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TURIZM SEKTORUNDE PERSONEL GUCLENDIRME ve GUC MESAFESININ iSTEN
AYRILMA NiYETIi UZERINDEKI ETKIiSi: BIR UYGULAMA"

Ozer YILMAZ' Kemal EROGLUER?

OZET

Giinlimiizde yasanan rekabet, teknolojideki gelismeler ve artan iletisim olanaklar1 6rgiitlerde klasik yonetim
tekniklerinden ziyade modern yonetim tekniklerinin uygulanmasini gerektirmektedir. Bir ulusal kiiltiir boyutu
olarak gii¢c mesafesinin hizli ve etkili hareket etmenin bir zorunluluk oldugu giiniimiiz sartlarinda orgiitlerin
isleyisi lizerinde etki yaratabilecegi degerlendirilmektedir. Calisanlarmn motivasyonlar1 iizerinde etkili olan
personel giiclendirme uygulamalarinin da isyerinde calisanlarin kendilerini yalniz hissetmemelerini
saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Calismanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerindeki
isgorenlerin algiladiklar1 gli¢ mesafesi ile calisgma ortamlarinda uygulanan personel giiclendirme
uygulamalarinin, igyerinde algiladiklar1 yalnizlik duygusu ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkilerinin
tespit edilmesidir. Calismada Tiirkiye’de faaliyette bulunan birinci sinif tatil kdyii ve 5 y1ldizli otellerdeki 402
calisandan elde edilen veriler kullanilmistir. Calisma biinyesinde, tanimlayici istatistikleri, dogrulayict faktor
analizini, giivenirlik ve gecerlik analizlerini, hipotez testlerini icermektedir. Degiskenler arasindaki ligkiler ise
yapisal esitlik modeli ile incelenmistir. Calisma sonucunda, personel giiclendirmenin isten ayrilma iizerinde
anlaml1 ve negatif yonlii ve isyerinde yalnizlik duygusunun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve pozitif
yonlil etkisinin oldugu, algilanan giic mesafesinin ise isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak etkilemedigi
tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Giic Mesafesi, Personel Giiglendirme, Isten Ayrilma Niyeti, Is Yerinde Yalnizlik
Duygusu, Turizm Sektorii.

Jel Kodlari: M10, M31, L83.

THE EFFECT OF EMPOWERMENT AND POWER DISTANCE ON INTENTION TO LEAVE IN
TOURISM SECTOR: A CASE STUDY

ABSTRACT

Today’s conditions of competition, technological developments and communication facilities make it a must
to implement modern management techniques rather than classic ones in organizations. A dimension of culture;
power distance may have an impact on an organization's operations in today's conditions in which acting fast
and effective is a must. The aim of this study is to idetify the effects of power distance carried out in work
environment percieved by the staff employed in accommodation businesses operating in Turkey on the staff’s
perception of work loneliness and intention to leave. The data obtained from 402 employees working in first
class holiday camp villages and five-star hotels operating in Turkey is used in this study. In the analyses, the
interaction between factor load and reliability is investigated with structural model test by respectively making
use of descriptive analysis and Structural Equation Modelling with PLS Algorithm for hypotheses testing. The
result of this study indicated that empowerment and work loneliness have a significant effect on intention to
leave the job, while percieved power distance is found not to be effecting employees’ intention to leave.

Keywords: Power Distance, Employee Empowerment, Intention to Leave the Job, Feeling of Loneliness in
the Workplace, Tourism Sector.

JEL Codes: M10, M31, L83.
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1. GiRiS

Emek yogun bir sektor olan ve isgoren-miusteri iligkilerinin yiiksek oldugu turizm sektériinde insan faktoriiniin
hizmetin tasarimindan, tiiketiciyi memnun etmesine kadar pek ¢ok bakimdan hayati éneme sahip oldugu
goriilmektedir. Cesitli calismalarda (Boella, 1988; Tuna, 2007; Chalkiti ve Sigala, 2010) turizm isletmelerinde
isglicti devir oranlarmin yillik %20°1er ile %30 arasinda degisebildigi yoniinde bulgular elde edilmistir. Hizmeti
sunan isgiicliniin siirekli olarak degismesi hem isletmelere maliyet artisina neden olmakta hem de hizmeti
sunan iggiiciiniin degismesinden dolayr isletme ile miisteri arasinda kurulan iliskiyi zayiflatmaktadir. Bu
nedenle turizm isletmelerinin pazarlama basarilarinin 6niindeki en 6nemli engellerden biri olan isgiicii devir
hizinin nedenlerini dogru tespit edebilmeleri ve gerekli 6nlemleri almalar1 gerekmektedir.

Bu caligmada “algilanan gii¢ mesafesi”, “personel giiclendirme” ve “isyerinde yalnizlik duygusunun”
igglicliniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerinin arastirilmasi amaglanmaktadir. Bu amagla ilgili literatiir
15181nda gelistirilen modelde yer alan hipotezlerin test edilmesi sonucunda turizm sektdriinde galisan isgiiciiniin
isten ayrilma niyetleri iizerinde bu degiskenlerin ne derecede etkisinin oldugu tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Giiclendirme

Personel giiglendirme ve bununla iliskili yonetim uygulamalarina olan ilgi giiniimiizde yasanan sosyal,
ekonomik ve teknolojik degisimlerden dolay siirekli olarak artmaktadir. Personel giiglendirmeye olan ilginin
temel sebepleri arasinda oncelikli olarak yonetsel ve orgiitsel etkinligin yer aldigi (Kanter, 1979: 65), orgiit
icinde gii¢ ve kontroliin astlarla paylagilmasi ihtiyacinin ikinci sirada yer aldigi ve son olarak orgiitlerde takim
olusturma siirecinde personel gii¢clendirme uygulamalarinin gruplarin gelisimini ve siirekliligini etkilemesi
(Nielsen, 1986:79) gibi konularmn yer aldig1 belirtilmistir. Calisma ortaminin ¢alisanlarin beklentilerine uygun
hale getirilerek, calisanlar1 giiclendirerek calisanlarin samimi duygularla orgiitlerine hizmet etmelerini
saglamak ve orgiitsel etkinligi arttirmak orgiitsel amaclara ulasmada &nemli rol oynamaktadir.

Personel giiclendirme kavrami ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlar arasinda, kisinin kendi
yetenekleri hakkindaki diisiincesinin gii¢lendirilmesi (Conger, 1989: 17), orgiitteki karar verme siirecinin {ist
kademelerden alt kademedeki ¢alisanlara dogru aktarilarak onlara 6zerklik ve karar verme hakkini saglamak
(Brymer, 1991: 59), liderlik vasitasiyla ¢alisanlar1 canlandirmak, enerji (gii¢) vermek, giigsiizliigii azaltarak 6z
yeterliligi arttirmak (Conger ve Konungo, 1988: 472) sayilabilir.

Caliganlar1 giiglendirmek, onlarin karar verme siirecine katilmalarin1 saglamayi, bilgi ve becerileri konusunda
onlara giiven duymayu, islerinde daha fazla hareket serbestisine sahip olacak sekilde islerini tasarlamayi, onlari
miicadeleye tesvik edecek amagclarin belirlenmesini ve ¢alisanlarin yaptiklari isler i¢in sorumluluk almalarini
tesvik etmeyi ifade etmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 140). Cagdas orgiitlerde faaliyetlerin etkin olarak
stirdiiriilebilmesi ancak gii¢lendirilmis ve kendilerini 6rgiite adamig ¢alisanlarin var olmasi sayesinde miimkiin
olabilir. Giiniimiiz is diinyasinda yasanan siirekli ve hizli degisim ile yogun rekabet, ¢alisanlarin is siiregleri,
iriinler, miisteri hizmetleri konusunda goniilliiliikk ve baglilik esasina gore icten bir sekilde c¢aligmalarini
gerektirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 55).

Personel giiclendirme konusunda orgiitlerde galisanlara 6zerklik ve isleriyle ilgili karar verebilme yetkisinin
verilmesi, 0zellikle ¢alisanlarin karar verme siirecine katilmalar1 ve yoneticiler tarafindan orgiitsel amaclarla
ilgili bilgilendirilmeleri dnemlidir. Orgiitiin alt seviye ¢alisanlar isin gereklerini bilen ve isi yapanlardir. Bu
nedenle personel giiclendirme kapsaminda 6rgiitiin her seviyesinde verilecek olan kararlarda liderlerin kog ve
mentor olarak gorev yapabilecekleri belirtilmistir (Robert vd., 2000: 645).

Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi rekabet, oOrgiit yonetimlerine pek ¢ok sorumluluk yaninda 6zellikle
stiregleri gelistirme sorumlulugu yiiklemigtir. Bu siiregler arasinda personel giiclendirme o6nemli bir
konumdadir. Personel gliglendirme ihtiyaci, orgiitler varliklarini siirdiirebilmek amaciyla sektérel degisimlere
ayak uydurarak mal ve hizmetlerini gelistirmek zorunda olmalari, rekabet avantaji saglamak, verimliliklerini
arttirip maliyetlerini disiirebilmek igin yenilik¢i politika ve strateji izlemelerinin gerekli olmasi, bunlarin
yaninda ¢alisanlarin dahil edilmedigi bir siire¢ basariya ulasamayacagi gerceginden hareketle ¢aliganlarin karar
alma mekanizmalar1 dahil edilmesi olarak siralanan nedenlerden dolay: ortaya ¢ikmistir (Cavus ve Akgemci,
2008: 230).

