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Öz 

Araştırma kapsamında, havacılık sektörü çalışanlarının güç mesafesi algılarının işe yabancılaşma düzeylerine 

etkisinde örgütsel atalet algısının aracı rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. Bu amaç doğrultusunda Türkiye 

genelinde havacılık sektöründe çalışan 396 katılımcıya anket uygulanmıştır. Uygulanan anket formunda 

demografik bilgi formu, Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeği, Örgütsel Atalet Ölçeği ve İşe Yabancılaşma Ölçeği olmak 

üzere 4 bölüm yer almaktadır. Verilerin analizinde SPSS 26.00 ve Smart PLS 4 yazılımları kullanılmıştır. 

Analizlerde öncelikle yapısal modelin değerlendirilmesi için güvenirlik ve geçerlik testleri yapılmıştır. Ölçüm 

modelinin değerlendirilmesi aşamasında ise kurulan yapısal eşitlik modeli ile araştırma hipotezleri test edilmiştir.  

Araştırmadan elde edilen bulgulara göre algılanan güç mesafesi içgörü ataleti, eylem ataleti ve psikolojik atalete 

ilişkin çalışan algıları ile birlikte işe yabancılaşma düzeyini artırmaktadır. Bununla birlikte örgütsel atalete ilişkin 

faktörlerden eylem ataleti ve psikolojik atalet algısının işe yabancılaşmayı artırdığı belirlenmiştir. Dolaylı 

etkilerin test edilmesi için yapılan analiz sonuçlarına göre ise güç mesafesi algısının işe yabancılaşmaya etkisinde 

eylem ataleti ve psikolojik atalet algılarının ayrı ayrı aracı rolleri görülmüştür. 

Anahtar Kelimeler: Güç mesafesi, örgütsel atalet, işe yabancılaşma, havacılık sektörü. 

Abstract 

Within the scope of the research, it is aimed to determine the mediating role of organizational inertia perception 

in the effect of power distance perceptions of aviation sector employees on their alienation levels. For this purpose, 

a questionnaire was applied to 396 participants working in the aviation sector across Turkey. In the questionnaire 

form, there are 4 sections including demographic information form, Organizational Power Distance Scale, 

Organizational Inertia Scale and Job Alienation Scale. SPSS 26.00 and Smart PLS 4 software were used to analyze 

the data. In the analysis, reliability and validity tests were conducted to evaluate the structural model. In the 

evaluation phase of the measurement model, the research hypotheses were tested with the established structural 

equation model.  

According to the findings of the study, perceived power distance increases the level of alienation from work 

together with employee perceptions of insight inertia, action inertia and psychological inertia. In addition, it was 
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determined that the perception of action inertia and psychological inertia among the factors related to 

organizational inertia increased alienation from work. According to the results of the analysis conducted to test 

the indirect effects, the mediating roles of action inertia and psychological inertia perceptions were seen 

separately in the effect of power distance perception on job alienation. 

Keywords: Power distance, organizational inertia, job alienation, aviation sector. 

1. Giriş

Havacılık sektörü, teknolojik ilerlemeyi, küresel bağlanabilirliği ve ekonomik önemi özetleyen modern 

ulaşımın zirvesi olarak durmaktadır. Teknolojik yenilikler, mevzuat değişiklikleri ve değişen tüketici 

talepleri nedeniyle sürekli gelişen dinamik bir sektördür. Küresel ticaret ve turizm için hayati önem 

taşıyan bu sektör, yıllar içinde katlanarak büyümüş ve ekonomik kalkınmanın temel itici güçlerinden 

biri haline gelmiştir (Hüseyniklioğlu, 2021). Ancak, diğer tüm sektörlerde olduğu gibi havacılık sektörü 

de çeşitli zorlukları barındırmaktadır. Sektör, dalgalanan yakıt fiyatlarından jeopolitik gerilimlere ve 

çevresel kaygılara kadar önemli aksaklıklarla karşı karşıya kalmaktadır (Payán‐Sánchez vd., 2018). 

COVID-19 salgını gibi son küresel olaylar, bu sektörün dayanıklılığını ve uyum kabiliyetini daha da test 

ederek benzeri görülmemiş operasyonel ve finansal zorluklara yol açmıştır. Havacılık sektörünün 

toparlanması ve sürdürülebilir büyümesi, güvenlik, verimlilik ve müşteri memnuniyetini korurken bu 

karmaşıklıkların üstesinden gelme becerisine bağlıdır. Ayrıca, sektörün çevresel etkisi, özellikle de 

karbon ayak izi, kritik bir sorun olmaya devam etmekte ve daha sürdürülebilir uygulamalara ve çevre 

dostu havacılık teknolojileri gibi yeniliklere doğru bir geçişi gerekli kılmaktadır (Rupcic vd., 2023). Bu 

dinamikler, havacılık sektörünü, özellikle insan kaynakları yönetimi ve örgütsel davranışla ilgili olarak 

önemli bir çalışma alanı haline getirmektedir. 

Günümüzde ekonomik kalkınma ve gelişmişlik yönünden ülkelerin geldiği düzeyi yansıtan sektörlerden 

birisi olan sivil havacılık sektöründe nitelikli beşerî faktöre olan ihtiyaç her geçen gün artmakta ve bu 

sektörde giderek daha fazla örgütsel süreçlerin stratejik açıdan yönetilmesine daha fazla önem ve değer 

verilmeye çalışılmaktadır (Dalmış, 2019). Küreselleşme, teknolojik gelişmeler ve salgın hastalıklar 
gibi küresel değişimler, iş dünyasını derinden etkilemektedir (Güleryüz, 2023). Pilotlardan kabin 

ekibine, yer personelinden mühendislere kadar çok çeşitli rollerin her biri, bu sektörün sorunsuz 

işleyişine vazgeçilmez bir şekilde katkıda bulunmaktadır (Al Hashmi vd., 2021). İnsan sermayesinin 

kalitesi, bir havayolu şirketinin itibarını, operasyonel başarısını ve kârlılığını doğrudan etkilemektedir 

(Köroğlu ve Eceral, 2015). Bununla birlikte, havacılık sektörü yüksek stresli ortamlar ve zorlu çalışma 

programları ile karakterize edilmekte, bu da çalışanların refahını ve iş memnuniyetini çok önemli 

faktörler haline getirmektedir. Bu nedenle etkili insan kaynakları yönetimi, yetkin ve motive olmuş bir 

işgücü sağlamak için vasıflı profesyonelleri çekmek, eğitmek ve elde tutmak için gereklidir. Ayrıca, 

sektörün güvenliğe duyarlı yapısı, etkin sağlık ve güvenlik protokollerinin yanı sıra sürekli eğitim ve 

gelişim ihtiyacının altını çizmektedir (Newcomer vd., 2015). Bu bağlamda, işe yabancılaşma ve güç 

dinamikleri gibi çalışan bağlılığını ve iş memnuniyetini etkileyen faktörleri anlamak, yüksek 

performanslı ve dirençli bir havacılık işgücünü sürdürmek için çok önemlidir. 

Çalışanların kendilerini işlerinden kopuk, ilgisiz veya kayıtsız hissettikleri bir durum olan işe 

yabancılaşma (Tutan ve Kökalan, 2023; Lagios vd., 2023), özellikle havacılık sektöründe kritik bir 

öneme sahiptir. Bu alanda yabancılaşmış çalışanların etkileri geniş kapsamlı olabilir ve güvenliği, 

performansı ve müşteri deneyimini etkileyebilir. Araştırmalar, yabancılaşmış çalışanların işlerine daha 

az bağlı olduklarını, hatalara daha yatkın olduklarını (Cui vd., 2022; Lagios vd., 2023) ve havacılıkta 

korkunç sonuçlar doğurabilecek ekstra yol kat etmeye daha az istekli olduklarını göstermektedir 

(Shahzad vd., 2022). Örneğin, yabancılaşmış bir pilot veya hava trafik kontrolörü güvenlik açısından 

önemli bir risk oluşturmaktadır. Dahası, havacılık gibi müşteriye dönük bir sektörde, çalışanların 

yabancılaşması müşteri memnuniyetini ve marka algısını olumsuz etkileyebilir. Düzensiz çalışma 

saatleri, katı düzenlemeler ve yüksek sorumluluk ile karakterize edilen havacılık sektörünün yüksek 

stresli ortamı, yabancılaşma duygularını daha da kötüleştirebilir. Bu nedenle, havacılık sektöründe işe 

yabancılaşmanın anlaşılması ve azaltılması sadece çalışanların refahı ile ilgili değil, aynı zamanda 

operasyonel verimlilik, güvenlik ve hizmet kalitesi ile ilgili bir konudur. Bu durum, havacılık 

işletmelerinin işe yabancılaşmaya katkıda bulunan altta yatan faktörleri proaktif bir şekilde yönetmesi 

ve anlaması gerekliliğini vurgulamaktadır. 
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İşe yabancılaşmayı tetikleyen faktörlerin belirlenmesi, örgütlerin olumlu bir çalışma ortamı geliştirmesi 

ve yüksek düzeyde çalışan bağlılığını sürdürmesi için çok önemlidir (Shantz vd., 2015). Bu faktörlerden 

biri, örgütlerin daha az güçlü üyelerinin gücün eşit olmayan bir şekilde dağıtıldığını ne ölçüde kabul 

ettiklerini ifade eden güç mesafesidir (Can ve Gündüz, 2021; Güzel, 2022). Yüksek güç mesafesi 

kültürlerinde, astlar ve üstler arasında önemli bir uçurum vardır ve daha az danışma ve katılımcı karar 

alma söz konusudur (Yaman ve Irmak, 2010; Ertürk, 2014). Hiyerarşik yapıların öne çıktığı ve otoriteye 

bağlılığın güvenlik açısından hayati önem taşıdığı havacılık sektöründe güç mesafesi benzersiz bir 

etkiye sahip olabilir. Güç mesafesinin yüksek olduğu ortamlarda çalışanlar endişelerini dile getirme 

veya fikirleriyle katkıda bulunma konusunda kendilerini daha az yetkili hissedebilir ve bu da potansiyel 

olarak yabancılaşma ve işten ayrılma duygularına yol açabilir (Can ve Gündüz, 2021; Güzel, 2022). Bu 

durum özellikle havacılıkta yaygın olan çok kültürlü çalışma ortamlarında geçerlidir; burada güç ve 

otoriteye ilişkin farklı beklentiler ekip dinamiklerini ve çalışan memnuniyetini etkileyebilir (Wittmer ve 

Roth, 2021). Bu nedenle, çalışanların yabancılaşmasında güç mesafesinin rolünü anlamak, havacılık 

sektöründe etkili insan kaynakları yönetimi için hayati önem taşımaktadır. 

