini, sadakatini ve
finansal performansi nasil etkileyebilecegi hakkinda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir
(Giirsoy, 2018: 187). Bu arastirmada konaklama alanindaki iK calisanlarinin isletme ¢alisanlarinin sapkin
calisan davranislari ve iyilik hali hakkindaki diistinceleri ve gorusleri dogrultusunda yapilarak bu yondeki
bilgi ihtiyacina katki saglamayi amaclamistir.

2. Kuramsal Cergeve
2.1. Sapkin Calisan Davranisi

Sapkin calisan davranisi, stresli bir durumu yonetmeyi ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan hos
olmayan olumsuz duygulari azaltmayi amaclayan gerginlige karsi davranissal bir yaniti temsil
etmekte olup orglitsel ve sosyal normlari ihlal eden bu davranislar kisa vadede bazi 6rgiitsel
amaclari karsilayabilse de (risvet, aldatma, kendi biriminin yararina hirsizlik) uzun vadede
maliyetli olup orgiitliin varhgini tehdit etmektedir (Fida vd., 2015: 132). Yani sapkin calisan
davranislari tim kurulusa ya da bireye zarar vermeyi amaclayan olumsuz isyeri davranislarini
icermektedir (Devonish, 2013: 631). Bu davranislar, calisanlarin bir kurulusa veya (iyelerine
zarar veren davranislarini ifade ederken hirsizlik, sabotaj, so6zIi taciz, cabayi esirgeme, yalan
soyleme, is birligi yapmayi reddetme ve fiziksel saldiri gibi eylemleri icerir (Penney & Spector,
2005: 777). Farkh kategori isimlendirmeleri oldugu gibi sapkin ¢alisan davranislari “misilleme”,

“islevsiz davranis”, “6rglite uymayan davranis” ve “liretkenlik karsiti davranis” gibi isimlerle de
adlandiriimaktadir (Alias vd., 2013: 539).

Sapkin calisan davranisi, caba sarf etmemeyi, uzun aralar vermeyi, sahte kaza iddialarinda
bulunmayi, hastalik izni ayricaliklarini kétiye kullanmayi, etik olmayan karar vermeyi,
devamsizhg, ¢almayi, yavas ¢alismayi, hirsizlik, gerekli kaynaklari saklamayi ve dedikodu
yapmayi icerebilir (Muhammad & Sarwar, 2021: 2). Gruys & Sackett (2003: 30), sapkin galisan
davraniglarini; hirsizlik ve ilgili davranis, mulke zarar verme, bilginin koétiye kullanimi, zamanin
ve kaynaklarin kétuye kullanimi, glivenli olmayan davranis, devamsizlik, dusik kaliteli ig, alkol
kullanimi, uyusturucu kullanimi, uygunsuz s6zli eylemler ve uygunsuz fiziksel eylemler olmak
uzere siniflandirmistir.

Tim bu sapkin calisan davranislari genellikle iki grupta incelenmektedir. "Ozellik sapkinlig"
olarak adlandirilan ilk grup, ¢alisanlarin kurulusun maddi mallarini veya varliklarini yetkisiz
olarak elde ettigi veya bunlara zarar verdigi (isyerinden arag, gereg veya para ¢alinmasi) bu
durumlara odaklanir. "Uretim sapmasi" olarak adlandirilan ikinci grup ise daha ¢ok, kurulusun
fiziksel ozelligiyle degil, yerine getirilmesi gereken isin niteligini ve niceligini belirleyen resmi
olarak yasaklanmis normlariihlal eden davranislarla (ge¢ kalma, 6zensiz veya yavas isgilik veya
isteyken alkol ve uyusturucu kullanimi) ilgilidir (Hollinger & Clark, 1982a: 98). Bu siniflandirma
hirsizlik ve devamsizlik gibi orgiite yonelik davranislari igeren “6rgiitsel sapma” ve dedikodu
ve sOzll tacizi iceren orgiit Uyelerine yonelik olarak “kisilerarasi sapma” adi altinda da
karsimiza ¢ikmaktadir (Levy & Tziner, 2011: 234; Alias vd., 2013: 539). Bu siniflandirma bize
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sapkin calisan davranislarinin farkl hedeflerinin oldugunu ve bu davranislarin ayni olmadigini,
farkli énciller tarafindan yonlendirildigini gdstermektedir. Ornegin 6rgiite yonelik bir sapkin
calisan davranislarinda is tatminsizligi, dagitim adaleti algisi ve bireyin vicdanlhhgi daha glicli
etkiye sahipken, kisiler arasi sapkin calisan davranislarinda kisilerarasi ¢atisma ve kisinin
uyumlulugu gibi durumlar daha glicli etki etmektedir. Bu kisilerarasi davranislarin dnemli bir
ozelligi, hedef kisinin fiziksel veya psikolojik iyi olusunu etkilemeye odaklanmalari, ancak
dogrudan gorev performansini etkilememeleri ve eylemin kendisinin mutlaka hedefin ¢alisma
baglami veya kaynaklari ile ilgili olmamasidir (Ho, 2012: 468). Kisilerarasi sapkinhgin érgiitsel
yansimalari arasinda, artan geg kalma, artan devamsizlik ve ¢alisan bagliliginda azalma yer
alabilmektedir (Bunk vd., 2011: 75).

Sapkin ¢alisan davranisi kavrami yukarida da ifade edildigi pek ¢ok davranisi icermekte olup
farkli o6ncillerden etkilenmektedir. Bu etkilenimler arasinda davranisin gerceklesmesi
sonucunda ortaya ¢ikan yasal sorumlulukta vardir. Ornegin bazi sapkin davranislar yasayi
acikca ihlal ederken (zimmete para gecirme, saldiri, isyerinde yasa disi uyusturucu kullanma
vb.), digerleri (ise ge¢ gelme, kasith olarak yavas ¢alisma, ¢alismak yerine hayal kurarak ¢ok
fazla zaman harcama vb.) ise ihlal etmemektedir. Bu sebeple yasayi ihlal etmeyen sapkin
davraniglar katilmaya istekli bir¢ok kisi, muhtemelen yasadisi sapkin davraniglara girmeye
yakalanma korkusu ve yasayi ihlal eden davranislarla ilgili sosyal damgalama gibi sebeplerden
dolayi isteksiz olmaktadir. Tim bunlarin yani sira hirsizlik gibi sapkin davraniglarin isletmelere
dogrudan maliyetine ek olarak, bu tiir davranislardan kaynaklanan tretkenlik kaybi, kurulusun
itibarinin zedelenmesi ve musteri kaybi gibi dolayli maliyetleri de vardir. Olumsuz mali etkinin
otesinde, sapkin calisan davranisina maruz kalan calisanlarin iyilik hali (izerinde de olumsuz
etkileri olabilir. Ornegin isyeri saldirganhigina maruz kalanlarin zihinsel ve fiziksel saghg
Uzerinde olumsuz sonuglari oldugu bulunmustur (Bowling & Gruys, 2010: 54, 59).

Sapkin c¢alisan davranislarinin is yerlerinden memnun olmayan calisanlar tarafindan
baslatilmasi muhtemeldir (Crede vd., 2007: 520). ise yonelik olumsuz duygulardaki artisin
sapkin calisan davranislarini da artirma olasiligi vardir (Fox, Spector & Miles, 2001: 291). Bir
calisan isinden cesitli nedenlerle uzaklastiginda, orglitte cevresindeki insanlara karsi karamsar
ve diismanca davranislar gelistirebilir (Evwierhurhoma & Oga, 2020: 236). isyeri sapkinhk
arastirmalarinin biyik cogunlugu "verimlilik karsit1" durumlar ile ilgilenmekte ve c¢alisanlarin
adaletsiz calisma kosullarina kolektif veya bireysel bir tepki olarak, beklenen dretim
seviyelerini diizenleyen yonetimin  kurallarini  degistirmeyi sectikleri durumlara
odaklanmaktadir (Hollinger, 1986: 54). Performansi az ya da cok Uretken davranis olarak
gorme gelenegine ragmen, orgitler ve lyeleri sik stk amaclarina acikca zarar veren eylemlerle
karsi karsiya kalmaktadir. Bu tretim karsiti eylemler 6rgitlerde birgok bigimde ortaya ¢ikabilir:
hirsizlik, dolandiricilik, ise devamsizlik, fiziksel ve sozli saldirganlik veya madde kullanimi,
bunlardan yalnizca birkagidir (Marcus & Shuler, 2004: 647). Orgiitlerde yaygin bir sekilde
karsilasilan sapkin ¢alisan davraniglari dusiik Gretim, artan sigorta ve artan isten ayrilma
maliyetleri nedeniyle son derece olumsuz etkiye sahiptir (Salami, 2010: 486). Sapkin ¢alisan
davraniglari tahmin etme agisindan, bireylerin neden bu tir davraniglarda bulunabilecegine
dair, aralarinda hem kisisel hem de durumsal degiskenler bulunan gesitli nedenler 6ne
surdlmastir. Bu oOncillerin  genis olarak tanimlanmis ¢ faktorden kaynaklandigi
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aciklanmaktadir: bireysel faktorler (kisilik ve demografik 6zellikler), sosyal ve kisilerarasi
faktorler (normatif sapma davranisina ve kisiler arasi haksiz muameleye tepki olarak) ve
orgltsel faktorler (sorunlu is durumlarina tepki) (Fine vd., 2010: 74). Yine yapilan ¢alismalarda
is-aile catismasinin sapkin davranislarla pozitif, isyerinde iyi olusla negatif iliskili oldugu
goriulmektedir (Chen vd., 2020: 1).