“Kanter (1997) orgiitsel giiciin kismen paylasimlar ve personeli giliclendirme ile artacagimi belirtmis ve
personeli giiclendirmenin liderin giiciinii azaltmayacagin1 aksine, tiim orgiit daha iyi is gordiigii i¢in sinerjinin
artacagmni savunmus, daha karmagik kararlar alabilmek ve hizli hareket edebilmek i¢in gerekli kaynak, bilgi ve
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destege sahip ¢alisanlarin daha fazlasini basarabileceklerini ifade etmistir. Personeli gliglendirmenin orgiite ve
calisanlara saglayacagi yararlar arasinda is doyumlarinin yiiksek olmasi, kendilerine giivenmeleri, yaptiklar
isi sevmeleri ve benimsemeleri, miisterilerine daha hizli bir sekilde mal veya hizmet sunmalar1 ve son olarak
daha yakin iligkiler kurmalarina katki saglamasi siralanabilir” (Akt. Yiiksel ve Erkuntlu, 2003:136-137).

2.2. Gii¢ Mesafesi

Kiiltiir, Hofstede tarafindan toplumsal ortak zihin haritasi olarak tanimlanmistir. Hofstede yaptig1 kiiltiirlerarasi
¢alismada toplumsal kiiltliriin temelde 4 alt boyutta incelenebilecegini ifade etmistir. Bu boyutlar, giic
mesafesi, disillik/erillik, belirsizlige tolerans ve biresellikcilik/ toplulukguluktur (Hofstede, 1980).

Toplumsal kiiltiiriin alt boyutlarindan biri olarak ¢alismaya konu olan gii¢ mesafesi, hiyerarsik yap1 iginde
yonetici ile ¢alisan arasindaki nisbi uzakligi ifade etmektedir. Gii¢ mesafesi, toplumda giiciin dagiliminin esit
olmamasinin ne derece kabul edilip edilmedigi ve hangi seviyede kabul edildigi ile ilgili oldugu seklinde ifade
edilmigtir (Hofstede,1985:347). Yoneticilerin hiyerarsik kademedeki yetkilerine gore daha alt seviyedeki
calisanlardan daha fazla gii¢ kullanmalari, calisanlarin davranislarini belirleyebilme yetkilerinin olmasi
(Hofstede, 1980: 72) orgiit icinde giiciin esit olarak dagitilmamasi giic mesafesinin yiiksek oldugu anlamia
gelmektedir.

Kiiltiiriin, sosyal ¢evre algisindan kaynaklanan ve ¢evrenin insan tarafindan olusturulan boliimii (Triandis,
1994) olarak agiklanabilecegi belirtilmistir. Kiltiir, normlarin iiyeler i¢in istenen davraniglarin neler oldugunu
ve kisinin yasaminda 6nemli olan prensipleri, hedefleri ve sosyal rolleri agiklar. Kiiltiiriin boyutlarindan biri
olan gii¢ mesafesi, kisiler arasindaki esitsizligin derecesinin goriildiigiinii ve kabul edildigini ya da esitlik ve
hiyerarsik farkin yarattigi rahatsizlik durumuni belirtir (Robert vd., 2000: 644).

Gii¢c mesafesi toplumsal diizeyde ele alinabildigi gibi bireysel diizeyde de ele alinabilmektedir. Gii¢ mesafesi
degerleri toplumdaki bireyler arasinda farklilik gosterebilir. Bireylerin gegmis deneyimleri, aile yapilari, gelir
ve ekonomik durumlarina gore farklilik gosterebilmekte, ortak 6zellik sergileyen toplum bireyleri arasinda bile
kiiltiir agisindan bu nedenle farkliliklar ortaya ¢ikabilmektedir (Uslu ve Ardig, 2013: 317).

Diger bir bakis agistyla, giic mesafesi kavrami calisanlarin iistlerinin emirlerini yerine getirirken nasil
davrandiklartyla ilgilenir. “Gii¢ mesafesi yiiksek olan g¢alisanlar, iistlerinin verdigi emirleri sorgulamadan
yerine getirirler. Ust makamlarda bulunanlar hakli olmak i¢in dogruyu bulmak zorunda degillerdir” (Yaman
ve Irmak, 2010: 165).

Orgiitlerde gii¢ mesafesi algis1 diisiik olan yoneticiler bireysellie daha ¢ok énem verirken, yiiksek giic
mesafesi algisina sahip yoneticiler ise ¢alisanlarin emir ve talimatlarin disinda hareket etmemelerini farkl
diisiince ve davraniglarda bulunmamalarini beklerler (Aktas ve Can, 2012: 247). Geleneksel yaklagimi savunan
ve uygulayan bu yoneticiler igin ¢aliganin katkisindan ziyade verilen gérevi yapmasi daha énemlidir. Giig
mesafesinin yiiksek oldugu gruplarda esitsizligin hakim oldugu denetime dayali merkezi ve hiyerarsik bir yap1
olusumundan bahsedilebilir. Bu orgiitlerde iicretlendirmenin de aralarinda oldugu tiim uygulamalar yoneticiler
ile caliganlarin arasindaki mesafeyi gosterir. Calisanlar yardimsever ve babacan yoneticileri iyi yoneticiler
olarak nitelendirirler (Hofstede, 1997: 35). Buna karsin giic mesafesinin diisiik oldugu orgiitlerde yonetici ile
calisanlar arasinda daha esit bir yapilanmanin oldugu ifade edilebilir (Yiicel ve Koparan, 2010: 13).

Tirkiye glic mesafesinin yiiksek, bireycilikten ziyade toplulukcu, yiiksek diizeyde belirsizlikten kaginma
davranis1 gosteren iilkeler kategorisinde degerlendirmistir (Hofstede, 2000: 77). Gii¢ mesafesinin yiiksek
oldugu kiiltiirlerde giic mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlere gore calisanlarin orgiitlerdeki siireglerde s6z sahibi
olmasinin, fikirlerini beyan etmesinin ve kararlara katilmasinin zorlastig1 ifade edilmistir (Sekerli ve Gerede,
2011: 21).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlar ve orgiitler i¢in olumsuz bir duygu olan isten ayrilma niyeti gerekli 6nleyici tedbirler alinmadig:
zaman ¢alisanlar i¢in isten ayrilma davranigina doniisebilmekte, diger calisanlar i¢in olumsuz duygular
yaratabilmekte ve orgiitler icin onemli bir maliyet kalemi olmakta ve isgilicii kaybina doniisebilmektedir.
Yapilan arastirmalarda isten ayrilma niyeti, “calisanlarin i kosullarindan memnuniyetsiz olmalar1 durumunda
gostermis oldugu yikici ve aktif bir eylem” olarak tanimlanmaktadir (Onay ve Kilci, 2011: 365).

Caliganlarin i memnuniyetsizligine karst bazi tepkiler gergeklestirecegini belirmistir (Rusbelt vd. 1988). Bu
tepkilerden bir tanesi de ¢alisanin igyerinden ayrilmasidir. Isten ayrilma niyeti issizlik orani, bagka is
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olanaklarmin bulunmasi gibi digsal unsurlarla; yonetim politikasi, is doyumu, licret ve o6diil sistemi gibi
Orgiitsel unsurlar yaninda cinsiyet, yas ve aile gibi bireysel unsurlardan etkilenebilmektedir (Sahin, 2011: 279).
Caligsanlarm isten ayrilmalar1 orgiitler i¢in 6nemli bir maliyettir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
nedenlerin orgiitler tarafindan dikkatle incelenmesi gerekmektedir (Karakus ve Yardim, 2014: 22-24).

Caliganlarin  orgiitte kalmak istememeleri, beklentilerinin ¢ogunlukla kargilanmamis olmasindan
kaynaklanmaktadir. Zamanla ¢aliganlar arasinda, beklentilerinin karsilandigini diisiinenleri orgiitte kalmaya,
karsilanmadigini diisiinenleri ayrilmaya sevk eden bir fark ortaya ¢ikar. Orgiitte kalma veya ayrilma karari,
Oglitiin amag ve basarilarini kendi basarilart olarak degerlendiren, orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri yiiksek olan
calisanlar, yoneticileriyle daha etkili iligkiler gelistirmektedir (Polat ve Meydan, 2010: 154).

Isten ayrilma niyeti isletmeler acisindan maliyet arttiric1 ve zaman kaybettirici oldugu gibi isletmedeki gruplar
arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek, isgdrenlerin ayrilma davranisinin bir agama Oncesidir. Caliganin
iginden heniiz ayrilmamis olmasi ve orgiitte kalarak, isletme igin ¢aligmasinin devaminin saglanmasi isletme
maliyetleri agisindan olduk¢a onemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Bu nedenle isten ayrilma niyeti
isletmeler agisindan sadece isten ayrilma davranisia yol agmasi nedeniyle degil, 6rgiitsel ve bireysel bazda
olumsuz etkileri nedeniyle de dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir konudur (Yiiriir ve Unlii, 2011: 88).

