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Oz

Isletmelerin insan kaynaklar1 yénetiminde, nitelikli personel bulma ve bulunan bu personelin elde tutulmast
oldukca 6nemli bir konudur. Is yerlerinde ¢alisan personelin; verimlilik ve motivasyonlarina negatif tesir
eden, personel gliclendirme ve giic mesafesi kavramlarinin isyerinde ¢alisanlarin kendilerini yalniz
hissetmelerine ve bunun da etkisiyle is yerinde ayrilma niyetini etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu
¢alismada amaglanan; termal otel isletmelerinde istihdam edilen ¢alisanlarin, algiladiklar: gii¢ mesafesi ile
isletme tarafindan uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin; ¢alisanlarin isyerinde yasadiklar
yalnizlik duygusu ile isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin aragtirilmasidir. Caligsmada; Balikesir ili,
Gonen ilgesinde faaliyette bulunan termal otel isletmelerinde gorev alan 205 galisana anket uygulanmus,
elde edilen veriler {izerinde; tamimlayici istatistikler, giivenirlik ve gegerlik analizleri, dogrulayic faktor
analizi, hipotez testleri ve degiskenlerin arasindaki iliskiyi test etmek igin ise yapisal esitlik modeli
uygulanmustir. Yapilan ¢alismanin sonucunda; yalnizlik duygusu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ayrica personel giiclendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu tespit edilmis ve algilanan gii¢ mesafesi ile yalnizlik duygusu arasinda anlaml ve pozitif
bir iliski bulunmustur. Gii¢ mesafesinin isten ayrilmay: istatistiksel anlamda etkilemedigi goriiliirken,
personel giiglendirmenin de yalnizlik duygusunu etkilemedigi saptanmustir.
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Abstract

Finding well-qualified employees and keeping them in business is a very crucial issue in human resources
management of companies. It is considered that the concepts of personnel empowerment and power
distance, which have a negative impact on productivity and motivation of personnel in workplace, cause
the staff to feel workplace loneliness, and with the influence of this, it might affect their intention to quit.
This study aims to investigate the effects of the perceived power distance of employee employed in thermal
hotel businesses as well as personnel empowerment activities implemented by these businesses on
workplace loneliness and intention to leave the job. In this study, a survey was conducted on 205 employees
of thermal hotel establishments operating in Gonen district of Balikesir province. Descriptive statistics,
reliability and validity analyses, confirmatory factor analysis, hypothesis tests, and structural equation
modeling were employed to test the relationships between the variables. The results of the study indicated
that there was a significant and positive relationship between workplace loneliness and intention to leave
the job. Moreover, a negative relationship was found between employee empowerment and intention to
leave the job. Another significant positive relationship was found between workplace loneliness and
perceived power distance. As a final remark, power distance was not found to be statistically affecting
quitting, in a similar way, employee empowerment did not significantly affect the perceived power distance.
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GIRIS

Insanin yasayabilmek icin iiretme, iirettiklerini boliisme ve tiim bu faaliyetleri yerine getirirken
ortaya c¢ikan iliskilerin biitiiniinii anlatabilmek igin ekonomi kavrammi tanimlamak
gerekmektedir. Ekonomi, sonsuz olan ve siirekli yinelenen insan istek ve ihtiyaglarm, kit mal ve
hizmetlerle optimal seviyede kargilamaya yonelik ¢abalarin tiimii olarak tanimlanabilir (Can ve
Giliney, 2011:22). Ekonomi tanimi bize aymi zamanda bir isletmenin varolus sebebini de
aciklamaktadir. Ekonomi ve igletmeyi ayn1 paydada bulusturan iiretim, tiiketim, dagitim ve
ticaret gibi bilesenler, isletmeleri ekonomik sistemlerin ayrilmaz bir parcasi haline getirmektedir.

Miinferit olarak {ilke ekonomilerinin ve kiiresellesmenin de etkisi ile diinya ekonomisinin
ayrilmaz bir parcasi olan isletmeler; insanlarin istek ve ihtiyaclarini kargilayabilmek adina mal
ve hizmet {ireten ekonomik birimlerdir (Erbas1 ve Karaca, 2015:64). Diger bir deyisle isletmeler;
iiretim faktorlerini bir araya getiren ve bu durum ile ortaya ¢ikan fayday: paydaslari ile boliigsen
bir sosyo-teknik yapilanmadir.

Isletmelerin en temel fonksiyonu olan iiretim, mal ve hizmetlerin miktarini ya da faydasim
artirmaya yonelik ¢abalarin tiimii olarak nitelendirilebilir (Ertiirk, 2009). Diger ifadeyle {iretim;
iiretim faktorlerinin uyumlagtirilmasi anlamina gelmektedir. Uretim faktdrlerinden olan emek
iiretimi gergeklestirecek olan insan kaynagmi isaret etmektedir. Daha genis bir pencereden
bakildiginda; emek ayni zamanda, var olan sermayesini insanlarin istek ve ihtiyaglarim
karsilamak igin {iretim siirecine dahil eden girisimciyi ifade etmektedir. Emek; teknolojiyi iireten
ve insanligin faydasina sunan arastiran ve sorgulayan beyinleri ifade etmektedir. Bilgiyi iireten
emek, insan tiretim faktorleri icindeki en kiymetli bilegen haline getirmektedir. Bu nedenle insan,
iiretim s6z konusu oldugunda ‘insan kaynag1’ olarak anilmaktadir.

Isgiicii devir hiz1 bir isletmede galisanlarin giris ¢ikis hareketliligi hakkinda bize bilgi
vermektedir. Isgiicii devri; bir orgiitte istifa, kovulma, ige alma gibi faaliyetler sonucu isgiicii
sayisinda olusan degismeleri tanimlamaktadir (Balci, 2010). Orgiitiin ihtiyag duydugu nitelikteki
isgiiciinlin ise alinmasi, Orgiit amaglar1 dogrultusunda yeteneklerini sergileyebilecegi dogru
pozisyona konumlandirilmas: ve diger motive edici araglar sayesinde isten ¢tkmamasinin
saglanmasmin igletmenin yararma olacag diisiiniilmektedir. Iste bu bilesenleri saglayan bir
orgiitte isgiicii devir hizinin diisiik oldugu sdylenebilir. Isgiicii devir hizinin yiiksek oldugu
durumlar ise isletmeler tarafindan istenen bir durum degildir. Isgiicii devir hiz1 sektorel olarak
farklilasabilmektedir. Turizm sektoril isgiicli devir hizinin yiiksek oldugu sektorlerin basinda
gelmektedir. Bu calisma ile turizm sektOriinde faaliyet gosteren isletmelerin personel
gliclendirme uygulama seviyelerinin ve ¢alisanlarin gii¢ mesafesi algisinin, ¢alisanin isyerinde
yalnizlik duygusuna kapilmasina ve bu durumun isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi
Olciilmeye calisilmistir.

TEMEL KAVRAMLAR
Personel Gii¢lendirme

Bir¢ok tanimi olan giig, isletmeler i¢in farkli anlamlari ifade edebilmektedir. Bu kavram, insan
s0z konusu oldugunda temelde etkinligi ve dnemi biiyiik olan nitelik anlamimna gelmektedir.
Kiiresellesmenin etkisi ile neredeyse tek bir pazar haline gelen diinyada rekabette 6ne gecmek
isteyen isletmeler i¢in glic, insan kaynaginin giiclendirilmesi anlamini tagimaktadar.