Bireylerde alkol kullanimi ve saldirganlik gecmisinin bulunmasi, isyerinde calisanlarin
saldirganhgini tahmin edecegi 6ngorilebilir. Alkol kullaniminin aile igi sorunlar veya kisisel
bagimhlik durumlariyla iliskisi bulunabilir. Saldirganlik, zaman ve gesitli durumlar karsisinda
nispeten sabittir; Sekiz yasinda ortaya ¢ikan saldirganhgin, sonraki yirmi yila kadar ciddi
antisosyal davranisl 6ngordugi gosterilmistir (Greenberg & Barling, 1999: 898-899).

Kisilik o6zellikleri, isyeri normlarina uyma motivasyonumuzu etkiledigi gibi davranigsal niyet
denkleminin 6znel norm bilesenini de etkileyebilir. Sorumluluk sahibi bireyler, etik ilkelere siki
stkiya bagl kalma ve ahlaki yakimlillklerini yerine getirme egilimi icindedirler. Bu nedenle,
sorumlu kisilik Ozelligine sahip bireylerin isyerinde belirlenmis normatif davranis
standartlarina uymak igin motive olmalari olasidir. Buna karsilik, sorumluluk sahibi olmayan
bireyler, bu yikumlilltkleri ¢ok ciddiye almazlar ve bu nedenle isyeri normlarina uyup
uymamayi daha az énemseyebilirler. Benzer bir sekilde, uyum diizeyi diisik olan bireyler de
saldirgan olma egilimi ve is birligi yerine rekabet etme tercihi ile karakterize edilirler. Spesifik
olarak, bu kisilik 6zellikleri 6znel norm bilesenini zayiflatir. Bu nedenle, bireyin sirekli geg
kalmaya yonelik tutumu, disik dizeyde uyumu ve gorev bilinci, belirli bir sapkin davranisa
girme olasiligini artirmaktadir (Cullen & Sackett, 2003: 164).

Orgiitsel adalet teorisi ve esitlik teorisi sapkin is yeri davranislarini orgiitsel diizeyde
aciklayabilir. Esitlik teorisi, insanlarin ¢abalarinin karsiligini baskalarinin ¢abalari icin aldiklari
odullerle karsilastirdigini iddia eder. Caba/6dul oranlari orantili degilse, bazi bireylerin asiri
odillendirilme ve digerlerinin yetersiz 6dillendirilme olasiligi ile esitsizlik vardir. Esitsizlik algisi
insanlarda esitligi telafi etmek icin sapkin calisan davranislarina itebilir. Orgiitsel adalet,
dengesizlik fikrini icerir, ancak c¢esitli durumlarda ihlal edilen norm tirlerini tanimlamak icin
daha da ileri gider. Orgitsel adalet, cesitli alt boyutlari icerir, en ¢ok calisilan ikisi dagitim
adaleti ve prosedir adaletidir. Dagitim adaleti, 6dillerin veya cezalarin adil dagilimini ifade
ederken, prosedir adaleti, kararlarin verildigi sekilde adaleti ifade eder. Calisanlarda orgiitsel
uygulamalarda hem 6dil ve cezalarin adil dagitiimadigi hem de calisanlara yonelik esit kararlar
verilmemesi adaletsizlik algisina bu da calisanlarda 6fkeye ve sapkin calisan davranislarina
yoneltebilir (Anderson vd., 2001: 160). Bunlarin disinda ¢alisanlar, isletmeye yaptiklari katki ile
karsiliginda elde ettikleri arasinda bir esitsizlik oldugunu disinebilirler. Bu tiir calisanlar
aradaki farki kapatmak icin devamsizlik, daha az ¢caba sarfetme, riisvet, esyalara zarar verme,
dolandiricilik, sabotaj gibi sapkin davranislarda bulunabilirler (Omoankhanlen & Mutairu,
2021: 203). Gahsanlarin gerek kisisel o©zellikleri ve gerekse oOrgitsel uygulamalardan
kaynaklanan nedenle 6znel iyi oluslari onlarin is davranislarina, ¢alisma arkadaslariyla
iliskilerine ve 6rgitsel iklime etkide bulunabilir.

isyeri sapkin davranislari, insan kaynaklari gelisiminde etkilidir. Calisanlar arasinda
memnuniyetsizlik ve gilvensizlige yol acarak o6rgitiin gelisimini etkilemektedir. s
arkadaslarinin sapkin davraniglariyla karsilasan ¢alisanlarin orglitten ayrilma veya is
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motivasyonundan yoksun olma olasiligi daha yiksek olacaktir. Bu sebeple insan kaynaklari
calisanlarinin, isyeri sapkinligini etkileyen faktorleri anlayarak, isyeri sapkinhigini azaltmayi ve
onlemeyi amaclayan etkili politikalari planlamasi ve uygulamasi gerekmektedir (Alias vd.,
2013: 539). Cunki is birimleri arasinda sapkin galisanlarin varliginin, is biriminin bir bitin
olarak performansini etkiledigi bilinmektedir (Dunlop & Lee, 2004: 67). Ho (2012: 480) kisiler
aras! Uretkenlik karsiti davranislarin, diger calisanlarin gérev performanslarini ve kisisel iyi
oluslarini hedef alan davraniglar olarak ayirt edilebilecegini ifade etmektedir. Yani sapkin
¢alisan davranigi sadece bireyi degil ¢calisma ortamini da etkilemektedir. Bu sebeple 6rgutiin
devamliligi ve huzuru igin insan kaynaklari ¢alisanlarinin bu davranisi ¢éziilemez bir bireysel
problem olarak gérme sansi yoktur, sapkin davranisin tiriiniin ve nedeninin tespit edilerek
ortadan kaldirilmasi igin gerekli cabayi gdstermelidir.

de Jonge & Peeters’a (2009: 699) gore sapkin ¢alisan davraniglarinin is talepleri ve is kaynaklari
ile oldukga iliskilidir. istenilen 6zelliklere sahip islerin yaratilmasi, érgiitiin calisanin refahiyla
ilgilendiginin bir gostergesi olarak gorilmekte ve orgltten ve isten daha yiksek dizeyde
memnuniyete sebep olmaktadir (Crede vd., 2007: 518). ClnkU sapkin davranig, orgitsel
normlari 6énemli 6lglide ihlal eden ve Orgitin, Gyelerinin veya her ikisinin iyilik halini tehdit
eden gonillu davranislardir (Robinson & Bennett, 1995: 556; Liu vd., 2020: 1; Jiang vd., 2021:
359). Yine sosyal bag modelinden yola ¢ikarak is ortaminda da geleneksel orgiitsel faaliyetlere
daha uzun slre dahil olan galisanin sapkin davranislara daha az dahil olmasi beklenmektedir
(Hollinger, 1986: 58). Calisanin bir érglitte uzun siire galismasi da ¢alisanin 6rgitsel baghhgi, is
tatmini ve psikolojik iyi olusu gibi pek cok olumlu ciktiya baghdir. isyerinde psikolojik iyi olus
ise bireyin tim is deneyimine iliskin 6z degerlendirmesinin gostergelerini temsil etmektedir.
Genellikle, isle ilgili depresyon, kaygi, benlik saygisi ve is tatmini deneyimleri de dahil olmak
Uzere, bir bireyin isteki duygusal durumunu temsil ettigi kabul edilmektedir (Devonish, 2013:
632). Tum bu durumlar psikolojik iyi olus ile sapkin calisan davranisi arasinda bir iliski ortaya
koymaktadir.