Calisanlarm islerinden ayrilmalarinin altinda yatan nedenlerden is tatmini ve 6rgiite olan bagliligin yitirilmesi
ilk siralarda yer almaktadir. Orgiitiin degerlerine bagl ve bu degerlerin gergeklestirilmesine katkida bulunmak
isteyen calisanlar orgiitten ayrilmayi diisinmeyeceklerdir. Duygusal baglilig1 kuvvetli olan ¢alisanlarin orgiitte
kalma oranlar1 daha yiiksektir. Isten ayrilan galisanin is arkadaslari ve cevresi bu durumdan olumsuz
etkilenecek ve galistig1 orgiit is kaybina ugrayacaktir (Yildiz vd., 2013: 159).

Calisanlarm isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorleri alti ana baslikta incelenmekte olup; bu faktorlerin her
birinin ¢alisanlarm isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugunu belirtilmektedir. Bunlar; yas, cinsiyet, medeni
durum ile is ve aile arasindaki ¢atisma gibi unsurlardan olusan bireysel faktorler, duygusal titkenme ve fiziksel
yetersizlik gibi saglik faktorleri, is yerindeki sosyal ¢evre faktorleri, isin kalitesiyle ilgili faktorler, orgiitsel
faktorler ve son olarak iggiicii piyasasi faktorleri olarak siralanabilir. Duygusal beklentiler ve is yerindeki
yetersiz sosyal diyaloglarin beklenilen seviyede gergeklesmemesi calisanin yalnizlik duygusu yasamasina
neden olurken ayni1 zamanda kisinin isten ayrilma niyeti tasimasiada neden olur (Kaymaz vd., 2014: 45).

2.4. Yalmzhk Duygusu

Calisanlarm orgiit i¢inde karsilastig1 onemli konulardan birisi de is yerinde yalnizlik duygusuna kapilmasidir.
Yalnizlik duygusu calisanlar iizerinde 6nemli etkileri olan ve Orgiit yoneticilerinin dikkatle takip etmeleri
gereken bir konudur.

Yalnizlik bireylerin yasadiklar1 olumsuz duygusal bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bireyler fiziksel
yalnizlik yaninda, iginde bulundugu gevredeki iliskilerinin yetersizliginden kaynaklanan yalnizlik duygusunu
da yasayabilirler. Yalnizlik; bireyin sosyal ihtiyaglarini karsilayamamasini ve sosyal iligkilerinin zayif
oldugunu ifade eder. Bireyin is yasamindaki yalnizlig1 hem kisiligi hem de isi lizerinde ¢esitli etkiler yaratabilir.
Is yasaminda yalnizhigm, sosyal cevrenin calisani kabul etmemesi ve yalniz birakmasi olarak da
tanimlanabilecegi belirtilirken, yalnizlik duygusunun bireyin 6zel yasaminda kendisini yalniz, yetersiz,
basarisiz, saldirgan, igine kapanik ve 6zgiiven eksikliginin oldugunu hissetmesine, is yagaminda ise stres,
verimsizlik, tatminsizlik yasamasina neden olabilecegi ifade edilmistir (Keser ve Karaduman, 2014: 180).

Yalnizlik bireyin sosyal iligkilerinde niteliksel ve niceliksel olarak yetersizliklerinden kaynaklanan psikolojik
bir durum olarak ifade edilmektedir. Yalnizlik duygusunun sosyal etkilesimin ve kisiler arasindaki iliskilerin
bozulmas! ile ortaya ciktig1 sdylenebilir. Is ile ilgili yalnizlik calismalari incelendiginde is yerinde iletisim ve
kisiler arasi iliskilerde problem oldugu ve orgiitiin olumsuz bir iklime sahip oldugu sonucuna ulagilmaktadir
(Wright vd., 2006: 59).

Calisanlarin duygulari, 6rgiitsel vatandaslik davranislari, orgiite baglilik, gosterilen ¢aba, isten ayrilma niyeti
gibi birgok performans ve tatmin degiskenlerini etkilemektedir. Robbins ve Judge’in duygusal olaylar teorisi
1s1g8inda yapilan arastirmalarda, diisik puan alan calisanlarin, olumsuz olaylara daha giiclii direnis
gosterdiklerini; ayrica ¢alisanlarin ayni olaya verdikleri duygusal tepkilerin, o anki duygu durumuna gore
degisiklik gosterdigi belirtmektedir (Akoglan ve Geng, 2014: 87).

Calisanin kisilik ozellikleri yalnizlik hissinde 6nemli etkiler yaratmaktadir. Calisanin kendisine olan 6z
saygisinin diisiik, ¢evresiyle iletisiminin zayif, benlik algisinin diisiik olmasi gibi nedenler igyerinde yalnizlik
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hissini arttirmakta ve yalnizlik hissine kapilmis ¢alisanlara orgiit i¢inde her seviyede rastlanabilmektedir (Keser
ve Karaduman, 2014: 181).

3. DEGISKENLER ARASI KAVRAMSAL iLiSKiLER
3.1. is Yerinde Yalmzhk Duygusu ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Is yerinde yalnizlik duygusu ve isten ayrilma niyeti birbiriyle iliskili olan konulardir. Sosyal bir varlik olan
insanin is yerinde tatmin edici seviyede destek ve sosyal iliskiler kuramamasi yalnizlik hissine kapilmasina ve
orgiitine yonelik olumsuz duygulara kapilmasina, orgiitine yabancilasmasma ve isten ayrilma niyetine
kapilmasina neden olabilir. Yalnizlik duygusu stres, diisiik orgiitsel baglilik, sosyal iligkilerde problemler
yaratabilirken Orgiitten ayrilma niyetini de arttirabilir (Kaymaz vd., 2014: 45). Yalnizlik duygusunun orgiitsel
baglilig1 olumsuz etkiledigi gibi isten ayrilma niyeti iizerinde de etkili oldugu ifade edilebilir (Ertosun ve Erdil,
2012: 474).

Isyerinde mevcut pek cok olumsuz etken yaninda isyerindeki stres de calisanlarmn isten ayrilma niyetleri
{izerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Isteki stresten kaynaklanan duygusal tiikenme ¢alisanlarm isten ayrilma
niyetleri iizerinde etkili olabilir. Benzer sekilde yalnizlik duygusunun olumsuz yonde etkiledigi, ¢alisanlarin is
tatminlerini diisiirdiigii ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu ifade edilebilir (Kaymaz vd. 2014: 45).

Keser ve Karaduman (2014: 178) yapmis olduklar1 caligmada, ¢alisanlarin is yasamindaki yalnizlik algilart ile
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda zit yonlii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Calismaya gore
ogretmenlerin isyerindeki yalnizlik algilart arttikga, orgiitsel vatandasliklari azalmaktadir. Benzer sekilde
Yilmaz ve Altinok (2009) yapmis olduklar1 ¢alismada okul yoneticilerinin yalnizlik duygulari ile yasam doyum
diizeyleri arasinda ters yonli bir iligki oldugu sonucuna ulasmiglardir.

Frostad vd. (2015) tarafindan yapilan ¢alismada ortaokulda 6grenim goren 6grencilerden dgretmenlerinden
yeterli destek gdrmeyen ve ozellikle yalnizlik duygusu yasayanlarin okuldan erken ayrilma isteklerinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir.

Isyerinde yalnizlik duygusu, orgiitsel baglhiligi azaltabilmekte, sosyal iliskileri zayiflatabilmekte ve dolayistyla
verimliligi olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Bu olumsuzluk c¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin
olusmasina ve bir sonraki adimda ise fiilen isten ayrilma davranisinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.
Kaymaz vd. (2014: 46) yapmis olduklar1 ¢alismada is yerinde yalnizlik duygusu yasayan c¢alisanlarm isten
ayrilma niyeti lizerinde 6nemli etkisi oldugu sonucuna, ¢alisanlarin yalnizlik duygusuna kapilmalarinin isten
ayrilma niyetleri iizerinde olumlu yonde etki ettigi sonucuna ulagmislardir.

Yildiz vd. (2013) giimriiklerde gorev yapan ¢alisanlar iizerinde yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin tiikenmislik
diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi ve orgiitsel bagliliklarinin arttirilmast i¢in; ¢aliganlara hizmet
ici egitimler verilmesi, kurum igi rehberlik hizmetlerinin arttirilmasi, iletisim ve meslek etigine yonelik
egitimler diizenlenmesi ve kurum i¢i sosyal faaliyetlerin ¢esitlendirilmesi gerektigini ifade etmistir.

Bu agiklamalar 1s18indan ¢alismada ileri siiriilen ilk hipotez su sekildedir:

Hi: Calisanlarin is yerinde yalnizlik algilari isten ayrilma niyetini arttirmaktadir.