İşe yabancılaşmayı etkileyen bir diğer önemli faktör de, bir örgütün değişen dış koşullara yanıt olarak 

bile mevcut davranış kalıplarını sürdürme eğilimi olan örgütsel atalettir (Atalay, 2013). Hızlı tempolu 

ve yüksek düzeyde düzenlemeye tabi havacılık sektöründe, örgütsel atalet değişime direnç, yeni 

teknolojilere veya süreçlere yavaş adaptasyon ve geleneksel yaklaşımların tercih edilmesi şeklinde 

ortaya çıkabilir. Bu atalet, yenilikçiliği ve çalışan inisiyatifini bastırabilir ve çalışanların becerilerinin 

ve katkılarının değer görmediğini veya göz ardı edildiğini düşündükleri bir çalışma ortamına yol 

açabilir. Örgütsel ataletin etkisi, teknolojik gelişmelere veya değişen müşteri tercihlerine yanıt vermek 

gibi hızlı adaptasyon gerektiren senaryolarda özellikle belirgindir. Örgütlerin durgun veya tepkisiz 

olarak algılayan çalışanların kopukluk ve yabancılaşma duyguları yaşaması daha olasıdır (Jui-Chan vd., 

2020). Bu nedenle, örgütsel ataleti ele almak, rekabetçi kalmayı ve motive ve bağlı bir işgücünü 

sürdürmeyi amaçlayan havacılık sektörü örgütleri için çok önemlidir. 

Bu bilgiler ışığında hazırlanan araştırmanın amacı, havacılık sektöründe güç mesafesi, örgütsel atalet ve 

işe yabancılaşma arasındaki karmaşık etkileşimi ortaya çıkarmaktır. Bu dinamikleri anlamak, çalışan 

bağlılığını, iş memnuniyetini ve genel örgütsel performansı artıran etkili insan kaynakları stratejileri 

geliştirmek için çok önemlidir. Bu çalışma, örgütsel ataletin güç mesafesi ve işe yabancılaşma arasındaki 

ilişkiye nasıl aracılık ettiğini araştırarak, havacılık sektöründeki işgücü dinamiklerini daha etkili bir 

şekilde yönetmeye yönelik içgörüler sağlamayı amaçlamaktadır. Bu durum, çalışanların refahı ve 

bağlılığının güvenlik, verimlilik ve müşteri memnuniyeti ile doğrudan bağlantılı olduğu bir sektörde 

özellikle önemlidir. Bu araştırmanın bulguları, havacılık sektöründe politika formülasyonu, liderlik 

gelişimi ve örgüt kültürü üzerinde önemli etkilere sahip olabilir ve nihayetinde sektörün dayanıklılığına 

ve sürdürülebilirliğine katkıda bulunabilir. 

2. Kuramsal Çerçeve  

2.1. Güç Mesafesi 

Mulder’in 1977 yılında yürüttüğü araştırma, sosyal sistemler içindeki güç mesafesini anlamanın temelini 

atmıştır. Mulder (1977), güç mesafesini, aynı sosyal sistem içinde daha az güçlü bir birey ile daha güçlü 

bir muadili arasındaki eşitsizlik derecesi olarak tanımlamıştır. Bulguları, daha güçlü bireylerin genellikle 

bu mesafeyi koruma ve artırma eğiliminde olduklarını, daha az güçlü olanların ise bu mesafeyi 

azaltmaya çalıştıklarını göstermektedir. Mulder’in çalışmasını temel alan Hofstede (1984), güç mesafesi 

kavramını daha geniş bir kültürel paradigmaya genişletmiş ve gücün eşit olmayan bir şekilde 

dağıtılmasını kabul etme derecesi olarak tanımlamıştır. Hofstede’nin (1984) güç mesafesi tanımı, 

hiyerarşi içindeki etkileşimleri ve ulusal kültürün daha geniş bir kabulünü kapsamaktadır. Güç mesafesi, 

prestij, zenginlik ve otorite gibi toplumsal alanlardaki eşitsizliklerin bir kültür içindeki genel kabulünü 

yansıtmaktadır (Stepien ve Dudek, 2021). 

Araştırmacılar, güç mesafesinin yüksek olduğu ortamlarda hiyerarşik statüye dayanan karar alma gücü 

farklılıklarının önemli ölçüde onaylandığını vurgulamaktadır (Akdeniz ve Seymen, 2012). Güç mesafesi 

yüksek toplumlar, sosyal hiyerarşinin farklı seviyelerindeki bireyler arasında gücün daha adil bir şekilde 

paylaşılmasını destekleyen düşük güç mesafesi toplumlarına kıyasla, güç ve statü eşitsizliklerini doğal 

bileşenler olarak görme eğilimindedir. Bu kültürel değerler örgütsel yapıları derinden etkiler; yüksek 



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2246 

 

güç mesafesi değerlerine sahip ülkelerdeki geleneksel işletmeler merkezi karar alma süreçlerine ve 

açıkça katmanlaşmış hiyerarşik yapılara sahiptir. Buna karşılık, düşük güç mesafesi değerlerine sahip 

ülkeler daha düz örgüt yapılarına sahiptir (Yang vd., 2007; Cook vd., 2020). 

Güç mesafesi, örgütsel bağlamlarda bireysel değerlerin örgütsel değerlerle uyumlu hale getirilmesinde 

kritik bir rol oyanamkta ve özellikle yetki devrini içeren veya çalışanları kendi kariyerlerini yönetmeye 

teşvik eden insan kaynakları ve yönetim uygulamalarında önem kazanmaktadır. Yüksek güç mesafesi 

ile karakterize edilen örgütler, merkezi güç yapıları nedeniyle yeniliği boğabilecek ve değişimi 

engelleyebilecek zorluklarla karşılaşmaktadır. Bu tür bir merkezileşme, müşteriler ve tedarikçilerle 

doğrudan etkileşimde bulunan çalışanlardan gelen hayati bilgilerin üst yönetime ulaşmasını 

engelleyebilir ve örgütsel çevikliği azaltabilir. Güç mesafesi yüksek örgütlerde, eşitsizlik sosyal düzenin 

temel bir yönü olarak görülürken, düşük güç mesafeli örgütler bağımsızlığa ve eşitliğe öncelik 

vermektedir (Van Den Bos vd., 2013; Wilson ve Chaudhry, 2017; Krasulja vd., 2021). Bu dinamik, 

liderlik ve takipçilik arasındaki karmaşık dengeyi vurgulamakta ve farklı toplumsal bağlamlarda 

örgütsel dinamikleri ve bireysel davranışları şekillendirmede kültürel güç algılarının rolünü ortaya 

koymaktadır (Uçan, 2023; Güler, 2024). 

Güç mesafesinin öncülleri arasında psikolojik güçlendirme ve öznel normlar yer almakta olup, bu 

faktörler örgütlerde bilgi paylaşımı ve çalışan bağlılığı üzerinde olumlu etkiler yaratmaktadır. Bununla 

birlikte, güç mesafesi, psikolojik güçlendirmenin bilgi paylaşımı üzerindeki etkisini zayıflatmakta ancak 

uyum motivasyonunu güçlendirmektedir (Dong vd., 2022). Etik liderlik de güç mesafesiyle ilişkilidir; 

yüksek güç mesafesi, etik liderliğin bilgi uçurma eğilimi üzerindeki etkisini azaltmakta ve ahlaki kimlik 

üzerinde düzenleyici bir rol oynamaktadır (Çelik vd., 2023). Öte yandan, güç mesafesinin ardılları 

arasında örgütsel sessizlik ve çalışan sessizliği yer almakta ve yüksek güç mesafesi örgütsel sessizliğe 

neden olmaktadır (Şakar ve Namlı, 2023). Benzer şekilde, işyerinde nezaketsizlik ile çalışan sessizliği 

arasındaki ilişki, güç mesafesi tarafından yönetilmekte ve yüksek güç mesafesi algısı, bu ilişkiyi 

güçlendirmektedir (Gustiawan vd., 2023). Ayrıca, dönüşümcü liderliğin işle ilgili sonuçlar üzerindeki 

etkisi de güç mesafesi yönelimi tarafından düzenlenmekte olup, yüksek güç mesafesi yönelimine sahip 

çalışanlar arasında dönüşümcü liderliğin etkisi azalmakta ve bu durum iş tatmini ve performansın 

düşmesine yol açmaktadır (Nhat Vuong vd., 2023). Bu araştırmalar, güç mesafesinin örgüt içi 

dinamikler ve liderlik süreçleri üzerindeki çok boyutlu etkilerini vurgulamakta ve güç mesafesinin etkin 

yönetiminin örgütsel performans üzerinde kritik bir rol oynayabileceğini göstermektedir. 

2.2. Örgütsel Atalet 

Örgütsel atalet, örgütlerin çevresel değişimlere uyum sağlama konusundaki yetersizlikleri veya bu 

değişimlere tepki vermekte geç kalmaları olarak tanımlanmaktadır. Bu bağlamda, atalet içindeki 

örgütler değişen ihtiyaçlara yanıt verme konusunda eylemsiz kalmakta, yeni fırsatları fark edememekte 

ve durağan bir durum içinde bulunmaktadırlar (van Putten vd., 2013). Örgütsel atalet, örgütlerin 

değişime karşı çok yavaş hareket etmeleri ve gönülsüz olmaları olarak ifade edilmektedir (Dikili, 2023). 

Bu örgütler, mevcut yapılarını ve yeteneklerini koruma konusunda ısrarcı olup, değişen koşullara yanıt 

verememekte ve mevcut statükoyu uzun süre korumakta ısrar etmektedirler (Jui-Chan vd., 2020). 

Örgütsel atalet, stratejik yenilenmeye karşı direnci ve mevcut strateji çerçevesinin dışına çıkma 

isteksizliğini ifade etmektedir (Huff vd., 1992). Örgütteki güçlü bireyler, statükonun devamını sağlamak 

amacıyla değişimi engellemekte ve değişimi kolaylaştırıcı güçler ise yönetim uygulamaları üzerinde 

kısıtlı bir etkiye sahip olmaktadır (Louw ve Martins, 2004). 