Uretim siirecindeki en kiymetli sermayenin bilgi olmasi, insan1 bu siirecteki en dnemli faktor
haline getirmistir. Miisterilerin farklilasan ve miitemadiyen degisen istekleri, calisanlarin daha
fazla yetkilendirilmesi ihtiyacini dogurmustur (Quinn ve Spreitzer, 1997). Calisanlarin inisiyatif
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almalar1 ve inovatif diisiinme tarzini benimsemelerinin miisteri tatmini igin ka¢inilmaz oldugu
bir déonemde gili¢clendirme kavrami ortaya c¢ikmustir (Drucker, 1988). Personel gii¢clendirme
kavrammin tarihi incelendiginde bir¢ok farkli betimleme karsimiza g¢ikmaktadir. Personel
giiclendirmeyi bir giidiileme faktorii olarak tanimlayan yazarlar oldugu gibi (Kabak, 2014:10);
calisanlarin paylasma ve dayanisma ile ekip calismasma katkida bulunduklar: ve bu sayede
yonetim kararlarma katilimlarinin saglandig bir siire¢ olarak da tanima katkida bulunanlar
olmustur (Kogel, 2014:470). 1990’1 yillardan sonra onemi daha c¢ok anlasilan personel
giiclendirme kavrami, giintimiizde gitgide daha da popiilerlesmektedir. Farkli ifade edis
bicimlerine ragmen gli¢lendirmede alt1 ¢izilen en 6nemli sey, kisinin kendi etkinligi hakkinda
inanciin giliglendirilmesi davranismin orgiitlere kazandirilmas: olmustur (Conger, 1989:17).
Orgiit tarafindan daha giiglii kilinan insan kaynag, kendine ¢ok daha fazla giivenecek ve kendisi,
parcas: oldugu orgiit ve en nihayetinde orgiitiin de parcasi oldugu toplum igin daha iyi seyler
yapmus olacaktir. Gliglendirilen ¢alisan 6rgiit icinde daha aktif olacag: i¢in daha verimli olacak
ve drgiitiin basarisin katlamasimi saglayacaktir (Pelin, Oztiirk ve Arslantiirk, 2011:387).

Personel giiglendirme yaklasimi ¢alisanlarin karar verme haklarinin onlara verilmesini ifade
ettigi kadar; kendilerini gelistirme firsatlarin1 da calisanlarin elinden almamak gerektigini
savunmaktadir (Kogel, 2005:414). Giiglendirmenin anlam kazanabilmesi icin ise yetki ve
sorumlulugun ahenk iginde ve denk hareket etmesi sarttir. Sonug¢ olarak personel
giiclendirmenin ¢alisanin hayatinin her alanina yaptigi olumlu etkiler, orgiitler tarafindan iiretim
enerjisine doniistiiriildiigiinde herkesin kazandi81 bir mutabakat 6rnegi sergilenecektir.

Gii¢ Mesafesi

Giig, yonetim igin Onemini eski zamanlarda oldugu gibi modern yo6netim anlayisinda da
korumaktadir. Toplumsal oldugu kadar orgiitsel yasamda da insanlarin giic ile olan iligkisi
aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve bireylerin giice sahip olanlara yakin olma istegi pek cok defa
irdelenmistir. Calisanlarin glicii elinde bulunduranlarla iliskilerinin orgiitsel agidan ifade
edilmesi gii¢ mesafesi kavramini giindemimize tagimaktadar.

Giic mesafesi kavrami, ilk defa 1960’1 yillarda, bireyler arasmndaki gii¢ derecelerinin
farklilasmasini tamimlamak iizere sosyal psikolog Mauk Mulder tarafindan kullanilmigtir.
Sonraki donemde Greert Hofstede gii¢ mesafesi kavramini, bir iilkenin milli kiiltiirii ile bagka
kiiltiirleri karsilastirmada kullarulacak bir degisken olarak tanimlamistir. Hofstede, bireylerin
davraruslar1 altinda yatan temel sebebi icinde bulunduklari toplumun kiiltiirel 6zelliklerine
baglamistir. Hofstede’e gore toplumun genelinde kabul goren ortak degerler kiiltiiriin temel
bileseni olarak nesilden nesle aktarilir (Hofstede ve Minkov, 2010).

Gli¢ mesafesi yiiksek olan toplumlarda statii dnemlidir. Ciinkii insanlar giiglii olduklarim
gosterebilecekleri ait olduklar: bir yer olmasin isterler. Diisiik gii¢ mesafesi olan kiiltiirlerde ise
insanlar kendilerini daha diisiik giigte gosterme egilimindedir (Hofstede, 2002:63). Orgiitsel
acidan bakildiginda giic mesafesi yiiksek toplumlarda giiciin tek merkezde toplandig dikkat
cekmektedir. Bu oOrgiitlerde calisanlar yoneticilerinin izni ve yonlendirmesi ile hareket eder,
inisiyatif almazlar. Daha diisiik giic mesafesine sahip Orgiitlerde ise calisanlarin kararlara aktif
katilim1 6n plandadr.

Bir toplumdaki bireylerin esitsizligi kabullenme derecesi ise yine gii¢ mesafesini isaret
etmektedir. Benzer nedenlerle orgiitlerde ¢alisanlarin yoneticiler ile iliskisinde belirleyici olan
unsur gii¢ mesafesidir (Jahangirov, 2012:60). Gii¢ mesafesinin yiiksekligi bir orgiitte ¢alisanlarin
kararlara aktif katilimini engelledigi gibi inisiyatif almalarini da zorlagtirabilmektedir. Bu durum
kurum igi iletisimi bozacag1 icin Orgiitsel gelisimi baltalayacaktir (Ghosh, 2011:90). Giiciin
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toplumu olusturan bireyler arasina koydugu mesafe, toplumun siniflandirilmas: sonucuna
varmaktadir. Bu da algilanan gii¢ mesafesinin zamanla toplumda kemiklesmesi ve kiiltiirel
aktarim yoluyla sonraki nesillere aktarilmasi anlamina gelmektedir. Yiiksek gii¢ mesafesi algisma
sahip {iilkelerdeki insanlar, giicii zamanla toplumun gercegi olarak benimsemektedir (Terzi,
2004:71).

Isten Ayrilma Niyeti

’i§yerindeki ¢alisma kosullarindan tatmin olmayan ¢alisanlarin yapmay: planladiklar aktif ve
yikicr eylemlerin biitiinii” olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti, is tatmini ile yakindan iliskili
bir kavramdir. Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik, isten ayrilma niyetini calisanin giindemine tagiyan
onemli faktorlerdendir (Gaertner, 1999:480). Isten ayrilma niyeti calisanin isten ayrilma
davranisini sergilemeden 6nceki durumdur (Teoman, 2007:35). Isten ayrilma niyetinin isten
ayrilma davranisina doniismesini bir siireg olarak degerlendirecek olursak, ¢alisan tarafindan bu
stirecte yer alan degerlendirme kriterleri yonetim tarzi, iicretlendirme, kariyer gelistirme gibi
orgiitsel unsurlardan olusabilecegi gibi; iilkedeki igsizlik oranlari, isgiicli piyasasindaki rekabet
ya da tilkedeki {icretler genel seviyesi gibi ulusal faktorler de olabilir ($Sahin, 2011: 277). Isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davranigina doniismesi, orgiitler agisindan istenen bir durum
degildir. Orgﬁtler calisanlarinin performansin gelistirmek igin onlarin beseri sermayesine deger
katmaktadir. Diger bir ifadeyle isletmeler, calisanini yetistirmek adina para ve zaman
harcamaktadir. Bu durum isten ayrilma niyetinin igletmeler tarafindan irdelenmesi gerekliligi
sonucunu dogurmaktadir (Porter, 1973:603).