2.2. Psikolojik iyi Olus

Psikolojik iyi olus, mutluluk ve tatmin duygusundan fazlasini iceren karmasik ve bitinsel bir
terimdir. Dupuy (1984) tarafindan gelistirilen genel psikolojik iyi olus indeksinde, anksiyete,
depresyon, pozitif iyilik hali, yasama glici gibi olumlu ve olumsuz ifadeler yer almaktadir
(Hallberg vd., 2009: 206). iyi olus kavrami, optimal psikolojik islevsellik ve deneyimi ifade eder.
Yalnizca glinliik kisilerarasi sorgulamalarin (6rnegin, “Nasilsin?”) degil, ayni zamanda yogun
bilimsel incelemenin de odak noktasidir. “Nasilsin?” sorusuna ragmen. Yeterince basit goriinse
de teorisyenler iyi olus konusunu karmasik ve tartismali bulmuslardir. ilging bir sekilde, iyilik
hali Gizerine yapilan arastirmalar, iyilik halinin ne anlama geldigine bagh olarak iki genel gruba
ayrilma egiliminde oldugunu belirlemistir. Hedonik bakis agisi, siklikla mutlulukla esitlenen ve
resmi olarak daha fazla olumlu duygulanim, daha az olumsuz duygulanim ve daha fazla yasam
doyumu olarak tanimlanan 6znel iyi olusa odaklanir. Buna karsilik, eudaimonik bakis agisi, tam
islevsellik agisindan daha genis olarak tanimlanan ve alti boyuttan olusan bir set olarak
operasyonel hale getirilen psikolojik iyi olusa odaklanir (Ryan & Deci, 2001: 161). Bu alti boyut,
0z kabul: bireyin kendine karsi olumlu tutumlara sahip olmasi, olumlu psikolojik isleyisin
merkezi bir 6zelligi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Digerleriyle olumlu iliskiye sahip olmak: sevme,
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yakinhk ve empatiye dayali iliskiler, zihinsel sagligin merkezi bir bileseni olarak gorilir.
Ozerklik: bireysellesmenin, kisinin artik kitlelerin ortak korkularina, inanglarina ve yasalarina
bagl kalmadigi, gelenekten kurtulusu icerdigi gérilmektedir. Cevresel kontrol: bireyin kendi
ruhsal kosullarina uygun ortamlari segme veya yaratma yetenegi, ruh saghginin bir 6zelligi
olarak tanimlanmaktadir. Yasam amaci: ruh sagligi, kisiye yasamin bir amaci ve anlami oldugu
hissini veren inanclariicerir. Kisisel gelisim: optimal psikolojik islevsellik, yalnizca kisinin énceki
Ozelliklere sahip olmasini degil, ayni zamanda kisinin potansiyelini gelistirmeye, bir kisi olarak
gelismeye ve genislemeye devam etmesini de gerektirir (Ryff, 1989: 1071). Psikolojik iyi olus
olgusunun anlasiimasinda U¢ kuramsal perspektif bilgi saglar. Bunlardan ilki, gelisim
psikolojisidir. Ozellikle yasam boyu gelisim psikolojisi, yasam boyunca devam eden biiyiimenin
kazanimlari olarak tasarlanan ¢ok sayida saglikli yagam tasviri sunar. Bu bakis agilari, Erikson'un
psikososyal gelisim asamalari modelini, Buhler'in yasamin tamamlanmasina yénelik temel
yasam egilimlerinin formulasyonunu ve Neugarten'in yetiskinlik ve yashhkta kisilik degisikligi
tanimlarini igerir. Klinik psikolojide, Maslow'un kendini gergeklestirme anlayisi, Rogers'in tam
islevli kisi gorusl, Jung'un bireylesme formilasyonu ve Allport'un olgunluk anlayisi gibi ¢oklu
iyilik hali formilasyonlari sunar. Son olarak, ruh saghgi literatird, blyik 6lglide iyi olma halinin
hastalik tanimlarinin yoklugu tarafindan yonlendirilmesine ragmen, Jahoda'nin pozitif ruh
saghg kriterleri formilasyonu ve Birren'in sonraki yasamda pozitif islevsellik anlayisi gibi
onemli istisnalar icerir (Ryff, 1995: 99).

lyi olus kavramini &érgiitsel davranis ve is yasami icin de disiinmek gerekir. is, bos zaman,
arkadaslar ve aile gibi diger alanlardan farkli bir yasam alanidir: isyeri, bireyler icin benzersiz
deneyimlere yol acan belirli parametreleri icerir. Cogu birey, uyanik oldugu saatlerin en az
yarisini iste gecirir ve bu yasam alanini cogu icin birincil odak noktasi haline getirir. is, bireylere
gecim ve insana yakisir yasam kosullari saglayan tek yasam alanidir. Ayni zamanda, kisinin
sistem icindeki konumunu gilivence altina almak icin hesaba katmasi ve yonetmesi gereken
karmasik dikey ve yatay iliskilerden olusan eksiksiz bir iliskisel sistem sunar (Dagenais-
Desmarais & Savoie, 2012: 663). Boddy (2014: 107) 6rgit calisanlarinda kurumsal psikopatlik
gibi bazi olumsuz o6zelliklerin bulunmasinin calisanlarin psikolojik iyi olusunu dustrirken
Uretkenlik karsiti is davranisi frekanslarini ise yiikseltecegini varsaymaktadir. Bu durum bize
insan kaynaklari calisanlarinin 6rgit calisanlarini sadece verimlilikleri ile degil ayni zamanda
kisilik 6zellikleri ile de degerlendirmeleri gerektigini gdstermektedir.

Kaynaklarin korunmasi teorisine (COR) gore de calisanlarin duygusal kaynaklari tiikendiginde,
yani negatif duygular pozitif duygulari astiginda (diisiik duygusal iyi olus) kaynak dengesini
yeniden dizenlemeye calisabilmektedir. Kaybedilen bu olumlu duygusal kaynaklari telafi
etmenin en dogrudan yolu, onlara olumlu duygular verebilecek kisi veya olaylari aramak olsa
da calisanlarin iliski catismasi yasadigi isyerinde bu her zaman mimkiin olmayabilmektedir. Bu
durumda c¢alisanlar ihlalde bulunduguna inandiklari kisilere karsi dogrudan misillemede
bulunup duygusal tatmin elde etmekte ya da rollerini yerine getirirken ¢abalarini durdurarak
kalan kaynaklarini koruyabilmektedir. Yani iliski ¢atismasi duygusal iyilik hali ile negatif iligkili
olmasi nedeniyle sapkin davranislarin artmasina neden olabilmektedir (Choi vd., 2023: 5).
Liderler tarafindan galisanlarin korkularini hafifletmek, given olusturmak ve galisanlarinin
fiziksel ve zihinsel iyi olusunu iyilestirmek ve proaktif yanitlar vermek igin zamaninda
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muidahaleler, sapkin davranislarin kontrol altinda tutulmasina yardimci olabilmektedir (Malik
vd., 2020: 37). Calisma ortaminda sapkin calisan davranislari ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskiyi arastiran Aubé vd. (2009: 351) sapkin ¢alisan davranislarinin dort boyutunun (asalaklik,
kisilerarasi saldirganlik, kibirlilik ve kaynaklarin kotiiye kullanilmasi) psikolojik iyi olus ile
negatif iliskili oldugunu tespit etmistir. Bu sebeple yoneticilerin, ekip tUyelerinin psikolojik iyi
olusunu olumsuz etkilemeden oOnce ekiplerindeki sapkin calisan davranislarinin varhigini
mumkin olan en kisa strede belirlemelerinin Gnemini vurgulamaktadir.

GUnumulz yasaminda is, insan hayatinin merkezinde role sahiptir ve is ortaminda insanin
psikolojik iyi olusu onun performansi ve Uretkenliginde etkili olabilecek faktorlerden biridir.
Konaklama endustrisi, hizmet sunumu igin insan sermayesine dayandigindan, galisanlarin
sapkin davranislari musteri memnuniyetini etkiler. Konaklama endustrisinde sapkin
davraniglarla iligkili maliyet ylksektir. Bu nedenle, sapkin ¢alisan davraniglarini dizginlemek igin
belirleyici unsurlari anlamak gereklidir (Haldorai vd., 2020: 1). Bu tiir davranislarin yayginhgi
ve bunlarin orgitsel etkililik ve Gretkenlikle baglantisi, arastirmacilara hem bireysel hem de
grup faktorlerinin etkisini kesfetme firsati sunar (Chen vd., 2018: 1).

Bu calismanin amaci, konaklama alaninda calisan insan kaynaklari (iK) ¢alisanlarinin insan
kaynaklari uygulamalari igerisinde yer alan sapkin ¢alisan davranislari ve isgorenlerin iyilik hali
hakkindaki diislince ve gorislerini anlamaktir. Bu dogrultuda arastirma sorularina asagidaki
gibi yer verilmistir.

