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Oz
Bu calismanin amaci, Erzurum ilinde hem Palandoken Kayak Merkezinde, hem de il merkezinde bulunan konaklama
isletmeleri galisanlarinin isyeri zorbaligina maruz kalmalarinin isten ayrilma niyeti tizerine bir etkisinin olup olmadigini arastirmaktir.
Bu dogrultuda is gorenlerin isyeri zorbaligma maruz kalmalarini 6l¢gmek amaciyla Einarsen, Raknes ve Matthiesen (2009) tarafindan
gelistirilen Isyeri Zorbaligi Olgegi (NAQ- Negative Act Questinnaire/Olumsuz Eylem Anketi) ile Mobley, Horner ve Hollingsworth
(1978) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (Turnover Intention) kullanilarak, isyeri zorbaligimn isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmistir. Hazirlanan anket formu tiim konaklama isletmelerine dagitilarak cesitli departmanlarda gérev yapan
391 is gorene uygulanmustir. Arastirma sonucunda is gorenlerin ¢ok sik isyeri zorbaligina maruz kalmadiklar1 ancak ara sira fazla is
yiiklendikleri ve altindan kalkamayacaklar is yiikiine maruz birakildiklar1 saptanmistir. Bunun yaninda yapilan regresyon analizi ile
isyeri zorbalig1 6lgeginin alt boyutu olan fiziksel gozdag: veren zorbalik boyutuyla isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki oldugu
goriilmiistiir. Arastirmada ayrica is gorenlerin siddet tehdidi, kisisel alana saldiri, bagirilma gibi durumlarla kars: karsiya kaldiklarmda
isi birakabilecekleri de tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Isyeri Zorbalig1, isten Ayrilma Niyeti, Konaklama Isletmeleri, Erzurum.

Abstract

This research mainly aims to investigate whether staff ‘exposure to workplace bullying, who are working in hospitality
business enterprises located both in Palandoken ski centre and city centre in Erzurum province has an impact on their intention to leave
the job or not. In this vein, by applying Negative Act Questionnarie (NAQ) developed by Einarsen, Raknes and Matthiesen (2009) and
Turnover Intention Questionnarie developed by Mobley, Horner and Hollingsworth (1978), the impact of workplace bullying on
turnover intention was investigated in order to measure staff” exposure to workplace bullying. The questionnarie form was conducted
on 391 staff working in different departments of hospitality business enterprises. As a result of the research, it was found out that; they
were not exposed to workplace bullying so often. However, they were subjected to overwork occasionally. In addition to this,
regression analysis was run and as result; it was found out that there was a positive relationship between bullying with physical
intimidation which is one of the sub-dimensions of workplace bullying and turnover intention. Lastly, this research found out that staff
can leave the job in some certain situations such as threat of violence, attack to personal space and being yelled.

Keywords: Workplace Bullying, Turnover Intention, Hospitality Business Enterprises, Erzurum.

1. Giris

Rekabetin giin gectikce arttigi, kiiresellesmenin ve teknolojik yeniliklerin hizla gerceklestigi 21.
ylzyil orgiitlerinin var olan paylarii koruyabilmelerinin, kabul edilebilir bir karla faaliyetlerini devam
ettirebilmelerinin, ¢ag1 yakalamalarinin ve etkin kararlar alabilmelerinin anahtar1 “insan” ve “insan odakl
yonetim anlayis1” dir (Samiloglu, 2002: 69). Isletmelerde calisan is gorenlerin isletmeye saglayacagi katkilar is
gorenlerin Ozellikleriyle anlasilmaktadir. Eger is goren isinden tatmin ve mutluysa, orgiitiine bagliysa
miisterilere bunu yansitacak ve beraberinde memnun mdiisteriler var olacaktir. Ciinkii 6n cephe olarak tabir
edilen en alt kademede miisteri ile yiiz ylize calisan is gorenler isletmelerde miisteri memnuniyeti
saglamada anahtar rol oynamaktadir. Eger is goren isinde stres yasiyorsa, psikolojik olarak siddete yani
zorbaliga maruz kaliyorsa bu durum is gorende saglik sorunlarina, moral bozukluguna, titkenmislige,
strese, diisiik verime, mutsuz ve saplantili yasama, is giivensizligine, yaraticilik kaybmna, hata yapma
oraninin artmasina ve en onemlisi isten kacma egilimine neden olmaktadir. Bu nedenle orgtitlerde
yoneticiler ve is arkadaslar: tarafindan yapilan is yeri zorbaliginin is gorenlerin kars: karsiya kaldig1 orgiit
sorunlarindan biri oldugu sdylenebilir. Eger is yeri zorbaliginin diizeyi artirilir ve is gorenin psikolojik
olarak ¢okiis yasamasma neden olunursa is gorenin verimi, motivasyonu ve isine olan ilgisi azalacaktir.
Boylesi bir durumla kars: karsiya kalmamak igin ¢rgiit calisanlarinin is arkadaslarina karsi zorba tavirlar
icinde olmamalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde zorbaligin oldukca yayginlasmaya baglamasi ve hem bireye
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hem de orgiite zarar vermesi konunun ne kadar ciddi oldugunu ortaya koymakta ve 6zellikle miisteriyle
birebir iletisim halinde olmak zorunda olan konaklama isletmesi galisanlarinin is yeri zorbaligina maruz
kalip kalmadigr konusunda arastirmas: yapilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda bu arastirma is yeri
zorbaliginin isten ayrilma niyeti tizerine etkilerinin olup olmadigini ortaya koyma agisindan 6nem
kazanmaktadir. Arastirmanin temel amact Erzurum ili konaklama isletmeleri galisanlarinin is yeri
zorbaligina maruz kalip kalmadiklarin belirlemek ve is yeri zorbaligina maruz kalmmasi durumunda isten
ayrilmaya niyetlenip niyetlenmeyeceklerinin belirlenmesidir. Bu temel amag¢ dogrultusunda is yeri
zorbaliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri belirlenmeye calisilmis ve konaklama isletmeleri
yoneticileri ile calisanlarina yol gosterecek onerilerde bulunulmustur.

