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OZET

Uretkenlik karsit1 is davranislari isletmeler icin zararl davranislardir. Bu davramslar ¢alisanlar tarafindan
bilingli olarak yapilmaktadir. Orgiitsel etik iklim ise ¢alisan davranislarini olumlu olarak yénlendirmede faydali
olmaktadir. Bu ¢aligma orgiitsel etik iklimin iiretkenlik karsit1 is davranislari izerindeki etkisine odaklanmaktadir.
Veriler, Antalya sehrindeki 5 yildizli kiy1 otellerinin ¢alisanlarindan ¢evrimici anket araciligi ile toplanmustir.
Orneklem, cogunlugu F&B departmaninda calisan 308 kisiden olusmaktadir. Elde edilen veriler iizerinde, Frekans,
Faktor ve Regresyon analizleri uygulanmistir. Bulgulara gore orgiitsel etik iklimin bazi alt boyutlarinin iiretkenlik
karsit1 is davranislari lizerinde zayif diizeyde ve olumsuz etkisi vardir. Ancak, orgiitsel etik iklimin bagimsizlik alt
boyutunun iiretkenlik karsiti is davraniglarinin geri ¢gekilme boyutu iizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
Orgiitsel etik iklim, iiretkenlik karsit: is davranislarinin azalmasinda az da olsa etkilidir. Buna ragmen isletmeler
igin ciddi bir sorun olan {iiretkenlik karsiti is davramiglarinin daha iyi anlagilmasma hala ihtiya¢ var gibi
goriinmektedir. Bu nedenle isletme yoneticilerinin bu konuyu dikkate almasinda fayda vardir.

Anahtar Sozciikler: Orgiitsel Etik iklim, Uretkenlik Karsit1 Is Davramislari, Otel, Turizm, Antalya.

The Impact of Organizational Ethical Climate on Counterproductive Work
Behavior: A Research in Beach Hotels of Antalya

ABSTRACT

Counterproductive work behaviors are harmful for businesses. These behaviors are made consciously by
the employees. The organizational ethical climate is also beneficial to positively guide employee behavior. This
study focuses on the impact of organizational ethical climate on counterproductive work behaviors. The data were
collected from the employees of the 5-star beach hotels in Antalya city through an online survey. The sample
consists of 308 participants most of whom work in the F&B department. Frequency, Factor and Regression
analyzes were applied on the data obtained. According to the findings, some sub-dimensions of organizational
ethical climate have a weak and negative effect on counterproductive work behaviors. However, the independence
sub-dimension of ethical climate has a positive effect on the withdrawal dimension of counterproductive work
behaviors. Organizational ethical climate has a slight effect on reducing counterproductive work behaviors.
However, it seems that there is still a need for a better understanding of counterproductive work behavior, which
is a serious problem for businesses. For this reason, it is beneficial for business managers to consider this issue.

Key words: Organizational Ethical Climate, Counterproductive Work Behavior, Hotel, Tourism,
Antalya.

GIRIS

Calisanlar, hem tiretim hem de hizmet sektorlerinde var olan isyeri stresiyle kusatilmis
durumdadir (Kim vd., 2019). Bu stresli ortam 6zellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin basar1 sansin1 azaltmaktadir. Konaklama isletmelerinin basarisi, miisteriyle yiiz

ylize gelen calisanlarin etkili hizmet sunma derecesine biiyilik 6l¢iide bagimlidir. Bu durum,
calisgan davraniglarinin hem olumlu hem de olumsuz ydnlerine ve bunlarin hizmet sunumu
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tizerindeki etkilerine arastirmacilarin ilgisini artirmistir. Bu tiir davraniglarin yayginligi ve
bunlarin orgiitsel etkililik ve liretkenlikle baglantisi, arastirmacilara hem bireysel hem de grup
faktorlerinin etkisini kesfetme firsati sunmaktadir (Chen vd., 2018).

Agirlama sektorli calisanlarinin igse karsi gelistirdigi olumsuz davraniglardan higbiri,
iiretkenlik karsit1 is davramslarindan (UKD) daha yaygin degildir (Jung & Yoon, 2012; Spector,
2011; Spector & Fox, 2010; Tuna vd., 2016; Zhao vd., 2013). Son yillarda bu davranislar
onemli bir seviyede ekonomik, sosyolojik ve psikolojik sonuglara sahip oldugu i¢in ¢ok fazla
arastirmacinin dikkatini ¢ekmistir (Bodankin & Tziner, 2009). Bu tiir davranislara otelcilik
sektoriinde sik rastlanirken (Robinson, 2008) ayn1 zamanda bu davraniglar olumsuz davraniglar
sergilemeyen diger calisanlar1 da kotii anlamda etkilemektedir. Bunlara ek olarak, Harris &
Ogbonna'ya (2002) gore UKD’nin bir boyutu olan sabotaj davranislari, hizmet ve firma
performansini olumsuz etkilemekte (Jung & Yoon, 2012) ve bu davranislar, is ¢iktilar1 ve
normal isleyisi de kasitli olarak tehlikeye atmaktadir (Keskin vd., 2016). ABD’deki bir istihdam
danigsmanlig1 firmasi tarafindan yiiriitiilen bir ¢aligma raporunda ¢alisanlarin {iretkenlik karsiti
is davraniglarinin 6zel sektor isletmelerine maliyetinin yillik yaklasik 1 milyar dolar oldugu
saptanmistir (Brimecombe vd., 2014).