Örgütsel atalet, çevresel değişimlerin yanlış algılanması veya hiç algılanmaması, yorumlanmaması veya 

yanlış yorumlanması, gerekli uygulamaların gerçekleştirilmemesi gibi aşamalarla gelişmektedir 

(Atalay, 2013). Örgütsel atalet;içgörü ataleti, eylem ataleti ve psikolojik atalet olmak üzere 3 farklı 

şekilde ortaya çıkmaktadır (Godkin ve Allcorn, 2008).İçgörü ataleti, örgütlerde meydana gelen önemli 

değişiklikler ile bu değişikliklerin örgüt üyeleri tarafından fark edilmesi arasındaki gecikmeden 

kaynaklanmaktadır; bu durumda üyeler, çevresel ve içsel faktörleri zamanında gözlemleyemez ve analiz 

edemez, bu da örgütün değişen koşullara uyum sağlamasını engeller. Eylem ataleti ise, toplanan 

bilgilerin etkin yönetimsel eylemlere dönüştürülememesi veya çevresel değişikliklere yanıt verme 

sürecinin çok yavaş ilerlemesi durumunda ortaya çıkmaktadır; bu, özellikle çevre taraması 

tamamlandıktan ve gerekli veriler toplandıktan sonra gerçekleşir. Psikolojik atalet, çalışanların değişime 
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karşı direnç göstermelerinin bir sonucudur; bu direnç, değişimin tehdit olarak algılanmasından ve uzun 

süreli ilişkilerin kaybı ya da yeni beceriler öğrenme zorunluluğu gibi endişelerden kaynaklanır, bu da 

hem içgörü hem de eylem ataletine katkıda bulunur (Godkin ve Allcorn, 2008; Orçanlı vd., 2020). 

Örgütsel ataletin nedenleri arasında, örgütsel rutinin fazla olması, aşırı özgüven, geleneklere aşırı 

bağlılık ve örgütsel öğrenme sürecinin kesintiye uğraması yer almaktadır (Godkin ve Allcorn, 2008; 

Türkan ve Esmer, 2019). Örgütlerde aşırı özgüven ve geleneklere bağlılık, yeni çözüm yollarına kapalı 

kalmaya neden olmakta ve bu durum örgütsel ataletin oluşumunu hızlandırmaktadır.Örgütlerin yaşı ve 

büyüklüğü de örgütsel ataletin oluşmasında önemli rol oynamaktadır. Yaşlı ve büyük örgütler, çevresel 

değişimlere adaptasyon güçlüğü yaşamakta ve bu durum, örgüt içindeki katı kurallar ve hiyerarşilerle 

pekişmektedir (Erdil vd., 2010; Atalay, 2013). Örgütler büyüdükçe, örgütsel atalete neden olan biçimsel 

kurallar, standart haline gelmiş rutinler ve katı hiyerarşiler daha yaygın hale gelmektedir (Chen, 2014). 

Örgütsel ataletin diğer nedenleri arasında yönetim modelleri, liderlik tarzları, iletişim sorunları ve 

kariyer yollarının kapalı olması yer almaktadır (Akduru, 2020). Örgütlerin geleneklerine aşırı bağlılık, 

rutin faaliyetlerin tekrarlanması ve yeniliklere kapalı kalma eğilimleri, örgütsel ataletin oluşmasına 

zemin hazırlamaktadır. Bu unsurlar, örgütlerin değişime olan direncini artırarak, atalet durumunun kalıcı 

hale gelmesine neden olmaktadır. 

Örgütsel ataletin ardılları, çeşitli faktörlerin etkisiyle örgütlerin işleyişini ve performansını derinden 

etkilemektedir. Örgütsel atalet, örgütsel kimlik algısını olumsuz yönde etkileyerek çalışanların aidiyet 

duygusunu zayıflatmakta (Fettahlıoğlu vd., 2018), yüksek performanslı çalışma sistemleri algısı ile 

örgütsel baskılar ve pazarlanabilirlik arasındaki ilişkiyi güçlendirerek değişim ve adaptasyon süreçlerini 

olumsuz etkilemektedir (Feng vd., 2022). Sanal kaytarma davranışlarının artması, özellikle genç ve 

deneyimsiz çalışanlar arasında yaygın olup örgütlerde verimlilik kaybına yol açmakta (Çetin, 2023a) ve 

karanlık üçlü kişilik özellikleri, örgütsel ataletin farklı boyutlarını tetikleyerek örgüt içi uyumu ve 

etkinliği olumsuz yönde etkilemektedir (Çetin, 2023b). Vizyoner liderlik, örgütsel atalet ve yaratıcılık 

arasındaki ilişkilerde bilgi bağışlama davranışı önemli bir rol oynamakta ve çalışanların yaratıcılığını 

artırarak örgütsel ataletin olumsuz etkilerini azaltmaktadır (Alkayid vd., 2023). Dijital dönüşüm 

süreçlerinde örgütsel atalet, dijital yeteneklerin gelişimini engelleyerek örgütlerin dijitalleşme 

kapasitelerini sınırlamakta ve bu durum, dijital yeteneklerin dijital dönüşüm ve firma yetkinliklerini 

etkilemesini olumsuz yönde şekillendirmektedir (Utomo vd., 2023). Bu bulgular, örgütsel ataletin, 

örgütlerin yenilikçilik kapasitelerini, adaptasyon yeteneklerini ve genel performanslarını olumsuz 

etkilediğini göstermektedir. 

2.3. İşe Yabancılaşma 

İşe yabancılaşma kavramı, Marx’ın “El Yazmaları” adlı eserinde ilk olarak ele alınmış ve insan 

yaratıcılığının kritik bir tatmin kaynağı olduğunu vurgulamıştır. Marx, sadece fiziksel ihtiyaçları 

karşılayan, gönüllülükten yoksun ve kendini gerçekleştirmeye izin vermeyen işlerin işe yabancılaşmaya 

yol açtığını savunmuştur (Kanungo, 1983). Bu bağlamda, işin doğası ile insan doğası arasındaki 

uyumsuzluktan kaynaklanan bu durum, bireylerin üretim sürecine katkı sağlayamadıklarında ve 

örgütlerinde yeterince temsil edilmediklerini hissettiklerinde ortaya çıkmaktadır (Mottaz, 1981). İşe 

yabancılaşma, sorumluluk, özerklik, kendini gerçekleştirme ve sosyal etkileşim gibi bireysel değeri 

destekleyen çalışma ortamlarının eksikliğinden kaynaklanmaktadır (Blauner, 1964). Ayrıca, bireyin 

örgüt içindeki rolüne ilişkin hayal kırıklığı, yetki, örgütsel konum ve mesleki gelişim fırsatları gibi 

alanlara yansıyan bir tatminsizlik yaratmaktadır (Hoy vd., 1983). 

İşe yabancılaşma, bireylerin işlerinde güçsüzlük, tutarsızlık, anlamsızlık ve çözümsüzlük duyguları 

yaşamasına neden olmaktadır. Bu durum, aşırı iş yükü, makineleşme gibi faktörler nedeniyle işin 

amacının anlaşılmaması ve örgütten kopma şeklinde tanımlanmaktadır (Günsal, 2010). Çalışan ile işi 

arasındaki bağın kopması ve iş beklentilerinin ortadan kalkması da bu süreci hızlandırmaktadır 

(Hirschfeld ve Feild, 2000). Akademik literatürde yaygın olarak atıfta bulunulan Seeman’ın (1959) 

tanımına göre, işe yabancılaşma, bireyin işini anlamsız bulduğu, iş ortamındaki kişilerarası ilişkilerden 

memnun olmadığı ve güçsüzlük, yetersizlik ve yalnızlık duyguları yaşadığı bir durum olarak 

tanımlanmaktadır. Bu önemsizlik duygusu, kişinin gelecekteki kariyerine ilişkin vizyon eksikliği ile 

birleşmektedir. 
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Sonuç olarak, işe yabancılaşma, bireyin işinden kopması, kariyer hedeflerinden uzaklaşması ve örgütsel 

normlara uyum sağlayamamasından kaynaklanan olumsuz bir duygusal durum olarak anlaşılmaktadır. 

İşe yabancılaşma, kişisel özelliklerden ziyade işyeri koşulları ile karakterize edilmekte olup, bu koşullar 

bireyin zihinsel ve fiziksel olarak işyerinden kopmasına katkıda bulunmaktadır. İşe yabancılaşma süreci 

ilerledikçe, örgütsel faktörler, çalışanların davranış ve tutumlarını olumlu ya da olumsuz yönde 

şekillendirmede önemli bir rol oynamaktadır (Kanten ve Ülker, 2014). Geniş anlamda, işe yabancılaşma, 

çalışanın işini anlamsız bulması, örgüt içindeki bağlantılarından memnun olmaması, kendini güçsüz ve 

izole hissetmesi, kendini sadece makinenin bir dişlisi olarak görmesi ve mesleki geleceğine dair 

umudunu kaybetmesi olarak tanımlanmaktadır (Günsal, 2010). 

İşe yabancılaşmanın temel nedenleri, örgütsel faktörler ve çevresel faktörler olarak iki ana başlık altında 

incelenebilir. Örgütsel faktörler arasında örgüt büyüklüğü, yönetim biçimi ve çalışma şartları 

bulunmaktadır (Şimşek vd., 2006). Örgüt büyüklüğü arttıkça, astlar ve üstler arasındaki hiyerarşi 

derinleşmekte ve bu durum bürokrasi, iş bölümü ve uzmanlaşmayı artırarak çalışanların işe 

yabancılaşmasına yol açmaktadır (Gökçe, 2021; Tekin, 2021). Yönetim biçimi de işe yabancılaşmayı 

etkileyen önemli bir faktördür; çalışan görüşüne önem vermeyen, adil olmayan ve katı kurallara sahip 

yönetim tarzları, yüksek düzeyde yabancılaşma yaratmaktadır (Kanten ve Ülker, 2014; Orhan, 2021). 

Ayrıca, fiziksel olarak kötü çalışma şartları, ağır iş yükü, zaman baskısı ve çalışan niteliklerinin göz ardı 

edilmesi gibi unsurlar da işe yabancılaşmayı tetiklemektedir (Hayta, 2007; Usul ve Atan, 2014). 