1. iK calisanlarinin, isgorenlerin sapkin ¢alisan is davranislari hakkindaki gorisleri
nedir?

2. IK calisanlarinin, isgdrenlerin sapkin calisan is davranislarinin nedenleri hakkindaki
gorisleri nedir?

3. IK calisanlarinin, isgérenlerin sapkin calisan is davranislarini 6nleme hakkindaki
gorusleri nedir?

4. iK ¢cahisanlarinin, isgérenlerin psikolojik iyi oluslarinin artirilmasi hakkindaki gériisleri
nedir?

5. iK calisanlarinin sapkin calisan davranislari puanlari ile iK ¢alisanlarinin gérisleri
arasinda iliski var midir?

3. YOontem

Bu arastirmanin ilk boliminde nicel, ikinci bélimiinde nitel arastirma yontemi kullanilmistir.
Arastirma iki bélimde vyapilmistir. ilk bélimde, sapkin calisan davranislarina yoénelik
konaklama alanindaki calisanlarin tutumlari anket uygulanarak belirlenmeye calisiimistir.
ikinci boélimde arastirmacilar tarafindan literatiir ve nicel c¢ikti sonuglari gozetilerek
olusturulan sapkin calisan davranislari ve psikolojik iyi olus ile ilgili yari yapilandirilmis gériisme
formlari kullaniimistir. Tim dinyayi etkisi altina alan korona viris (Covid-19) salgini nedeniyle
bu arastirmada nicel veriler online anket yoluyla uzaktan toplanmistir. Calismanin nicel verileri
Mayis-Temmuz 2022 tarihleri arasinda, 236 iK calisanindan anket déniisii olmustur. Bunlardan
17’si 6lgcek maddelerine eksik cevaplama yaparken, 12’sinin ise yanitinin ug deger (outlier)
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oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla arastirmanin nicel kismi icin katilimci sayisi 207 olmustur.
Nitel veriler ise ankete katilan ve gériisme yapmayi kabul eden 12 goniillii insan kaynaklari (iK)
calisani ile telefon ve online gorisme vyapilarak Eylil 2022'de toplanmistir. Arastirma
katihmcilar, kartopu ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Go6riisme sorularinin
¢O6zlimlenmesinde iki arastirmaci birbirinden bagimsiz olarak kodlama yapmistir. Sonrasinda
her iki arastirmacinin olusturduklari ortak kodlar belirlenerek temalandirma yapilmistir. Nicel
verilerin ¢6zlimlemesinde SPSS 23.0 programi, nitel verilerin analizinde MAXQDA 2020 nitel
veri analiz programi kullanilmistir. Arastirmanin etik onayi, Akdeniz Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan 12.01.2022’de 01 Nolu sayi
ile alinmstir.

3.1. Veri Toplamada Kullanilan Araglar

Arastirmada katilimcilardan yas, cinsiyet, mesleki kidem, egitim dlzeyi ve galisanlarin
departmanlarini belirlemek lizere demografik bilgi formu kullaniimistir. Ayrica arastirmada
asagidaki 6l¢me araglarindan da yararlanilmistir.

Sapkin Calisan Davranislari Olgegi (SCDO): Demir (2009) tarafindan yapilan calismada
galisanlarin orgiitsel sapma davranislarini belirlemek igin Hollinger & Clark (1982), Robinson &
Bennett (1995), Lawrence & Robinson’dan (2007) yararlanarak kullandigi 15 maddeli likert
tipindeki 6lcek bu calismada kullanilmistir. Olgekte kesinlikle katilmiyorum 1 puan olarak
olgiltirken, kesinlikle katiliyorum 5 puan olarak él¢tilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayisi .90
Cronbachs’ Alpha olarak 6lgtilmustir. Bu arastirmada glivenilirlik katsayisi 0,93 Cronbach’s
Alpha olarak olcilmustar.

Ayrica arastirmanin nitel bolimu ile ilgili veri toplamak amaciyla arastirmacilar tarafindan
sapkin calisan davranislari ve calisanlarin iyilik halinin belirlenmesine yonelik vyari
yaptlandirilmis gortisme sorulari hazirlanmistir. Sorularin kapsam gecerliligini belirlemek icin
nitel analiz arastirmalari yapan iki sosyal bilimciden goris alinmis ve onerileri dogrultusunda
sorulara son sekli verilmistir.

4. Bulgular

Katilimcilara ait bilgiler K1, K2, K3,...,K12 seklinde tanimlanmis olup asagida Tablo 1’de
katihmcilara ait demografik bilgiler sunulmustur.
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Tablo 1: Nitel Yontem Uygulanan Katilimcilara Ait Demografik Veriler

Katiimci Adi-Kod Yasi Cinsiyeti Egitim Diizeyi Mesleki Kidem (Yil)
K1 33 K Lisans 8.5
K2 43 K Lisans 10
K3 36 K Lisans 9
K4 28 E Lisans 5
K5 27 E Lisans 4
K6 26 K Lisans 3
K7 48 E Lisans 21
K8 32 K Lisans 12
K9 27 K Lisans 1

K10 28 E Lisans 3
K11 50 E Lise 28
K12 34 K Lisans 14

Katilimcilardan 7’si kadin (%58,3), 5’i erkektir (%41,6). Yas araligi 26-50 arasidir. 11 Katilimci
Universiteyi lisans derecesinde tamamlamigken, 1 katiimci lise dizeyinde egitime sahiptir.
CGalisanlarin mesleki kidemleriise 1 yil ile 28 yil arasindadir.

Arastirmanin ilk bolimiinde nicel verilerin analizi, ikinci boélimde ise nitel verilerin
¢O6ziimlenmesi yapilmistir.

4.1. Nicel Veri Bulgular

Arastirmada nicel bulgulara yonelik yapilan incelemede, sapkin ¢alisan davranislarina verilen
yanitlardan elde edilen sonuclar asagida Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Sapkin Calisan Davranis Puanlarina Ait Tanimlayici istatistikler

Degiskenler n Minimum Maximum X SD
Sapkin Calisan Dav.1 207 1,00 5,00 4,0966 1,02887
Sapkin Calisan Dav.2 207 1,00 5,00 3,1111 1,20767
Sapkin Calisan Dav.3 207 1,00 5,00 1,8744 1,06291
Sapkin Calisan Dav.4 207 1,00 5,00 2,1401 1,03092
Sapkin Calisan Dav.5 207 1,00 5,00 2,2850 0,99558
Sapkin Calisan Dav.6 207 1,00 5,00 2,4783 1,04661
Sapkin Calisan Dav.7 207 1,00 5,00 2,0048 1,06351
Sapkin Calisan Dav.8 207 1,00 5,00 1,7923 0,93494
Sapkin Calisan Dav.9 207 1,00 5,00 2,7053 1,10389
Sapkin Calisan Dav.10 207 1,00 5,00 2,8551 1,32132
Sapkin Calisan Dav.11 207 1,00 5,00 3,5314 1,19373
Sapkin Calisan Dav.12 207 1,00 5,00 1,6763 0,87941
Sapkin Calisan Dav.13 207 1,00 5,00 3,7778 1,19012
Sapkin Calisan Dav.14 207 1,00 5,00 3,7391 1,07467
Sapkin Calisan Dav.15 207 1,00 5,00 2,7246 1,06876

Tablo 2 incelendiginde, katilimcilarin sapkin galisan davraniglariyla ilgili verdikleri yanitlara
gobre X=3 olan degerler sapkin ¢alisan davranislarin fazla oldugunu gostermesi sebebiyle
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dikkate alinmistir. Bu dogrultuda, “Calisanlar dedikodu yaparlar” (md.1) ifadesine X=4,09 ve
%92,7 oraninda katiliyorum cevabi verdikleri, “Calisanlar zaman zaman isyerinde kavga eder”
(md.2) ifadesine, X=3,11 ve %68,1 oraninda katiliyorum cevabi verdikleri gérulmektedir.
“Isletmede yasanan sorunlar ¢alisanlarin davranislarini etkiler” (md.13) ifadesine, X=3,77 ve
%83,1 oraninda katiliyorum cevabi verirken, “Beklentilerin karsilanmamasi istenmeyen
davranislara neden olur” (md.14) ifadesine X=3,73 ve %87,9 oraninda katiliyorum cevabi
vermistir. Calismada X<3 olan degerler arasinda en dusik degere sahip olan “Calisanlar diger
insanlara tacizde bulunur” (md.12) ifadesine X=1,67 ve %84,5 oraninda katilmiyorum yaniti
verdikleri belirlenmistir.