2. Tlsyeri Zorbalig

Isyeri zorbalig1 (workplace bullying), kendini savunamayacak vaziyette olan bir kisinin orgiitteki bir
birey veya birey toplulugunun sistemli bir bicimde diismanca ve ahlak dis1 davranmislara hedef olmasi
durumudur (Leymann, 1996). Einarsen vd. (2009) kavrami yoneticilerin, astlarin ya da is arkadaslarimin
saldirgan ve zararli davramslarina siirekli bir sekilde hedef olma durumu, Hoel ve Cooper (2000) ise bir
veya daha fazla kisinin, belirli bir zamandan itibaren stirekli olarak, bir kisi tarafindan olumsuz turum ve
davranisa maruz kalmasi ve tacize maruz kalan kisinin kendisini savunamaz duruma gelmesi durumu
olarak ifade etmektedirler.

[lgili yazinda is yerlerinde gozlemlenen zorbaliga vurgu yapmak igin kullanilan farkli kavramlarda
bulunmaktadir. Mevcut kavramlar arasinda en yaygmn bigimde kullanilanlar mobbing (psikolojik taciz)
(Leymann, 1996, Davenport vd. 2003; Tinaz, 2006), duygusal taciz (Keashly, 1998; Uzuncarsili ve Yologlu,
2007; iyem, 2007; Ocak, 2008), orgiitsel saldirganlik (Baron ve Neuman, 1996; Ozdevecioglu vd. 2007),
isyerinde zorbalik (Vartia, 2003; Ozaralli ve Torun, 2007), psikolojik baski (Kog ve Urasoglu Bulut, 2009),
psikolojik siddet (Aydin ve Ozkul, 2007; Col, 2008; Ekiz, 2010), yildirma (Acar ve Diindar, 2008; Senturan ve
Mankan, 2009; Avc ve Kaya, 2013), isyeri kabalig1 (Cortina vd. 2001)'dir. Mevcut kavramlar arasinda en sik
kullanilanlar ise “workplace bullying/isyeri zorbalig1” ve “mobbing” kavramlaridir. Ancak Leymann (1996)
“mobbing kavraminin etik disi, negatif bir iletisim ttirtintin oldugu davranislar i¢in uygun oldugunu ve bu
ozelligiyle “bullying” kavraminin niteliklerini tasimadigini; “bullying” teriminin ise fiziksel saldirganlik ve
korkutmay1 icerdigini ve gogunlukla okullardaki zorbalik olaylarmin bu duruma 6rnek gosterilebilecegini
belirtmistir. Di Martino vd. (2003)'ne gore, daha onceden bireysel olarak yapilan tacizle ilgili eylemlerde
kullanilan “bullying’ terimi ile grup olarak yapilan taciz durumlarinda kullanilan ‘mobbing’ terimlerinin
kavramsal farki, giiniimiizde birbirine bir hayli benzemektedir. “Mobbing” ve “bullying” terimlerinin
kullanildig1 ¢alismalarda benzerlikler olsa bile, bu durum bu kavramlarin biitiin Avrupa’da birbirinin yerine
kullamldig1 anlamina gelmemektedir. Iskandinav tilkeleri, Almanya ve ABD gibi bazi tilkelerde “mobbing”
kavramimin kullanimi yaygin iken, Ingiltere ve Irlanda’da aym tip davranislar igin “bullying” teriminin
kullanim1 yaygin durumdur (Yesiltas ve Demirgivi, 2010: 200).

Farkli kavramlarin ve tanimlarin kullamlmasma ragmen isyeri zorbaligina iliskin yapilan
arastirmalarda yazarlarin isyerlerinde gozlemlenen olumsuz is iliskilerinin ve kisileraras: iliskilerin hangi
durumlarda zorbalik olarak tanimlanacag konusunda fikir birligi icinde olduklarini ifade etmek
miimkiindiir (Matthiesen ve Einarsen, 2004). Arastirmalar incelendiginde Herhangi bir davramisin isyeri
zorbalig1 olarak ifade edilebilmesi igin o davranisin en az haftada bir defa tekrar etmesi ve en az alt1 aydan
fazla bir siire boyunca devam etmesi gerekmektedir. Arastirmacilara gore, nadiren goriilen veya giicleri
birbirine yakin ya da esit olan taraflar arasinda siiriip giden catismalar isyeri zorbaligi olarak
nitelendirilmemektedir (Einarsen vd. 2003). Leymann (1996) da “siklig1” haftada en az bir kez olumsuz bir
davranisa hedef olma, “stireyi” ise alt1 ay olarak ifade etmistir.

Isyeri zorbalig1 cagdas is yasaminda hem hedef kitle hem de organizasyonlar tizerinde yikic1 etkileri
olan yaygin bir sorun haline gelmistir (Einarsen, vd. 2009: 25). Bunun sonucunda son on yilda birgok tilkede
meslek orgiitleri, sendikalar ve insan kaynaklari departmanlari, sindirme, insanlarin arasinda kiigiik
diisirme, rahatsiz edici isim takma, sosyal dislanma ve istenmeyen fiziksel temas gibi calisanlarin
bitiinltiginiin ve giiveninin sarsilmasi ve verimliliklerinin azalmasi potansiyeline sahip davramislara kars:
daha bilingli hale gelmislerdir (Cowie vd. 2002: 34).