Çevresel faktörler ise kültürel toplumsal yapı, ekonomik yapı, teknolojik yapı ve politik-hukuki yapı 

olarak sıralanabilir (Orhan, 2021). Kültürel uyum sorunları, toplumda yaşanan belirsizlikler ve ortak 

amaçların zayıflaması, bireylerin işe yabancılaşmasına neden olmaktadır (Kafalı, 2017; Öz, 2020). 

Ekonomik yapı, özellikle sanayi devrimi sonrası ekonomik değişimler ve kapitalist düzenin getirdiği 

belirsizlikler, çalışanların işlerine karşı kaygı ve yabancılaşma hissetmelerine yol açmaktadır (Usul ve 

Atan, 2014; Öz, 2020). Teknolojik gelişmeler, bir yandan ilerleme olarak görülürken diğer yandan 

çalışanların makineler karşısında değersiz hissetmelerine ve yabancılaşmalarına neden olabilmektedir 

(Parsıl, 2007; Orhan, 2021). Son olarak, politik ve hukuki yapı, bireylerin yaşamlarına belirli sınırlar 

getirerek, zamanla pasif hale gelmelerine ve işe yabancılaşmalarına yol açmaktadır (Köse, 2019). Bu 

faktörler, işe yabancılaşmanın oluşumunu ve yayılımını derinlemesine etkileyerek, örgütlerin verimliliği 

ve çalışanların iş tatmini üzerinde olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. 

İşe yabancılaşmanın sonuçları, örgütsel bağlılık, iş performansı, iş tatmini ve çalışan davranışları 

üzerinde önemli olumsuz etkiler yaratmaktadır. Ego tükenmesi ve işe yabancılaşma arasındaki pozitif 

ilişki, çalışanların psikolojik olarak yıpranmalarına ve işlerine olan bağlarının kopmasına neden 

olmaktadır (Cui vd., 2022). García-Contreras vd. (2022), kamu sektöründe işe yabancılaşmanın sapkın 

işyeri davranışlarını ve düşük performansı artırdığını, bu durumun örgütsel verimliliği ciddi şekilde 

tehdit ettiğini belirtmiştir. Tutan ve Kökalan (2023), işe yabancılaşmanın işten tutulmayı olumsuz 

etkilediğini ve pozitif psikolojik sermayenin bu etkiyi düzenleyici bir rol oynadığını ortaya koymuştur. 

Çetin (2023c), sinizmin ve sanal kaytarmanın işe yabancılaşma ile birlikte artarak iş disiplinini ve 

verimliliği bozduğunu göstermiştir. Bozdoğan (2023) ise, birey-örgüt uyumunun örgütsel vatandaşlık 

davranışını artırdığını, ancak işe yabancılaşmanın bu pozitif etkiyi zayıflattığını bulmuştur. Dong vd. 

(2023), yaş ayrımcılığının çalışanlarda işe yabancılaşmaya yol açarak, örgütsel bağlılıklarını 

düşürdüğünü ve çalışan sessizliğine neden olduğunu belirlemiştir. Bu bulgular, işe yabancılaşmanın, 

çalışanların psikolojik ve davranışsal tepkilerini olumsuz etkileyerek, genel iş ortamını ve örgütsel 

verimliliği ciddi şekilde bozduğunu göstermektedir. 

2.4. Güç Mesafesi, Örgütsel Atalet ve İşe Yabancılaşma Arasındaki İlişkiler 

Cörüt ve Özkan (2023) tarafından yapılan çalışmada, düşük güç mesafesinin içgörü ataleti üzerinde 

negatif etkisi olduğu bulunmuştur. Bu durum, düşük güç mesafesinin örgütsel ataletin azaltılmasına 

yardımcı olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, yüksek güç mesafesi, örgütlerde bürokrasiyi artırarak 

çalışanların değişim ve yenilik süreçlerine katılımını engellemekte ve bu da örgütsel ataletin artmasına 

yol açmaktadır. Bu bağlamda, algılanan örgütsel güç mesafesinin, algılanan örgütsel atalet üzerinde 

pozitif etkisi olduğu düşünülmüş ve aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: Algılanan örgütsel güç mesafesinin, algılanan örgütsel atalet üzerinde pozitif etkisi vardır. 
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Güç mesafesinin işe yabancılaşma üzerindeki etkisi de literatürde önemli bir araştırma konusu olmuştur. 

Güzel (2022) ve Akhtar ve Shaukat (2016) çalışmalarında, sağlık çalışanlarının algıladığı güç 

mesafesinin işe yabancılaşmayı pozitif yönde etkilediği bulunmuştur. Güç mesafesi, çalışanların iş 

yerinde kendilerini değersiz ve güçsüz hissetmelerine neden olarak, onların işlerine olan bağlılıklarını 

ve motivasyonlarını azaltmakta ve bu da işe yabancılaşmayı artırmaktadır. Ancak Can ve Gündüz (2021) 

çalışmasında öğretmenlerin algıladığı güç mesafesi ile işe yabancılaşma düzeyleri arasında anlamlı bir 

ilişki bulunamamıştır. Bu farklılıklar, sektörler ve iş ortamlarındaki değişkenlerin etkisini 

göstermektedir. Bununla birlikte, genel olarak algılanan örgütsel güç mesafesinin, işe yabancılaşma 

üzerinde pozitif etkisi olduğu görülmektedir. Bu bağlamda araştırmanın ikinci hipotezi aşağıdaki şekilde 

kurulmuştur: 

H2: Algılanan örgütsel güç mesafesinin, işe yabancılaşma üzerinde pozitif etkisi vardır.  

Atalay (2013) çalışmasında, örgütsel ataletin çalışanların yabancılaşma düzeyleri ve işten ayrılma 

niyetleri üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu gösterilmiştir. Örgütsel atalet, çalışanların iş süreçlerine 

katılımını ve yenilikçi davranışlar sergileme isteklerini engelleyerek, onların işlerine karşı duydukları 

anlam ve bağlılık duygusunu zayıflatmaktadır. Bilen (2023) çalışmasında da benzer şekilde, örgütsel 

politika algısının politik davranışlar üzerindeki etkisinde güç mesafesi ve karanlık kişiliğin düzenleyici 

rolü olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgular, örgütsel ataletin işe yabancılaşmayı artırdığı ve güç mesafesi 

ile birleştiğinde bu etkinin daha da belirgin hale geldiğini göstermektedir. Sonuç olarak, algılanan 

örgütsel ataletin işe yabancılaşma üzerinde pozitif etkisi olduğu belirgindir ve buna bağlı olarak 

aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H3: Algılanan örgütsel ataletin işe yabancılaşma üzerinde pozitif etkisi vardır.  

Yüksek güç mesafesi, örgütlerde bürokrasiyi artırarak çalışanların değişim ve yenilik süreçlerine 

katılımını engelleyebilir ve bu durum örgütsel ataletin artmasına yol açmaktadır (Cörüt ve Özkan, 2023). 

Artan örgütsel atalet, çalışanların iş süreçlerine katılımını ve yenilikçi davranışlar sergileme isteklerini 

azaltmakta, onların işlerine karşı duydukları anlam ve bağlılık duygusunu zayıflatarak işe 

yabancılaşmalarına neden olmaktadır (Atalay, 2013). Bu bağlamda, yüksek güç mesafesi algısı, 

çalışanların kendilerini iş süreçlerinden ve karar alma mekanizmalarından dışlanmış hissetmelerine yol 

açmakta, bu da örgütsel atalet yoluyla işe yabancılaşmayı artırmaktadır (Güzel, 2022; Akhtar ve 

Shaukat, 2016). Güç mesafesi ve örgütsel ataletin birlikte ele alındığında, çalışanların işlerinden 

duyduğu tatmin ve bağlılık hissinin daha da zayıfladığı ve işe yabancılaşmanın belirgin şekilde arttığı 

gözlenmektedir. Dolayısıyla, algılanan örgütsel güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde örgütsel 

ataletin aracı rol oynadığı düşünülmektedir. Bu bağlamda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H4: Algılanan örgütsel güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde, algılanan örgütsel ataletin aracı 

rolü vardır. 

Kurulan 4 hipotez çerçevesinde araştırmanın modeli Şekil 1’de görüldüğü şekilde kurgulanmıştır. 

 

Şekil 12: Araştırma Modeli 

 

ÖRGÜTSEL GÜÇ MESAFESİ

ÖRGÜTSEL ATALET

İçgörü Ataleti

Eylem Ataleti

Psikolojik Atalet

İŞE YABANCILAŞMA

H1

H2

H3

H4
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3.Yöntem 

3.1. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evrenini Türkiye genelinde havacılık sektöründe çalışan bireyler oluşturmaktadır. Evrenin 

tümüne ulaşmanın imkansızlığı göz önünde bulundurularak örneklem alma yoluna gidilmiştir. 

Örnekleme tekniği olarak kartopu örnekleme kullanılmıştır. Kartopu örnekleme tekniği ile ilgili kişilerin 

iş arkadaşlarına ve araştırma kriterlerine uyan diğer kişilere ulaşılmıştır. Kartopu örnekleme tekniğinde 

katılımcılara başka kimlerle görüşebilecekleri sorularak yeni bilgi yüklü durumlar elde edilir (Biernacki 

ve Waldorf, 1981). Örneklem büyüklüğünün belirlenmesi için Cochran’ın (1977) formülü kullanılmıştır. 

Yüzde 95 güven düzeyinde yüzde 0,5 hata payında çalışma için minimum örneklem büyüklüğü 384 

olarak hesaplanmıştır. Bu kapsamda 430 Katılımcıdan anket alınmıştır. Alınan yanıtların 34’ünün eksik 

ya da analizlere uygun olmadığı belirlenmiştir. Bu doğrultuda araştırma örneklemi 396 katılımcıdan 

oluşmuştur. Örnekleme ilişkin tanıtıcı istatistikler Tablo 1’de sunulmuştur: 

Tablo 1: Örnekleme İlişkin Demografik Özellikler 

 
f 

(𝑿̅±ss) 

% 

(Min-Maks) 

Cinsiyet 
Kadın 244 61,60 

Erkek 152 38,40 

Yaş (yıl) (32,485±8,427) (20-62) 

Medeni 

Durum 

Evli 200 50,5 

Bekar 196 49,5 

Eğitim 

Düzeyi 

Lise 35 8,80 

Ön lisans 67 16,90 

Lisans 228 57,60 

Lisansüstü 66 16,70 

İşletme Tecrübe Yılı (6,439±6,391) (1-37) 

Sektör Tecrübe Yılı (7,995±7,005) (1-40) 

 

Araştırma örnekleminin %61,6 ile çoğunluğu kadınlardan oluşmaktadır ve yaş ortalaması 

32,485±8,427’dir. Örneklemin %50,5 ile çoğunluğu evlidir. Bununla birlikte katılımcıların %57,60 ile 

çoğunluğu lisans mezunudur. Örneklemin mevcut işletmedeki tecrübe yıl ortalaması 6,439±6,391 ve 

havacılık sektöründeki tecrübe yıl ortalaması ise 7,995±7,005 olarak hesaplanmıştır. 