Calisani isten ayrilma diisiincesine sevk eden bir¢ok neden olabilir. Ornegin, calisanin yasadig:
rol catigmasy, agir1 is yiikii, yonetici desteginin yoksunlugu, orgiitsel baghihgmn saglanamamasi,
yetersiz iicret ve calisma kosullari, calisanlarin motivasyon eksikligi gibi ¢ok farkhi seyler
siralanabilir (Tekinglindiiz ve Kurtuldu, 2015:503). (Oriicii ve Ozafg,arhoglu, 2013); 140 tekstil
sektorii calisganina anket uygulayarak yapmis olduklar1 ¢aligmada; isyerinde algilanan adalet
duygusu yiiksekliginin, calisanlarin performansini arttiracagr ve isten ayrilma niyetini de
azaltacagini tespit edilmistir. Calisanda isten ayrilma niyetinin olusmasini saglayan faktorlerin
cesitliligi ve fazlali§1 Orgiit yoneticilerinin bu konuya hassasiyet gostermelerini gerekli
kilmaktadir.

Isyerinde Yalnizlik Duygusu

Yalnizlik kelime anlami olarak bagka bireylerden uzak durma, yaninda baskalar1 bulunmama
halini ifade etmektedir. Insanlarin fiziksel olarak birbirlerinden uzak olmasi durumu yalmzlik
olarak adlandirilsa da yalmzlik; kisilerin birbirleri ile paylasacaklari sosyal etkilesimin yok
olmas1 anlamini tagimaktadir (Mercan, 2012:210). Modern insanin en ¢ok sorun yasadigi konular
arasinda olan yalmizlik, aslinda insanin bagkalar: tarafindan anlasilma ihtiyacinin giderilmemesi
ve bu nedenle giderek fiziksel ve ruhsal uzaklasma yasanmasiyla birlikte bu durumun insan
hayatinda genele yayilmasi olarak da ifade edilebilir (Ernst ve Cocioppo, 1999).

Kisinin bireysel oOzellikleri yalmzlik duygusu yasamasinda etkili olabilecegi gibi iginde
bulundugu sosyal durum da bu duyguyu tetikleyebilmektedir (Keser, 2015:22). Bazen kisi sosyal
hayat icinde aktif olmasina ragmen yalnizlik duygusundan uzaklasamamaktadir (Kaplan,
2011:32). Is yagsaminda yalnizlik, genel yalnizlikla baglantili olabilecegi gibi aslinda i ortaminda
aktif olan bir yalnizliktir. Yani sosyal yasaminda yalmzlik duygusu yasamayan bir birey is
yasaminda kendini yalmiz hissedebilmektedir. Kisinin is yasaminda dislanmislik ve yalmzlik
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hissetmesi artik konunun bireysel alandan ¢gikip orgiitsel etkileri iizerinde diisiiniilmesi gereken
bir konu oldugunu gostermektedir (Dogan, 2009).

Is yerinde yalmzlik is ortamindaki sosyal gevreden soyutlanma, sosyal iletisim aginin eksik
olmasi, kisisel ozellikler ya da yoneticiler tarafindan desteklenmeme gibi durumlarda kendini
gosterebilmektedir. Insan kaynagmin kisilik o6zellikleri de is yerinde yalmizhigmn etkisini
artirabilmektedir. Bir isletmemedeki tiim calisanlarin bireysel 6zellikleri de birbirleri ile olan
etkilesimlerini etkileyecegi i¢in, is yerinde yalnizlik duygusuna sebep olan faktorler arasinda
gosterilebilmektedir (Keser, 2015:15). Kendini gelistirme, gercekgi ve ol¢iilebilir hedefler koyma,
sosyal destek ag1, dini inang ve sosyal aktivite artisi, kisinin yalnizlikla miicadele etmesi icin
geligtirilen yontemlerden sadece birkagidir. Orgiitsel olarak yalmizlikla miicadele etmek ise
bireysel c¢abadan c¢ok Orgiitsel bir caba gerektirmektedir. Bu nedenle orgiitler calisanlar
arasindaki uyumu destekleyecek aktiviteler planlamali ve diger yonetsel tiim faaliyetleri is
yerinde yalnizlik duygusunun yikicr etkilerini goz dniinde bulundurarak diizenlemelidir (Sezen,
2014:40).

Termal Turizm ve G6nen Kaplicalar:

Giiniimiizde insanlar giines-deniz kum olgusunun disinda termal sulardan yararlanma, saglk,
onleyici tedavi, zinde kalma ve eglence amaci ile de seyahat etmektedirler. Gelismis tilkeler saglik
giderlerini diisiirmek, ayn1 zamanda vatandaslarinin sosyal, kiiltiirel ve duygusal ihtiyaglarim
gidermek amaci ile saglik turizmini arz eden iilkelere yonelmektedirler (Demir, 2018,16). “Termal
turizm, dogal sekilde belirli sicakliga sahip olarak yerytiiziine ¢ikan ve faydali mineralleri iceren
sifali sularin, sifali ¢camur ve buharlarin bulundugu yorelerde, yoreye 6zgii iklim sartlar
icerisinde gergeklesen turizm tiirtidiir” (ilban, Akkili¢ ve Yilmaz, 2011,40).

Kiiltiir ve Turizm Bakanh@i Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii'niin 2007-2023 yillarmi
kapsayan “Termal Turizm Master Plan1” hedefleri icerisinde 4 bolgede birer pilot turizm
merkezinin Oncelikli olarak gelistirilmesi ongoriilmiistiir. Bu bolgelerden “Giiney Marmara
Termal Turizm Bolgesi” igerisinde Balikesir de yer almaktadir.

“Gonen kaplicalari, iilkemizin tektonik sistemlerinden olan Kuzey Anadolu Fay Hatt1 {izerinde
bulunmaktadir. Saha genelde Yenice -Gonen ve Gonen- Manyas fay hatlar1 ve bunlara bagh diger
kollar tarafindan sekillendirilmistir. Gonen kaplicalari bu tektonik yapiya bagli olarak
olusmustur” (Cetin, Ozsahin, 2011:320). 1973 yilinda Turizm ve Tanutma Bakanlig1 Turizm Genel
Miidiirliigii tarafindan Saghk turizminin gelistirilmesine yonelik 6nemli kiir merkezlerinin
secilmesi ve planlama calisgmalarinin yapilmas: giindeme gelmistir. Bu kapsamda ilk uygulama
“Gonen Termal Su Sehri 1. Etap Projesi” ile uygulama plani hayata gegirilmistir. Bu projenin
amaci, termal turizme doniik modern kaplica anlayisinin {ilkemizdeki ilk uygulamas: ve ilk
ornegi olarak degerlendirilebilir (Cekirge, 1977,1).