Isyeri zorbaliginin ilgili yazinda birtakim faktorlerle iliskili oldugu tespit edilmistir. Moreno-Jimenez
vd. (2008)'ne gore bu faktorler is ortaminin gevresi ile ilgili ve zorbaliga maruz kalan kurban ile zorbanin
kisiligi ile ilgili iki farkli kategoride ele alinabilmektedir. Einarsen vd. (1994) isyeri zorbaligmma sebep
olabilecek ¢rgtitsel birtakim faktorlerden bahsetmektedirler. Yazarlara gore “zayif” liderlik, rol catismasi,
diisiik is kontrolii gibi isin ozellikleriyle ilgili etkenlerin isyeri zorbaliginin goriilmesi yol agabilecegi, Zapf
vd. (1996)'ne gore ise isin igeriginin ve sosyal cevrenin isyeri zorbaligindaki en 6nemli belirleyiciler
olabilecegi ifade edilmistir. Yazarlar tarafindan ortak fikir birligi yapilan faktorler de kriz veya gelir diistiist,
orgiitsel ya da ekonomik kiictilme gibi degisiklikler olarak savunulmaktadir.
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Literatiirde isyeri zorbaligimmin nedenlerinin yam sira sonuglarimin incelendigi calismalara da
rastlanmaktadir. 1§yeri zorbalig1 calisanlar agisindan da orgiit acisindan da bir¢ok olumsuz sonuca neden
olabilecek ciddi bir orgtitsel problem olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalara gore isyeri zorbaligia
maruz kalan c¢alisanlarin uykusuzluk gektigi, yiiksek diizeyde kaygi ve konsantrasyon giicliigii yasadiklar:
(Bjorkqvist vd. 1994; Einarsen vd.1998; Quine, 2001; Mikkelsen ve Einarsen, 2002), 6z saygilarmin ve benlik
degerlerinin daha diisiik oldugu (Vartia, 2003; Mathiesen ve Einarsen, 2007), tiikenmislik yasadiklari
(Einarsen vd. 1998), stres bozukluklarina maruz kaldiklar1 (Leymann ve Gustafsson, 1996; Matthiesen ve
Einarsen, 2004), depresyona girdikleri (Bjorkqvist vd. 1994; Quine, 2001), psikosomatik saglik sikayetleri
yasadiklar1 (Bjorkqvist vd. 1994; Pedro vd.2008), fiziksel rahatsizliklar gegirdikleri (Zapf vd. 1996; Leymann
ve Gustafson, 1996; Groeblinghoff ve Becker, 1996) tespit edilmistir. Bu problemlerin her biri 6ncelikli olarak
birey tizerinde etkili olsa da bireysel sorunlar zamanla orgiitsel sorunlar haline gelmekte ve orgtitsel
verimliligi de dustirmektedir. Bunun yaninda isyeri zorbaligina maruz kalip ciddi anlamda etkilenen
personellerin is doyumlari ve gorev performanslar: da negatif dogrultuda etkilenmekte (Einarsen ve Raknes,
1997; Einarsen vd. 1998; Quine, 2001) ve be nedenle de orgiitsel verimliligin azalmasina dolayl: olarak sebep
olmaktadur.

3. Isten Ayrilma Niyeti

Diinyanin oldugu gibi tilkemizin de en 6nemli sosyal sorunlarindan biri olan issizligin buytik
boyutlara ulastig1 giintimiizde her giin ¢ok sayida is gorenin cesitli nedenlerle islerinden ayrildiklar1 ve
islerini degistirdikleri bilinmektedir (Goler, 2008: 100). isten ayrilma, kisileri mensubu olduklari isletmeden
fiili olarak ayrilmasi olarak kabul edilmekte (Menisa, 2006: 51) ve is goren devrinin 6nemli bir kismini
meydana getirmektedir (Aylan, 2012: 40). Orgiitlerin gesitli yatirimlar yaptiklari ve isten ayrilmastyla ciddi
kayiplar yasayacag: nitelikli personellerinin orgiitte tutunabilmesi ve is birakmalarmi onlemesi oldukca
onemlidir (Bingol, 1997: 161; Saridede ve Doyuran, 2004; Varol, 2010: 54). Bu agidan degerlendirildiginde
isten ayrilmanin bir ¢n belirleyicisi olan isten ayrilma niyetinin gercek isten ayrilmadan farkli oldugu
soylenebilir.

[lgili yazinda isten ayrilma niyeti (intention to leave, intention to quit), devir niyeti (intention to
turnover) ile de ifade edilebilmektedir (Ghapanchi ve Aurum, 2011). Ozellikle yabanci yazinda kavramin
geri cekilme (withdraw), devamsizlik (absenteeism), is géren devri (turnover), is tatmini, orgiitsel baghlik ve
is stresi kavramlari ile de iliskili oldugu goriilmektedir.

Isten ayrilma niyetinin birok arastirmaci tarafindan yapilan farkli tanimlari bulunmaktadir. Rusbelt
vd. (1988: 599) isten ayrilma niyetini, is gorenlerin istihdam sartlarindan tatmin olmamalar1 sonucunda
gostermis olduklar1 olumsuz ve aktif bir eylem olarak tamimlamaktadirlar. Barttlett (1999: 70) ise isten
ayrilma niyetini, personelin isletmeden ayrilma noktasindaki kasti ve ihtiyatli karar1 ve niyeti olarak ifade
etmektedir (Sabuncuoglu, 2007: 617). Isten ayrilma niyeti, sahip olunan isten ayrilma tutumunun en miihim
habercisi olarak gortilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 259).

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilmayla sonuglanmasina kadar gecen siire¢ oldukca onemlidir.
Mobley (1977)" e gore bu siire¢ calisanlarin islerinden memnun olup olmadiklarina karar vermeleriyle
baslamakta, ikinci asamada isten ayrilmay: diisiinmekte ve bdoylelikle isten ayrilmanin miimkiin olup
olmayacagini degerlendirmektedir. Daha sonraki asamada isten ayrilma diistincesi kesinlesen is goren,
alternatif is olanaklar1 aramakta ve bu is olanaklar1 ile mevcut isi arasinda kiyaslama yapmaktadir. Son
asamada ise is gorenin ya isi biraktig1 ya da calismaya devam ettigi goriilmektedir (Mbah ve Ikemefuna,
2012: 278). Isten ayrilmaya niyetlendigi halde isi birakamayan is gorenin orgiit icin verimli olmasi soz
konusu degildir. Ciinkii bu duruma niyetlenen bireylerin ilerleyen siireclerde orgiitiine bir tiirlii adapte
olamayacagy, is rollerini gerektigi gibi yerine getiremeyecegi ve sonugta ¢rgiitiin tirtin ve hizmet kalitesini
dustirebilecegi bilinmektedir (Kesen, 2011: 35).

Isten ayrilma niyetinin orgiitlerde engellenebilmesi icin oncelikle isten ayrilma niyetine etki eden
etmenlerin belirlenmesi ve bu dogrultuda 6nlem alinmasi gerekmektedir. Isten ayrilma niyetine iliskin yazin
incelendiginde isten ayrilma egilimini etkileyen bircok faktor oldugu goriilmektedir. Cotton ve Tuttle
(1986)"ye gore bu faktorler cevresel, is ile iliskili ve kisisel faktorler olmak tizere {i¢ baslikta incelenmektedir.
Mevsimlere gore meydana gelen dalgalanmalar ve ekonomik olarak yasanan daralma veya genisleme gibi
konjoktiirel faktorler, malzeme eksikligi ya da siparislerin az olusu gibi piyasa degismeleri gevresel
faktorlerden bazilaridir. Isletmelerin sehir merkezlerinin disinda olmasi, olumsuz ulasim olanaklari, isin
tiirti ve giicliik derecesi, ticretlendirme sisteminin bozuklugu, is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki
bilgi ve kabiliyeti bakimindan ¢ok fazla zorlanmalar1 vb. faktorler is ile iliskili faktorlerdir. Hayat
sartlarindaki degisiklikler, is ile ilgili beklentilerin ve ideallerin gerceklestirilememesi, baska bir ise duyulan
sempati vb. faktorler ise kisisel faktorlerdir (Yildiz, 2008: 44).