3.2. Veri Toplama Araçları 

Araştırma verilerinin toplanması için Demografik Bilgi Formu, Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeği, Örgütsel 

Atalet Ölçeği ve İşe Yabancılaşma Ölçeğinden oluşan anket formu kullanılmıştır. Anket formunun 

bölümlerine ilişkin bilgiler alt başlıklar halinde verilmiştir. 

3.2.1 Demografik Bilgi Formu 

Araştırmacı tarafından araştırmanın amacı doğrultusunda hazırlanmıştır. 6 maddeden oluşan form ile 

katılımcılara ilişkin cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, mevcut işletmedeki tecrübe yıl sayısı 

ve sektördeki tecrübe yıl sayısı bilgilerine ulaşılmıştır. 

3.2.2. Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeği 

Ölçek, Wu (2006) tarafından geliştirilen ve Yüksel (2013) tarafından Türkçeye uyarlanan Örgüt Kültürü 

Ölçeğinin Güç Mesafesi alt ölçeğidir. 5 maddeden oluşan ölçek 1 (kesinlikle katılmıyorum) ile 5 

(kesinlikle katılıyorum) aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın artması, örgütsel 
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güç mesafesine yönelik algının arttığını göstermektedir. Yüksel (2013) tarafından yapılan uyarlama 

çalışmasında ölçeğin güvenirlik değeri 0,73 olarak hesaplanmıştır. Ölçek ifadelerine örnekler: “Bana 

göre bir yöneticinin, astlarıyla uğraşırken otorite ve güç kullanması çoğu zaman gereklidir”, “Bana göre 

yöneticiler çalışanlarına önemli görevleri havale etmemelidirler” şeklindedir.  

3.2.3. Örgütsel Atalet Ölçeği 

Ölçek, Godkin ve Allcorn (2008) tarafından geliştirilmiş ve Orçanlı vd. (2020) tarafından Türkçeye 

uyarlanmıştır. 13 maddeden oluşan ölçek 1 (kesinlikle katılmıyorum) ile 5 (kesinlikle katılıyorum) 

aralığında puanlanmaktadır. Ölçekte içgörü ataleti (1-4 arası maddeler), eylem ataleti (5-9 arası 

maddeler) ve psikolojik atalet (10-13 arası maddeler) olmak üzere 3 faktör bulunmaktadır. Türkçe 

uyarlama çalışmasında ölçeğin Cronbach alfa katsayıları içgörü ataleti için 0,507, eylem ataleti için 

0,609, psikolojik atalet için 0,758 ve ölçeğin geneli için 0,784 olarak hesaplanmıştır. Ölçek ifadelerine 

örnekler: “Şirketimiz, diğer şirketlerin sorunları nasıl çözdüğünü tanımlamakta zorlanıyor.” ve 

“Şirketteki herhangi bir değişiklikte kendimizi tehdit altında hissediyoruz.” şeklindedir. 

3.2.4. İşe Yabancılaşma Ölçeği 

Ölçek, Kaya ve Serçeoğlu (2013) tarafından geliştirilmiştir. 6 maddeden oluşan ölçek 1 (kesinlikle 

katılmıyorum) ile 5 (kesinlikle katılıyorum) aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın 

artması, işe yabancılaşmanın arttığını göstermektedir. Kaya ve Serçeoğlu (2013), ölçeğin güvenirlik 

katsayısını 0,712 olarak hesaplamıştır. Ölçek ifadelerine örnekler: “İşteyken benliğimden uzaklaşmış 

gibi hissediyorum.” ve “Yaptığım işte kendime dair bir şey bulmakta zorlanmaktayım.” şeklindedir.  

3.3 Verilerin Analizi 

Araştırma verileri SPSS 26.00 ve Smart PLS 4 yazılımları kullanılarak analiz edilmiştir. Öncelikli 

olarak, SPSS 26.00’da katılımcı yanıtlarının doğruluğu ve uygunluğu değerlendirilmiş ve analizi 

bozabilecek yanıtlar hariç tutulmuştur. Veri seti hazırlandıktan sonra, SPSS 26.00’da açımlayıcı faktör 

analizi (AFA) yapılmıştır. Bir sonraki aşamada, Smart PLS 4 ile kısmi en küçük kareler yöntemi 

kullanılmıştır. Bu basamakta analizler ölçüm/içsel model ve yapısal/dışsal model olmak üzere 2 

aşamada yapılmıştır.Ölçüm modelinde indikatör güvenirliği, iç tutarlılık güvenilirliği, yakınsak 

geçerlilik ve ayırt edici geçerlik değerlendirilmiştir. Bununla birlikte tanımlanan faktör yapıları için 

tanımlayıcı istatistikler sunulmuştur. Yapısal modelde, araştırma hipotezleri test edilmiştir. Bu adımda, 

yol katsayısı değerlerine karşılık gelen t değerlerini oluşturmak için tam model üzerinde 5000 yeniden 

örnekleme prosedürü kullanılmıştır. Model uyumu, model için iyi bir uyuma işaret eden 

Standartlaştırılmış Ortalama Karekök (SRMR) ve Normlaştırılmış Düzeltme İndeksi (NFI) değerlerine 

dayanarak incelenmiştir. Bulgular %95 güven aralığı ve %5 anlamlılık düzeyi ile değerlendirilmiştir. 

4. Bulgular 

4.1. Açımlayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeğine uygulanan AFA’da KMO değeri 0,787 ve Barlett Küresellik Testi 

sonuçları x2=970,969, df=10 ve p=0,000 olarak hesaplanmıştır. Literatüre göre KMO değerinin 0,60’tan 

büyük olması değişkenlerin birbirlerini yakından tahmin etme gücüne sahip olduğunu; Barlett 

Küresellik Testi’nde p değerinin 0,05’ten küçük olması ise değişkenler arasında yeterli ilişki olduğunu 

göstermektedir (Hair vd., 2014). Buna göre, Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeğinin KMO ve Barlett’s Test 

of Sphericity değerleri ilgili referans aralığındadır ve ölçek faktör analizi için uygundur.Ölçek, Yüksel 

(2013) çalışmasına benzer şekilde tek faktör altında kümelenmiştir ve tek faktörlü yapı ölçeğe ilişkin 

varyansın %64,184’ünü açıklamaktadır.Her bir maddenin faktör yüklerini gösteren sonuçlar Tablo 2’de 

sunulmuştur. 

Tablo 1: Örgütsel Güç Mesafesi Ölçeği AFA Yapı Matrisi 

 GM 

GM2 0,853 

GM1 0,799 

GM3 0,795 
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GM5 0,789 

GM4 0,767 

Örgütsel Atalet Ölçeğine uygulanan AFA’da KMO değeri 0,862 ve Barlett Küresellik Testi sonuçları 

x2=2639,031, df=78 ve p=0,000 olarak hesaplanmıştır. Buna göre, Örgütsel Atalet Ölçeğinin KMO ve 

Barlett Küresellik Testi değerleri ilgili referans aralığında yer almaktadır ve ölçek faktör analizi için 

uygundur (Hair vd., 2014). Ölçek, Orçanlı vd. (2020) çalışmasına benzer şekilde 3 faktör altında 

kümelenmiştir ve 3 faktörlü yapı ölçeğe ilişkin varyansın %67,884’ünü açıklamaktadır. Her bir 

maddenin faktör yükleri ve maddelerin hangi faktörlerde kümelendiğini gösteren sonuçlar Tablo 3’te 

sunulmuştur: 

Tablo 2: Örgütsel Atalet Ölçeği AFA Yapı Matrisi 

 IA EA PA 

IA4 0,865   

IA3 0,861   

IA2 0,789   

IA1 0,785   

EA4  0,845  

EA3  0,830  

EA1  0,805  

EA2  0,801  

EA5  0,744  

PA4   0,881 

PA3   0,873 

PA1   0,779 

PA2   0,754 

İşe Yabancılaşma Ölçeğine uygulanan AFA’da KMO değeri 0,781 ve Barlett Küresellik Testi sonuçları 

x2=1594,341, df=15 ve p=0,000 olarak hesaplanmıştır. Buna göre, Örgütsel Atalet Ölçeğinin KMO ve 

Barlett Küresellik Testi değerleri ilgili referans aralığında yer almaktadır ve ölçek faktör analizi için 

uygundur (Hair vd., 2014). Ölçek, Kaya ve Serçeoğlu (2013) çalışmasına benzer şekilde tek faktör 

altında kümelenmiştir ve tek faktörlü yapı ölçeğe ilişkin varyansın %71,272’sini açıklamaktadır. Her bir 

maddenin faktör yüklerini gösteren sonuçlar Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 3: İşe Yabancılaşma Ölçeği AFA Yapı Matrisi 

 IY 

IY1 0,854 

IY3 0,819 

IY2 0,819 

IY5 0,765 

IY6 0,715 

IY4 0,712 

4.2. Ölçüm Modelinin Değerlendirilmesi 

Henseler vd. (2016) tarafından açıklandığı üzere, bir ölçüm modelinin değerlendirilmesi tipik olarak 

indikatör güvenilirliği, iç tutarlılık güvenilirliği, yakınsak geçerlilik ve ayırt edici geçerlilik gibi 
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yöntemleri içermektedir. Bu bağlamda araştırmada faktör yükleri, bileşik güvenilirliği (CR), Cronbach 

alfa ve rho_A katsayıları incelenmiştir (Ringle vd., 2012). Hair vd. (2021) tarafından açıklandığına göre, 

faktör yükleri, CR, Cronbach alfa ve rho_A katsayıları için 0,70’i aşan değerler güvenilir bir ölçüm 

modelinin göstergesidir. Beş faktörlü bir ölçüm modelinin sunulduğu Tablo 5’te, tüm faktör yükleri, CR 

değerleri, Cronbach’s alpha ve rho_A katsayıları 0,70 eşiğini aşarak araştırmanın ölçüm modelinin 

güvenilirliğini teyit etmektedir. 