3.2. Personel Giiclendirme ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Orgiitlerin temel yap1 tas1 kuskusuz calisanlaridir. Orgiitiin basarisinda, hedeflerine ulasmasinda ve var
olmasinda ¢alisanlar en 6nemli aktorlerdir. Giiniimiizde ¢alisanlarin veriminin arttirilmasi ve basarisi igin orgiit
yonetimleri pek ¢ok modern uygulamalara yer vermektedir. Bunlardan birisi de personelin gii¢lendirilmesi
uygulamasidir. Caliganlarin isleri ile ilgili kararlar1 verebilmeleri onlarm ige ve orgiite olan duygularmi olumlu
yonde etkileyecek ve calisandan ziyade yonetici gibi davraniglar sergileyen caliganlarin islerinden ve
orgiitlerinden ayrilmayi diistinmeyecekleri ifade edilebilir. Zurmeyerl vd. (2009) yapmis olduklar1 ¢aligmada
hemgirelerin personel giiclendirme ile mevcut ig pozisyonlarindan ayrilma niyeti {izerinde giiglii bir ters yonlii
iligki oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Schalkwyk vd. (2010) petrokimya laboratuarinda yaptiklar: arastirmada is giivensizliginin ¢alisanlarin isle
Ozdeslesmelerini olumsuz yonde etkiledigini, personel giiclendirmenin isle 6zdeslesmeyi olumlu yonde
etkiledigini ve calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde ise olumsuz yonde etkili oldugu sonucuna
ulagmislardir. Burada liderin otoriteyi ¢aliganlara devretmesi, ¢alisanlarin dogrudan karar verme yetkisine
sahip olmalari, bilgi paylasimi, yetenek gelistirme ve yenilik¢i performans koglugu gibi personel giiclendirme
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davranislarint  sergilemesi, caliganlara islerini yaparken izleyecekleri yolu segme Ozgiirligii sunmasi,
calisanlarm fikirlerine itibar edildigi hissine sahip olmalarima, yaptiklari is ile ilgili 6zen konusunda ¢alisanlar1
cesaretlendirmektedir. Bu tiir uygulamalar ¢alisanlarin boyle bir ¢alisma ortamindan, ¢esitli nedenlerden
kaynaklanan ayrilma niyetine kapilmamalarma katki saglayabilecektir.

Poyraz ve Kama (2008)’nin yaptiklar1 ¢alismada is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlil bir iligki oldugunu ve diisiik diizeyli de olsa, is gilivencesi algisinin ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigini belirtmigler. Bu baglamda bireylerin isten ayrilmasi kadar orgiitte calisirken olumsuz davraniglar
sergilemesi Orgiitler acisindan verimsizlik gibi 6nemli sorunlara neden olabilmektedir. Yiiksek oOrgiitsel
0zdeslesme diizeyi ¢aliganlarin orgiite ve isine olan bakis agisindan kaynaklandigindan, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini de olumsuz olarak etkiledigi ifade edilebilir. Calisanlarin isten ayrilmasi istenmiyorsa
¢alisanlarla yakin iligki kurularak, uygun liderlik tarzlari uygulanarak, ¢alisanlar édiillendirilerek, ¢alisanlarin
adalet algilar, orgiit kimligi ve imaj1 giiclendirilerek, orgiitiin farkliligina olan inancit kuvvetlendirilip orgiitsel
giiven algisinin giiglii kilinmasi gereklidir. Ayrica, isletmeyi kariyer gelisimi ve basar1 firsati yaratacak hale
getirme, ¢alisanlarin orgiitte sayg1 gormeleri ve orgiitle gurur duymalari, is yasaminda 6zerk olmalar1 da 6nemli
olan diger faktorlerdir. Calisanlarin birbirleriyle olumlu iliskiler kurmalarina destek olma ve calisanlarla ¢ok
yonlii iletisim kurma ¢alisanlarm yalnizlik duygusu iizerinde de etkili olacagi degerlendirilmektedir (Polat ve
Meydan, 2010: 160-162).

Bu baglamda ¢alismada ileri siiriilen ikinci hipotez s6yledir:

Hz: Calisanlara yonelik personel giiclendirme uygulamalar1 isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.

3.3. Personel Giiclendirme ile is Yerinde Yalmzhk Duygusu Arasindaki iliski

Orgiitler personel giiclendirme uygulamalariyla calisanlarmin ise yonelik beklentilerini karsilayacak tedbirler
almalidir. Calisanlarin islerinde karar verme giiciine sahip olmalari yaninda isi basarmak icin izlenecek yolu
secme Ozgiirligiine de sahip olmalar1 kisisel tatminlerini arttiracagi ve tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
is yerindeki sosyal iliskilerinin de iyi seviyede olacagi ve yalnizlik duygusuna daha az kapilacaklar1 ifade
edilebilir.

Is yasam, kisinin yasam alanlar1 icinde énemli bir béliimii olusturmakta ve is yasamindan alinan doyum genel
yasami da etkileyebilmektedir. Bu acidan bakildiginda isle ilgili temel ihtiyaglarin doyurulmasi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Isle ilgili temel ihtiyaglarin doyurulmasmin, kisinin 6znel mutlulugu iizerinde énemli dlciide
etkisinin oldugu ifade edilebilir (Dogan ve Eryillmaz, 2012: 386).

Orgiitlerde personel giiclendirme uygulamalari galisanlarin 6rgiit faaliyetlerine goniillii katilimmni arttirma
amaci tasimaktadir. Orgiitlerde bireyin calisma arkadaslarmin desteginin ve genel olarak orgiitsel destek
algismin yiiksek olmasinin isten ayrilma niyetini azalttigi goriilmektedir. Olumlu duygular yasayan bireylerin
daha az duygusal tiikenme ve samimiyetsizlik duygusu yasadiklar1 ifade edilmektedir (Yiiriir ve Unlii, 2011:
89). Cavus ve Akgemci2008: 241) imalat sektoriinde yaptikLARI ¢alismada personel giiclendirme algisinin
anlam ve yetenek boyutu ile yetkinlik boyutuNUN, orgiitsel yaraticilig pozitif yonde etkiledigi, etki boyutunun
ise orgiitsel yaraticilik ile anlaml bir iliskisi olmadig1 sonucuna ulagmislardir. Orgiitsel yaraticiligm artmasimin
calisanlarm orgiitlerine karsi olumlu duygularinin artmasina, isten ayrilma niyetinin azalmasina katki
saglayacagi degerlendirilmektedir.

Bu bilgilerden hareketle calisanlarin personel gii¢clendirme algilar1 ile isyerinde duyduklari yalnizlik duygulari
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik kurulan hipotez su sekilde ifade edilmektedir:

Hs: Calisanlara yonelik personel giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin isyerinde yalnizlik duygularini
azaltmaktadir.

3.4. s Yerinde Yalmzlik Duygusu ile Gii¢c Mesafesi Arasindaki Iliski

Gili¢ mesafesi yiiksek kiiltiirlerde orgiit i¢inde yonetim ile alt seviyedeki ¢alisanlar arasinda iletisimin zayif,
bilgi paylasiminin yetersiz olmasi ¢alisan agisindan rahatsizlik veren bir durumdur. Yeterli iletisimin ve bilgi
paylasiminin olmadigi, calisanlara beklentileri Olgiisiinde deger verilmeyen oOrgiitlerde caliganlar cesitli
sekillerde tepki gosterebilirler (Zakai ve Duran, 1985; 58). Calisanlarin kisilik 6zelliklerine bagli olarak bu
tepkiler arasinda is yerinde yalnizlik duygusu da sayilabilir.

Sinirlt personel giiglendirme 6zellikle yiiksek gii¢c mesafesine sahip lilkelerde - Cin ve Hindistan gibi- orgiitsel
dinamiklerin belirlenmesinde olduk¢a faydalidir. Chen vd.(2014: 149) yaptiklar1 ¢alismada yiiksek gii¢
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mesafesine sahip kiiltiirlerde ¢alisanlarm yonetim kontrolii ile giic paylasimi ve psikolojik giiclendirme
arasinda olumlu iliski oldugu sonucuna ulagmislardir. Liderlerin gii¢ paylasim davranisi ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algilart ile olumlu yonde iliskili oldugu ve is performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmuglardir.

Orgiitsel giiven orgiitlerin isleyisinde olduk¢a 6nemli bir faktordiir. Orgiitsel giiven galisanmn yoneticisine,
arkadaslarma ve orgiitiine olan giivenden olusmaktadir. Orgiitsel giivenin ¢alisanlar arasinda isbirligini ve
dayanigmay arttirdig, stres, tiikenmislik, kaos ve ¢alisan devrini azalttigi, bireysel ve orgiitsel performansi
arttirdigr belirlenmistir. Yiiksek giic mesafesine sahip kiiltiirlerde calisanlarin orgiitlerine daha ¢ok giiven
duyduklar1 sonucuna ulasilmistir (Uslu ve Ardig, 2013: 330). Orgiitlerdeki giic mesafe algisinm calisanlarin
giiven algist ve dolayisiyla is yerindeki yalnizlik algilar1 iizerinde etkili olabilecegi ifade edilebilir. Bu nedenle
calismada ileri siiriilen dordiincii hipotezde galisanlarin gii¢ mesafesi algilari ile isyerinde yasadiklar1 yalnizlik
duygusu arasindaki iligkiyi arastirmaya yoneliktir.