KAVRAMLAR ARASI iLISKILER VE HIPOTEZLER
Is Yerinde Yalnizlik Duygusu ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iligki

Literatiirde ig yerinde yalnizligin boyutlar: ve sonuglarina dair yapilan arastirmalar, farkl farkl
alanlara dikkat ¢cekmektedir. Ornegin yaklasik 250 kiiciik isletme sahibi ile goriismeler yapan
(Gumbert ve Body, 1984), kiigiik isletme sahiplerinin sik sik yalmzlik hissine kapildiklarini ortaya
cikarmuslardir. (Cubitt ve Burt, 2002) ise; 300 okul miidiiriiniin is yerindeki yalmizliklarinin
incelendigi bir arastirma yapilmis ve c¢alisma neticesine gore egitimcilerin; mesleki
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tiikkenmigliklerine, is yerinde yalmzhik duygusu eklendiginde kisisel basarimn azaldig:
goriilmiistiir.

(Yilmaz ve Altinok, 2009); okul yoneticilerinin yalmzhk duygusu ile yasam doyum diizeyleri
arasinda negatif bir iliski oldugunu saptamustir. (Yilmaz, 2011) ise ¢alismasinda; 6gretmenlerin
insani deger tercihleri ile is yerindeki yalmzhigin duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik
boyutlar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligski oldugunu ortaya ¢ikarmigtir. Takip eden
yillarda (Frostad, 2015); ortaokulda okurken ogretmenlerinden yeterli destek goremeyen ve
yalmizlik duygusu yasayan 6grencilerin okulu birakma egilimde olduklarini yaptig: calisma ile
ortaya koymustur. (Yilmaz ve Erogluer, 2018) tarafindan, 403 Otel calisanina yapilan arastirmada
ise; is yerindeki yalmzlik duygusunun isten ayrilma niyeti tizerinde olumlu bir etkisi oldugu
sonucuna varilmistir.

Is yerinde yalmzlik duygusunun sebep oldugu durumlari érgiitsel temelde arastiran bir¢ok farklt
aragtirma, bagimlh degisken olarak aldigi bu kavramin bir¢ok farkli bagimsiz degiskenle iligkisini
incelemistir. Bu calismada ise is yerinde yalnizlik duygusunun isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmek istenmistir. Bu amacla olusturulan modelde ortaya ¢ikan ilk hipotez su sekildedir:

H1: Is yerinde yalnizlik duygusu calisanlarin isten ayrilma niyetini artirmaktadir.

Personel Giiclendirme ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Orgiit caliganlarinin kendilerini giigsiiz hissetmesinin sebeplerini ve giiglendirmeyi etkileyen
cevresel etmenleri inceleyen (Conger ve Kanungo, 1988); giiclendirmeyi ve orgiitteki etkilerini
ortaya koyan bir model gelistirmiglerdir. Ayrica yaptiklar1 arastirmada giiclendirme siirecinin
teorik ve pratik uygulamalarimi ele almislardir. Bu calismadan kisa siire sonra (Thomas ve
Velthouse, 1990); giiclendirme igin biligsel bir model ortaya koyarak giiglendirmeyi igsel gorev
motivasyonu olarak tamimlamislardir. (Cook, 1994) ise; gili¢lendirme kavraminin kiiltiirel
Ogelerini ortaya koyan bir calisma yapmustir ve giiclendirmenin orgiitlerin tahmin ettiginden
daha biiyiik bir 6neme sahip oldugunu ortaya ¢ikarmanin yani sira; ¢alisanin ve dolayisiyla
orgiitiin performansmnda olumlu bir etkiye sahip oldugunu da ispatlamiglardir. (Kirkman ve
Rosen, 1999), ABD’de bulunan dort farkl sirketten 100'{in iizerinde insan kaynag ile yaptiklar:
calisma sonunda, gii¢glendirme uygulamalarmin aktif oldugu sirketlerde calisanlarin,
olmayanlara oranla daha tiiretken olduklar1 ve gelecegi dogru yorumlama kabiliyetlerinin
gelistigini gozlemlemislerdir. Ayrica Orglitsel baghlik ve is tatmininin, personel giiclendirme
uygulamalarmin aktif oldugu sirketlerde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Cankaya, 2018:48).

[ran’da 1000 kadar galisan iizerinde yapilan arastirmada personel giiclendirme ve &rgiitsel
etkililik arasindaki iliski incelenmistir (Dizgah vd., 2011:970). Calisma sonunda aralarinda zayif
bir iliski bulunmasma ragmen, personel giiglendirme uygulamalarinin 6rgiitsel etkililik tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde (Hoxha, 2015); 6rgiitsel etkililik ve personel
gliclendirme arasinda zayif bir iliski bulmustur.

Cuhadar (2015); personel giiclendirme uygulamalarmnin Tiirk kamu isletmelerinde
uygulanabilirligini arastirmistir. Calisma biirokratik engellerin kaldirilmasi sonucu personel
gliclendirme uygulamalarinin daha aktif olacag1 sonucuna varmistir.

Kitapg1 ve digerleri (2013), Kayseri Organize Sanayi Bolgesi'ndeki fabrikasinda gerceklestirdigi
ve cesitli kamu ve Ozel sektor isletmelerinin 516 adet personeline uyguladig1 calismasinda;
personel gliclendirme uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan olumlu yonde algilanmasi onlarin
isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Ulutas, (2018), personel giiclendirme
ve tlikenmislik arasindaki iliskiyi ele aldif1 calismasinda, Konya ilinde, 194 sanayi igletmesi
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calisanina uyguladig1 anket ¢alismas: sonucu; iki kavram arasinda anlamli ve negatif yonde bir
iliski tespit etmistir.

Isletmeleri personel giiglendirme uygulamalar1 konusunda daha istekli ve yiirekli olmaya davet
eden bircok iliski, yapilan arastirmalar ile ortaya konulmustur. Calisanin giiglii kilinmasi sonucu
is yerinde oOzgiirlesen yetenekli insan kaynagi, orgiitii temel degerlerinden uzaklagmadan
hedeflerine dogru gotiirmede etkin rol oynayacaktir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin ikinci hipotezi
personel giiglendirme ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi test etmek tizerinedir.

H2: Is yerinde calisanlara yonelik personel giiclendirme uygqulamalart calisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadur.