Güvenilirlik değerlendirmesinin ardından, yakınsak geçerliliği değerlendirmek için çıkarılan ortalama 

varyans (AVE) incelenmiştir. Sürücü ve Maslakçı (2020) AVE değerlerinin tüm yapılar için 0,50’den 

büyük olması ve CR değerlerinin her bir yapı için AVE’yi aşması durumunda yakınsak geçerliliğin 

sağlandığını belirtmiştir. Tablo 5’te gösterildiği gibi, tüm yapılar için AVE değerleri 0,50’nin 

üzerindedir ve tüm CR değerleri AVE’nin üstündedir. Bu sonuçlara dayanarak, yakınsak geçerliliğin 

sağlandığı sonucuna varılabilir. 

Tablo 4: Ölçüm Modeli Sonuçları 

Yapı Madde Faktör Yükü p Cronbach Alfa rho_A CR AVE 

Örgütsel 

Güç Mesafesi (GM) 

GM1 0,804 0,000     

GM2 0,861 0,000     

GM3 0,787 0,000 0,86 0,865 0,899 0,642 

GM4 0,764 0,000     

GM5 0,787 0,000     

İçgörü Ataleti (IA) 

IA1 0,786 0,000     

IA2 0,822 0,000 
0,848 0,852 0,898 0,687 

IA3 0,849 0,000 

IA4 0,858 0,000     

Eylem Ataleti (EA) 

EA1 0,808 0,000     

EA2 0,803 0,000     

EA3 0,820 0,000 0,865 0,865 0,903 0,65 

EA4 0,833 0,000     

EA5 0,765 0,000     

Psikolojik Atalet (PA) 

PA1 0,858 0,000     

PA2 0,821 0,000 
0,848 0,864 0,896 0,683 

PA3 0,816 0,000 

PA4 0,809 0,000     

İşe Yabancılaşma (IY) 

IY1 0,855 0,000     

IY2 0,816 0,000     

IY3 0,820 0,000 
0,872 0,878 0,904 0,613 

IY4 0,718 0,000 

IY5 0,766 0,000     

IY6 0,709 0,000     

Ayırt edici geçerliliği değerlendirmek için Fornell-Larcker (1981) kriteri incelenmiştir. Bu kriter, her 

bir yapı için Ortalama Varyansın Karekökünün (AVE), o yapı ile modeldeki diğer tüm yapılar arasındaki 

korelasyonları aşması gerektiğini öngörmektedir. Tablo 6’da gösterildiği üzere, her bir yapı için 
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AVE’lerin kareköklerinin de o yapı ile hem satır hem de sütundaki diğer tüm yapılar arasındaki 

korelasyonlardan daha büyük olduğu görülmektedir. Böylece, Fornell-Larcker kriteri karşılanmıştır. 

Sonuç olarak, incelenen yapılar için ayırt edici geçerlik sağlanmıştır. 

Tablo 6: Fornell-Larcker Kriteri 

 GM IA EA PA IY 

GM 0,801     

IA 0,317 0,829    

EA 0,356 0,316 0,806   

PA 0,234 0,492 0,396 0,826  

IY 0,374 0,388 0,456 0,419 0,826 

Ölçüm modelini değerlendirmek için yapılan analizler ışığında, toplu bulgular modelin güvenilirliğini, 

yakınsak geçerliğini ve ayırıcı geçerliğini teyit etmektedir. Bu sonuçlar, teyit edilen faktör yapısı için 

güçlü bir destek sağlamaktadır.  

4.3. Yapısal Modelin Değerlendirilmesi 

Yapısal modelin model uyumu Standartlaştırılmış Ortalama Karekök (SRMR) ve Normlaştırılmış Uyum 

İndeksi (NFI) değerleri kullanılarak değerlendirilmiştir. Henseler vd.’ne (2014) göre, 0,08’in altındaki 

SRMR değerleri iyi bir uyumun göstergesidir. Bununla birlikte, Lohmöller’e (1989) göre, 0,80’i aşan 

bir NFI değeri iyi bir uyuma işaret etmektedir. Modelin SRMR değeri 0,061<0,080 ve NFI değeri 

0,830>0,80 olup, bu değerler iyi bir uyuma işaret etmektedir. Bununla birlikte Chin (1998), tatmin edici 

bir model uyumu sağlamak için R2 değerinin en az 0,10 olmasını önermiştir. Buna göre, endojen 

değişkenlerden IA 0,121 R2 değerine, EA 0,127 değerine, PA 0,155 değerine ve IY 0,525 değerine sahip 

olup, tüm R2 değerleri de önerilen eşik puanını aşmış ve araştırma modelinin toplanan verileri yeterince 

temsil ettiğini göstermiştir.  

Son olarak hem doğrusal hem de aracı ilişkiler için yol katsayısını ve ilişkili t-değerini belirlemek üzere 

yapısal model değerlendirilirken, yol katsayısı değerlerine karşılık gelen t değerlerini oluşturmak için 

model üzerinde 5000 yeniden örnekleme prosedürü kullanılmıştır (Hair vd., 2021). Mevcut araştırmada 

7 doğrusal etki ve 3 dolaylı etki olmak üzere toplam 10 hipotez test edilmiştir. Test sonuçları Tablo 7 

ve Şekil 2’de sunulmuştur. 

Tablo 7: Yapısal Model Sonuçları 

 Hipotez β ss t p Sonuç 

H1a GM→IA 0,317 0,048 6,661 0,000 Kabul 

H1b GM→EA 0,356 0,057 6,225 0,000 Kabul 

H1c GM→PA 0,234 0,058 4,061 0,000 Kabul 

H2 GM→IY 0,224 0,041 2,985 0,003 Kabul 

H3a IA→IY 0,028 0,045 0,611 0,542 Ret 

H3b EA→IY 0,493 0,040 12,264 0,000 Kabul 

H3c PA→IY 0,279 0,047 5,935 0,000 Kabul 

H4a GM→IA→IY 0,009 0,015 0,594 0,553 Ret 

H4b GM→EA→IY 0,176 0,032 5,510 0,000 Kabul 

H4c GM→PA→IY 0,065 0,019 3,425 0,001 Kabul 
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Şekil 2: Yapısal Ölçüm Modeli 

Yapısal model değerlendirme sonuçlarına göre algılanan örgütsel güç mesafesinin içgörü ataleti ve 

psikolojik atalet üzerinde pozitif ve anlamlı etkileri vardır. Bununla birlikte algılanan örgütsel güç 

mesafesinin işe yabancılaşma üzerinde de pozitif ve anlamlı etkisi vardır. Diğer taraftan algılanan 

örgütsel atalet faktörlerinden eylem ataleti ve psikolojik ataletin işe yabancılaşma üzerinde pozitif ve 

anlamlı etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu sonuçlar çerçevesinde H1a, H1b, H1c, H2, H3b ve H3c hipotezleri 

kabul edilirken, H3a hipotezi reddedilmiştir.Aracı rol modeli test sonuçlarına göre algılanan örgütsel güç 

mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde eylem ataleti ve psikolojik ataletin ayrı ayrı aracı rolleri vardır. 

Bu sonuçlara göre H4b ve H4c hipotezleri kabul edilirken, H4a hipotezi reddedilmiştir. 

5.Tartışma, Sonuç ve Öneriler 

Küresel bağlantı ve ekonomik canlılık için vazgeçilmez bir sektör olan havacılık endüstrisi, bir örgütün 

işgücünün sahip olduğu kolektif beceri, bilgi ve deneyimi özetleyen bir terim olan insan sermayesinin 

yeterliliğine ve adanmışlığına önemli ölçüde bağlıdır. Bu yüksek riskli alanda, pilotlardan mühendislere, 

hava trafik kontrolörlerinden yer personeline kadar insan kaynaklarının kalibresi, operasyonel 

verimlilik, güvenlik ve müşteri memnuniyetinin sağlanmasında çok önemli bir rol oynamakta ve böylece 

sektörün karlılığını ve sürdürülebilirliğini doğrudan etkilemektedir (Al Hashmi vd., 2021). Ancak, 

kişinin iş rolünde kopukluk, anlamsızlık ve güçsüzlük hissi ile karakterize edilen işe yabancılaşma 

olgusu, insan kaynağı açısından önemli bir sorun teşkil etmektedir (Tutan ve Kökalan, 2023). Bu 

yabancılaşma sadece çalışanların moralini ve üretkenliğini bozmakla kalmamakta, aynı zamanda 

sektörün hassas koordinasyona ve detaylara dikkat edilmesine olan bağımlılığı göz önüne alındığında 

güvenliği de tehlikeye atmaktadır. Havacılık görevlerinin karmaşık doğası, bu alanda sıklıkla 

karşılaşılan yüksek stres ve zorlu çalışma programları ile birleştiğinde, yabancılaşma duygularını 

şiddetlendirebilir, bu da bağları kopmuş ve motivasyonu azalmış bir işgücüne yol açabilir. Dolayısıyla 

bu sorunların ele alınması yalnızca bir insan kaynakları yönetimi meselesi değil, havacılık sektörü için 

stratejik bir zorunluluktur ve iş memnuniyetini artırmayı, çalışanlar arasında aidiyet ve amaç duygusunu 

teşvik etmeyi ve insan sermayesine değer veren ve destekleyen bir örgüt kültürü yaratmayı amaçlayan 

hedefli müdahaleler gerektirmektedir.Bu noktadan hareketle hazırlanan araştırmada havacılık sektörü 

çalışanlarında algılanan örgütsel güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde algılanan örgütsel 

ataletin aracı rolü araştırılmıştır. Araştırma kapsamında Türkiye’nin farklı şehirlerinden, havacılık 

sektöründe 396 çalışan örneklem olarak seçilmiştir. 