Hs: Calisanlarin gii¢ mesafesi algilari, isyerinde yalnizlik duygularmi arttirmaktadir.

3.5. Gii¢ Mesafesi ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Gii¢ mesafesi algisi calisanlarin sosyal cevreleri tarafindan desteklenen iginde bulunduklari kiiltiire gore
yiiksek veya diisiik olarak adlandiriimaktadir (Hofstede, 2000: 72). Orgiitler i¢inde bulundugu kiiltiirle
karsilikli olarak etkilesim icinde bulunurlar. Orgiitler agisindan degerlendirildiginde, her drgiitiin kendine 6zgii
kiiltiirii ve degerler sistemi vardir. Orgiitiin kurucusu olan kisi iginde bulundugu toplumun kiiltiirel degerleriyle
yetistiginden o degerleri Orgiite aktarmaktadir (Hofstede, 1985: 349). Kiiltiirel degisim bireylerin kisisel
ozelliklerini de etkileyebilmektedir. Yiiksek giic mesafesine sahip kiiltiirlerde bulunan orgiitlerdeki ¢alisanlar
arasinda kisisel 6zellikleri bakimindan yiiksek giic mesafesini kabul etmeyen ¢alisanlarda olabilecektir. Bu
durumda genellikle uymaci davranis goéstermeyen calisanlarin isten ayrilma niyeti tasiyabilecekleri
degerlendirilmektedir.

Yiiksek gii¢c mesafesinin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin diisiik orgiitsel destek ve zayif iletisim nedeniyle daha
fazla tiikenmislik duygusuna kapilabilecekleri ifade edilebilir. Calisanlarda tiikkenmisligin artmasi isten ayrilma
niyetini arttirmaktadir (Mansour ve Tremblay, 2016: 4). Tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma ile
baglantili ve bunlar tizerinde etkili bir faktordiir. Farkli sektorlerde yapilan ¢aligmalarda tiikkenmislik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiler benzer sekilde ortaya ¢cikmustir. Ornegin, Knani ve Fournier (2013: 403)’in
yapmis olduklart ¢aligmada yasanan tilkenmislik duygusu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Benzer sekilde Onay ve Kile1 (2011) turizm ¢alisanlart lizerinde yapmis
olduklar ¢alismalarinda da caligsanlarin duygusal tiikenmisliginin, isten ayrilma niyetlerini etkiledigini Gne
stirmektedir.

Yiiksek giic mesafesinin oldugu kiiltirlerde calisanlarin is yasaminda orgiit, calisanlar ve miisterilerden
kaynaklanan pek ¢ok zorlukla miicadele etmek zorunda olmalari tiikenmislik duygularini arttirirken isten
ayrilma niyetlerini de etkilemektedir (Xiaoming vd., 2014: 229).

Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu Cin’de 4 ve 5 yildizli otellerde yapilan ¢aligsmada personel giiglendirmenin tist
seviyede hizmet sunumu ile olumlu yonde iliskili oldugu belirlenmistir. Ayrica bu iliskinin performansa dayali
odiiller, orgiitsel destek ve yonetici destegi ile aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Algilanan 6rgiitsel
destek, yonetici destegi ve ddiiller ile personel gii¢lendirmenin ¢alisanlarin ictenlikle daha kaliteli hizmet
sunmalarina katki sagladigt belirlenmistir. Egitimin kaliteli hizmet saglama konusunda énemli etkisi oldugu
diisiiniiliirken personel giliglendirme hizmet kalitesi arasinda aracilik rolii olmadig1 belirlenmistir (Humborstad
vd., 2008: 1349). Bu baglamda ¢alismada ileri siiriilen son hipotez su sekildedir:

Hs: Calisanlarin giic mesafesi algisi isten ayrilma niyetlerini arttirmaktadir.

4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Caligmanmn amaci, Tirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin ¢aligsma
ortamlarinda uygulanan personel giiclendirme uygulamalar: ile algiladiklar1 gii¢ mesafesinin, isyerinde
yasadiklar1 yalnizlik duygusu algilar1 ile isten ayrilma niyeti algilar1 iizerindeki etkilerinin tespit edilmesidir.
Bu nedenle galisma, literatiirde incelenen diger ¢alismalar 15181nda, neden sonug iliskisine dayali tasarlanmistir.
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Aragtirmanin amaglar1 ve teorik kisimda nedenleri ile ileri siiriilen hipotezler 15181inda gelistirilen modeli Sekil
1.’de gosterilmistir.

Personel
Guglendirme
H2
H3
isyerinde Yalnizlik 1 isten Ayriima
—> Py
Duygusu Niyeti
H4
Algilanan Glig H5
Mesafesi

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

4.2. Ornekleme ve Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin ana kiitlesini Tirkiye’de faaliyette bulunan birinci sinif tatil koyii ve 5 yildizli otellerdeki
calisanlar olusturmaktadir. Ana kiitle sayisinin tam olarak belirlenmesinin miimkiin olmamasi sebebi ile
calismada “anakiitle sayisinin belirli olmadig1 durumda kullanilacak formiil” 1s1ginda veri toplanmasina karar
verilmistir. Bu formiile gore yapilan ilgili hesaplama sonucu 367 kisinin degerlendirme yapilmasi i¢in yeterli
oldugu goriilmektedir.

Calismada verilerin toplanmasi i¢in anket teknigi kullanilmistir. Olusturulan anket formu toplamda 2 béliimden
ve 36 ifadeden olusmaktadir. Anket formun ilk boliimiinde, ¢alisanlarin isletmedeki giic mesafesi, personel
giiclendirme uygulamalari, isyerindeki yalnizlik duygulari ve isten ayrilma niyetlerine yonelik gelistirilen 29
adet likert tipi (5°1i) ifade yer almaktadir. Anket formunun ikinci boliimii ise ¢aliganlara ait yas, cinsiyet,
isletmede calisma siiresi gibi tanimlayici bilgilerinin soruldugu, ¢oktan se¢meli ve acik uglu sorulardan
olusmaktadir.

Ankette yer alan ifadeler Tablo 1°de gosterilen kaynaklardan uyarlanilmustir. Olgeklere iliskin gecerlilik
calismasi kapsaminda “ceviri-geri geviri” islemi yapilmis; Yazarlar tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilen bazi dlgek
sorular1, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesinde gorevli bir yabanci dil uzmani (Dr) tarafindan ana dile geri
¢evrilmis ve iki metin arasinda tespit edilen farkliliklar incelenmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklar diizeltilerek,
anlam kargasasi ¢ikarabilecek hatali ¢evirilerin 6niine gecilmistir.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Alindigi Kaynaklar

Olcek

Alinan Kaynak

Gili¢ Mesafesi ( 5 soru)

Yoo vd., 2001

Personel Gii¢lendirme (3 soru)

Zhang ve Beglev, 2011

Isyerinde Yalmzlik Duygusu ( 2 boyut-16 soru)

Dogan vd., 2009

Isten Ayrilma Niyeti (5 soru)

Polat, 2009

Olusturulan anketin katilimecilar tarafindan esit derecede anlasilip anlasilmadigini ve verilerin bir 6n

degerlendirmesi i¢in pilot uygulama olarak Antalya’da faaliyet gosteren 5 yildizli bir otelde ¢aligan 68 personel

ile bir 6n test yapilmustir. On test sonucunda 6ncelikle ankete verilen cevaplarda bos birakilan soru sayisi

incelenmis ve yapilan 1972 isaretlemeden sadece 32 tanesinin bos birakildig1 goriilmiistiir (< %1). Ayrica 6n

test swrasinda Olgeklere ait Alfa giivenilirlik degerleri incelenmis ve Olgeklerin giivenilirlik degerlerinin
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orneklem sayisina gore kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir (minimum 0,58). Bu sonuglar
dogrultusunda ilgili anket formu {izerinde herhangi bir degisik yapilmadan ana ¢alismaya gecilmistir.

Olusturulan anket formu 1 Eyliil 2015 itibari ile daha 6nceden onay alinan 9 otele mail yolu ile génderilmis ve
1 Ekim 2015 itibari ile toplamda 402 kullanilabilir anket geri donmiistiir. Calisma bulgulari elde edilen bu 402
anket ile degerlendirilmistir.

5. BULGULAR
Aragtirmaya katilan 6rnekleme iliskin tanimlayici bilgiler Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2 incelendiginde, ankete katilan otel g¢alisanlarin ¢ogunlugunun (%66,9) erkeklerden olustugu ve
yarisindan fazlasinin (%53,7) isci statiisiinde istihdam edildigi anlasiimaktadir. Katilimcilarin yaslari 15-58
arasinda genis bir yelpazeye yayilmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 30,97°dir. Katilimcilarm aylik gelir
ortalamasi 1624, 62 TL iken, bulunduklari otelde ¢alisma siireleri ortalama 3,38 yildir. Personelin turizm
sektoriindeki toplam tecriibelerinin ortalamasinin ise 8,72 yil oldugu gériilmiistiir.