Otelcilik sektorii, kotii ¢alisma ortamlari, uzun calisma saatleri, yetki eksikligi, tatil
giinlerinde zorunlu ¢alismalar, diisiik {icretler ve ¢alisan stresi nedeniyle devir hizlar1 oldukga
yiiksek olan bir sektordiir (Jung & Yoon, 2012). Tiim bu olumsuzluklar bir araya geldiginde
calisanlar iizerinde olusan stres, onlari igletmelerine veya is arkadaglarina karsi bir takim zarar
verici davramglara ydnlendirmektedir. Sonu¢ olarak bu durum UKD'hnin cesitli ticari
kuruluslarda ve her isttihdam diizeyinde var olma olasiligini arttirmaktadir (Brimecombe vd.,
2014). Bu acidan bakildiginda agirlama sektoriiniin emek yogun bir 6zellik gostermesi (Polat,
2021) UKD’ nin sergilenmesi agisindan uygun bir ortam sunmaktadir. Isletmeler ise drgiitsel
hedeflere zarar veren bu tiir davranislarin en aza indirilmesi adina ¢6ziim liretmeye odaklanmis
durumdadirlar. Orgiitsel etik iklim, bu asamada isletmelerin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
eden bir mekanizmanin ortaya ¢ikmasini saglayabilir.

Gilcli bir orgiitsel diizenleme aracini temsil eden etik iklim, isletmelerin temel
degerlerini hem iceride hem de disarida gostermenin, kurulusla 6zdeslesmeyi ve bagliligi tesvik
etmenin ve yonetmenin bir yolu olarak orgiitsel yasamin merkezi haline gelmektedir (Teresi
vd., 2019). Yapilan bir¢ok arastirmada (Gorsira vd., 2018; Hsieh & Wang, 2016; Newman vd.,
2017; Peterson, 2002; Wimbush & Shepard, 1994) isletmeler icin orgiitsel etigin UKD’yi
azaltmada etkili oldugu bulunmustur. Ozetlemek gerekirse, etik iklim olumlu g¢alisma
davraniglarini tesvik ederken tam tersine, UKD’ nin dnlenmesine katkida bulunmaktadir.

Bu calismanin amaci konaklama isletmelerinde ¢ok sik rastlanan iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ve etik iklim arasindaki iligkilere odaklanmaktir. Yapilan literatiir incelenmesinde
isletmeler acisindan ¢ok ciddi sonuglar doguran {iretkenlik karsitt is davranislarinin
onlenmesinde kugkusuz Onemli bir etken olan etik iklime gereken ilginin yeterince
gosterilmedigi anlasiimaktadir. Ozellikle literatiirde konu ile ilgili ¢ok sinirl sayida ¢alisma var
iken turizm sektoriinde yapilmis bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu nedenle bu c¢aligmadan
elde edilen verilerin literatiire yapacagi katki agisindan 6nemli oldugu diistintilmektedir.

URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI (UKD)

Isgorenlerin ¢alistiklar organizasyonun isleyisini olumsuz ve yikici olarak etkileyen ve
bir organizasyonun hedeflerine ulasmasimi engelleyen eylemler UKD olarak bilinmektedir.
Bunlar kurumun iiretkenligini, etkililigini ve verimliligini azaltan istenmeyen kasitli veya
kasitsiz davranis ya da faaliyetler olarak da anlagilmaktadir. Bu davraniglar hirsizlik, hasta
degilken hasta numarasi yapma, dolandiricilik, siddet, cinsel taciz, isyerinde uyusturucu ve
alkol kullanim1 ve kurumsal miilkiin uygunsuz kullanimini i¢cerebilmektedir (Rishipal, 2019).



Mevecut literatiirde UKD’nin standart bir tanim1 bulunmamakla birlikte mevcut tiim tanimlarin
UKD’yi, organizasyonel kurallara, politikalara ve degerlere kars1 agik veya ortiik bir sekilde
yapilan zarar verici davranislar olarak agikladig goriilmektedir (Brimecombe vd., 2014). UKD,
organizasyonlara veya organizasyonel paydaslara zarar veren davranislardir. Organizasyonlara
veya diger insanlara yonlendirilebilecek, orgiitsel miilkiyeti tahrip etmek, kasitl olarak yanlis
is yapmak ve izinsiz ig molalar1 vermek, bir i arkadasina vurmak, bagkalarina hakaret etmek
ve birine bagirmak gibi ¢esitli eylemleri icermektedir (Spector & Fox, 2010).

Literatiirde, orgiitsel amaclara zarar veren bu davraniglarin arastirmacilar tarafindan
anti-sosyal, zararl, kotii, saldirgan, sapkin, zorba, intikam alma, yildirma veya UKD olarak
farkli sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir (Kanten vd., 2015). Bu davraniglar ¢alisanlarin
organizasyonda meydana gelen olaylarn1  diizeltmeye, dikkat ¢ekmeye veya
memnuniyetsizliklerini gdstermeye c¢alistig1 bir protesto davranisi bigimi olarak goriilebilirken
(Keskin vd., 2016), orgiitsel ¢cevre kosullarina, bireysel farkliliklara ve kisilik 6zelliklerine bagl
olarak igsgdrenler tarafindan farkl sekillerde sergilenebilir (Spector, 2011).

UKD, saldirganlik ve sapkinlik gibi gesitli teorik bakis ag1larindan farkls etiketler altinda
incelenmistir (Douglas & Martinko, 2001; Fox & Spector, 1999; Neuman & Baron, 2006;
O’Leary-Kelly vd., 1996). Ancak UKD igin en biiyiik katki Spector ve arkadaslar1 (2006)
tarafindan yapilarak literatiiriin gelismesi saglanmustir. Spector vd. UKD’yi, suistimal, iiretimin
saptirtlmasi, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilmeyi iceren bes boyutta siniflandirarak bir Slgek
gelistirmislerdir (Spector vd., 2006). Mevcut literatiir tarafindan kabul edilen ve bir¢ok
arastirmada kullanilan bu 6l¢ek halen giincelligini koruyan en gegerli ve giivenilir veri toplama
aract olarak tercih edilmektedir.