Is gorenlerin isten ayrilmalariyla sonuglanabilecek isten ayrilma niyetlerinin orgiitler tarafindan
onceden tespit edilerek dnlem alinmamas: orgiitlerde dnemli olumsuz sonuglara sebebiyet verecektir. Bu
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olumsuz sonuglardan en dnemlisi isten ayrilmanin meydana getirdigi maliyetlerdir. Sanderson (2003), bu
maliyetleri is¢ci se¢me ve yeniden ise yerlestirme maliyeti, ise almman iscinin egitim maliyeti, ise alistiktan
sonra alisma stireci icinde sebep oldugu kirilma, hasar veya kaza gibi durumlarin maliyeti, personelin tam
kapasite ile isine yogunlasmamasi, isi 6grenme zarfinda bos yere 6denen {icretlerin maliyeti, bireyin kendi
departmanindaki isleri aksatan negatif davranislarin maliyeti, is gorenin isine alisip tam kapasite ile galisina
kadar gecen zamanda 6teki calisanlar i¢in 6denen fazla mesai ticret maliyetleri ve yeni personelin ise alim1
ile eski personelin isten ayrilmasi arasinda gecen zamanda ortaya ¢ikan tiretim kaybinin maliyeti seklinde
siralanmistir. Eger isten ayrilma egilimine miidahale edilmezse orgiitlerin tiim bu maliyetleri karsilamasi
gerekecektir. Isten ayrilma niyeti gortilmez bir tutum (Hanish ve Hulin, 1991) oldugu icin engellenmesi
oldukca zordur. Ancak isletmeler bu niyetin olusmasini engelleyici bir takim 6nlemler almak zorundadirlar.
Oncelikli olarak galisanlarin is tatminlerinin artirilmasi gerekmektedir. Bunun icin de isin personel igin daha
eglenceli hale getirilmesi, {icret konusunda tatmin edilmesi, yapacag: ise yatkin olmas1 ve sikici islerden
kacinmasina dikkat edilmelidir (Appollis, 2010). Bu yolla isinden tatmin olan is gorenin orgiite baghlig1 da
yiiksek olacak ve boylelikle isten ayrilmay: diisiinmeyecektir.

4. Igyeri Zorbalig1 ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Insan kaynaklarinin hayati bir onem tasidigi konaklama isletmelerinde is gorenlerin isten ayrilmasi
isletmenin is gticti devir hizini oldukca 6nemli dlgiide etkilemektedir. Biiytik oranda insan emegine dayali
olarak varligmi stirdiiren konaklama isletmelerinde is giicti devir hizinin yiiksek olmasi maliyetleri
artiracag@ icin isletmenin hem verimliligini hem de karliligini diistirmektedir.

Yapilan cesitli arastirmalarda konaklama isletmelerinde galisan is gorenlerin is-aile catismasi
yasamas! (Blomme vd. 2010), orgiitsel 6grenme (Avcl ve Kiigtikusta, 2009), orgiite duyulan giivensizlik ve
isinden tatmin olamama (Yazicioglu, 2009) gibi unsurlarin isten ayrilma niyeti ile negatif dogrultuda bir
iliski icinde oldugu gorulmiistiir. Arastirmalarda ayrica calisma ortaminda psikolojik olarak siddete maruz
kalan bireylerin biiyiik 6lctide verimliliklerini ve motivasyonlarii dustirdiikleri ve bu nedenle de isten
ayrilma niyetine yoneldikleri sonucuna da rastlanmistir (Aylan, 2012: 49). Rayner ve Cooper (1997)'1n yar1
zamanli calisan 6grencilere yaptiklar1 arastirmalarinda arastirmaya katilanlarin % 27’sinin orgtitlerde
psikolojik siddete maruz kaldiklari, bu nedenle de isten ayrildiklarini tespit etmislerdir. Zapf ve Gross
(2001) un yapmis oldugu benzer bir arastirmada da is yerinde zorbaliga maruz kalan bireylerin careyi isten
ayrilmakla bulduklari ve isten ayrilmanin bir kagis yolu oldugunu belirttiklerine dikkat gekmislerdir (Yapici,
2008: 101). Tinaz (2006), is yerlerinde psikolojik siddete maruz kalanlarin orgiitlerde is giicii devir oranlarini
onemli ol¢lide artirdigmi belirtirken, Caliskan ve Tepeci (2008)'de psikolojik siddet davranislarimin
personellerin 6zellikle iste kalma niyeti tizerinde olumsuz etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Olumsuz tepki nedeniyle isten ayrilma niyetinin giiclenmesi, kisinin ¢alistig1 orgiite ve yaptig: ise
karsi sogumasina, bu nedenle de performansinin azalmasina neden olabilir. Bunun yaninda isten tatmin
olmama, diisiik performans, ise devamsizlik ve isgiicti devrinde artis gibi negatif durumlara da sebebiyet
vermektedir (Noe vd. 1997). Sonug olarak diisiik performans ve diisiik verim gosteren calisanin isi sabote
edebilmekte ve bunun neticesinde personel isinden ayrilabilmektedir (Dole ve Schroeder, 2001).