Tablo 2. Ornekleme iliskin Tanimlayic Bilgiler

Cinsiyet Say1 | Yiizde Departman Say1 | Yiizde
Erkek 269 66,9 F&B (Servis ve Bar) 141 35,1
Bayan 130 32,3 Onbiiro 57 14,2
Cevapsiz 3 7 Kat Hizmetleri 75 18,7
Toplam 402 100,0 Teknik Hizmetler 20 5,0
Miisteri Iliskileri 19 4,7
Kademe Muhasebe & Finans 24 6,0
Isci 216 | 53,7 Satin Alma 6 1,5
Birinci Kademe Yonetici (Sef, 133 33,1 Satis & Pazarlama
Kaptan) ! 1,7
Ikinci Kademe Yénetici | 32 8,0 Giivenlik 15 37
(Departman Miidiirii) '
Uciincii Kademe Yonetici (Genel 3 0,7 Diger (Mutfak, Camasirhane
Miidiir, Genel Miidiir Yrd) vb.) 34 8,5
Cevapsiz 18 4,5 Cevapsiz 4 1,0
Toplam 402 100,0 Toplam 402 100,0
Yas Bu Otelde Calisma Siiresi
18 ve alt1 27 6,7 1 y1l ve alt1 178 44,3
19-25 aras1 93 23,1 1-4 yil arast 113 28,1
26-35 arasi 165 41,0 5-8 yil arasi 47 11,7
36-45 arast 74 18,4 9-12 il aras1 38 9,5
46-55 aras1 30 7,5 13 yil ve istii 7 1,7
56 ve istii 3 0,7 Cevapsiz 19 4,7
Cevapsiz 10 2,5 Toplam 402 100,0
Toplam 402 100,0
Sektor Tecriibesi
Aylik Gelir 1 yil ve alt1 50 12,4
1200 TL ve alt1 23 57 2-5 yil arast 132 32,8
1200- 2000 TL arast 300 74,6 6-10 y1l aras1 86 21,4
2001-3000TL arast 20 5,0 11-15 il arast 58 14,4
3001- 4000 TL aras1 8 2,0 16-20 y1l arasi 35 8,7
4001- 6000 TL arast 6 15 21-25 yil arast 23 5,7
6001 TL ve tstii 5 1,2 26 yil ve tistii 9 2,2
Cevapsiz 40 9,9 Cevapsiz 9 2,2
Toplam 402 100,0 Toplam 402 100,0

~73 ~



GJEBS

Global Journal of Economics and Business Studies
Kiiresel Iktisat ve isletme Calismalar: Dergisi
http: //dergipark.gov.tr/gumusgjebs - ISSN: 2147-415X
Bahar-2018 Spring-2018
Cilt: 7 Say1: 13 (65-81) Volume: 7 Issue: 13 (65-81)
Calismada kurulan modele iliskin hipotez testleri i¢in PLS algoritmali Yapisal Esitlik Modellemesinden (PLS
SEM) yararlanilmustir. ilgili testler SmartPLS paket programi yardimu ile uygulanmistir (Ringle vd. 2005).

“PLS o6l¢iilen modelin psikometrik 6zellikleri (her bir degiskenin 6lglimiinde kullanilan 6l¢egin giivenilirlik ve
gegerliligi) ve yapisal modelin parametrelerini (modeldeki degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ve
anlamlilik diizeyi) eszamanl olarak degerlendirmektedir. PLS yonteminin veri dagilimi konusunda higbir
varsayimi olmamakla birlikte, tahminlerin istatistiki anlam diizeylerinin tespitinde (bootstrapping ve
jackknifing gibi) parametrik olmayan yontemleri kullanmaktadir. Ayrica PLS yontemi 6rneklem biiyiikligi
konusunda minimum diizeyde kisitlama getirmektedir” (Erogluer ve Yilmaz, 2015: 295). Ayrica sahip oldugu
bazi kisitlara ragmen, 6rneklemin kisitli oldugu ve verinin ¢arpik oldugu durumlarda PLS’nin kullaniglt bir
yapisal esitlik tahmincisi (Kwong ve Wong, 2013) oldugu séylenebilir.

Yapisal esitlik analizinde oncelikle, ilgili sorularin faktor yiikleri, yapilarin yakinsaklik gecerlilikleri
(convergent validity) ve giivenilirlikleri incelenmistir. Fornell ve Larcker, (1981), yapilarin gegerli olabilmesi
i¢in yapilara ait AVE (Agiklanan Ortalama Varyans) degerlerini 0,50 ve iistiinde olmasi gerektigini belirtmistir.
flgili yapilarin giivenilirliklerinin test edilmesi i¢in de bilesik giivenirlik (composite reliability)’ten
yararlanilmigtir. Tlgili literatiirde PLS tekniginde yapi giivenilirliklerinin test edilmesinde alfa degerinin yerine
bilesik giivenirligin kullanilmas1 6nerilmektedir (Kwong ve Wong, 2013: 22). Bilesik giivenilirligin 0,7 ve
tistiinde olmasti, kurulan yapilarin giivenilir oldugunu gostermektedir (Bagozzi ve Yi, 1988).

Analize gegmeden Once ters sorulmus olan sorular (reverse) SPSS 20 paket programi yardimi ile
doniistiiriilmils (recode edilmis) ve bu sekilde analize hazirlanmistir. Smart PLS 2.0 paket programi ile
gergeklestirilen ilk analiz sonucunda “gii¢ mesafesi ol¢egi” ile ilgili bir soru, “isten ayrilma niyeti” ile ilgili 2
soruya ait faktor yiikleri 0,4’in altinda c¢ikmistir. Bu nedenle ilgili sorular analizden cikarilarak, analiz
tekrarlanmistir. Ayrica ikinci analizde “igyerinde yalnizlik” o&lgegine iliskin iki alt boyutun (duygusal
yoksunluk ve sosyal arkadaglik) ortalama degerleri alinarak modele dahil edilmistir. Analize iliskin faktor
yiikleri, agiklanan ortalama varyanslar ve yakinsaklik gecerliligine iliskin degerler Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Faktor Yiikleri, A¢iklanan Varyanslar ve Yakinsaklik Gegerlilik Degerleri*

: Faktor Yiikii AVE Yakinsakhik
Yapi Ifade ess
Gegerliligi
e isletmede iist pozisyonda olanlar, birgok kararlarda
0,712
astlarina danigmamalilardir
. o Isletmede iist pozisyonda olanlar, astlarimin fikirlerini
Mg;]gesi sormamalidirlar. 0,772 0,536 0,821
e isletmede iist pozisyonda olanlar, astlari ile sosyal
(GM) R 0,785
etkilesimden kaginmalidirlar.
o Astlar, amirlerinin vermis olduklari kararlara katilmama
e 0,651
egiliminde o/lmamalilardir.
e isimi nasil yapacagimm belirleme konusunda onemli
o1 .o < - . 0,856
personeli olciide 6zerklige(bagimsizliga) sahibim.
Giiglendirme . I§1r'n}. nasil yiriitecegime dair kararlari kendim 0,841 0,656 0,851
(PG) verebilirim.
e isimi yaparken kendi bagima secimler yapma konusunda 0727
Ozglirim. '
Duygusal Y oksunluk
e s ortaminda baski altindayken is arkadaslarim tarafindan
yalniz birakildigimi hissederim
e Cogunlukla is arkadaslarimin bana mesafeli durduklarim
isverind hissediyorum.
syerinde o Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu
Ezlmﬁgﬁ hissediyorum. 0,953 0.605 0.741
(1}\/(gD) e Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak
hissediyorum.
o s yerimdeki iliskilerimden memnunum.
e Calistigim is yerinde dostluk anlayis 1 hakimdir.
e is arkadaslarimla birlikteyken ¢ogu zaman kendimi
diglanmis hissediyorum.
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e s yerinde ¢ogu zaman diger galisanlarla birlikte aramda
bir kopukluk hissederim.

e s yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu iginde
hissederim.

Sosyal Arkadashk
e 15 yerinde sosyal iliskilerim vardur.
o Is yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek
vs.) katilirim.
e Is yerinde gerektiginde isle ilgili giinlik sorunlarimi
konusabilecegim biri var.
e Is yerinde istedigimde kisisel diisiincelerimi

paylasabilecegim kimse yoktur. 0,550
e I3 yerinde mola zamanlarinda beraber vakit
gegirebilecegim biri vardir.
e Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi
olarak hissederim.
e I yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar
vardir.
. e Buigyerinde oniimiizdeki yillarda da ¢aligmak isterim. 0,766
Alysrﬁ;qa ;St‘?nﬁi;?riijﬁeki 5 wyil iginde bu igyerinden ayrilmay: 0,516 0,523 0,760
Niyeti (IAN) o Sik sik isten ayrilmayi diisiinityorum. 0,847

*Weighting Scheme: Factor Weighting Scheme, Maximum Iteration: 5000

Tablo 3 incelendiginde modelde yer alan tiim ifadelere iliskin faktor yiik degerleri kritik degerin iistiinde yer
almistir. Ayrica tiim faktorlere ait bilesik giivenirlik degerleri 0,70’in; Agiklanan Ortalama Varyans Degerleri
(AVE) ise 0,50 nin tstiindedir. Bu sonuglara gore kurulan modelin gecerlilik ve giivenilirlik sartlarini sagladig
goriilmektedir.