ETIK iKLIM

Etik kavrami, davranislar1 ve ahlaki yargilart yonlendiren kurallar, bireysel davraniglara
yerlesen ahlaki prensipler ve standartlar sistemi olarak tamimlanabilir. Orgiitsel agidan
incelendiginde ise etik, bir orgiitteki insanlarin genellikle neyin dogru neyin yanlis olduguna
iligkin kararlar1 nasil verdikleri ile ilgili (Dogantekin & Sari, 2016) olmakla birlikte etik
sorunlarin tanimlanmasi, degerlendirilmesi ve ¢dziilmesinde hangi 6l¢iitlerin dikkate alinmasi

gerektigini gdstermekte ve karar alma siirecinde yonetime yol gdsteren bir yapr meydana
getirmektedir (Dogan & Kilig, 2014).

Organizasyonel faktorler, calisanlarin tutum ve davranislarini etkilemektedir. Tim
orgiitsel faktorler arasinda, etik iklimin de ¢alisan davranislari iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu diisiiniilmektedir (Haldorai, Kim, Chang, & Li, 2020). Oyle ki, orgiitlerde pozitif
orgiitsel etik ortam yaratildig1 zaman basarili ve kalic1 ahlaki performans elde edilerek bireysel
ve kolektif etik gii¢ anlayis1 gelismektedir (Zoghbi-Manrique-de-Lara & Guerra-Baez, 2016).

Ozet olarak, orgiitsel etik iklimin, ¢alisanlarin davranislarini sekillendirmede énemli bir
faktor olarak orgiit igerisinde dogrudan veya dolayli bir sekilde birgok orgiitsel davranis ve ¢ikti
izerinde etkisinin bulundugu ifade edilebilir. Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklarinin daha
verimli yonetilmesi ve Orgiitsel basarinin arttirilmas: agisindan orgiitlerin sahip oldugu etik
iklim diizeylerinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve bu alg1 diizeyinde nelerin rol
oynadiginin bilinmesi énem arz etmektedir (Balli & Balli, 2017). Ozellikle miisterilerle
dogrudan iletisim halinde olan konaklama sektdriinde bu algilamalar daha da Onem
kazanmaktadir.

Otel endiistrisi ¢alisanlart diger endiistrilere kiyasla daha yiiksek bir etik bilince ve ayni1
zamanda Orgiit ilkelerine gore etik yargilama kabiliyetine ihtiyag duymaktadirlar. Genelde
ortaya konan hizmetin soyut olmasi, {iretim ve tiiketimin es zamanli olmas1 gibi 6zelliklerden
dolay1 insan faktoriiniin 6nemli oldugu otel isletmelerinde, etik konularinda daha dikkatli



davranilmasi gerekmektedir. Ayrica, otel isletmelerinde, etik olmayan ¢evre ve ortamlarin ek
organizasyon maliyetlerine yol actig1 i¢in etik bir ¢aligma ortamimin gelistirilmesi énemlidir
(Ballt & Ball1, 2017).

HIiPOTEZ GELISTIRME

Agirlama sektorii yogun emegi iceren stresli bir ¢calisma ortamina sahiptir. Calisanlar
duygu durumu ne olursa olsun hizmet verirken daima olumlu tutumlar sergilemelidirler (Chu
vd., 2012; Lee & Ok, 2012). Hizmet sunumu sirasinda da beklenmedik durumlar ortaya ¢ikar
ve insanlarin ¢esitliligi nedeniyle her durumun benzersizligi bazen otel ¢alisanlarini ¢ok fazla
baski altina sokar. Miisterilere hizmet verirken bu tiir zor durumlar, islevsiz veya verimsiz
calisma davranislarma neden olabilir (Ferris vd., 2009). Uretkenlik karsit1 is davranislari
tasidig1 6zellikler itibari ile bu verimsiz ve islevsiz ¢alisma davranislarina 6rnek gosterilebilir.

Orgiit calisanlarma veya Orgiite zarar veren veya zarar vermesi amaclanan istemli
davranislara atifta bulunan UKD, muhtemelen bireysel performans ve organizasyonel sonuglar
iizerindeki kritik etkisinden dolay1 6nceki ¢caligmalarda temel konulardan biri olmustur (Huang
vd., 2017). Spector vd. (2006) gibi kimi aragtirmacilar bu davranislarin sebeplerine
odaklanirken UKD nin giiclii bir sekilde dfke ve stresle iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.
Kimi aragtirmacilar ise bu davraniglarin sonuclariyla ilgilenmislerdir. Zhao vd. (2013),
UKD'nin ¢alisanlarin psikolojik refahi, olumsuz is tutumlar ve diisiik is performansi ile
yakindan iliskili olabilecegini belirtirken, Brimecombe vd. (2014), UKD'nin ¢alisanlarin
devamsizlifini ve isten ayrilma niyetini tahmin etmek i¢in anahtar faktdrlerden biri
olabilecegini ortaya koymustur.

Isletme literatiirii arastirmacilar1 bazi UKD faktorlerini konaklama isletmeleri ve fast
food sektoriinde de arastirmis ve bazilari da bu davranislarin mali kayiplari iizerinde
durmuglardir (Robinson, 2008). Konaklama endiistrisi hizmet sunumu i¢in biiyiik 6l¢iide insan
sermayesine dayandigindan, ¢alisanlarin iiretkenlik karsitt davraniglart miisteri memnuniyetini
ve sadakatini olumsuz etkileyerek maliyetlerin yiikselmesine neden olmaktadir (Harris &
Ogbonna, 2012). Bu nedenle, onu kontrol altina almak i¢in Oncelikle nedenlerini anlamak
gerekmektedir (Haldorai vd., 2020). UKD'nin bireysel ve organizasyonel sonuglar iizerindeki
kilit etkisi goz 6niinde bulunduruldugunda, onu ortaya ¢ikaran nedenleri belirlemek ve UKD'yi
etkileyebilecek anahtar unsurlar tizerinde yogunlasmak 6nem arz etmektedir (Huang vd., 2017).
Bu baglamda, orgiitsel etik iklim, caliganlarin neden oldugu UKD’yi azaltmada veya
engellemede etkili bir ¢dzliim yontemi sunabilir.