4.2. Nitel Veri Bulgulari

ikinci asamada nitel verilere uygulanan tematik, betimsel ve icerik analizi dogrultusunda elde
edilen sonuglara asagida tablolar ve sekiller egliginde yer verilmis ve bazi katilimcilarin
goruslerinden dogrudan alinti yapilmistir.

Nitel verilerden elde edilen bulgular dogrultusunda tanimlama, siniflandirma, yorumlama
surecinde kodlama ve kategorilestirme gergeklestirilmistir. Buna gore “sapkin ¢alisan
davraniglarinin 6nlenmesi”, “calisanlarin iyilik halinin gelistirilme ¢alismalan”, “sapkin galisan
davraniglarinin nedenleri” ve “sapkin g¢alisan davranislar’” olarak 4 tema belirlenmistir.
MAXQDA 2020 programinda hazirlanan temalar asagidaki sekilde gdsterilmistir.

”n “"

Sekil 1: iK Calisanlarinin isgoren Davranislarini Degerlendirme Temalari
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Temalara iliskin bulgularin daha ayrintili olarak ortaya konulabilmesi igin her temaya iliskin alt
temalar ayrintil bir sekilde asagida sunulmustur.
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Tablo 3: iK Calisanlarina Gore Sapkin Galisan Davranislar Temasina Ait Kodlar

Sapkin Calisan Davranislari

s x - 5
£ = v | gE |8 3 5 | SE|cEE §i§°
z s | 8| 2= |58E § 5 | TE|22E 53
g T | T | <3588 32 2 | 53| =858 €2

™ (GER 8 ¥ D o<+ & a
K1 \4 \4
K2 \4
K3 \4 \4 v v \4 \4
K4 Vv Vv Vv
K5 Vv Vv Vv Vv Vv
K6 Vv Vv
K7 Vv Vv Vv
K8 Vv Vv Vv
K9 Vv Vv Vv
K10 Vv Vv
K11 Vv Vv Vv
K12 Vv Vv Vv Vv Vv
f 8 5 4 3 2 5 4 4 4
% 66,6 | 41,6 33,3 25 16,6 41,6 33,3 33,3 33,3

IK uzmanlarinin sapkin calisan davranisi olarak ifade ettigi alt temalar hirsizlik, taciz, alkol
kullanimi, verilen gorevleri yapmama, devamsizlik, kavga, kurallara uymama, calisanlar

arasind

a tartisma, is performansi diistikliigii olarak belirlenmistir. Tablo 3’e goére, hirsizlik iK

calisanlarinin gorustine gore sapkin calisan davranislari arasinda en yilksek orana (%66,6)
sahipken bunu ayni oranda (%41,6) taciz ve kavga izlemektedir. Bu tema ile alakal
katihmcilarin ifadelerinden bazi betimsel alintilar asagida verilmistir.

“Ahlaki nedenler olursa ama ¢ok karsilasmadik, taciz, kavga ve alkol durumu nedeniyle
2 personelin isine son verdik bunun disinda c¢alisanlar arasinda ¢ok ciddi yilginlik,
bikkinlik olursa o zaman baska kuruma ge¢meyi énerebiliyoruz. Aylik performans
durumlarini degerlendiriyoruz, buna bakiyoruz.” (K 2).

“... eger isgbrenlerimizin is becerileri istenen diizeye ulasmazsa islerine son vermeye
kadar gidebiliyor. Alkol kullanimi tazminatsiz is sézlesmesinin feshine yol agabiliyor,
mazeretsiz 3 giin ise gelmeme, misafirin kisisel esyasinin izinsiz alinmasi, hirsizlik
durumlari da bu kapsama giriyor.” (K 5).

“Hirsizlik, taciz, tecaviiz durumlari, uyarilara ragmen goérevlerini gerektigi gibi
yapmiyorsa disiplin kurulu karari ile isten ¢ikarma uygulayabiliyoruz.” (K 7).

“Hirsizlik, alkol olaylari oluyor.” (K 10).

“Daha ¢ok ise gelmeme, arkadaslariyla tartisma, hirsizlik olaylari da nadir de olsa
oluyor.” (K 11).

“Gérev basinda alkol alma, is arkadaslarini rahatsiz etme bu kavga olabilir, bazen erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlar taciz etmesi, sirket esyasina zarar verme, kisiler arasinda
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temasli kavga, lojman kurallari var. Lojman kurallarina, genel anlamda isyeri
kurallarina uymama. Misafirlere olmamasi gereken davranislar.” (K 12).

Tablo 4: iK Calisanlarina Gore Sapkin Calisan Davranislarinin Nedeni Temasina Ait Kodlar

Sapkin Calisan Davranislarinin Nedeni
Katilimcilar - . Calisma Denetim
Kisilik Sorunlari Aile Sorunlari N
Kosullari Eksikligi
K1 v
K2 Vv
K3 v
K4 Vv
K5 Vv Vv
K6 Vv
K7 v
K8 Vv
K9 Vv
K10 Vv v
K11 v
K12 v
f 6 5 2 1
% 50 41,6 16,6 8,3

Katimcilarin ifade etmis olduklari sapkin ¢alisan davraniglarinin nedenlerine iligkin
goruslerinden elde edilen alt temalar kisilik sorunlari, aile sorunlari, ¢calisma kosullari, denetim
eksikligidir. Tablo 4 incelendiginde, kisilik sorunlari K calisanlarina gére sapkin calisan
davranislarinin nedeni olarak en yiksek orana (%50) sahipken bunu sirasiyla aile sorunlari,
calisma kosullari ve denetim eksikligi izlemektedir. Bu tema ile alakali katilimcilarin
ifadelerinden bazi betimsel alintilar asagida verilmistir.

“Soyle hocam, gbézlemledigim durum tamamen kisilerin aile ortamindan kaynaklaniyor.
Ailevi diizeylerinin tam oturmamis olmasi.” (K 11).

“Genel baktigimizda bu davranislari sergileyenlerin ¢ogunda benim gézlemledigim
ailevi problemler, bulundudgu yetisme ortami, kisinin cocuklugundan gelen ge¢cmisten
gelen aile problemleri var hepsinde.” (K 12).
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Tablo 5: iK Calisanlarina Gore Sapkin Calisan Davranislarinin Onlenmesi igin Neler
Yapilabilir Temasina Ait Kodlar

Katiimeilar Sapkin Calisan Davranislarinin Onlenmesi
Daha fazla denetim Egitim verilmeli Kural koymak

K1 \4

K2 \4

K3 \4

K4 \4

K5 \4

K6 \4

K7 \4 \4
K8 \4

K9 \4 \4

K10 \4 \4

K11 \4

K12 \4 \4
f 5 8 2
% 41,6 66,4 16,6

Katilimcilarin sapkin calisan davranislarinin 6nlenmesine iliskin gorislerinden elde edilen
temalar daha fazla denetim, egitim verilmesi ve kural koymaktir. Tablo 5’e gore, sapkin calisan
davranislarinin énlenmesi ile ilgili iK calisanlarinin gériisiine gére en yiiksek oran %66,4 ile
egitim verilmesi temasinda olmustur. Bunu %41,6 orani ile daha fazla denetim yapilmasi
gerekliligi ve %16,6 ile kural koymak gerekliligi takip etmektedir. Bu tema ile alakali
katihmcilarin ifadelerinden bazi betimsel alintilar asagida verilmistir.

“En temel olarak egitim ve personele deger verilmesi diye diisiinliyorum. Personele
yonelik gesitli kutlamalar yapilabilir ayin veya yilin personeli gibi faaliyetler yapilabilir.
Caydirici olarak kurallar getirilmeli aksi davranislar sonucunda isten atilabilecekleri ve
referans olarak kendilerine olumsuz yansiyabilecegi daha sonraki ¢alisma yasamina
olumsuz yansiyabilecedi anlatiimali. Bu konuda yazili kurallara uyma sézleri alinmali.”
(K 7).

“Egitimler verilebilir, kisinin kendisini gelistirmesi icin, iletisim becerileriile ilgili. Kurallar
konulabilir. Korona siirecinde maske takma zorunlulugu var érnegin. “(K 9).