Gegerli ve giivenilir oldugu kabul edilen Slcekler 1s1ginda yapisal model testine gecilmistir. Analiz edilen
modele iliskin standart katsayilar, t degerleri ve belirleme katsayilar1 (R?) ile hipotez testlerine iliskin sonuglar
Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4. Yapisal Model Testi Sonuglar1*

Tliski Katsay1 t degeri P(anlamhhk) R? Hipotez
IYD->IAN 0,279 2,348 <0,05 H: KABUL
PG>IAN -0,214 3,611 <0,05 0,181 Hz KABUL
GM->IAN 0,071 0,648 >0,05 Hs RET
PG->IYD -0,055 1,672 >0,05 Hs RET
GM>IYD 0,854 50,0315 <0,05 0.74 T H, KABUL
* Bootstrap Method: 2000 samples.

Tablo 4’te goriildigii iizere, %95 giiven aralifinda, otellerde ¢alisan personelin gii¢ mesafesi algilamalarmin,
isyerinde yasadiklar1 yalmzlik duygusu iizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkisi oldugu (GM->1YD; p<0,05;
0,854); personeli giiclendirme algilariin ise isyerinde yasadiklari yalnizlik duygusu iizerinde istatistiksel
olarak anlamli etki gdstermedigi (PG>1YD;p>0,05;-0,055) goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore,
otellerde calisan personelin algiladiklar1 giic mesafesi 1 birim arttiginda, isyerinde yalnizlik duygular1 0,854
birim artmaktadir. Ayrica personelin igyerinde yasadiklar1 yalnizlik duygusunun varyansinin %74 liik bir kismi
iki bagimh degisken olan personel giiclendirme ve giic mesafesi tarafindan (PG ve GM) aciklanmaktadir.
Dolayisi ile personelin igyerindeki yalnizlik duygusunu azaltmak igin, isletme sahipleri ve iist diizey
yoneticilerinin, giiniimiiz sartlarinda teknolojik gelismeler ile birlikte kiiltiirel 6zellikleri de dikkate alarak
orgiitlerde var olan gii¢c mesafesini azaltacak tedbirleri alma yaninda, isyerindeki giiciin daha esit dagitiimasi
yoniinde kararlar almas1 gerekmektedir.

Calisanlarm isten ayrilma niyetlerinin hangi degiskenler tarafindan etkilendigine yonelik sonuglar
incelendiginde; isyerinde yasanan yalmzlik duygusu (IYD) ile Personel Giiclendirme uygulamalarmin (PG),
isten ayrilma niyeti (IAN) iizerindeki etkilerinin istatistiki olarak anlamli oldugu (p<0,05) belirlenmistir.
Veriler incelendiginde personel giiglendirmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin pozitif (katsayi=
0,279), igyerinde yalnizlik duygusuna etkisinin ise negatif yonlii (katsayi=-0,214) oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug teorik olarak da beklenebilecek bir sonuctur. Orgiitlerde personele devredilen yetki ve sorumluluk
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arttik¢a, calisanin kendini daha iyi hissetmesi ve orgiite duydugu bagliligi arttirmast beklenir. Bu yetkiyi ve
sorumlulugu alan ¢alisanin 6rgiitte kalmayi tercih edecegi ve isten ayrilma niyetinin azalacag ifade edilebilir.
Buna karsilik igyerinde yalmizlik duygusuna kapilan calisan ise, kendisini sosyal bir grubun pargasi olarak
gormeyeceginden iginde bulundugu gruptan miimkiin olan ilk firsatta ayrilmay: isteyecek ve bu durum
¢alisanin isten ayrilma niyetini arttiracaktir.

Caligsma sonuglarma gore ¢aliganlarmn isten ayrilma niyetlerine ait varyansin %18, 1’inin isten ayrilma niyeti ve
personel giiclendirme uygulamalar1 degiskenleri (IAN ve PG) tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Bu
nedenle ¢alisanin isten ayrilma oranlarini diisiirmek i¢in personel giiclendirme uygulamalarinin arttirilmasi ve
¢alisanlarm igyerinde yasadiklari yalmizlik duygularinin azaltilmasi yoniinde stratejiler gelistirilmesi ve
uygulamaya gegirilmesi énemlidir. Her ne kadar giic mesafesinin, isten ayrilma niyeti iistiinde dogrudan bir
etkisi ¢ikmasa da, bu degiskenin isyerinde yasanan yalmzligi énemli dlgiide etkiledigi tespit edildiginden,
dolayl olarak isten ayrilma niyetini etkiledigi ve otel yoneticileri tarafindan géz ardi edilmemesi gerektigi
ifade edilebilir. Emek yogun bir sektorde faaliyet gosteren caliganlarin kiiltiirel 6zelliklerde dikkate alindiginda
daha diisik glic mesafesine sahip daha basarili ve etkili hizmet sunumunda bulunabilecekleri
degerlendirilmektedir.

6. TARTISMA VE SONUC

Orgiitsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde, drgiitiin amacina ulasmasinda ve varligim siirdiirmesinde orgiitiin
entelektiiel sermayesi olan c¢alisanlar ¢ok 6nemli rol oynamaktadirlar. Teknolojinin ve buna bagl olarak
iletisim olanaklarmim énemli gelismeler gostermesi ve globallesme her alanda biiyiik degisimleri ve gelismeleri
de beraberinde getirmistir.

Giic mesafesi, kiiltlir lizerine 6nemli caligmalar1 olan Hofstede (1980) tarafindan ortaya konulan kiiltiir
boyutlarindan biridir. Hofstede kiiltiir boyutlarindan gii¢ mesafesi boyutunu, grup igerisinde giiciin esit
olmayan dagiliminin derecesi olarak ifade etmistir. Giiciin grup icerisinde goreceli olarak esit dagilmasi, diisiik
giic mesafesi olarak adlandirilirken, giiclin esit olmayan dagilimi yiiksek giic mesafesi olarak tanimlanmaktadir
(Sekerli ve Gerede, 2011: 20). Yapilan gruplandirmada iilkemizin giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkeler
arasinda yer aldig: belirtilmistir. Yiiksek giic mesafesi giiglii orgiitsel hiyerarsiyi beraberinde getireceginden
giiniimiiz sartlarinda bilginin siiratle islendigi, insan iligkilerinin yogun oldugu, miisteri memnuniyetine dayali
sektorlerdeki faaliyetleri olumsuz etkileyebilecektir. Bu nedenle turizm sektorii gibi karsilikli iligkilerin 6nem
kazandig1, hizmet kalitesinin ve siiratinin belirleyici rol oynadigi sektérlerde yiiksek gilic mesafesi gerek
calisanlar iizerinde gerekse ¢alisanlarin hizmet sunumlari iizerinde olumsuz yonde etki yaratabilecegi beklenir.

Orgiitlerde personel giiclendirme uygulamalar1, yénetimin ¢alisanlarma verdigi 6nemli bir destektir. Personel
giiclendirme, ¢alisanin iginin kapsamini ve isteki roliinii diledigi gibi belirleyebilecegine inandigi aktif bir
calisma ortamini ifade etmektedir. Bu diisiince, ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarinin saglanmasina da katkida
bulunmaktadir (Janssen, 2004, 56). Bu uygulamalar ¢alisanin 6rgiitiine olan bagliligina katkida bulundugu gibi
orgiit i¢indeki sosyal gruplara dahil olarak kendisini Orgiitiin 6nemli bir parcasi olarak hissetmesine destek
olmaktadir.

Is ile ilgili yalnizlik duygusu is yerinde iletisim ve kisiler arasi iligkilerde problem oldugu ve 6rgiitiin olumsuz
bir iklime sahip oldugu durumlarda daha siklikla ortaya ¢cikmaktadir (Wright vd., 2006) Orgiitte sosyal iligkiler
aginda yer alan calisanlarin isyerinde yalmzlik duygusu yasamalari olasih@inin diisik olacagi
degerlendirilmektedir.