5. Metodoloji

5.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada yalnizca is goren tizerinde degil, is gorenin bagh oldugu orgiit tizerinde de nemli
ve olumsuz sonuglari olan “is yeri zorbalig1” ve is yerinde yapilan zorbaligin “isten ayrilma niyetine etkisi
konusu incelenmistir. Orgiitlerde is yeri zorbaligina maruz birakilan is gorenler kisa vadede o6rgiitlerine
uzun vadede de ekonomiye ve dolayisiyla topluma zararl etkilerde bulunmaktadirlar. Bu nedenle de is yeri
zorbaliginin 6niine gegebilmek icin bu tema ile ilgili daha ¢ok arastirma yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmustir.
Yapilan calismalarda yazarlar is gorenlerin is yeri zorbaligina maruz kaldiklarinda genellikle isten ayrilma
yolunu tercih ettikleri konusunda fikir birligine varmislardir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci, kis turizm
merkezlerinden biri olan Erzurum ilindeki konaklama isletmeleri calisanlarmin yogun doénemleri olan
kis/kayak sezonunda is yeri zorbaligina ne siklikla ugradiklar1 ve is yeri zorbaligima ugramalarinin isten
ayrilma niyetlerini ne olctide etkiledigini belirlemektir. Boylelikle o¢rgiitler, ozellikle sezon ortasinda
calisanlarinin is yeri zorbaligina maruz kalarak isten ayrilmalarini engellemeye yonelik tedbirler
alabileceklerdir. Arastirma, 6zellikle yogun sezonda galisan is gorenlerin is yeri zorbalig: ile isten ayrilma
niyeti iliskisini incelemesi acisindan da énemlidir.

5.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evreni Erzurum il merkezinde ve Palandoken kayak merkezinde bulunan konaklama
isletmelerinin ¢alisanlarindan olusmaktadir. Evrenin tamamina ulasilmasinin hem maliyet hem de zaman
agisindan sikint1 yaratacagi goz oéntinde bulundurularak érnekleme yoluna gidilmistir (Ozmen, 2009: 171-
172, 181). Bu calismada tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemleri kapsaminda yer alan kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmistir.
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Aragstirmada evren hacminin biiytikligi, degiskenlerin tiirti ve giiven diizeyinin goz oOniinde
bulundurulup bulundurulamayacag: gibi belirleyiciler dikkate alinarak orneklem belirlemede Ozdamar
(2001)'mn o6nerdigi n= 0 2. Z2a / H2 formiiliinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda Erzurum ilinde yer alan
konaklama isletmelerinde Aralik-Mart aylar: arasinda ¢alisan personel sayilar: bizzat konaklama isletmeleri
ziyaret edilerek 6grenilmis ve toplamda 686 personelin oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda
calismada evren ve orneklem ortalamasi arasinda izin verilebilir hata degeri (H) + 0,10 olarak alinmis ve
yapilan analizler, anlamlilik diizeyi (a) 0,05 almarak degerlendirilmistir. Orneklem biytikligi ise 0=1;
H=0.10 ve a=0.05 anlamlilik dtizeyine karsilik gelen teorik deger z 0.05=1.96 olarak alinmis ve yukarida
verilen formiil aracili1 ile minimum 6rneklem genisligi; n=384 olarak hesaplanmugtur.

Calismada hata payi, giivenirlik diizeyi ve geri donmeyecek veya eksik kodlama vb. gibi
degerlendirmeye alinmayacak derecede eksik ve hatal1 veriler igeren anketlerin olabilecegi ve ayn1 zamanda
arastirmacinin hedef kitleye ulasma imkanlar1 da dikkate alinarak, drneklemin daha {ist diizeyde evreni
temsil edebilmesini saglayabilmek icin tiim gruplar icin sinir degeri olan 384 sayisinin iizerine ¢ikilmustir.
Ozellikle yogun sezon araliginda yapilan anketlerin is gorenler tarafindan gok dikkatli doldurulmayacagi
gerekcesiyle 400 anket bastirilmis ve dagitilmis, ancak eksik bilgilerin yer aldig1 anketler degerlendirmeye
alinmadig i¢in toplamda 391 anket tizerinden analizler uygulanmustir.

Arastirmanin konaklama isletmelerinde yapiliyor olmasi nedeniyle sehir merkezinde ve kayak
merkezinde yer alan tiim oteller internet yardimiyla belirlenmis, telefon araciligiyla iletisime gegcilerek agik
adresleri alinmis ve anketleri uygulamak {iizere konaklama isletmeleri ziyaret edilmistir. Yogun sezon
doneminde bu ziyaret gerceklestirildigi ve is gorenlerinde mesai saatleri icinde anketleri dolduramamasi
nedeniyle anketler isletmelere birakilmis ve belirtilen tarihlerde geri toplanmustir. Bu siire Aralik-Mart aylar:
arasint kapsamaktadir. Tablo 1’de Erzurum ilindeki konaklama isletmelerine ve anketlerin cevaplanma

oranlarina iligskin bilgiler verilmistir.
Tablo 1: Erzurum ili Konaklama {sletmelerine Yonelik Bilgiler

Is Goéren Geri
Otelin Sayis1 ve Dénen Cevaplanma
Otel Ad1 Yildiz Dagitilan Anket Oram
Sayisi Anket Sayis1
Sayisi

Renaissance Polat Erzurum Hotel 5 Yildizli 180 98 % 54

Xanadu Snow White 5 Yildizli 225 125 % 55

Dedeman Palandoken 4 Yildizlh 100 69 % 69

Dedeman Palandéken Ski Lodge 4 Yildizla 45 22 % 48

Palan Otel 4 Yildizlh 60 31 % 51

£ Esadas Otel 3 Yildizli 8 5 % 62
g Otel Dilaver 3 Yildizli 7 4 % 57
g Grand Hitit Hotel 3 Yildizli 9 7 % 77
& Kral otel 3 Yildizh 6 1 % 16
Biiyiik Akcay otel 3 Yildizhh 6 5 % 83