Literatiir, etik iklimin ¢aligan performansini artirarak organizasyonel basartya gercekten
katkida bulunabilecegini 6ne siirmektedir. Orgiitsel etik iklim hizmet saglayicilarin miisterilerle
iletisimini gelistirdigi i¢in konaklama endiistrisi agisindan son derece 6nemlidir (Luria & Yagil,
2008). Bu nedenle etik iklim, konuk agirlama ortamlarindaki calisma ekiplerine ve otel
basarisina katkida bulunmak i¢in olumlu kosullar saglayabilir (Zoghbi-Manrique-de-Lara &
Guerra-Baez, 2016).

Organizasyonun sahip oldugu etik iklimin profesyonel bir ortam yaratarak yoneticilerin
manipiilatif davraniglarin1 azalttigi, ancak etik iklimin bireysel merkezli olmasi halinde etik
olmayan manipiilasyon, hile ve orgiitsel normlarin ihlali uygulamalarin1 tesvik ettigi sonucuna
varilmistir (Suar & Khuntia, 2004). Bu sonug, Eigenstetter, Dobiasch ve Trimpop'un (2007) ve
Dogan & Kili¢'in (2014) etik iklim algilar1 ve UKD arasinda negatif yonlii bir iliski bulmastyla
dogrulanmistir. Liu & Jing'in (2010) bir ¢aligmasi, organizasyonda etik iklim yaratmanin,
calisanlarin UKD’lerini kontrol ederek azaltabilecegini gdstermistir. Benzer bir arastirmada,
Lily & Aharon (2013) etik iklime iliskin olumsuz algilarin, UKD iizerinde dogrudan etkileri
oldugunu savunmustur. Onlara gore sosyal degisim teorisi agisindan bakildiginda, Grgiitiin,
uygun bir igyeri ortami saglamakla ilgili ylkiimliiliiklerini yerine getirmedigini algilayan



calisanlarin, daha iyi bir orgiitsel iklimi algilayan muadillerine gére UKD ye egilim gosterdigi
belirtilmektedir. Bu bulgulara paralel olarak yakin zamanda yapilan ¢alismalar (Hayati vd.,
2018), (Pagliaro vd., 2018) etik iklimin, UKD’yi azaltmada 6nemli bir faktdr oldugunu
gostermistir. Literatiirden elde edilen bulgulara gore asagidaki arastirma modeli ¢ergevesinde
test edilmek hipotezler 6ne siiriilmektedir:

Sekil 1. Aragtirma Modeli

ETIiK IKLIM UKD
Suistimal
. . P
Baskalarmin Iyiligini Isteme . H
H Uretimin Saptirimast
2 Ll
Kanun ve Kodlar —
Sabotaj
Kurallar ——— Hs v
Hirsizlik
Aragsallik Ha »
Bagimsizlik ——— i > Geri Cekilme

H;: Etik iklimin alt boyutlarimin, UKD’nin alt boyutu olan Suistimal iizerinde
negatif yonlii bir etkisi vardir

Hia: Baskalarimin iyiligini isteme boyutunun, Suistimal izerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

Hiv: Kanun ve Kodlar boyutunun, Suistimal izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
Hic: Kurallar boyutunun, Suistimal izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hiq: Aragsallik boyutunun, Suistimal lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hie: Bagimsizlik boyutunun, Suistimal lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

H;. Etik iklimin alt boyutlarinin, UKD’nin alt boyutu olan Uretimin Saptirnlmasi
iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir

Haa: Baskalarimn iyiligini isteme boyutunun, Uretimin Saptirilmas: iizerinde negatif
yonlii bir etkisi vardir.

Hav: Kanun ve Kodlar boyutunun, Uretimin Saptirilmas: iizerinde negatif yonlii bir
etkisi vardir.

Hace: Kurallar boyutunun, Uretimin Saptirilmas: iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Haa: Aragsallik boyutunun, Uretimin Saptirilmas: iizerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

Hae: Bagimsizlvk boyutunun, Uretimin Saptirilmas: iizerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

H;. Etik iklimin alt boyutlarinin, UKD’nin alt boyutu olan Sabotaj iizerinde negatif
yonlii bir etkisi vardir



Hsa: Baskalarmin iyiligini isteme boyutunun, Sabotaj lizerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

Hap: Kanun ve Kodlar boyutunun, Sabotaj iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
Hsc: Kurallar boyutunun, Sabotaj iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hsq: Aragsallik boyutunun, Sabotaj lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hse: Bagimsizlik boyutunun, Sabotaj iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hy. Etik iklimin alt boyutlarmin, UKD’nin alt boyutu olan Hirsizlik iizerinde
negatif yonlii bir etkisi vardir

Haa: Baskalarinin iyiligini isteme boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

Hap: Kanun ve Kodlar boyutunun, Hirsizlik izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
Hac: Kurallar boyutunun, Hirsizlik izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Haq: Aragsallik boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hae: Bagimsizlik boyutunun, Hirsizlik izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hs. Etik iklimin alt boyutlarinin, UKD’nin alt boyutu olan Geri cekilme iizerinde
negatif yonlii bir etkisi vardir

Hsa: Baskalarimin iyiligini isteme boyutunun, Geri ¢ekilme lizerinde negatif yonli bir
etkisi vardir.

Hsp: Kanun ve Kodlar boyutunun, Geri ¢ekilme tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
Hse: Kurallar boyutunun, Geri ¢ekilme tizerinde negatif yonlil bir etkisi vardir.
Hsq: Aragsallik boyutunun, Geri ¢ekilme tlizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hse: Bagimsizlik alt boyutunun, Geri ¢ekilme lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

YONTEM
Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada kullanilan Orgiitsel etik iklim 6lgegi, Victor ve Cullen (1988) tarafindan
gelistirilmis ve Ozyer (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak giivenilirlik ve gegerlilik
calismas1 yapilmustir. Olgek, baskalarinin iyiligini isteme, kanun ve kodlar, kurallar, aragsallik
ve bagimsizlik olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Olgege ait Cronbach's alpha
giivenilirlik katsayisi 0.84 olarak ifade edilmistir. Besli Likert derecelemesine gore tasarlanan
olgek, kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum
seklinde derecelendirilmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranislart (Counterproductive work behavior-CWB) dlcegi ise
Spector vd. (2006) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 32 soru ve bes alt boyuttan olusmaktadir.
Boyutlar; Suistimal, Uretimin saptirilmasi, Sabotaj, Hirsizlik, Geri ¢ekilme olarak
siniflanmustir. Olgegin Cronbach's alpha giivenilirlik katsayisi 0.88 olarak belirtilmistir. Besli
Likert derecelemesine gore tasarlanan 6lg¢ekte derecelendirme igin; hi¢chir zaman, bir veya iki
kez, ayda bir veya iki kez, haftada bir veya iki kez, her giin segenekleri kullanilmigtir.