“Egitimler yapilabilir. Motivasyon egitimleri yapilabilir. ilk kez yapildiginda tutanak
tutulabilir, caydirici olmasi igin yaptirrm uygulanabilir.” (K 10).
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Tablo 6: Konaklama Alanindaki iK Calisanlarina Gore, isgorenlerin iyilik Halinin
Gelistirilmesine Yonelik Yapilan Calismalar Temasina Ait Kodlar

lyilik Halinin Gelistirilmesi
Dogum Ayin - . Servis
Katihmcilar b . . Evlilik Cocuk Eglence ve
GUnU Dinlemek | Personeli . .
Kutlama Secimi Yardimi | Yardimi | Dizenleme Loujman
Saglama
K1 v v \4 \4 v v
K2 v v \4 \4 v
K3 v v \4 v
K4 v
K5 v
K6 v \4 v
K7 Vv Vv
K8 Vv
K9 Vv
K10
K11 Vv Vv Vv
K12 Vv Vv Vv Vv
f 6 3 6 3 5 5 3

Katilimcilarin isgérenlerin iyilik halinin gelistirilmesine iliskin gorislerinden elde edilen temalar
dogum glin kutlama, dinlemek, ayin personeli segimi, evlilik yardimi, gocuk yardimi, eglence
diizenleme, servis ve lojman saglamadir. Tablo 6 incelendiginde, isgorenlerin iyilik halinin
gelistiriimesine yénelik iK calisanlarinin gorisiine gore, en yiiksek oranlarda %50 ile dogum
glinl kutlamasi yapmak ve ayin personeli secimi yer alirken bunlari, %41,6 ile cocuk yardimi
ve eglence diizenleme, %25 oranlariyla isgéreni dinlemek, evlilik yardimi, servis ve lojman
saglama izlemektedir. Bu tema ile alakal katilimcilarin ifadelerinden bazi betimsel alintilar
asagida verilmistir.

“Cok siki bir pandemi siirecinde insanlar sikildilar. Pandemi siirecinde evden ¢alisirken personel
islerini biraktik, ¢calisanlarimizia birebir ilgilenme firsatimiz oldu. Bir anlamda iK’nin yapmasi
gereken isleri yapma firsatimiz oldu. Calisanlarimizi dinleme olanagimiz oldu. Bu siirecte
calisanlarimizi daha fazla dinleyerek onlara daha fazla zaman ayirdik. Pandemi éncesi ¢ok glizel
calismalar yapiyorduk. Dogum giinii kutlamalarini yillarca yaptik ama pandemi slirecinde de
telefondan kutlama mesajlari génderdik. Ayin personeli uygulamalari yaptik, ¢ocugu
dogdudgunda veya eviendiginde yardimlar yapiyorduk.” (K 2).

“Servis glizergahlarini uzatmamaya ¢alisiyoruz, kadin personelin giivenli ise gelis gidislerini
6nemsiyoruz. Aksam vardiyasindan ¢ikan personeli evinin kapisina kadar birakiriz.” (K 4).

“Cesitli calismalar yapiyoruz, édiil anlaminda hediyeler veriyoruz. Kisileri takdir edici, tesvik
edici ¢alismalar yapiyoruz. Her 5 yilini dolduran ¢alisanlara hediyeler veriyoruz. Ayin elemanini
seciyoruz, édiillendiriyoruz. Korona éncesi her ay ¢alisanlar icin barbekii partileri yapiyorduk,
partiler, turnuvalar, geceler ve sporla ilgili faaliyetler diizenliyorduk. Evlenen ¢alisanlara,
cocugu olanlara hediyeler veriyorduk.” (K 12).
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Sekil 1: Kodlar Arasi Matris
SS———————————T————

o e el ftmal  Ktimad  Gbmod  KbmS  Kbime6  Kbma? o Kimad  Gbmod  Gbimof)  Gbmofl  fGbimof  TOAN
) (6 Caarlem iyllik Haliin Gelirlmes! Calmalan , l | i ' | 1 I ' 1 I 0
(1 SapnClsan aranron e . - » ‘ . . ) . i i . . §
(6 5apknCaanDarangaron Hede I ' ' ' ' ' ! - ' I : ; i
() Siphn s Dnangn i ' I i | 1 i i i [ i |
T Tonan B i ; ‘ ‘ i i ("

Katilimcilarin cevaplari dogrultusunda hazirlanmis olan tim temalar ve kodlar ayrintili bir
sekilde verildikten sonra ayrica hangi kodlarimiz hangi katiimcida ne siklikla gegmisi gérmek
icin hazirladigimiz ana temalari iceren kod matris analizi Sekil 1 de verilmistir. Kod matris
analizinde yer alan karelerin boyutlari frekanslara goére hesaplanmakta olup en fazla
kodlamanin galisanlarin iyilik halinin gelistiriimesi ile katilimci 2’de (f=7) ve sapkin g¢alisan
davranislari ile katiimci 3’te (f=7) oldugu gériilmektedir. Benzer gérevler yapmakta olan iK
calisanlarinin farkl temalara vurgu yaptigi bu gorselden cikarilabilmektedir. Ayrica tim
temalardaki kodlamalara dair toplam frekanslarda yine Sekil 1’de gosterilmekte olup
katihmcilarin en ¢ok sapkin ¢alisan davranislarina vurgu yaptigi gérilmektedir.

Hangi kodlarimizin hangi katiimcida ne siklikla gectigini gordiikten sonra hangi kodlarin ne
siklikla kesistigini ya da birbirine yakin oldugunu gérmek icinde kodlar arasindaki iliskileri
gosteren kod iliskileri tarayicisi gorseli kullaniimistir.

Sekil 2: Kod iliskileri

Kod Sistemi Gals.. Serv.. Eje.. Goc. Am. Evil. Diol.  Doj. Sap. Kura. Ejti. Doh.. Sap. Den. Gals. Ale.. Ksli. Sap. Cals. isPe. Kua. Gas. Dev.. Verl. Ako. Tacz = Hrs.
v @ Galisanlarn fyilk Halnin Gelistirimesi Galisma

@ Servs ve Lojman Sajlama

@ Eflence Dizenleme 1 1 1 1

@ Cocuk Yardimi 1 2 3 2

@' Ayn Personeli Segimi 1 2 2 1

& vl 1

@4 Dogum Giinii Kulama 1 ¥ 1 1

v @Sapkin Gaiisan Davransiarinin Onienmesi
" Kural Koymak
@ Egitim Verilmesi
(& Daha Fazla Denetim
v @ Sapkn Calisan Davranislarinin Nedeni
(@ Denetim Eksikigi
& Galisma Kogulan 1
@ Aile Sorunlan 1
@ Kisiik Sorunlar 1 1
v (5! Sapkin Galisan Davranislart
(@ Galisanlar Arasi Tarsma 1 1 1 1
&' Performansi Disiiiii 1 1 1
@ Kurallara Uymama 1 1 1 1 1
(& Galisanlar Arasi Kavga 1 1 1 1 3
@ Devamsik

1

1

1 1 1 1

(@ Verilen Goreveri Yapmama 1 1 1 3

@9 Alkol Kullanimi 1 1 3 1 1

@ Taciz 1 1 1 } 3 1
2

@' Hrsizlik 1 2 2 4

Sekil 2’de tim temalar ve alt kodlari etkinlestirilerek, tim katilimci belgeleri icinde ayni
belgedeki kodlarin birbirine yakinligi gorsellestirilmistir. Bu yakinlikta maksimum bir paragraf
mesafede olma kisiti kullanilmis ve bir paragraf yakinliginda kodlama yapilan kodlar
gorsellestirilmistir. Bu gorselde sapkin c¢alisan davranisi temasinin alt temasi olan taciz ile
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hirsizhgin 4 defa, taciz ve verilen gorevleri yapmamanin 3 defa, alkol kullanimi ile ¢alisanlar
arasi kavganin 3 defa, verilen gorevleri yapmama ile tacizin 3 defa, calisanlar arasi tartisma ile
alkol kullaniminin 3 defa yakinlk icerek sekilde kodlandigi, calisanlarin iyilik halinin
gelistirilmesi temasinin alt temasi olan ¢ocuk yardimi ve evlilik yardimi alt temalarinin da 3
defa yakinlik icerek sekilde kodlandigi goriilmektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Arastirmada katilimci profilinin blyik ¢ogunlukla lisans egitim dlzeyinde kisilerden olugmasi
egitimli bir IK calisan profilinin oldugunu géstermekte olup mesleki kidem ise ortalama 10 yil
ile deneyimli olarak gorilebilmektedir. Bu sebeple ¢alisma 6rnekleminin sahaya iliskin
goruslerinin mevcut durumu saglikh bir sekilde yansittigi disinilmektedir.

Nicel verilere iliskin bulgular incelendiginde, katihmcilarin sapkin davraniglar olarak dedikodu
yapma, isyerinde kavga etme, isletmede yasanan sorunlarin g¢alisanlarin davraniglarini
etkiledigi ve calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasinin istenmeyen davranislara neden
oldugu yanitlari 6ne gikmistir.