Personel Giiclendirme ile is Yerinde Yalnizlik Duygusu Arasindaki Iligki

Bireylerin kendisini yalmiz hissetmesi gilinliik hayatta oldugu kadar ¢alisma hayatinda da
karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan bir¢ok arastirma is yerindeki iyi arkadashgin ve olumlu sosyal
ortam paylasiminin hem calisan hem de o6rgiit agisindan avantajli oldugunu gostermektedir.
Gerek calisanin ve gerekse orgiitiin ¢ikarlarina olan davranisin benimsenmesi ve hedeflenen yere
varilmasi adina is yerinde kisilerin yalmzlik duygusuna kapilmamasi 6nemlidir. Bu nedenle ig
yeri arkadaslig1 calisan icin 6nemli bir motivasyon kaynag1 olarak sayilabilir (Yen, 2009:540).
Calisanin hedeflerine ulasmasinda gereken bilgi ve becerileri edinmesi i¢in ona firsat sunmak,
kendisini gelistirmek isteyen calisana kaynak yaratmak, caliganin is stresini azaltarak ona
duygusal destek saglayacaktir. Yani ¢alisanlar1 orgiit icinde daha giiclii hale getirmek onlar1
yalnizlik ve degersizlik duygusundan kurtaracaktir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina arkadasca davranmasi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarmi goz ardi
etmemesi, calisanlarm tiimiiniin drgiit yonetimine, siireclere ve yapilan iglere tam katiliminin
saglanmasi ancak personel giiclendirme uygulamalari ile miimkiin olabilir. Tiim bunlarin yani
sira takim calismasina ve esitlige 6nem veren bir orgiit kiiltiirii atmosferi ¢alisanlarin is yerindeki
sosyal iligkilerini de kuvvetlendirecektir (Whetten vd., 2000:400). Asik (2016); konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin is yerinde yalnizlik algilar ve titkenmislik diizeyleri ile ilgili yapmig
oldugu calismada, 143 otel personeline anket uygulanmis ve otel caligsanlarmin yalmzhk
diizeylerinin orta ve tiikenmiglik seviyelerinin ise yiiksek diizeyde oldugu ve yalmzlik ile
tiikenmislik arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Tiim bu paylasilanlar
1s181inda olusturulan tiglincii hipotez asagidaki gibidir:

H3: Is yerinde calisanlara yonelik personel giiclendirme uygqulamalart calisanlarin is yerinde yalmizlik
duygusunu azaltmaktadir.

Algilanan Gii¢ Mesafesi ve Is Yerinde Yalnizlik Duygusu Arasindaki iliski

Sosyal bilimlerdeki en ¢ok arastirilan konulardan biri olan gii¢ kavrami hem toplumsal hem de
orgiitsel agidan birgok iliskiye yon vermektedir. Orgﬁtlerde glic, cesitli sekillerde elde edilebilir.
Gice sahip olan Kkisiler giicii yonetme hakkina da beraberinde sahip olmaktadir. Nihayetinde
glic, yonetici ve ¢alisan arasindaki iligkilerin belirleyicisi ve diizenleyicisi konumundadir.

Yiiksek gii¢ mesafesinin hakim oldugu orgiitler astlar ve {istlerin esit olmadig1 gercegine dayanir
ve bu orgiitler merkeziyetci bir yapiya sahiptirler. Bu hiyerarsilerde yukar: dogru iletisim
oldukga zayif olmakla beraber; hiyerarside yukar: dogru ¢ikildik¢a calisanlar arasi maas farkinin
belirgin bir sekilde artmasi s6z konusudur. Yiiksek gii¢ mesafesinin oldugu orgiitlerde
calisanlardan soylenenleri eksiksiz sekilde yapmalar1 beklenmekte ve bu durum tistler tarafindan
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stirekli denetlenmektedir. Bu tarz orgiitlerde calisanlar ise kendileri ve {istlerinin esit olmadigini
kabullenmekte, cogu zaman verilen emirlere eksiksiz uymaktadirlar (Yaman ve Irmak, 2010:165).
Waytz vd., (2015), 202 Amerikan vatandag: iizerinde uyguladif1 gii¢ ve yalmzlik arasindaki
iliskiyi inceledikleri ¢calismalarinda; diisiik gii¢ yalmizlig artirabilecegini ve yiiksek gii¢ yalnizlig:
azaltabilecegini tespit etmiglerdir.

Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde calisanlarin yaptiklar ise ve hatta kendilerine
yabancilasmasi meydana gelebilir. Ciinkii c¢alisanlar yaptiklar1 isleri iyilestirecek siiregleri
sorgulamaksizin emirleri yerine getirmekte ve gitgide kendi yetenek ve yetkinliklerinin
gerektirdigi sekilde degil de {istlerinin istedigi ve emrettigi sekilde davranmaya baslamaktadur.
Calisanlarin calistiklar: orglitte kendilerini anlayacak bir yonetici bulamamasi, kendilerini ve
fikirlerini degersiz hissetmelerine ve giderek yalmzlagsmalarina sebep olabilmektedir. Bu nedenle
calismanin dordiincii hipotezi asagidaki gibidir:

H4: Calisanlarn yiiksek giic mesafesi algisi is yerinde yalmizlik duygularini artirmaktadir.

Algilanan Gii¢ Mesafesi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Insanlik tarihi boyunca bireyler arasi iligkilerin ydniinii tayin eden bir kavram olan gii¢, bunu
elinde bulunduranlara birtakim imtiyazlar saglaya gelmistir. Calsanlarin kendilerini
yonetenlerden daha az degerli gormesi gii¢ mesafesinin yiiksekligi ile iligkilendirilmekte, yiiksek
glic mesafesine sahip toplumlarda c¢alisanin iradesi ve yetkinlikleri miitemadiyen
torpiilenmektedir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde giiciin dagihmindaki esitsizlikten
yine en c¢ok Orgilitler zarar gormektedir. Hizla gelisen ve degisen diinya giicii elinde

bulunduranlar1 da bakis agilarini degistirmeye zorlamaktadir (Karagelebi, 2016:50).

Giiciin bir toplumu olusturan bireyler arasinda farklilik yaratmasi o toplumun uzun zamanda ve
birikimli bir sekilde olusmus olan normlari ve degerleri ile ilgilidir. Gii¢ mesafesi toplumda kabul
edilebilir esitsizliklerin derecesini belirler. Gii¢ toplumun iyi ve kotiiden bile 6nce gelen temel bir
gercegidir ve gli¢ konusundaki egitimimiz ¢cocuklukta aileden baslar (Terzi, 2004:60).

Deniz (2013), 1506 6gretmene uyguladigi anket ile 6gretmenlerin okulda algiladiklart giig
mesafesi arttikca, algiladiklari érgiitsel baglilik diizeylerinin azaldig: tespit etmistir. Isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorleri bireysel ve Orglitsel olarak ayirabilir. Kisinin yasi, cinsiyeti, aile
durumu gibi bir¢ok bireysel faktor isten ayrilma niyetini etkilerken; 6rgiitiin calisma sartlari, isin
niteliksel ve niceliksel yiikii, ticret ve 6diil sisteminin yetersizligi, kat1 yonetim modeli gibi
orgiitsel sebepler de kiside isten ayrilma niyetinin olusumuna sebep olabilir. Daha makro 6l¢ekte
bakildiginda {ilkenin i¢inde bulundugu durum, issizlik oranlar1 ve diger tiim ekonomik veriler
de isten ayrilma niyeti {izerinde etki edebilmektedir. Isten ayrilma niyeti iizerinde etki eden
orglitsel faktorlerden biri de orgilitte algilanan gili¢ mesafesinin seviyesi olabilmektedir. Bu
nedenle bu arastirmanin son hipotezi algilanan gii¢ mesafesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi test etmektedir.

H5: Calisanlarn yiiksek giic mesafesi algis1 isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir.