Bu arastirmada kullanilan anket i¢cin Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi Sosyal
ve Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan 12.01.2021 tarih ve 818 sayili karar ile uygunluk
onay1 verilmistir. Veriler, 15.01.2021-02.02.2021 tarihleri arasinda Antalya sehrindeki 5
yildizli kiy1 otellerinin ¢alisanlarindan ¢evrimici anket aracilig ile toplanmustir.



Evren ve Orneklem

Bu c¢aligmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel ¢alisanlari
olusturmaktadir. Antalya i1 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii (AIKTM, 2020) verilerine gore ilde
faaliyet gosteren 5 yildizli otel sayis1 251 iken, 5 y1ldizli tatil koyii sayist ise 46°dir. Tesislerin
toplam yatak kapasitesi 242.856 olarak belirtilmektedir. Bakanligin yayinlamis oldugu turizm
istatistiklerinden veya SGK verilerinden otel ¢alisanlarinin sayis1 ile ilgili istatistiki bilgi
paylasilmadigindan evren net olarak tespit edilememistir. Ancak konaklama isletmelerinde
normal sartlarda her iki yatak basina yaklasik bir personel bulundurulmas: gerektigi
diistintildiglinde toplam yatak sayisinin yarisi kadar personelin Antalya’daki 5 yildizli otellerde
calistig1 tahmin edilmektedir. Bu nedenle, Yazicioglu ve Erdogan'in (2004) 6nerdigi ve 0,05
hata oran1 ile 1000000 kisiyi temsil etme kapasitesine sahip 384 orneklem sayisinin evreni
yeterli derecede temsil edecegi ongdriilmiistiir. Bu nedenle miimkiin oldugunca fazla sayida
ornekleme ulasilmaya calisilmistir. Ancak veri toplama siireci sonunda 308 kullanilabilir ankete
ulagilabilmistir.

Bulgular

Bu boliimde arastirma verilerinden elde edilen analizlerin sonuglar1 tablolar halinde
sunulmaktadir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler (n=308)

Cinsiyet f (%) Medeni Durum f (%)
Kadin 92 29,9 Bekar 139 45,1
Erkek 216 70,1 Evli 169 54,9
Yas Grubu Aylik Gelir (lira)
18-27 87 28,2 0-2000 32 10,4
28-37 124 40,3 2000-3000 53 17,2
38-47 94 30,5 3000-4000 85 26,6
48-57 3 1,0 4000-5000 74 24,0
58+ 0 0 5000-6000 4 1,3
Ogrenim Durumu 6000+ 60 19,5
Tlkogretim 43 14,0 Turizm Egitimi
Lise 119 38,6 Var 276 89,6
Onlisans 86 27.9 Yok 32 10,4
Lisans 47 15,3 Departman
Lisansiistii 13 4,2 On Biiro 10 3.2
Bulunulan Kademe Yiyecek&igecek 275 89,3
Isgoren 196 63,7 Kat Hizmetleri 4 1,3
Alt Diizey Yonetici 39 12,7 Muhasebe-Pazarlama 4 1,3
Orta Diizey Yonetici 49 15,9 Diger 15 4,9
Ust Diizey Yonetici 24 7,7
Meslekteki Toplam Deneyim Siiresi Isyerindeki Toplam Deneyim Siiresi
0-1 y1l 29 9,4 0-1 y1l 103 334
1-3 yil 14 4,5 1-3 yil 55 17,9
3-7yil 36 11,7 3-7yul 78 25,3
7-10 y1l 54 17,5 7-10 y1l 48 15,6
10+ yil 175 56,9 10+ yil 24 7,8

Katilimeilarin biiyiik cogunlugu erkeklerden olusurken bunlarin yaklasik %55°1 evlidir.
Yaklasik %70 calisanin 28-47 yas aralifinda oldugu ve toplam calisanlarin hemen hemen
yarisinin 3000-5000 araliginda bir gelire sahip oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ankete katilan
calisanlarin biiyiik bir kisminin (%89,6) turizm egitimi aldig1 ve en biiyiik cogunlugu (%38,6)
lise mezunlarmin olusturdugu tespit edilmistir. Calisilan departmanlara gore dagilima
bakildiginda yiyecek & igcecek departmani ¢alisanlari, toplam katilimcilarin neredeyse %90’ 11
olusturmaktadir. Katilimcilarin %63,7’si iggorenlerden olusurken geri kalanlar yonetici
pozisyonunda olanlardir. Veriler, katilimcilarin yaridan fazlasinin bu meslekte toplam 10 y1l ve
iizeri deneyime sahip oldugunu gdsterirken, mevcut is yerindeki ¢alisma siireleri dikkate
alindiginda katilimcilarin en biiyiik ¢ogunlugunun (%33,4) son 1 yildir mevcut igletmelerinde



calistyor olmasi dikkat cekmektedir. Buna gore katilimcilarin ¢abuk isyeri degistirdigi yorumu
yapilabilir.