Nitel verilere iliskin yanitlar incelendiginde ise; iK calisanlarina gore isgérenlerin sapkin ¢alisan
davranislari hirsizlik, taciz, alkol kullanimi, verilen goérevleri yapmama, devamsizlik, kavga,
kurallara uymama, ¢alisanlar arasinda tartisma ve is performansi disiklGgidir. Nitel
verilerden elde edilen alt temalarin blyuk bir kismi da literatir ile uyumlu olmanin yani sira
kavga davranisi da nicel veri ciktilari ile uyumludur. Nitel veriler g6z &nlnde
bulunduruldugunda hem o6rgitsel sapma hem de kisilerarasi sapma davranislarini iceren
davranislar gériilmektedir. Daha 6nce de belirtildigi gibi 6rglite yonelik sapkin davranislar daha
cok isyeri kosullarinda memnun olmama durumundan etkilenirken, kisilerarasi sapma
davranislari ise kisinin uyumsuzlugu ya da kisiler arasi ¢catismadan kaynaklanmaktadir. Bu
sebeple farkli énciiller tarafindan yénetilen bu davranislarin hepsi iK calisanlari tarafindan ele
alinarak her biri icin ayri coziimler Uretilmelidir.

iK calisanlarina gore sapkin calisan davranislarinin nedenleri; kisilik sorunlari, aile sorunlari,
calisma kosullari ve denetim eksikligidir. Bu ciktilarda Fine vd. (2010: 74) yapmis oldugu
bireysel faktorler, sosyal ve kisilerarasi faktorler ile orgitsel faktorler siniflamasi ile uyum
gostermektedir. Her ne kadar literatiir ile uyumlu bir ¢ikti elde edilmis olsa da konaklama
endustrisinde calisanlar neden sapkin is davranislari gostermektedir sorusuna yonelik tek
cevap arayisi dogru degildir. Yapilan calismalar isgérenlerin bu tirden davranislarinin altinda
farkli gerekceler oldugunu géstermektedir. Orgiit ile alakali iliskilere baktigimizda konaklama
endustrisinde calisanlarin  6rgitsel adalet algilari onlarin  sapkin is davranislari
sergilemelerinde 6nemli faktorlerden biridir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinde sapkin is
davranislari ile orglitsel adalet arasinda negatif iliski oldugunu ortaya koyan cok sayida
arastirma bulunmaktadir (Alias vd., 2018; Dar & Rahman, 2022; Demir, 2011; Hemdi &
Nasurdin, 2006; Li & Zeng, 2019; Nasurdin vd., 2014; Rafiee vd., 2015; Yanjing vd., 2020).
Bunun disinda yoneticilerin tutumlari, amir destegi ve liderlik tarzlari (glglendirici liderlik,
otantik liderlik, etik liderlik) da ¢alisanlarin sapkin davranis sergilemelerinde bir baska faktor
olabilmektedir (Kim vd., 2013; Megeirhi vd., 2018; Ojo & Tamunoipiriala, 2019; Pradhan, 2013;
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Raza vd., 2023; Shehawy, 2022). Calisanlarin érgite yonelik olumlu ya da olumsuz algilari da
onlar da sapkin davranislari tetikleyebilmektedir. Orgiitteki etik iklim, 6rgitsel baghhk,
orgltsel destek, orgiitsel giiven calisanlarin sapkin davranislarda bulunmalarini 6nleyici iken,
tersine orgutsel kurallara uyulmadigi, dizensizlik, kaotik ve toksik yapidaki orgitlerde
calisanlar zaman calma ve bilgi saklama gibi misilleyici davranislar sergileyebilirler (Demir,
2011; Liu & Ding, 2012; Haldorai vd., 2020; Muhammad & Sarwar, 2021).

Bireysel faktorler (ahlaki diisince ve inang), kisilik karakteristikleri (agiklik, norotiklik,
disadonuklik, bilinglilik, duygusal duraganhk ve kiskanghk) baglaminda sapkin igyeri
davraniglarinin 6nemli belirleyicileridir ve sapkin isyeri davranislari ile dogrudan iliskilidir
(Berry vd., 2007; Bolton vd., 2010; Greenberg, 2002; Kim vd., 2013; Kozako vd., 2013; Liu &
Ding, 2012; Mount vd., 2006). Bunlardan baska is ile ilgili faktorler (asiri is yiiki, is stresi, rol
catismasi, vardiyali ¢alisma gibi) ile sapkin is davraniglari arasinda da iliski oldugunu ortaya
koyan arastirmalar bulunmaktadir (Douglas & Martinko, 2001; Omar vd., 2011; Yen, 2019).

Sapkin calisan davranislarinin énlenmesine yonelik olarak iK ¢alisanlari, daha fazla denetim,
egitim verilmesi ve kural koymadan s6éz etmistir. Calisanlara yonelik daha fazla denetim ve
kural koymak onlarin 6rgiit normlarina, degerlerine uyan davranislar sergilemelerine yol
acabilir. Calisanlara islerini daha etkili ve basarili yapabilmelerine yonelik egitimler verilmesi
sapkin is davranislarinin 6nlenmesine yardimci olabilir. Ancak bunlardan farkli olarak olumlu
ve etik orgut iklimi olusturmak, galisanlara adil ve esit davranmak, amirlerden ve ¢alisma
arkadaslarindan sosyal destek saglamak, orgiti ve ¢alisma arkadaglarinin iyiligi ve esenligine
yonelik gonilli 6zgeci davranislari iceren orglitsel vatandaslik davranislarini édiillendirmek,
calisanlarin ihtiyaclarina duyarli olmak, yonetsel karar sireglerine calisanlari dahil etmek gibi
hususlara 6zen géstermek de calisanlarda sapkin davranislari 6nleyebilir (Ghosh & Shum 2019;
Hoang vd., 2023; Kalemci Tiiziin & Kalemci, 2018; Shehawy, 2022; Tarkang Mary & Oztiiren,
2019; Yan vd., 2021; Yen & Teng, 2013).

iK calisanlarinin isgérenlerde iyilik halinin gelistirilmesi icin dogum giinii kutlamak, dinlemek,
ayin personeli segcmek, evlilik yardimi, cocuk yardimi, eglence diizenlemek, servis ve lojman
saglama seklinde cevap verdikleri belirlenmistir. Daha dnce de ifade edildigi gibi sapkin ¢alisan
davranisina maruz kalan kisilerin iyilik halinin diisiik olmasi beklenmektedir. Bu sebeple sapkin
calisan davranisi sadece davranisi sergileyen kisiyi degil tim orgitli etkilemektedir. Nitel
veriler incelendiginde ise sapkin ¢alisan davranislarinin iK calisanlari tarafindan daha cok kisilik
sorunu (%50) ve aile sorunu (%41,6) olarak gorildigi anlasiimistir. Calisma kosullarinin buna
sebep verebilecegi ise sadece iki iK calisani (%16,6) tarafindan ifade edilmistir. Bu durum iK
uzmanlarinin sapkin calisan davranisinda orgiitsel gerekceleri yeterince gz onilinde
bulundurmadigini distindiirtmektedir. Oysa ¢alisma sekillerinin de psikolojik iyi olus ve sapkin
calisan davranisi Uzerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Gegici/sozlesmeli ¢alismanin sapkin
davraniglara yol agmasa da sapkin davraniglar Gizerindeki etkisinin isyeri uyumu tarafindan
hafifletildigi bilinmektedir (Akkerman vd., 2020: 678). Turizm alaninda ¢alisan isgérenlerin
blylk bir kisminin sezonluk ¢alstigl ya da dénemsel olarak galismalarinin askiya alindig
dikkate alinirsa bu durumun 6nemi daha fazla anlasiimaktadir. Psikolojik s6zlesme agisindan,
standart olmayan kosullarda ¢alisanlar tGizerinde yapilan arastirmalar bu galisanlarin daha koti
is tutumlar (daha dislik is tatmini ve duygusal baglilhk) ve daha distk psikolojik iyi olus
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sergilediklerini gdstermistir (Liu, 2022: 2). Bu ¢calismada iK calisanlarinin érgiitsel sebepleri de
dikkate alarak psikolojik iyi olusu artiracak ¢abalar icinde olmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

iK calisanlarinin sapkin calisan davranislari puanlariile iK calisanlarinin goriisleri incelendiginde
ise hem nicel hem de nitel bulgular isgorenler arasinda kavgaya yonelik iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Konaklama alani emek yogun ve insanlar arasi iliskileri gerektirmesinin yani sira
vardiyali ve uzun mesai gerektirdigi icin calisanlar arasinda ve amirlerle ¢alisanlar arasinda
zaman zaman ¢atismalara yol agabilmektedir.