YONTEM
Aragstirmanin Amaci ve Modeli

Bu ¢alismanin amaci, termal otel isletmelerinde istihdam edilen ¢alisanlarin, algiladiklar: giic
mesafesi ile isletme tarafindan uygulanan personel gii¢lendirme faaliyetlerinin; calisanlarin
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isyerinde yasadiklar1 yalmzlik duygusu ile isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkilerinin
arastirllmasidir. Yapilan literatiir incelemesi sonucunda olusturulan arastirma modeli ve
hipotezleri Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

H3

H4

Evren, Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin  6rneklemini; Balikesir ili, Gonen ilgesinde faaliyet gosteren termal otel
isletmelerinde istihdam edilen calisanlar olusturmaktadir. Ekim 2018 tarihi itibari ile Goénen
Belediye Baskanlig1 web sayfasindan yapilan inceleme sonucu; Génen Kaplicalar: biinyesinde
Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Isletme Belgeli (4 y1ldizl1) 1 otel ve Belediye tarifeli 4 konaklama tesisi
bulunmaktadir. Tesisler ile yapilan goriismeler sonucu tesislerde toplamda 310 personel calistig
tespit edilmistir.

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket teknigine basvurulmustur. Olusturulan anket formu;
Giig Mesafesi (Yoo vd., 2001), Personel Giiclendirme; (Zhang ve Beglev, 2011), Isyerinde Yalmzlik
Duygusu; (Dogan vd., 2009), fsten Ayrilma Niyeti; (Polat, 2009) kaynakli olup (Yilmaz ve
Erogluer, 2018) calismasindan alinmistir. Anket toplamda 2 bolimden ve 34 ifadeden
olusmaktadir. Anket formunun ilk boliimiinde, ¢alisanlarin isletmedeki gii¢ mesafesi, personel
giiclendirme uygulamalari, isyerindeki yalnizlik duygular: ve isten ayrilma niyetlerine yonelik
gelistirilen 29 adet Likert tipi (5'li) ifade yer almaktadir. Anket formunun ikinci béliimiinde ise
Cinsiyet, Medeni Durum, Memleket, Departman ve Gérev, Yas, Egitim Durumu, Aylik Ortalama
Gelir, Sektor Tecriibesi gibi tanimlayici bilgilerinin olusturdugu sorular bulunmaktadir.
Olusturulan anket formu 15 Ekim-15 Kasim 2018 tarihleri arasinda ilgede faaliyet gOsteren
tesislerde ¢alisanlara yiiz yiize uygulanmig ve 218 adet anket toplanmustir. Yapilan incelemede
13 adet ankette, analiz ag¢isindan sorun olusturabilecek diizeyde bos ve hatali kodlama oldugu
tespit edilmistir. Bu 13 anket 6rneklemden c¢ikarilmis ve kalan 205 6rneklem ile veriler analiz
edilmistir

BULGULAR

Arastirma yontemi ile elde edilen verilere 6ncelikli olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerini
tespit etmek amaciyla frekans analizi uygulanmistir. Daha sonra arastirmada kullanilan; Giig
Mesafesi, Personel Giiglendirme, Isyerinde Yalmzlik Duygusu ve Isten Ayrilma Niyeti
o6lgeklerinin giivenirliligi icin Cronbach’s Alpha katsayis: incelenmistir.
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Tablo 1: Basiklik Carpiklik Degerleri

Degisken Basiklik (Kurtosis) Carpiklik (Skewness)
Gii¢c Mesafesi ,833 -,300
Personel Gii¢lendirme -173 -910
1§ten Ayrilma Niyeti ,451 -,385
Duygusal yoksunluk ,720 -,199
Sosyal arkadaslik ,762 -175
Isyerinde Yalnizlik duygusu 739 187

Arastirmada kullanilan degiskenlerin normal bir dagilim sergileyip sergilemediklerini test etmek
amactyla Kolmogorov-Smirnov (p>0.05) testi ve carpiklik ve basiklik 6l¢ebilmek icin Skewness-
Kurtosis (+1.5 ile -1.5) testleri yapilmustir, Tablo 1'de degerler verilmektedir. Modeldeki
degiskenlerin test edilebilmesi amaciyla tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, dogrulayici
faktor analizi ve yol analizi uygulanmusgtir.

Giivenilirlik Analizi

Aragtirma kapsaminda yapilan giivenilirlik analizi neticesinde Cronbach’s Alpha katsayilar:
incelenmistir. Bu degerin en az 0,60 olmas: gerekmektedir (Guirbuz ve $Sahin, 2017). Kullanilan tig
olceginde katsayilar incelendiginde, giivenilirlik seviyelerinin iyi oldugu belirlenmistir. Tiim
Olceklere ait giivenilirlik analizi sonuglar: Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2: Giivenilirlik Analizleri

Olgek ifade Sayis1 Cronbach’s Alpha
Gii¢ mesafesi 4 ,699
Personel Gii¢lendirme 3 ,832
Isten Ayrilma Niyeti 5 ,668
Isyerinde Yalnizlik Duygusu 16 ,848

¢ Duygusal yoksunluk 9 847

e Sosyal arkadaslhik 7 848
Tium Olgek 852

Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri; Tablo 3’de gosterilmistir. Tablo 3 incelendiginde,
ankete katilan otel ¢alisanlariin bayan-erkek dagilimmin birbirine yakmn oldugu ve agirhikh
olarak ortadgretim (34,7) mezunu olduklar1 ve en yiiksek yas araligini (%36,6) ile 36-45 yas
aralifinda oldugu soylenebilir. Sektor tecriibeleri incelendiginde en yiiksek oranin (%27,8) ile 6-
10 y1l ve onu takip eden oramin (%23,9) ile 11-15 yil oldugu ve nispeten isletmelerde calisan
personelin tecriibeli oldugu diisiiniilebilir. Aylik ortalama gelir agisindan (%72,6) ile 2001-3000
TL araligr goriilmektedir. Calisanlarm (%63,4)'ii Gonenli olup departman ve gorev kriterleri
genis bir yelpazeye yayilmaktadir.
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Tablo 3. Demografik Degiskenlere Ait Analizler

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Bayan 100 | 48,8 Evli 120

Erkek 105 51,2 Bekar 85

Toplam 205 Toplam 205

Egitim Durumu Yas

[Ikégretim 37 | 180 18 yas ve alt1 1 5
Ortadgretim 70 34,7 19-25 28 13,7
Onlisans 48 23,4 26-35 53 25,9
Lisans 42 20,5 36-45 75 36,6
Lisanstistii 6 2,9 46-55 42 20,5
Cevapsiz 2 04 56 ve ustu 6 2,9
Toplam 205 Toplam 205

Aylik Ort. Gelir Sektor Tecriibesi

2000 ve alt1 18 8,8 1yil ve alt1 14 6,8
2001-2500 78 38,0 2-5y1l 35 17,1
2500-3000 71 34,6 6-10 y1l 57 27,8
3001-3500 22 10,7 11-15 y1l 49 23,9
3501-4000 9 44 16-20 y1l 29 14,1
4001-4500 4 2,0 21-25 y1l 15 7,3
4501 ve ustu 3 1,5 26 ve ustu 6 2,9
Toplam 205 Toplam 205

Departman Gorev

On biiro 35 |[171 Resepsiyonist 26 12,7
Kat 41 20,0 Kat gorevlisi 38 18,5
Y. igecek—Servis 43 21,0 Servis elemani 40 19,5
Teknik servis 9 4,4 Bellboy 3 1,5
Termal 28 13,7 Santral 3 1,5
Mutfak 23 11,2 Saglik gorevlisi 12 5,9
Guivenlik 5 2,4 Tek.ser.elemani 8 3,9
[k-Muh.- Biiro 21 10,2 B. sefi veya md. 20 9,8
Toplam 205 Temizlik gorevlisi 14 6,8
Memleket Mutfak eleman1 22 10,7
GoOnen 130 | 63,4 Gtivenlik 4 2,0
Diger Sehirler 75 36,6 Ofis elemamn 15 7,3
Toplam 205 Toplam 205

Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayia Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Tablo 4. Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Korelasyon Katsayilar1 Standart
1

@ @) 3) (g | Ortalama Sapma
Gii¢ mesafesi 1 2,1317 ,92869
Personel 3,2341 ,14780

.. . 1

Giiclendirme
I§’Fen ' Ayrilma 017 1 2,6415 ,93383
Niyeti
Is. Yalnizlik 236 486 2,2293 ,86807
Duygusu 1

“Korelasyonlar 0.01 diizeyinde anlaml
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Gii¢ Mesafesi, Personel Giiglendirme, Isyerinde Yalnizlik Duygusu ve Isten Ayrilma Niyeti
degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler ve aralardaki iliskiye yer veren Pearson Korelasyon
analizi bulgulari Tablo 4'te yer almaktadir. Bu sonuglara gére; Isyerinde Yalmzlik Duygusu ve
Isten Ayrilma Niyeti boyutu (r = 0,486, p <0,01) arasinda anlamh ve pozitif bir iligki bulunurken
igyerinde Yalnizlik Duygusu ve Personel Giiglendirme boyutu arasinda (r = -0,217, p <0,01)
negatif yonlii anlamli iliski vardir. Ayrica Personel Giiglendirme ve i§yerinde Yalnizlik Duygusu
arasinda (r = -0,236, p <0,01) negatif yonlii anlamh bir iliski saptanmistir. Degiskenler arasi
ortalamalara bakildiginda: Gii¢ Mesafesinin; 2,1317, Personel Gliclendirmenin; 3,2341, i§yerinde
Yalnizhk Duygusunun; 2,2293 ve Isten Ayrilma Niyetinin; 2,6415 ortalama degere sahip oldugu
tespit edilmistir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi, calismada kullanilan verilerin daha 6nce kurgulanmis olan faktor
yapist ile uyumlu olup olmadigim ortaya gikarmak igin degiskenlerin faktor yapis: test edilir
(Meydan ve Sesen, 2015: 57). Dogrulayici faktor analiz sonuglar1 Tablo 5'te yer verilmistir.

Tablo 5. Dogrulayic Faktor Analizi Sonucu Elde Edilen Standart Yiik Degerleri
Giig Personel Isten Ay. | Isyerinde yalmzlik CR
Mesafesi Gliglendirme | Niyeti Duygusu
gl ,755
g2 ,736 5.522
g3 ,509
pgl ,788
pg2 771 9.977
pg3 ,810
anl ,560
an3 ,482
an4 474 6,428
anb ,676
Duy. Yok. ,909
Boyutu
Sos. Ark. -,622 6,797
Boyutu
Tiim Olgek 6,309

Dogrulayic1 faktor analizinde, iyi bir yapmn saglanmasi icin Composite Reliability (CR)
katsayilarinin 0,70 ve {izerinde olmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte 0,70 esigi 6nemli bir esik
olarak degerlendirirlerken 0,50 ve alti degerlerin uygun olmadig: ifade edilmektedir (Hair,
Lukas, Robert ve Lee-Lukas, 2014). Tablo 4'te sunuldugu {izere, tiim boyutlar i¢in CR degeri
0,70’in tizerindedir. Faktor ytikleri agisindan arastirmada kullanilan degiskenlerin ideal yapinin
lizerinde veya ideal yapiya uygun degerlere sahip oldugu ifade edilebilir.

Yol Analizi

Yapilan inceleme sonucunda Tablo 6'ya gore; modele iliskin uyum degerlerinin, (CMIN/DEF:
1,476, RMSEA degerlerinin 0,048, RMR: 0,08 ve GFI: 0,942) iyi uyum ve kabul edilebilir simirlar
icinde saptandigi ve bu sonuglarla modelin istenilen uyum degerlerine sahip oldugu
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anlasilmistir. Bu sonuglar dahilinde Sekil 2’de yol analizi modelinde Gii¢ Mesafesi, Personel
Giiglendirme ve Isyerinde Yalnizlik Duygusun, Isten Ayrilma Niyeti iizerine etkisi incelenmistir.

Tablo 6: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Olgiitii Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Uyum Degerleri
CMIN/DF (X?/df ) X2/df <3 4<X?/df <5 1,476
RMSEA RMSEA < 0,05 0,06 < RMSEA < 0,08 0,048
RMR RMR < 0,05 0,06 -RMR - 0,8 0,08
GFI GFI>0,90 0,85 < GFI <0,89 0,92

Arastirma hipotezleri testi i¢in yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Arastirma sonuglari
sekil 2’de ve Tablo 7’da sunulmustur.

Sekil 2: Yol Analiz Sonuglar1

Tablo 7: Yapisal Esitlik Modellemesi Yol Analizi

Hipotez Standart

No Katsay1 hata CR. Anlamlilik
H1 Ayrilma Niyeti < Yalmzlik_Duygusu 0,659 0,133 4958 0,000

H2 Ayrilma Niyeti <---  Personel Giiglendirme -0,147 0,073 2,024 0,043

H3 Yalnizlik_Duygusu <--- Personel Giiglendirme 0,107 0,103 1,042 0,298

H4 Yalnizhk_Duygusu <--  Gii¢_Mesafesi 0,24 0,115 2,086 0,037

H5 Ayrilma Niyeti <---  Glig_Mesafesi 0,075 0,069 1,083 0,279

H1: Is yerinde yalmzlik duygusu calisanlarm isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Hipotez kabul
edilmistir. Yalmzhk duygusu arttiginda isten ayrilma niyeti de artmaktadir.

H2: Is yerinde calisanlara yonelik personel giiclendirme uygqulamalart calisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Hipotez kabul edilmistir. Personel giiclendirme ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iligki vardir. PG bir birim arti§inda isten ayrilma niyeti 0,14 birim azalmaktadar.

H3: Is yerinde calisanlara yonelik personel giiclendirme uygqulamalart calisanlarin is yerinde yalmizlik
duygqusunu azaltmaktadir. Hipotez reddedilmistir.

H4: Calisanlarin yiiksek giic mesafesi algist is yerinde yalmzlik duygularimi artirmaktadir. Hipotez kabul
edilmistir. Yalmzhk duygusu bir birim arttiginda gii¢ mesafesi de 0,24 birim artmaktadar.
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Hb5: Caliganlarmn yiiksek giic mesafesi algis1 isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Hipotez
reddedilmistir.

TARTISMA VE SONUC

Arastirmanin Orneklemini, Balikesir ili Gonen ilgesinde faaliyet gosteren termal otel
isletmelerinde istihdam eden c¢alisanlar olusturmaktadir. 205 personele anket calismasi
uygulanabilmistir. Zaman sikintis1 ve personelin bir kisminin anket ¢alismasina katilmak
istememesi ¢alismanin kisitlarindan bir bazilaridir.

Bu ¢alismanin amaci, termal otel isletmelerinde istihdam edilen calisanlarin, algiladiklar1 giic
mesafesi ile igletme tarafindan uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin; ¢alisanlarin
isyerinde yasadiklar1 yalnizlik duygusu ile isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkilerinin
arastirilmasidir. Calismada kurulan modele iliskin bes hipotez olusturulmus ve bu hipotezler
Yapisal Esitlik Modellemesi yardimu ile test edilmistir. Analizde oncelikle yapilara ait faktor yiik
degerleri hesaplanmig, daha sonra ilgili yapilar iizerinden hipotez testlerine gecilmistir.