Araştırmadan elde edilen bulgulara göre havacılık sektörü çalışanlarında algılanan güç mesafesi; içgörü 

ataleti, eylem ataleti ve psikolojik ataleti artırmaktadır. Elde edilen bu bulgunun hiyerarşik algı 
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dinamiklerine ve bunun psikolojik etkilerine dayandığı düşünülmektedir. Bu olgunun özünde, 

çalışanların davranışlarını ve karar alma süreçlerini önemli ölçüde etkileyen, örgüt içindeki güç 

hiyerarşisine ilişkin algıları yatmaktadır. Güç mesafesinin yüksek olarak algılandığı bir ortamda, 

çalışanlar genellikle karar alma ve yenilikçi düşünme süreçlerini örgütsel hiyerarşinin üst 

kademelerindeki kişilerin ayrıcalıkları olarak görürler. Bu algı psikolojik bir bariyer oluşturarak karar 

alma sürecinden uzaklaşma hissini ve proaktif sorun çözme faaliyetlerine katılma isteksizliğini 

besleyecektir. Bu bağlamda çalışanın hissettiği hiyerarşi duygusunun, genellikle mevcut uygulamalara 

meydan okuma veya statükoyu sorgulama konusunda isteksizliğe yol açarak içgörü ataletini doğurması 

kaçınılmazdır. Güç mesafesinin yüksek olduğu ortamlarda çalışanlar, yeni fikirler ya da iyileştirmeler 

önermekten çekinebilir, yerleşik normları bozmanın potansiyel tepkisinden ya da yansımalarından 

korkabilirler. Buna ek olarak, dik bir güç mesafesi algısı, çalışanların inisiyatif alma veya bağımsız 

hareket etme olasılığının daha düşük olduğu, eylem ataletini doğuran bir kültür yaratabilir. Çalışanlar, 

açık talimatlar bekleyebilir veya iyi tanımlanmış prosedürleri takip etmeyi tercih edebilirler; bu da 

örgütün dinamik durumlara veya ortaya çıkan fırsatlara hızlı ve etkili bir şekilde yanıt verme kabiliyetini 

sınırlayabilir. Dahası, algılanan güç mesafesinin etkisi daha derin bir bilişsel düzeye uzanarak inançlar, 

tutumlar ve işle ilgili değerler açısından değişime karşı direnci teşvik ederek psikolojik ataleti 

doğurabilir. Çalışanlar mevcut zihniyetlerinde yerleşik hale gelebilir ve bu da örgütlerin kültürel 

değişimler gerçekleştirmesini veya gelişen endüstri normlarına uyum sağlamasını zorlaştırabilir. 

Özünde bu bulgu, havacılık sektöründeki yüksek güç mesafesi algısının çalışanlar arasında bir uyum, 

ihtiyat ve muhafazakarlık kültürüne katkıda bulunduğu bir mekanizmayı ortaya koymaktadır. 

Literatürde konu hakkında sadece Cörüt ve Özkan (2023) tarafından yapılan çalışmaya rastlanmıştır. 

Cörüt ve Özkan (2023), örgüt kültürünün örgütsel atalet üzerindeki etkisinde işbirlikçiliğin aracı rolünü 

incelemiş, örgüt kültürü öğelerinden düşük güç mesafesinin içgörü ataleti üzerinde negatif etkisinin 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bu çalışma ile mevcut araştırma bulgusunun paralellik gösterdiği 

söylenebilir. 

Araştırmanın ikinci bulgusuna göre algılanan örgütsel güç mesafesi işe yabancılaşmayı artırmaktadır. 

Çalışanlar, karar alma yetkisi ve kontrolün tepedeki birkaç kişi arasında yoğunlaştığı kurumlarında 

önemli bir güç mesafesi algıladıklarında, bu durum işgücü arasında güçsüzlük ve dışlanma duygularına 

yol açabilir. Çalışanlar, görüşlerine ve katkılarına daha az değer verildiğini ve çalışma ortamları üzerinde 

sınırlı etkiye sahip olduklarını algılayabilirler. Bu marjinalleştirilmiş ve güçsüzleştirilmiş olma algısı işe 

yabancılaşmaya katkıda bulunacaktır. Bununla birlikte, hiyerarşik yapı genellikle özerkliğin azalmasına 

ve hiyerarşinin alt kademelerindeki çalışanların karar alma süreçlerine dahil olamamasına yol 

açmaktadır. Kişinin işi üzerindeki bu kontrol eksikliği ve örgütsel meselelere anlamlı katılım için sınırlı 

fırsatlar işe yabancılaşmayı daha da güçlendirecektir. Çalışanlar kendilerini sadece makinenin dişlileri 

gibi hissedebilir, sahiplenme duygusu olmadan veya örgütün daha geniş hedefleriyle bağlantı kurmadan 

görevleri yerine getirebilirler. Özünde bu bulgu, algılanan örgütsel güç mesafesinin çalışanların aidiyet, 

sahiplenme ve işlerine bağlılık duygularını aşındırarak işe yabancılaşmaya yol açtığını ima etmektedir. 

Literatürde konu hakkında yapılmış birçok çalışma bulunmaktadır. Konu hakkında literatürdeki 

çalışmalardan Akhtar ve Shaukat (2016), sağlık sektöründe zorba liderliğin işe yabancılaşmaya etkisinde 

benlik saygısı ve güç mesafesinin aracı rolünü incelemiş ve mevcut araştırma bulgusuna paralel şekilde 

sağlık çalışanlarının algıladığı güç mesafesinin, işe yabancılaşma düzeyini artırdığı belirlenmiştir. Güzel 

(2022) tarafından yapılan çalışmada ise sağlık çalışanlarında algılanan güç mesafesinin işe yabancılaşma 

üzerinde pozitif etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu çalışmalardan ev mevcut araştırma bulgusundan 

farklı olarak, Can ve Gündüz (2021) tarafından yapılan bir diğer çalışmada, öğretmenlerin algıladığı güç 

mesafesi ile işe yabancılaşma düzeyleri arasında anlamlı ilişki bulunamamıştır. 

Araştırmanın bir diğer bulgusuna göre eylem ataleti ve psikolojik atalet işe yabancılaşmayı artırırken, 

içgörü ataletinin işe yabancılaşma üzerinde anlamlı etkisi bulunmamıştır. Bu bulgunun ardındaki 

mekanizma, ataletin bu çeşitli biçimlerinin işyerinde nasıl ortaya çıktığına dayanmaktadır. İnisiyatif 

alma veya bağımsız hareket etme konusundaki isteksizlikle karakterize edilen eylem ataleti, çalışanlar 

arasında bir güçsüzlük hissi yaratarak işe yabancılaşmaya katkıda bulunabilir. Bireyler görev ve 

sorumluluklarıyla proaktif bir şekilde ilgilenmeye daha az istekli olduklarında, çalışma ortamları 

üzerinde kontrol eksikliği algılayabilir ve bu da kopma ve yabancılaşma duygularına yol açabilir. Benzer 

şekilde, değişime karşı daha derin bir bilişsel düzeyde direnç içeren psikolojik atalet, işe yabancılaşmayı 

daha da kötüleştirebilir. İnançlarını, tutumlarını veya işle ilgili değerlerini değiştirmeye direnç gösteren 
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çalışanlar, yeni zorluklara veya gelişen örgütsel normlara uyum sağlamayı zor bulabilir ve kendilerini 

işlerinden ve iş arkadaşlarından daha da soyutlayabilir. Öte yandan, içgörü ataletinin işe yabancılaşma 

üzerinde önemli bir etkisinin olmaması, yeni fikirlere ve yeniliklere karşı direncin mutlaka işe 

yabancılaşma duygularının artmasına yol açmadığını ima etmektedir. Güvenlik ve protokollere 

bağlılığın çok önemli olduğu durumlar ile karakterize edilen havacılık sektörü bağlamında, çalışanların 

kavramsal düzeyde değişime karşı dirençleri (içgörü ataleti) ile işlerine olan genel bağlılıkları arasında 

bir kopukluk algılamamaları mümkündür. Konu hakkında literatürde yer alan tek çalışmada Atalay 

(2013), kamu bankası çalışanlarında örgütsel ataletin işe yabancılaşmayı artırdığı sonucuna ulaşmış ve 

mevcut araştırma bulgusuna paralel bir sonuç elde etmiştir. 

Araştırmanın son bulgusuna göre örgütsel güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde, eylem ataleti 

ve psikolojik ataletin aracı rolü olduğu belirlenmiştir. Bununla birlikte içgörü ataleti, algılanan örgütsel 

güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisinde aracı rol üstlenmemektedir. Bu bulgunun ardındaki 

mekanizma, bu değişkenlerin nasıl etkileşime girdiğinin sıralı doğasını vurgulamaktadır. Algılanan 

örgütsel güç mesafesi, daha önce de tartışıldığı gibi, çalışanlar arasında kopukluk ve güçsüzlük hissi 

yaratarak işe yabancılaşmaya yol açabilir. Bağımsız eyleme geçme isteksizliği ile karakterize edilen 

eylem ataleti ve daha derin bir bilişsel düzeyde değişime direnci içeren psikolojik atalet, her ikisi de bu 

kopukluk hissine katkıda bulunur. Bağımsız hareket etme olasılığı daha düşük olan ve inanç ve 

tutumlarını değiştirme konusunda daha dirençli olan çalışanların, algılanan güç mesafesi bağlamında işe 

yabancılaşma yaşama olasılığı daha yüksektir. Eylem ataleti ve psikolojik ataletin aracı rolü, bu atalet 

biçimlerinin algılanan güç mesafesinin işe yabancılaşmayı etkilediği mekanizmalar olduğunu ima 

etmektedir. Bunlar nedensel yolda ara adımlar olarak hareket etmekte, güç mesafesinin çalışan 

davranışlarını (eylem ataleti) ve bilişsel direnci (psikolojik atalet) şekillendirerek işe yabancılaşmayı 

nasıl etkilediğini açıklamaktadır. Öte yandan, içgörü ataletinin algılanan güç mesafesi ile işe 

yabancılaşma arasındaki ilişkiye aracılık etmediği bulgusu, yeni fikirlere ve yeniliklere karşı direncin 

(içgörü ataleti) süreçte bir aracı olarak işlemediğini göstermektedir. Bunun nedeni, içgörü ataletinin işe 

yabancılaşma üzerindeki etkisinin daha az doğrudan olması veya eylem ve psikolojik ataletle ilişkili 

olanlardan farklı faktörlerden etkilenmesi olabilir. 