Tablo 2. A¢cimlayici Faktor Analizi (AFA)

Olgeklerin Alt Boyutlart Degisken | Ozdegerler Aciklanan Cronbach's | KMO | Bartlett’s P
Sayisi Varyans(%) Alpha
Baskalarimin Tyiligini Isteme 5 5,79 27,60 0,711
E Kanun ve Kodlar 4 3,00 14,32 0,791
E Kurallar 4 1,82 8,68 0,752 0,701 344583 | 0,000
= Aragsallik 4 1,58 7,53 0,705
= Bagimsizlik 4 1,25 5,96 0,730
Suistimal 14 15,00 26,44 0,958
& Uretimin saptirilmast 5 3,67 15,55 0,857
M: Sabotaj 6 2,36 14,46 0,913 0,734 14712,00 | 0,000
= Hirsizlik 5 2,02 11,86 0,801
Geri Cekilme 2 1,39 8,13 0,802

Arastirmada kullanilan 6lceklerin giivenilirligi ve gegerliliginin belirlenmesi amaciyla
her bir dlgege agimlayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. KMO, 6rneklem biiyiikliigiiniin
yeterliligini 6l¢en bir test olmakla birlikte deger 1’e yaklastik¢a 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli
oldugu fikrini verirken Bartlett’s testinin anlamli (p<0,05) ¢ikmasi verilerin faktor analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir (Secer, 2017). Yapilan agimlayici faktor analizinde, KMO ve
Bartlett’s testlerinden elde edilen sonuglar, verilerin faktor analizi yapmak i¢in varsayimlari
karsiladigimi gostermektedir. Giivenilirlik testi sonucu Alpha (o) katsayisinin biitiin alt
boyutlarda 0,70 iizerinde oldugu tespit edilmistir. Alpha katsayisinin 0,70 iizerinde olmasi
genel olarak giivenilirlik agisindan kabul gormektedir (Secer, 2017). Etik iklim alt boyutlarinin
toplamda %64,09, iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin ise %76,46 oraninda varyansi agiklama
giicline sahip oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglar 6lgme araclarinin giivenli ve gegerli
oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. Coklu Regresyon Analizi (Etik iklim & Suistimal)
B

Alt Boyutlar Std. Hata B t p

Sabit: Suistimal 3,794 ,367 10,324 0,000
Baskalarimin lyiligini Isteme -,210 ,087 - 171 -2,406 ,017
Kanun ve Kodlar ,031 ,094 ,027 ,329 , 742
Kurallar -,165 ,093 -,129 -1,770 ,078
Aragsallik -,132 ,092 -,099 -1,437 ,152
Bagimsizhik -,121 ,080 -,101 -1,511 ,132

Model=(F:6,666, p<0,01), Diiz. R?:0,084, Durbin-Watson: 1,778, VIF< 10; Tolerance> 0,3

Yapilan normallik analizinde Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1,5 ile +1,5 araliginda
oldugu tespit edilmis ve verilerin normal dagildigir (Tabachnick & Fidell, 2013) sonucuna
vartlmistir. Hatalarin bagimsiz olmasi sart1 i¢in Durbin-Watson degerinin 1-3 arasinda olmasi
ve ¢oklu baginti sartinin yerine getirilmesi i¢in VIF degerinin 10’dan kii¢lik, Tolerance
degerinin ise 0’dan uzaklagmasi gerekir (Seger, 2017). Elde edilen Durbin-Watson, VIF ve
Tolerance degerleri, ¢oklu regresyon analizinin varsayimlariin karsilandigini gostermektedir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore etik iklim alt boyutlarindan sadece
baskalarinin iyiligini isteme alt boyutunun suistimal boyutu iizerinde (f=-,171; p<0,05) negatif
ve anlaml bir etkisinin oldugu kesfedilmistir. Buna gore etik iklim algilarindaki artiglarin
suistimal davraniglarini diisiik oranda negatif olarak etkiledigi sdylenebilir. Diger etik iklim alt
boyutlarinin suistimal iizerinde anlaml1 herhangi bir etkisi tespit edilmemistir.

Tablo 4. Coklu Regresyon Analizi (Etik Iklim & Uretimin Saptirilmasi)
t

Alt Boyutlar B Std. Hata 1] p
Sabit: Uretimin Saptirilmasi 3,545 ,354 10,008 ,000
Baskalarimin lyiligini Isteme -,025 ,084 -021 -,295 ,768
Kanun ve Kodlar -, 167 ,090 -, 150 -1,850 ,005
Kurallar -,039 ,090 -,031 -,433 ,665
Aragsallik -,286 ,089 -221 -3,227 ,001
Bagimsizlik -,009 ,077 -,008 -, 113 910




Model=(F:7,263; p<0,01), Diiz. R?:0,093, Durbin-Watson: 1,596, VIF< 10; Tolerance> 0,3 |

Etik iklim alt boyutlarinin tiretimin saptirilmasi alt boyutu iizerindeki etkisini tespit
etmeyi amaclayan coklu regresyon analizi sonucunda Aragsallik alt boyutunun iiretimin
saptirtlmas1 boyutu iizerinde (B=-,221; p<0,05) negatif ve anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur. Aragsallik boyutu algilamalarindaki artiglarin, iiretimin  saptirtlmasi
davraniglarinda diisiik diizeyde bir azalmaya neden oldugu anlasilmaktadir. Ancak diger
boyutlarda anlamli etki tespit edilmemistir.

Tablo 5 Coklu Regresyon Analizi (Etik Iklim & Sabotaj)

Alt Boyutlar Std. Hata B p
Sabit: Sabotaj 2,545 ,266 9,587 ,000
Bagkalarimin Tyiligini Isteme -,060 ,063 -,066 -,954 341
Kanun ve Kodlar -,266 ,068 =315 -3,938 ,000
Kurallar ,068 ,067 ,072 1,011 313
Aragsallik -,150 ,067 151 -2,249 ,025
Bagimsizhik ,076 ,058 ,086 1,316 ,189

Model=(F:9,394,; p<0,01), Diiz. R?:0,120, Durbin-Watson: 1,686, VIF< 10; Tolerance> 0,3

Etik iklim alt boyutlarinin sabotaj alt boyutu {izerindeki etkisi incelendiginde, sabotaj
alt boyutunu; aragsallik alt boyutunun (B=-,151; p<0,05) ve kanun & kodlar alt boyutunun (=-
,315; p<0,05) negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir. Etik iklim
algilarinin ilgili boyutlarindaki artiglar sabotaj tizerinde diigiik diizeyde de olsa negatif bir etki
yaratmaktadir. Diger ii¢ alt boyutta ise anlamli bir etki goriilmemistir.