[s goren devir hizinin en gok goriildiigii sektdrlerden biri olan turizm sektdriiniin, emek yogun
ozelligi, tiretim ve tiiketimin es zamanli olmasiin yani sira birebir iligkilerin miisteri
memnuniyeti iizerinde etkisi biyiiktiir. Calisanlarin algiladiklar1 is yerindeki yalmzhk
duygusunun, isten ayrilma niyetleri {izerinde olumlu yonde etkili olduguna yonelik birinci
hipotez 0,00 anlamhilik diizeyinde kabul edilmistir. Yalnizlik duygusu arttiginda isten ayrilma
niyeti de artmaktadur. Isletme icinde calisma arkadaslari ile pozitif bir iliski kuramayan kendini
yalniz hisseden bir personelin is yerinden ayrilmaya niyet edecegi diisiiniilebilir. Buna benzer
sonuglara; Demirbas ve Hasit, (2016), Kaymaz vd., (2014) ve Yilmaz ve Erogluer, (2018)'in
calismalarinda da ulagsmislardir.

Is yerinde calisanlara yonelik personel giiglendirme uygulamalarinin galisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltacagina yonelik ikinci hipotez 0,04 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Personel
giiclendirme ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir. PG bir birim arti§inda isten
ayrilma niyeti 0,14 birim azalmaktadir. Benzer sonuglar (Hlsu, 2012), (Kitapgt vd., 2013) ve
(Yilmaz ve Erogluer, 2018)’in ¢alismalarinda goriilmektedir. Personel giiclendirme calismalariyla
motivasyonu ve ise baghilig1 artacak olana ¢alisanin isini daha gok sahiplenecek ve isten ayrilma
niyeti azalacaktir. Is yerinde calisanlara yonelik personel giiglendirme uygulamalari caligsanlarin
is yerinde yalmzlhk duygusunu azaltacagina yonelik hipotez 0,10 anlamlilik diizeyinde
reddedilmistir. Cahisanlarin yiiksek gilic mesafesi algis1 is yerinde yalmizlik duygularmm
artirmaktadir. Hipotez kabul edilmistir. Yalmizlik duygusu bir birim arttiginda giic mesafesi de
0,24 birim artmaktadir. (Waytz vd., 2015) ¢alismalarinda benzer sekilde; diisiik gii¢ algisinin
kisinin yalnizlig1 artiracagini belirtmistir. Calisanlarin yiiksek gii¢ mesafesi algilarinin isten
ayrilma niyetlerini arttiracagina yonelik hipotez 0,075 anlamlilik diizeyinde reddedilmistir.

Termal turizm de ¢alisan personelin ¢alisma sartlar1 ve alanlari diger turizm sektorlerinden
farklilik gostermektedir. Sicak suyun ve buharin bulundugu hamam, sauna, sicak su havuzlari,
tizik tedavi merkezleri gibi yerler, fiziksel olarak calisilmasi zor alanlardir. Ayrica bu yerlerin
temizlik ve hijyen sartlarinin saglanmasi igin kullanilan kimyasallar ve temizlik malzemeleri,
personeli ¢alisma siiresinde daha da yipratabilmektedir.

Termal tesisler miisteri kitlesi bakiminda da 6zellikli alanlardir. Misafirler icerisinde eglenme,
dinlenme amagh gelen turistler oldugu gibi sifa arayan hastalarda olabilmektedir. Bu da onlara
daha Ozenli ve dikkatli hizmet verme gerekliligini ortaya koymaktadir. Termal otelleri
digerlerinden ayiran bir diger ozellik; gelen misafirlerin yas grubudur. Yapilan ¢alismalarda
termal otelleri agirlikhi olarak orta yash ve 3. yas gurubu olarak nitelendirilen yagh misafirlerin
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tercih ettikleri goriilmektedir. (Aymankuy, Akgiil ve Can Akgiil, 2012); Gonen termal otellerinde
251 miisteri ile yaptiklar1 calismada otel miisterilerinin %57’sinin 45 yas ve iistii oldugunu
belirtmislerdir. (ilban, Koroglu ve Bozok, 2008), 390 miisteri ile yaptiklar1 ¢alismalarinda ise 50
yas ve iistli konaklayanlarin orani, %86,6’dir. 3. Yas gurubundaki misafirlere daha 6zenli, dikkatli
ve anlayish hizmet vermek gerekir.

Belirtilen tiim bu zorluklarin yam sira, elde edilen veriler dogrultusunda termal turizm
isletmelerinde ¢alisan is gorenlerin; yiiksek glic mesafesi ile karsilastiklarinda yalnmizlik
duygularinin arttigi sdylenebilir. Is yerlerinde yalmzlik duygusu hissettiklerinde ise isten
ayrilma niyetlerinin artacagi ve kendilerine yonelik personel giiclendirme uygulamalarm
calisanlarmn isten ayrilma niyetini azaltacag: tespit edilmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinin
sektoriin  ¢alisanlar icin zor ve yipratia bir sektor olmasmndan kaynaklandig:
degerlendirilmektedir. Bu sebeplerden dolay1 isletme yonetimlerinin ¢alisanlarini
gliclendirilmesi, desteklenmesi ve tatmin etmesi oldukga 6nemlidir. Bunun i¢in otel isletmeleri
yonetimi personel giiglendirici faaliyetlerde bulunabilir. Ozellikle termal tesislerde galisan
personele temizlik ve hijyen konularinda personel ve ig giivenligi hizmet ici egitimler verilmeli
ve kimyasallar konusunda ¢alisanlar bilinglendirilmelidir. Orta ve iist kademe yoneticilerin
astlarin1 gozlemlemeleri ve yakin iliski igerisinde olmalar1 ve onlar1 takim calismasina
yonlendirmeleri gerekir. Sezonun diisiik oldugu dénemlerde motivasyon arttiric1 ve ¢alisanlar
kaynastiracak personel gecesi veya spor turnuvalar: diizenlemeleri, ayin, yilin elemani segilmesi
ve Odiillendirilmesi gibi etkinlikler; personelin psikolojik anlamda gliclenmesini saglarken aym
zamanda is yerinde yalnizlik duygusunu da azaltarak, verimi arttiracaktir. Bunlarin sonucu
olarak is yerinden memnuniyet artacagi i¢in is giicii devir oraninda diismiis olacaktir.

[leride yapilacak caligmalara yol gdstermesi agisindan yapilacak aragtirmalarin degisik yerlerde
uygulanmasi, farkli veri toplama ve 6rneklem tekniklerinin kullanilmasinin yapilan bu ¢alismay1
tamamlayic1 ve destekleyici nitelikte olacag: diistiniilmektedir. Ayrica termal turizm sektoriinde
bu calismaya benzer ¢alismalarin, farkli zaman ve 6rneklem tizerinde yenilenmesiyle; algilanan
gii¢ mesafesi ile igletme tarafindan uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin, ¢alisanlarin
isyerinde yasadiklar1 yalnmizlik duygusu ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerin daha iyi

anlasilabilecegi diisiiniilmektedir.
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