Hotel Tahran 2 Yildizli 5 3 % 60

Otel Amiller 2 Yildizli 4 3 % 75

Hekimoglu Otel 1 Yaldizlh 5 3 % 60

Yeni Ornek Otel 1 Yildizli 3 2 % 66

Hotel Yesil Artvin 1 Yildizli 3 1 % 33

Ipek Hotel 1 Yildizhh 2 1 % 50

Otel Dede 1 Yildizli 3 2 % 66

Otel Akgiin 1 Yildizhh 3 2 % 66

Butik Rafo Hotel Butik 12 7 % 58

Toplam 686 391 % 56

5.3. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada kavramsal ¢erceve incelenirken arastirmanin konusunu olusturan temel kavramlar olan
is yeri zorbalig ile isten ayrilma niyetinin hangi Slgeklerle belirlendigi arastirilmis ve yapilan arastirmalar
sonucunda konaklama isletmelerinde calisan is gorenlerin is yeri zorbaliZini ve isten ayrilma niyetini
belirlemek icin anket formu kullanilmistir. Hazirlanan anket formu 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliim
is gorenlerin is yeri zorbaligina maruz kalip kalmadiklarini belirlemeye yonelik ifadelerden olusmaktadir.
Bu ifadeler Einarsen vd. (2009) tarafindan gelistirilen NAQ 6lceginden alinmistir. Olgek 3 boyut altinda 22
ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan boyutlardan is iligkili zorbalik boyutunda 7 ifade, kisi iliskili
zorbalik boyutunda 12 ifade ve fiziksel gbzdagi veren zorbalik boyutunda da 3 ifade bulunmaktadir. Olgekte
yer alan ifadeler 1: Hicbir zaman, 2: Ara sira, 3: Her ay, 4: Her hafta, 5: Her giin seklinde derecelendirilmistir.

Anket formunun ikinci bolimiinde Mobley vd. (1978) tarafindan gelistirilen 3 maddelik clcek
(Turnover Intention) kullanilmistir. Bu ifadeler ise 1: Kesinlikle katilmiyorum....... 5: Tamamen katiliyorum
seklinde derecelendirilmistir.
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Anket formunun tigiincii boliimiinde ise arastirmaya katilan is gorenlerin demografik ¢zelliklerinin
tespitine iliskin sorular yer almaktadir. Bunlar is gorenlerin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, gelir
diizeyleri, egitim diizeyleri, calistiklar1 departman, isletmede calistiklar1 kademe, sektorde ve isletmede
calisma siireleridir. Bunlarin yaninda konaklama isletmelerinin sinifin1 belirlemek tizere de soru
yoneltilmistir.

5.4. Veri Analiz Teknikleri

Konaklama isletmelerinde calisan is gorenlere uygulanan anketler belirli kriterler dogrultusunda
degerlendirildikten sonra bunlarin icinden bilimsel acidan kullanilabilir durumda olanlar SPSS 20.0 for
Windows programina aktarilarak analizlere tabi tutulmustur.

Arastirmada kullanilan clgeklerin i¢ tutarliliginin ve homojenliginin bir gostergesi olarak Cronbach
Alpha katsayilar1 hesaplanmis ve 6lgege iliskin herhangi bir negatif ve sorunlu ifadeye rastlanmamustir.
Bunun sonucunda her iki 6l¢egin boyutlarina iliskin katilimcilarin verdikleri cevaplarin betimleyici

istatistikleri incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 2. ve Tablo 3."de yer almaktadir.
Tablo 2: Isyeri Zorbalig1 Olcegine iliskin Betimleyici Istatistikler

~ =4 LR E S o
" o B e 9 s & « £
Faktor Adi V4 a5 o e & = s &
A S ES = £<
wn (@] o
Is Iliskili Zorbalik 391 1,00 4,86 1,028 2,97 ,833
Kisi Iliskili Zorbalik 391 1,00 4,42 ,760 2,61 ,813
Fiziksel Gozdag1 Veren Zorbalik 391 1,00 4,00 ,715 1,98 ,616

Tablo 2. incelendiginde her bir boyut i¢in minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma
degerleri verilmis ve elde edilen sonuglara gore katilimcilarin ortalama olarak ara sira isyeri zorbaligina
maruz kaldig1 tespit edilmistir. Ayrica Cronbach Alpha degerlerine bakildiginda da is iliskili zorbalik
boyutu ile kisi iliskili zorbalik boyutlarinin alpha degerlerinin 0,80 tizerinde oldugu icin ytiiksek derecede
guivenilir, fiziksel gozdagi veren zorbalik boyutunun degerinin ise 0,60 tizerinde oldugu igin oldukga
glvenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 3: Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Betimleyici Istatistikler

3 3 £ g 5
Faktor Ad1 @ 2 s E 5 g 2
P4 2 = g & = 2 e
° = 5 g £ £ <
& 8 @ e J
i§ten Ayrilma Niyeti 391 1,00 5,00 1,340 3,04 ,951

Tablo 3’de ise isten ayrilma niyeti ¢lgegine iliskin minimum, maksimum, ortalama ve standart
sapma degerleri incelendiginde katilimcilarin ortalama olarak isten ayrilma konusunda kararsiz olduklar:
tespit edilmistir. Olgegin giivenilirligini belirleyen Cronbach Alpha degerine bakildiginda da 6lgegin alpha
degerinin 0,80 tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu oran isten ayrilma niyeti 6lgeginin ytiksek derecede
giivenilir oldugu sonucunu meydana getirmektedir.

5.5. Bulgular

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri tespit edildikten sonra arastirma sonuglarina
iliskin olarak orneklemin demografik yapisini ortaya koyabilmek igin tanimlayici istatistikler yapilmistir.
Tablo 4."te arastirmanin érneklemini olusturan konaklama isletmesi ¢alisanlarina iliskin tanimlayic bilgiler
yer almaktadir.

Tablo 4: Orneklem {le ilgili Demografik Bilgiler

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 227 58,1 Evli 225 57,5
Kadin 164 41,9 Bekar 166 42,5
Yas Egitim Diizeyi
18-24 100 25,6 Tkogretim 26 6,6
25-31 137 35,0 Lise 74 18,9
32-38 79 20,2 On Lisans 101 25,8
39-45 52 13,3 Lisans 172 44,0
46 ve lizeri 23 59 Lisansiistii 18 4,6
Sektorde Calisma Siiresi Isletmede Caligma Siiresi
1 yildan az 72 18,4 1 yildan az 157 40,2
1-3 Y1l 100 25,6 1-3 Y1l 92 23,5
4-6 Y1l 77 19,7 4-6 Y1l 52 13,3
7 ve lizeri 142 36,3 7 ve iizeri 920 23,0
Calisilan Departman Gelir Diizeyi
On Biiro 104 26,6 950 ve alt1 202 51,7
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Yiyecek-igecek 146 37,3 951-1450 84 21,5
Giivenlik 21 54 1451-1950 31 79
Muhasebe 30 7,7 1951-2450 51 13,0
Kat Hizmetleri 44 11,3 2451 ve tizeri 23 59
Teknik Servis 11 2,8 Isletmede Calisilan Kademe
Mutfak 31 7.9 Departman Calisani 310 79,3
Diger 4 1,0 Departman Sefi 65 16,6
Departman Miidiirii 16 4,1
Toplam 391