Tablo 6. Coklu Regresyon Analizi (Etik Iklim & Hirsizlik)

Alt Boyutlar Std. Hata B t p
Sabit: Hirsizlik 2,122 ,170 12,474 ,000
Bagkalarinin lyiligini Isteme ,021 ,040 ,036 ,515 ,607
Kanun ve Kodlar -,061 ,043 - 115 -1,417 157
Kurallar -,048 ,043 -,081 -1,124 ,262
Aragsallik -,096 ,043 -,153 -2,243 ,026
Bagimsizlik -,085 ,037 -,152 -2,296 ,022

Model=(F:7,818; p<0,01), Diiz. R?:0,100, Durbin-Watson: 1,802, VIF< 10; Tolerance> 0,3

Hirsizlik boyutu, aragsallik (B=-,153; p<0,05) ve bagimsizlik (B=-,152; p<0,05) alt
boyutlari tarafindan negatif yonlii ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Bu boyutlardaki algi
artiglarinin hirsizlik davraniglarini diisiik diizeyde azalttig1 sdylenebilir.

Tablo 7 Coklu Regresyon Analizi (Etlk Iklim & Gerl Cekilme)

Alt Boyutlar Std. Hata p
Sabit: Geri Cekilme 2, 555 ,302 8 468 ,000
Baskalarinin Jyiligini Isteme ,106 ,072 ,104 1,476 ,141
Kanun ve Kodlar -,066 ,077 -,069 -,854 ,394
Kurallar 5,132 ,076 5,125 -1,723 ,086
Aragsallik -,377 ,076 -,340 -4,993 ,000
Bagimsizlik 238 ,066 239 3,619 ,000

Model=(F:7,694; p<0,01), Diiz. R?:0,098, Durbin-Watson: 1,812, VIF< 10; Tolerance> 0,3

Aragsallik alt boyutunun geri ¢ekilme iizerinde (f=-,340; p<0,05) negatif yonli ve
anlamli bir etkisi bulunurken, bagimsizlik boyutunun ise sasirtici bir sekilde geri ¢ekilme
iizerinde ($=,239; p<0,05) pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkisi oldugu kesfedilmistir. Aragsallik
boyutundaki artiglar geri ¢ekilme davranislarini bir miktar azaltirken, bagimsizlik boyutundaki

artislar ise geri ¢ekilme davraniglarini diisiik diizeyde de olsa artirmaktadir. Diger boyutlarda
ise anlamli bir etki bulunmamugtir.

SONUC VE TARTISMA



UKD’nin isletmeler acisindan olumsuz sonuglara neden oldugu onceki galismalarla
(Kanten vd., 2015; Keskin vd., 2016; Rishipal, 2019; Spector vd., 2006; Spector & Fox, 2010)
kanitlanmigtir. Bu tiir davranislar bazen ¢aligma arkadaslari, yoneticiler hatta miisterileri hedef
alirken bazen de isyeri ara¢ ve gereclerine de zarar vermek gibi eylemleri icermektedir.
Kapsami ne olursa olsun UKD’nin isletmelerin temel hedefleri ile agik¢a ters diistiigii
sOylenebilir. Bu nedenle igletmeler acgisindan bu tiir davraniglarin nedenlerini anlamak ve
¢oziim iiretmek is hayatindaki siirdiiriilebilirlik ve verimlilik agisindan ¢ok 6nemlidir. Ozellikle
de turizm gibi emek yogun bir sektorde miisteriler ve calisanlar arasindaki iletisimin daha
kirilgan bir yapisi olmasi nedeniyle, ¢aligsanlarda meydana gelecek olumsuz davranislar, turizm
isletmelerinin ¢ok daha hizli miisteri kaybetmelerine neden olabilmektedir. Baz1 ¢aligmalar
(Ballt & Balli, 2017; Haldorai vd., 2020; Zoghbi-Manrique-de-Lara & Guerra-Baez, 2016),
agirlama sektdriinde de sik rastlanan UKD’nin azaltilmasinda, isyeri ortamimin etkili oldugunu
savunmaktadir. Orgiitsel etik iklim ise ¢alisanlarmn davranislarii  olumlu anlamda
yonlendirmede etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir.

Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarm UKD’lerinin tespit edilmesi ve orgiitsel etik
iklimin bu davraniglardaki etkisini anlamak amaciyla yapilan bu aragtirmanin bulgularina gére
etik iklimin baz1 alt boyutlarmin UKD’nin bazi alt boyutlar1 iizerinde negatif yonlii bir etkisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar (Dogan & Kilig, 2014; Eigenstetter vd., 2007; Hayati vd.,
2018; Lily & Aharon, 2014; Liu & Jing, 2010; Suar & Khuntia, 2004; Teresi vd., 2019)
tarafindan yapilan arastirma sonuglarini desteklemistir. Ozetle etik iklim algilarindaki artiglar
UKD’yi genel olarak diisiik oranda azaltmaktadir. Onceki calismalar UKD ve etik iklim
algilarini tek boyut altinda incelerken bu ¢alismada her degisken alt boyutlar ile birlikte detayl
bir sekilde analiz edilmistir. Bu sayede UKD’nin hangi alt boyutlarmin etik iklimin hangi alt
boyutlari tarafindan etkilendigi hangilerinin etkilenmedigi daha net bir sekilde ortaya ¢ikmustir.
Buna gore hipotezlerin kabul ve ret durumlar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 8. Hipotezlerin Kabul ve Ret Durumlari