Bu arastirmanin bazi sinirliliklari bulunmaktadir. Arastirma konaklama alaninda ulasilan iK
¢alisanlarinin sayisi ve katiimcilarin anket sorularina ve goriisme sorularina verdikleri
yanitlarla sinirlidir. Gelecekte yapilacak galismalarda sapkin ¢alisan davraniglari patolojik kisilik
ozellikleri (antisosyal, nevrotik gibi) ile kisilik boyutunda, iK uygulamalarindan ise alma
suregleri ile ve grup dinamiklerinden sosyal kaytarma baglaminda incelenebilir.
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Deviant Employee Behaviors and Psychological Well-Being According to Human Resource
Employees in Accommodation

Aydin Civilidag, Serife Durmaz, Kardelen Devrim Doruké6z
Extended Abstract

The purpose of this study is to understand the thoughts and opinions of human resources (HR)
employees working in the field of hospitality about deviant employee behaviors and the
psychological well-being of employees within human resources practices.

The research questions are given below:

1. What are the views of HR employees on deviant employee work behaviors?
2. What are the views of HR employees about the causes of deviant employee work behaviors?

3. What are the views of HR employees about the prevention of deviant employee work
behaviors?

4. What are the views of HR employees about increasing the psychological well-being of
employees?

5. Is there a relationship between HR employees' deviant employee work behavior scores and
HR employees' opinions?

As well as different category nomenclature, deviant employee behaviors are also referred to
as "reprisal," "dysfunctional behavior," "non-organizational behavior," and "anti-productive
behavior" (Alias et al., 2013: 539).

Deviant employee behavior represents a behavioral response that aims to manage a stressful
situation and reduce the resulting unpleasant negative emotions (Fida et al., 2015: 132). In
other words, deviant employee behaviors include negative workplace behaviors that aim to
harm the entire organization or individual (Devonish, 2013: 631).

All these deviant employee behaviors are generally examined in two groups. This classification
is also known as "organizational deviance," which includes behaviors towards the organization
such as theft and absenteeism, and "interpersonal deviance" which includes gossiping and
verbal harassment towards organizational members (Levy & Tziner, 2011: 234; Alias et al.,
2013: 539). This classification shows us that deviant employee behaviors have different goals
and that these behaviors are not the same but are driven by different antecedents. For
example, while job dissatisfaction, perception of distributive justice and the individual's
conscientiousness have a stronger effect on the behavior of a deviant employee towards the
organization, interpersonal conflict and compatibility of the individual have a stronger effect
on interpersonal deviant employee behaviors (Fox, Spector & Miles, 2001: 291).

Several reasons have been proposed as to why individuals may engage in such behavior,
including both personal and situational variables. Several reasons have been proposed as to
why individuals may engage in such behavior, including both personal and situational
variables. These antecedents are explained to stem from three factors: individual factors,
social and interpersonal factors and organizational factors (Fine et al., 2010: 74). Studies also
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show that work-family conflict is positively related to deviant behaviors and negatively related
to well-being at work (Chen et al., 2020: 1).

Workplace deviant behaviors are effective in human resource development. It affects the
development of the organization by causing dissatisfaction and distrust among the employees.
Employees who encounter the deviant behavior of their co-workers will be more likely to leave
the organization or lack work motivation. Therefore, human resources professionals need to
plan and implement effective policies aimed at reducing and preventing workplace deviance
by understanding the factors that influence workplace deviance (Alias et al., 2013: 539). It is
known that the presence of deviant employees among the business units affects the
performance of the business unit as a whole (Dunlop & Lee, 2004: 67). Ho (2012: 480) states
that interpersonal counterproductive behaviors can be distinguished as behaviors targeting
the task performance and personal well-being of other employees. In other words, deviant
employee behavior affects not only the individual but also the working environment. For this
reason, for the continuity and peace of the organization, human resources employees do not
have a chance to see this behavior as an insoluble individual problem. They should make the
necessary efforts to identify and eliminate the type and cause of deviant behavior.
Psychological well-being in the workplace represents the indicators of the individual's self-
evaluation regarding the whole work experience. It is generally accepted to represent an
individual's emotional state at work, including experiences of work-related depression,
anxiety, self-esteem, and job satisfaction (Devonish, 2013: 632). All these situations reveal a
relationship between psychological well-being and deviant employee behavior. Psychological
well-being is a complex and comprehensive term that includes more than just happiness and
satisfaction. The concept of well-being should also be considered for organizational behavior
and business life. It is a different area of life from other areas such as work, leisure, friends
and family.

Aubé et al. (2009: 351), who investigated the relationship between deviant employee
behaviors and psychological well-being in the work environment, found that four dimensions
of deviant employee behaviors were negatively related to psychological well-being. Therefore,
the authors emphasize the importance of managers identifying the presence of deviant
employee behaviors in their teams as soon as possible before they negatively affect the
psychological well-being of team members.

Today, work has a central role in human life, and the psychological well-being of a person in
the work environment is one of the factors that can be effective in his performance and
productivity. Since the hospitality industry relies on human capital for service delivery,
employee deviant behavior affects customer satisfaction. The cost associated with deviant
behavior in the hospitality industry is high (Haldorai et al., 2020: 1).

The research was conducted in two parts: the quantitative research method was used in the
first part and the qualitative research method was used in the second part. In the first part,
the attitudes of the employees in the field of accommodation towards deviant employee
behaviors were tried to be determined by applying a questionnaire. In the second part, semi-
structured interview forms about deviant employee behaviors and psychological well-being,
which were created by the researchers by considering the literature and quantitative output
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results, were used. Two researchers coded the interview questions independently of each
other. Afterwards, standard codes created by both researchers were determined and
thematization was made. SPSS 23.0 program was used to analyze quantitative data, and the
MAXQDA 2020 qualitative data analysis program was used to analyze qualitative data.

When the findings related to quantitative data are examined, it is seen that the participants
specify gossiping, fighting in the workplace, problems in the business affecting the behavior
of the employees and not meeting the expectations of the employees as deviant behaviors.

When the responses related to qualitative data are examined, according to HR employees,
deviant employee behaviors of employees are theft, harassment, alcohol use, not performing
assigned tasks, absenteeism, fighting, disobeying rules, arguments among employees, and low
work performance. Most of the sub-themes obtained from the qualitative data are compatible
with the literature as well as the fighting behavior is compatible with the quantitative data
outputs.

According to HR employees, the causes of deviant employee behavior are personality
problems, family problems, working conditions and lack of supervision. These outcomes are
consistent with Fine et al.'s (2010: 74) classification of individual factors, social and
interpersonal factors and organizational factors.

In order to prevent deviant employee behaviors, HR employees mentioned more supervision,
training and setting rules. More supervision and setting more rules for employees may lead
them to exhibit behaviors that comply with organizational norms and values.

It was determined that HR employees responded as celebrating birthdays, listening to
employees, selecting the employee of the month, marriage and child assistance, organizing
entertainment, and providing service and lodging in order to improve the well-being of
employees. As stated before, it is expected that the well-being of people exposed to deviant
employee behavior will be low. For this reason, deviant employee behavior affects not only
the person exhibiting the behavior but also the entire organization. When the qualitative data
were examined, it was understood that deviant employee behaviors were mostly seen as
personality problems (50%) and family problems (41.6%) by HR employees. Only two HR
employees (16.6%) stated that working conditions could cause this. This situation makes us
think that HR experts do not sufficiently consider organizational reasons for deviant employee
behavior. However, it is known that working styles also have an effect on psychological well-
being and deviant employee behavior.

Although temporary/contract work does not lead to deviant behaviors, it is known that its
effect on deviant behaviors is mitigated by workplace cohesion (Akkerman et al., 2020: 678).
Considering that in tourism, most of the employees work seasonally or their work is
suspended periodically, the importance of this situation can be understood more. In terms of
the psychological contract, research on employees working in non-standard conditions has
shown that these employees exhibit worse work attitudes (lower job satisfaction and
emotional commitment) and lower psychological well-being (Liu, 2022: 2). In this study, it is
thought that HR employees should make efforts to increase psychological well-being by taking
organizational reasons into consideration.
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When the deviant behavior scores of HR employees and the opinions of HR employees are
examined, both quantitative and qualitative findings reveal that there is a relationship
between employees towards fighting. The field of hospitality is labor-intensive and requires
interpersonal relations, as well as shifts and long working hours, and it may lead to conflicts
between employees and between supervisors and employees from time to time.

This research has some limitations. The research is limited to the number of HR employees
reached in the field of hospitality and the answers given by the participants to the survey
questions and interview questions. In future studies, deviant employee behaviors can be
examined in the context of pathological personality traits (such as antisocial or neurotic) and
personality, recruitment processes from HR practices, and social loafing from group dynamics.
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