Tablo 4'de goriildiigu tizere arastirma kapsaminda yer alan konaklama isletmelerinde calisan
toplam 391 isgorenin % 58,1'i erkek, % 41,9u kadin, % 57,51 evli, % 42,5'i bekardir. Katiimcilarin % 351 25-
31 ve % 25,6's1 18-24 yas gruplar1 arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla arastirmaya katilanlarin biiyiik bir
¢ogunlugunun geng niifusta yer aldig1 soylenebilir. Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde %
44’tntin lisans mezunu ve % 258’inin 6n lisans mezunu oldugu gorilmektedir. Bu baglamda anketi
cevaplayanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun egitim diizeyinin yiiksek oldugu soylenebilir. Katilimcilarin
yarisindan fazlasiin (% 51,7) gelir diizeyi 950 TL ve altindadir. % 21,5i ise 951-1450 TL arasinda gelir
diizeyine sahiplerdir. Anketi cevaplayan katilimcilarin hangi departmanlarda calistiklar: incelendiginde ise
% 37,3Untn yiyecek-igecek departmaninda, % 26,6’'siin da 6n biiro departmaninda gorev aldig:
goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin % 50’den fazlasimin miisteriyle ytiz yiize etkilesimde bulunulan
departmanlarda ¢aligtiginin bir gostergesidir. Turizm sektoriinde en ¢ok istihdam edilen departmanlar bu iki
departmandir. Katihmcilarin % 79,3t departman calisanu konumundayken, % 16,6’s1 departman sefi
konumundadir. Diger taraftan departman miidiirii seviyesinde ¢alisan katilimcilarin sayis1 % 4,1 ile sirh
kalmistir. Katiimcilarin sektérde calisma siirelerine bakildiginda % 36,3'tntn 7 yil ve tizeri calisan
katilimcilar olduklar1 goriilmektedir. Bu orami sirasiyla 1-3 yil, 4-6 yil ve 1 yildan az bir stire takip
etmektedir. Ayrica katilimcilarin isletmede calisma siirelerinde de 1 yildaz az galisan (% 40,2) isgorenlerin
fazlahgr dikkat cekmektedir. Bu durumda arastirmaya katilan isgorenlerin sektdrde uzun yillardir
calistiklar1 ancak mevcut isletmelerinde oldukca yeni olduklar: ifade edilebilir.

Anketi cevaplayan isgorenlerin demografik 6zellikleri belirlendikten sonra her iki 6lgekte yer alan
ifadelere isgorenler tarafindan verilen cevaplara bakilmis ve her bir boyut ayri ayri incelenmistir. Isyeri
zorbalig1 dlgeginin ifadelerine bakildiginda konaklama isletmeleri calisanlarna ara sira (% 40,9) tistesinden
gelebileceginden fazla is yiiklendigi, ara sira (%40,4) hak ettikleri bir seyleri istememeleri veya talep
etmemeleri i¢in baskiya maruz kaldiklari, ara sira (% 50,1) asir1 diizeyde alaya maruz kaldiklari, arasira (%
44,2) haklarinda dedikodu yapildig1 ancak hicbir zaman (% 52,7) siddet tehdidi almadiklar1 veya fiziksel
olarak suiistimal edilmedikleri sonucuna ulasilmustir.

Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda isyeri zorbaliginin isten ayrilma niyeti ile iligkisini
saptamak icin is iliskili zorbaligin bagimsiz degisken, isten ayrilma niyetinin bagiml degisken olarak
alindig1 tek degiskenli regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar: Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5: Is ligkili Zorbaligin Bagimsiz, Isten Ayrilma Niyetinin Bagimh Degisken Olarak Alindig1 Regresyon Analizi Sonuglar

Model Summary
Model R R2? Diizeltilmis R?2 Tahminin Standart
Hatas1
Is Tliskili Zorbalik ,013 ,000 -,002 1,34233
Anova?
Kareler Toplami Serbestlik Derecesi Kareler Ortalamasi F Degeri P
Regresyon 124 1 124 ,069 ,793
Artiklar 700,915 389 1,802
Toplam 701,039 390

Tablo 5'te yapilan analiz sonucunda genel olarak kurulan regresyon modelinin ANOVA degerlerine
bakildiginda (F=,069; p=,793) is iliskili zorbalik bagimsiz degiskeni ile isten ayrilma niyeti bagimli degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Ayni sekilde R? degeri incelendiginde
de is iliskili zorbaligin isten ayrilma niyetini etkilemedigi goriilmektedir. Bu sonuglardan hareketle “Is
Mliskili Zorbalik Isten Ayrilma Niyetini Etkiler” seklindeki Hi hipotezi reddedilmektedir.

“Kisi Iligkili Zorbalik Isten Ayrilma Niyetini Etkiler” seklindeki H2 hipotezini sinamak igin kisi
iliskili zorbaligin bagimsiz degisken, isten ayrilma niyetinin bagimli degisken olarak alindig: tek degiskenli

regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.
Tablo 6: Kisi ligkili Zorbaligin Bagimsiz, Isten Ayrilma Niyetinin Bagimli Degisken Olarak Alindig1 Regresyon Analizi Sonuglart

Model Summary
Model R R2 Diizeltilmis R?2 Tahminin Standart
Hatas1
Kisi Tliskili Zorbalik ,013 ,000 -,002 1,34233
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Anova?
Kareler Toplami Serbestlik Derecesi Kareler Ortalamasi F Degeri P
Regresyon ,119 1 ,119 ,066 ,797
Artiklar 700,920 389 1,802
Toplam 701,039 390

Tablo 6 incelendiginde yapilan analiz sonucunda genel olarak kurulan regresyon modelinin
ANOVA degerlerine bakildiginda (F=,066; p=,797) kisi iliskili zorbalik bagimsiz degiskeni ile isten ayrilma
niyeti bagiml degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Ayni sekilde
R? degeri incelendiginde de is iligkili zorbaligin isten ayrilma niyetini etkilemedigi goriilmektedir. Bu
sonuclardan hareketle “Kisi Iliskili Zorbalik Isten Ayrilma Niyetini Etkiler” seklindeki H, hipotezi
reddedilmektedir.