Hipotez Sonuc¢
Huia: Baskalarimin iyiligini isteme boyutunun, Suistimal iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Huv: Kanun ve Kodlar boyutunun, Suistimal iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hic: Kurallar boyutunun, Suistimal iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hia: Aragsallik boyutunun, Suistimal izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hie: Bagimsizlik boyutunun, Suistimal iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hoa: Bagskalarimn iyiligini isteme boyutunun, Uretimin Saptiriimasi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hav: Kanun ve Kodlar boyutunun, Uretimin Saptiriimas: iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hao: Kurallar boyutunun, Uretimin Saptiriimasi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Haa: Aragsallik boyutunun, Uretimin Saptirilmasi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hae: Bagimsizlik boyutunun, Uretimin Saptirilmast iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsa: Baskalarinin iyiligini isteme boyutunun, Sabotaj lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsb: Kanun ve Kodlar boyutunun, Sabotaj iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hsc: Kurallar boyutunun, Sabotaj lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsa: Aragsallik boyutunun, Sabotaj lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hse: Bagimsizlik boyutunun, Sabotaj iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Haa: Baskalarinin iyiligini isteme boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hap: Kanun ve Kodlar boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hac: Kurallar boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Haa: Aragsallik boyutunun, Hirsizlik izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hae: Bagimsizlik boyutunun, Hirsizlik lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hsa: Baskalarimin iyiligini isteme boyutunun, Geri ¢ekilme lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsv: Kanun ve Kodlar boyutunun, Geri ¢ekilme lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsc: Kurallar boyutunun, Geri ¢ekilme iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Ret
Hsa: Aragsallik boyutunun, Geri ¢ekilme lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. Kabul
Hse: Bagimsizlik alt boyutunun, Geri ¢ekilme iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir Ret

Sonu¢ olarak, etik iklimin bagkalarinin iyiligini isteme alt boyutunun suistimal
boyutunu negatif etkiledigi, aracsallik alt boyutunun iiretimin saptirtlmasi boyutunu negatif
yonde etkiledigi, , aragsallik ve kanun & kodlar boyutunun sabotaj boyutunu negatif etkiledigi,
aragsallik ve bagimsizlik boyutunun hirsizlik boyutunu negatif etkiledigi ve son olarak
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aracsallik boyutunun geri ¢ekilme boyutunu negatif etkiledigi goriilirken bagimsizlik
boyutunun geri ¢ekilme davranislarini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Etik iklimin
bagimsizlik alt boyutlarindaki artislarin UKD’yi de bir miktar artirmis olmas1 beklenmedik bir
sonu¢ olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde daha oOnce benzer bir bulguya
rastlanmadigindan bu bulgunun 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Sonug olarak orgiitsel etik iklimin isletmelerdeki UKD nin azaltilmasinda etkili oldugu
ancak bu etkinin bazi boyutlar1 kapsadig1 ve diisiik diizeyde etkili oldugu goriilmiistiir. Cogu
alt boyutta ise herhangi bir anlaml etkiye rastlanilmamistir. Yine de konaklama isletmeleri
yoneticilerinin personel davraniglarini yonlendirmede etkisi oldugu diisiiniilen etik iklim
konusuna odaklanarak isletmeleri adina UKD gibi zararli eylemleri azaltabilecekleri
diisiiniilmektedir. Clinkii etik iklim dogrudan ortaya ¢ikabilecek zararli davraniglar: 6nlemede
cok fazla yardimci olmasa da isletme adina bir¢ok yararli davraniglarin sergilenmesine ortam
hazirlayabilir. Ancak orgiitsel etik iklim ortaminin olusturulmasinda bireysel merkezli
uygulamalardan kacinilmali ve tiim personeli kapsayacak objektif bir sistem kurulmalidir.
Isletmede calisanlar tarafindan ortaya ¢ikabilecek olumsuz davranislarin énlenmesinde etik
iklim konusunun yaninda 6rgiitsel baglilik ve vatandaslik gibi ¢agdas yonetim yaklasimlarindan
da yararlanilmalidir. Bu sayede, turizm sektoriinde iilke ekonomisine biiyiik katkilar1 bulunan
konaklama isletmeleri, yiiksek hizmet kalitesi standartlarina ulasarak devamliliklarini
saglayabilirler.

Bu calismanin kapsamini Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli sahil otellerinin
calisanlar1 olusturmaktadir. Katilimcilarin  biiyiik c¢ogunlugu ise yiyecek & icecek
departmanlarinin ¢alisanlaridir. Bu nedenle arastirmadan elde edilen veriler, bu kitlenin
goriisleri ile sinirhi olup genel bir kani yansitmayabilir. Buna ek olarak veriler kovid-19
salgininin yasandig1 sirada toplandigindan katilimcilar psikolojik anlamda bu durumdan
etkilenmis olabilirler. Ciinkii birgok ¢alisan gecici olarak iicretsiz izine gonderilmistir. Ayrica
aragtirma biitgesinin olmayisi, daha genis capta uygulama yapilmasini engellemistir. Bu
faktorler arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir.

Gelecekteki arastirmalar etik iklim ve UKD’ye odaklanirken farkli departmanlar ve
daha biiyiik 6rneklemlerle ¢alisarak daha net verilerin ortaya ¢ikmasini saglayabilir. UKD nin
ozellikle otel isletmelerine ¢ok biiyiik zararlar1 oldugu diisiiniildiigiinden bu davranislarin neden
ortaya ciktiginin anlagilmasini saglayabilecek daha farkli degiskenlere ihtiyag oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda, personelin kisilik 6zellikleri, motivasyon, is tatmini ve psikolojik
sozlesme ihlalleri gibi farkli degiskenler ile uygulamali ¢alismalarin yapilmasi UKD nin daha
iyi anlagilmasina katkida bulunabilir. Bunlara ek olarak, ulusal ve uluslararasi alanda UKD ile
ilgili son yillarda yapilan giincel caligmalari iceren kavramsal ¢aligmalara yer verilmesi farkli
bakis agilar1 sunmasi agisindan yararli olabilir.
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