Calisanin isten ayrilma niyeti orgiitler acisindan maliyetleri arttiric1 ve zaman kaybettirici oldugu gibi orgiitteki
is gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek, ¢alisanlarin moralini bozan ayrilma davraniginin bir agsama
oncesidir (Daloglu, 2002). isten ayrilma niyeti genellikle calisanlarm 6rgiitten beklentilerinin karsilanmadig
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemini Tiirkiye’de faaliyet gosteren birinci sinif'tatil kdyii ve 5 yildizli otellerdeki ¢alisanlar
olusturmaktadir. Turizm sektdrii emek yogun bir sektdr olmasmin yaninda anlik birebir iligkilerin hizmet
kalitesi ve miisteri memnuniyeti tizerinde 6nemli etkileri vardir. Miisterilerle yakin iligskinin kaginilmaz oldugu
turizm sektoriinde orgiit kiiltiirliniin yiiksek gilic mesafesine dayanmasi pek ¢ok problemi de beraberinde
getirecektir. Dikey bir hiyerarsik yapi ara kademelerin artmasma, iletisimin ve karar verme siirecinin
yavaslamasina neden olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bu calismanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin ¢alisma
ortamlarindaki personel gliglendirme uygulamalar: ile algiladiklar1 giic mesafesinin, isyerinde yasadiklar
yalnizlik duygusu algilari ile isten ayrilma niyeti algilar1 lizerindeki etkilerinin tespit edilmesidir. Calismada
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kurulan modele iliskin bes hipotez ileri siiriilmiis ve bu hipotezler PLS algoritmali Yapisal Esitlik Modellemesi
yardimu ile test edilmistir. Analizde dncelikle yapilara ait faktor yiik degerleri hesaplanmis, daha sonra ilgili
yapilar tizeriden hipotez testlerine gecilmistir.

Calisanlarm is yerinde yalnizlik duygusu algilarinin isten ayrilma niyeti algilari iizerinde olumlu yonde etkili
olduguna yonelik birinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Calisanlarin igyerinde yasadiklari
yalnizlik duygusu algilarinda meydana gelen bir birimlik artisin isten ayrilma niyeti algilarini 0,279 birim
arttirdig1 sonucuna ulasilmustir. Orgiit icinde etrafiyla sosyal iliskiler kuramayan, yalniz kalan calisanin isine,
orgiitine karsi olumlu duygular tasiyamayacagi, isten ayrilma niyetine kapilacagi ve sonrasinda isten
ayrilabilecegi ifade edilebilir. Demirbas ve Hasit (2016) yaptiklar1 aragtirmada is yerinde yalmizligm isten
ayrilma niyeti {izerinde olumlu yonde etkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Benzer sonuca Kaymaz vd. (2014)
de ulasmislardir. Orgiit i¢inde yoneticilerinden ve is arkadaslarmdan gerekli destegi gérmeyen calisanin
zamanla yalnizlasacagi, moral ve motivasyonuyla birlikte performansmin diisecegi beklenir. Tastan (2014:
132) olumlu iliskilerden kaynaklanan orgiitsel destegi hisseden ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azalacagini
belirtmistir. Orgiit kiiltiirii ve 6rgiit iklimi bu konuda énemli bir belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Olumlu iklime ve kiiltiire sahip orgiitlerde olusturulan birlik ve beraberlik caliganlarin orgiit iginde kendilerini
yalniz hissetmemesine ve isten ayrilma niyeti de olmak iizere olumsuz duygulara kapilmamalarina yardimei
olabilecegi ifade edilebilir.

Orgiitlerdeki personel giiglendirme uygulamalarinin calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerideki etkisini
belirlemeye yonelik olusturulan ikinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Personel
giiglendirme uygulamalarmm calisanlar tarafindan olumlu yonde algilanmasi onlarin isten ayrilma niyetleri
tizerinde — 0,274 birim oraninda etkili oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle personel giiglendirme
uygulamalari artik¢a calisanlarm isten ayrilma niyetlerinin azalacagi ifade edilebilir. Bu sonug ilisu (2012)
tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarmi destekler niteliktedir. Benzer sonug Kitape¢i vd. (2013) tarafindan
yapilan c¢aligmada da bulunmustur. Zira personel gii¢lendirme uygulamalariyla calisanlar isleri ile ilgili
kararlar1 kendilerinin vermeleri dolayisiyla isleri benimseyerek yapacaklari kendilerini 6rgiitiin sahibi gibi
gorebilecekleri degerlendirilmektedir.

Ugiincii hipotez olan personel giiclendirme uygulamalarmn is yerindeki yalnizlik duygusu iizerindeki etkisi
0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmemistir. Akcakaya (2010) c¢alismasinda personel giiclendirme
uygulamalarin katilimer bir yonetim ve etkili bir iletisim sisteminin olusturulmasiyla basariya ulagacagini ifade
etmistir. Personel giiclendirme uygulamalari ile isine ve orgiitiine karsi olumlu duygular besleyecegi diisiiniilen
calisanlarmn is yerinde kuracaklar1 formel ve informel iliskiler dolayisiyla yalnizlik duygusu yasamamalari
beklenirken arastirma sonuglari bunun aksi sekilde oldugunu géstermistir.

Orgiitlerde gii¢ mesafesinin ¢alisanlarin isyerindeki yalnizlik duygusu iizerinde olumlu yénde etkisi
bulunduguna yoénelik olusturulan dérdiincii hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Buna gore
orgiitlerde giic mesafesi arttik¢a calisanlarin igyerindeki yalnizlik duygularinin da artacag, ¢alisanin daha ¢ok
yalnizlik hissedecegi ifade edilebilir. Yalnizlik duygusu calisanin yabancilasmasini da tetikleyerek kendisine
ve Orgiitine kargi “ige doniik bir tutum” izlemesine neden olur (Tutar, 2010). Yiiksek giic mesafesinin
orgiitlerde yalnizlik duygusuna ve yabancilasmaya neden olabilir. Orgiitlerde yetersiz sosyal destek ¢alisanlari
basta “hiclik duygusu” olmak iizere bir ¢ok olumsuz duyguyu yasamalarina neden olmaktadir (Tuna, 2007:
137). Yalnzlik duygusu da bu olumsuz duygular arasinda sayilirken ortaya ¢ikisinda pek ¢ok olumsuz faktorii
icinde barindiran kiiltiiriin bir boyutu olan gilic mesafesi énemli bir nedendir. Gii¢ mesafesi beraberinde
hiyerarsik yapilanmay1 getirdiginden ara kademe sayisi arttikca giiniimiiz sartlarinda g¢alisanlarin sosyo-
psikolojik beklentilerinin karsilanma diizeyinin diisecegi degerlendirilmektedir. Turizm sektédriinde yiiksek gii¢
mesafesi hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti iizerinde olumsuz yonde etki edebilecegi ifade edilebilir.

Caliganlarin giic mesafesi algisinin isten ayrilma niyeti algilar izerinde olumlu yonde etki edecegine yonelik
olusturulan besinci hipotez 0,05 anlamlilik diizeyinde ret edilmistir. Bu sonuca gore orgiitlerde calisanlarin
yiiksek gii¢ mesafesi algisinin isten ayrilma niyetlerini arttirdig: ifade edilebilir. Halis ve Senkal (2009, 135)
esitsizlikten kaynaklanan giic mesafesinin pek ¢ok uygulamayr beraberinde getirdigini, genis giic mesafesi
ozelliklerinin ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyerek isinden ayrilmayi diisiinmesine neden olabilecegi
belirtmislerdir. Cakar ve Yildiz (2009) yaptiklar1 arastirmada gii¢ mesafesinin orgiitsel destek iizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu, ancak isten ayrilma niyeti ile iliskisinin bulunmadigmni, isten ayrilma niyetinin ise
kiiltiir boyutlarindan belirsizlikten kaginma ilgili oldugunu ifade etmisler ve yapilan ¢alismada benzer sonuca
ulasilmustir. Ozellikle turizm sektoriinde yiiksek giic mesafesi algis1 calisanlarin sunduklar1 hizmet kalitesi
iizerinde olumsuz etki yapacag1 degerlendirilmektedir. Gii¢ mesafesinin yiliksek olmasi giinlimiiz sartlarinda
hizmetin sunulmasi anlaminda ¢aliganlar iizerinde baski olugturarak olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmasina neden
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olabilecektir. Bu nedenle c¢alisanlarin desteklenmesi, diisiik giic mesafesi, olumlu 6rgiit iklimi ve liderlik
tarzlar1 calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde emek yogun bir sektdr olan turizm sektdriinde ¢alisanlarin kiiltiiriin
bir boyutu olan yiiksek giic mesafesi algilarinin isten ayrilma niyetleri ve is yerinde yalnizlik duygular
iizerinde olumsuz yonde etkisi oldugu belirlenmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinin sektoriin 6zelliginden
kaynaklandig1 degerlendirilmektedir. Turizm sektorii kirilganligin yiiksek oldugu, olumsuz uygulamalarin
telafi edilmesinin zor ve maliyetinin yiiksek oldugu bir sektordiir. Bu nedenle 6rgiit yonetimlerinin maliyetleri
diisiirebilmesinde aslinda en kolay yolun i¢ miisteriler olan ¢alisanlarin desteklenmesi, giiglendirilmesi ve
tatmin edilmesi oldugunu daima g6z oniinde bulundurmalar: gereklidir. Daha sonra yapilacak ¢alismalara yol
gostermesi agisindan biirokratik orgiitlerin yer aldig: farkli sektorlerde ayni uygulamanin yapilmasinin farklh
sonuglar1 ortaya ¢ikarabilecegi degerlendirilmektedir. Kiiltiir 6nemli bir etken olmakla birlikte ¢aliganlarin
egitim diizeylerinin de farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasina katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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