“Fiziksel Goz Dag1 Veren Zorbalik Isten Ayrilma Niyetini Etkiler” seklindeki hipotezin sinanmasi
icin fiziksel gozdag1 veren zorbaligin bagimsiz degisken, isten ayrilma niyetinin bagimli degisken olarak

alindig1 tek degiskenli regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 7’de gosterilmistir.
Tablo 7: Fiziksel Gz Dag1 Veren Zorbaligin Bagimsiz, Isten Ayrilma Niyetinin Bagimli Degisken Olarak Alindig1 Regresyon Analizi

Sonuglar1
Model Summary
Model R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart
Hatas1
Kisi Iliskili Zorbalik ,053 ,288 ,281 1,00670
Anova?
Kareler Toplami Serbestlik Derecesi Kareler Ortalamasi F Degeri P
Regresyon 41,102 1 41,102 40,55 ,000
Artiklar 101,3511 100 1,0135
Toplam 142,4532 101

Tablo 7'de yapilan analiz sonucunda genel olarak kurulan regresyon modelinin ANOVA degerlerine
bakildiginda (F=40,55; p=,000) fiziksel gozdag1 veren zorbalik bagimsiz degiskeni ile isten ayrilma niyeti
bagimli degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn sekilde R2
degeri incelendiginde de fiziksel gozdag1 veren zorbaligin isten ayrilma niyeti tizerinde % 28 diizeyinde
etkili oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, fiziksel gozdagi veren zorbaligin isten ayrilma niyetini
aciklama oram % 28 diizeyindedir. Bu verilerden hareketle “Fiziksel Giz Dagt Veren Zorbalik Isten Ayrilma
Niyetini Etkiler” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmistir.

6.Sonug ve Oneriler

Giintimuzde ¢ok sayida calisan yaptig1 is nedeniyle yada calistig1 isyerindeki birtakim kosullardan
kaynaklanan etkenlerden dolay: farkli nitelik ve siddetteki sikintilarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu
sikintilardan birisi de 6zellikle son yillarda siklikla calisanlarin maruz kaldiklari isyeri zorbaligidir. Giderek
daha fazla ilgili konusu olmaya baglayan isyeri zorbaliginin sonuglar: incelendiginde zorbaliga hedef olan
calisanlar1 asir1 is ytiki, diistince ve goriislerinin dikkate alinmamasi, yaptiklari isin gereginden fazla kontrol
edilmesi, diger is arkadagslar1 tarafindan yok sayilmalar1 ve dislanmalari, asir1 alay ve igneleyici s6ze maruz
kalma gibi nedenlerden dolay1 yiiksek diizeyde kayg: yasadiklar, fiziksel olarak uykusuzluk, konsantrasyon
guicliigi cektigi, kendilerine olan 6z saygilarinin diistiigi, titkenmislik yasadiklari, depresyona girdikleri ve
benzeri gibi sorunlarla kars1 karsiya kaldiklar1 gozlenmistir. Bu sorunlar her ne kadar bireysel gibi gortinse
de calisanlarin verimliligini biiyiik dlctide etkiledigi icin orgiitsel verimliligin azalmasina da dolayli olarak
sebep olmaktadir.

Hizmet isletmelerinde miisterinin ilk izlenimi daha ¢ok miisteriyle birebir iletisim halinde olan
personellerin verdigi hizmetin kalitesine baghdir. Ancak isinde isyeri zorbaligina maruz kalarak mutsuz
olan veya stres yasayan bir personelin miisteriyi tatmin edemeyecegi ve dolayisiyla isletmeye basar1
saglayamayacagl goriilen bir gercektir. Bu dogrultuda her isletmede isyeri zorbaligina miidahale
edilebilmesi icin ©ncelikle isyeri zorbaliginin olciilmesi ve is gorenlerin bu zorbaliga maruz kalip
kalmadiklarinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu arastirmada da hedeflenen bu amag dogrultusunda is
gorenlerin ¢ok sik isyeri zorbaligina maruz kalmadiklari, yalmizca ara sira asir1 is yiikiinden sikayetgi
olduklari tespit edilmistir. Bunun yaninda eger siddet tehdidi alinirsa, kisisel alana saldir1 yapilirsa, itme, yol
kesme gibi gozdag1 veren davranislarda bulunulursa ¢alisanlarin isten ayrilmaya niyetlenecekleri ve yakin
zamanda isi birakabilecekleri de yapilan analizler neticesinde tespit edilmistir. Bu dogrultuda is goren devir
hizi oldukca yiiksek olan turizm sektériintin yoneticilerine onemli gorevler diismektedir. Oncelikle
konaklama isletmeleri yoneticileri calisanlarinin isyeri zorbaligina maruz kalip kalmadiklarini tespit ederek
isletme iginde gereken onlemleri alabilirler. Ayrica kimlerin ¢alisanlar tizerinde zorbalik yaptigi da
belirlenerek, bu kisilerinde calisanlara yaptiklari zorbalik engellenebilir. Boylelikle zorbaliga maruz kalarak
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isten ayrilan personelin yerine yeni bir personel alma maliyetinin dniine gegilmis olacak ve isletme daha
sonraki donemlerde karsilasacag1 daha biiyiik maliyet ve zararlardan kurtulabilecektir.

I[sten ayrilma niyetinin her zaman isten ayrilmayla sonuglanmayacagi disiincesiyle isyeri
zorbaliginin oniine gecilmesi gerekmektedir. Bu noktada kisilerin performanslarini etkileyecek bilgilerin
calisanlardan saklanmamasi yani isletmelerde agik iletisimin benimsenmesi gerekmektedir. Diisiince ve
goriislerinin dikkate alindigini bilen is goren hi¢bir zaman isten ayrilma niyetinde bulunmayacaktr.

Calisanlarin is arkadaslari, sefleri veya yoneticileri tarafindan asir1 diizeyde alaya maruz kalmalari,
kisiliklerine ve 6zel yasamlarina hakaret etmeleri, bagirilma yada kabahatin olmadig1 durumlarda ¢fkenin
hedefi olmalarinin engellenmesi i¢inde tiim kademede calisanlara egitim verilmeli ve her ne olursa olsun
orgiit iklimini bozan hareketlerden kaginmalar: gerektigi de benimsetilmelidir.
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