Havacılık sektöründe, uyum ve yenilikçiliği teşvik eden bir örgüt kültürünün geliştirilmesiyle içsel 

güvenlik gerekliliklerinin dengelenmesi zorunlu bir ihtiyaçtır. Bu, örgütsel hiyerarşi boyunca açık 

iletişim ve kapsayıcılığın teşvik edilmesiyle sağlanabilir. Tüm seviyelerdeki çalışanların görüşlerini, 

fikirlerini ve endişelerini dile getirmeye teşvik edilmesi, algılanan güç mesafesinin azaltılmasına önemli 

ölçüde katkıda bulunabilir. Örgütler ayrıca çalışanların uyum ve karar verme becerilerini geliştirmeyi 

amaçlayan eğitim ve gelişim programlarının uygulanmasını da göz önünde bulundurmalıdır. Bu 

programlar, gözlemlenen eylem ataletinin ve psikolojik ataletin azaltılmasında çok önemli bir rol 

oynayabilir. Net güvenlik protokollerinin sürdürülmesi ile daha esnek bir organizasyon yapısının teşvik 

edilmesi arasında bir denge kurulması son derece önemlidir. Bu, mümkün olan yerlerde hiyerarşileri 

düzleştirme fırsatlarına odaklanarak, mevcut örgütsel hiyerarşinin titizlikle gözden geçirilmesiyle 

başarılabilir. Havacılık örgütleri bunu yaparak çalışanlar arasında algılanan güç mesafesini azaltabilir 

ve işbirliği, yenilikçilik ve uyarlanabilirliğe daha elverişli bir ortamı teşvik edebilir. 

Bununla birlikte araştırma bulgularına dayanarak havacılık sektöründe çalışanlar için kişisel ve mesleki 

gelişime yönelik proaktif bir yaklaşım önerilmektedir. Yaşam boyu öğrenme kavramını benimsemek ve 

beceri geliştirme fırsatlarını aktif olarak aramak, eylem ataleti ve psikolojik ataletin etkilerine karşı 

koymada etkili olabilir. Havacılık sektörü, teknoloji, yönetmelikler ve güvenlik protokollerindeki 

sürekli ilerlemelerle karakterize edilmektedir. Çalışanlar bu gelişmelerden haberdar olarak ve ilgili 

eğitimlere aktif olarak katılarak uyum ve karar verme kabiliyetlerini artırabilirler. Ayrıca, çalışanlar 

kendi iş kapsamları dahilinde karar alma süreçlerine katılma fırsatlarını değerlendirmelidir. Hiyerarşik 

yapılar havacılıkta emniyet ve operasyonel verimlilik için genellikle gerekli olsa da, çalışanların karar 

alma süreçlerine anlamlı bir şekilde katkıda bulunabileceği durumlar da bulunmaktadır. Bu tür süreçlere 

katılım, güçsüzlük duygularını azaltabilir ve iş memnuniyetini artırabilir, nihayetinde daha fazla 

sahiplenme duygusunu ve işlerine bağlılığı teşvik edebilir. 

Diğer taraftan havacılık sektörünü denetleyen ve düzenleyen kurumlar için, algılanan örgütsel güç 

mesafesi ve ataletin işe yabancılaşma üzerindeki etkilerinin kapsamlı bir şekilde anlaşılması zorunludur. 

Bu dinamiklerin kabul edilmesi, güç mesafesinin olumsuz sonuçlarını hafifletmeyi amaçlayan örgütsel 
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uygulamaları teşvik eden düzenleyici çerçevelerin ve kılavuzların geliştirilmesini sağlayabilir. Bu 

düzenleyici kurumlar, çalışanların refahına ve katılımına daha fazla vurgu yaparak, yalnızca havacılık 

sektörü çalışanları arasında iş memnuniyetinin artmasına değil, aynı zamanda sektörde potansiyel olarak 

daha iyi güvenlik sonuçlarına da katkıda bulunabilir. 

Mevcut araştırmanın en önemli sınırlılığı havacılık sektöründe uygulanmasıdır. Bu sınırlılık göz önünde 

bulundurularak sonraki araştırmalarda mevcut araştırma modelinin farklı sektörlerde de uygulanması 

önerilmektedir. Bununla birlikte, farklı sektörler arasında yapılacak karşılaştırmalı araştırmalar, bu 

dinamiklerin farklı örgütsel yapılara ve güvenlik gereksinimlerine sahip sektörlerde nasıl değiştiğine 

ışık tutabilir. Bu tür karşılaştırmalı çalışmalar, mevcut araştırma bulgularının genellenebilirliğini 

artıracaktır. Diğer taraftan araştırmanın bir diğer önemli sınırlılığı işe yabancılaşmayı açıklamak için 

örgütsel güç mesafesi ve örgütsel atalet değişkenlerinin kullanılmış olmasıdır. Sonraki araştırmalarda 

farklı değişkenlerin aracı ve düzenleyici olarak modele dahil edilmesi ile, işe yabancılaşmanın daha 

yüksek oranda açıklanacağı düşünülmektedir. Bununla birlikte demografik özelliklerin örgütsel güç 

mesafesi algısı, örgütsel atalet algısı ve işe yabancılaşma üzerindeki potansiyel etkileri de sonraki 

araştırmalarda konu edilebilir. 

Kaynakça 

Akdeniz, D. ve Seymen, O.A. (2012). Diagnosing national and organizational culture differences: a 

research in hotel enterprises. Nevşehir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2, 198-217. 

Akduru, H.E. (2020). Türk kamu personelinde atalet üzerine bir alan araştırması. International Social 

Sciences Studies Journal, 6(58),1207-1217 

Akhtar, S., & Shaukat, K. (2016). Impact of petty tyranny on alienation from work: Role of self-esteem 

and power-distance. Global Journal of Flexible Systems Management, 17, 275-285. 

Al Hashmi, M. A. A. M., Azam, S. F., & Khatibi, A. (2020). The implementation of human capital 

management in the aviation sector: An empirical study in UAE. European Journal of Economic 

and Financial Research, 3(6), 176-201. 

AlKayid, K., Selem, K. M., Shehata, A. E., & Tan, C. C. (2023). Leader vision, organizational inertia and 

service hotel employee creativity: Role of knowledge-donating. Current Psychology, 42(4), 

3382-3394. 

Atalay, M. (2013). Kurumsal ataletin yabancılaşma ve işten ayrılma niyetine etkisi (Yayımlanmamış 

yüksek lisans tezi). Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyonkarahisar. 

Biernacki, P., & Waldorf, D. (1981). Snowball sampling: Problems and techniques of chain referral 

sampling. Sociological Methods & Research, 10(2), 141-163. 

Bilen, G. (2023). Örgütsel politika algısının politik davranış üzerine etkisinde güç mesafesinin ve karanlık 

kişilik özelliklerinin düzenleyici rolü. (Yayımlanmamış doktora tezi). Aksaray Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Aksaray. 

Blauner, R. (1964). Alienation and Freedom: The Factory Worker and His Industry, USA: Chicago U. 

Press. 

Bozdoğan, S. C. (2023). Birey-örgüt uyumunun örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki etkisinde işe 

yabancılaşmanın aracı rolü. Akademik Yaklaşımlar Dergisi, 14(1), 169-187. 

Can, E., & Gündüz, Y. (2021). Öğretmenlerin güç mesafesi ve öz yeterlik algıları ile işe yabancılaşma 

düzeyleri arasındaki ilişki. Trakya Eğitim Dergisi, 11(3), 1173-1189. 

Chen, C. A. (2014). Revisiting organizational age, inertia, and adaptability: Developing and testing a 

multi-stage model in the nonprofit sector. Journal of Organizational Change Management, 27(2), 

251-272. 

Chin, W. W. (1998). The partial least squares approach to structural equation modeling. Modern Methods 

for Business Research, 295(2), 295-336. 

Cochran, W. G. (1977). Sampling techniques. John Wiley & Sons. 



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2259 

 

Cook, H., Slocum, J. & Stringer, E. (2020). The relationship between power distance, trust, and 

performance in video game development teams. Press Start, 6(1), 97-117. 

Cörüt, C., & Özkan, F. (2023). Örgüt kültürünün örgütsel atalet üzerindeki etkisinde işbirlikçiliğin aracılık 

rolü. Bilge Uluslararası Sosyal Araştırmalar Dergisi, 7(1), 9-16. 

Cui, Y., Yang, T., Gao, H., Ren, L., Liu, N., Liu, X., & Zhang, Y. (2022). The relationship between ego 

depletion and work alienation in Chinese nurses: A network analysis. Frontiers in 

Psychology, 13, 915959. 

Çelik, G. G., Taşkıran, E., & Öngel, G. (2023). Etik liderliğin bilgi uçurma eğilimi üzerindeki etkisi: 

ahlaki kimlik ve güç mesafesi yöneliminin rolü. Journal of Research in Business, 8(1), 225-253. 

Çetin, Z. (2023a). Muhasebe meslek mensuplarında sanal kaytarma davranışı ile örgütsel atalet 

ilişkisi. Financial Analysis/Mali Cozum Dergisi, 33(178), 1135-1166. 

Çetin, Z. (2023b). Karanlık üçlü ile örgütsel atalet arasındaki ilişkiler: turizm sektörü çalışanlarında bir 

uygulama. Kamu Ekonomisi ve Kamu Mali Yönetimi Dergisi, 3(2), 75-98. 

Çetin, Z. (2023c). Sinizm, Sanal Kaytarma ve İşe Yabancılaşma Arasındaki İlişkiler. Artikel International 

Journal of Social Science, 1(2), 93-106. 

Dalmış, A.B (2019). Örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti üzerine etkisi: Havacılık sektöründe bir 

araştırma. Turkish Studies-Social Sciences, 14(4), 1399-1419. 

Dikili, E. (2023). İş yerinde dışlanma ve zaman tuzaklarının örgütsel atalet üzerindeki etkisi. Journal of 

Theoretical & Empirical Research on Management, 3, 83-94. 

Dong, L., Ji, T., Zhou, G., & Zhang, J. (2022). Subjective norms or psychological empowerment? 

Moderation effect of power distance on knowledge sharing. Sustainability, 14(21), 14407. 

Dong, R., Yu, W., Ni, S., & Hu, Q. (2023). Ageism and employee silence: The serial mediating roles of 

work alienation and organizational commitment. Ethics & Behavior, 33(8), 702-721. 

Erdil, O., Kalkan, A. ve Alparslan, A.M. (2010). Örgütsel ekoloji kuramından stratejik yönetim 

anlayışına. Doğuş Üniversitesi Dergisi, 12(1), 17-31. 

Ertürk, E. (2014). Sosyal Mübadele Teorisi Bağlamında Güç Mesafesi ve Örgütsel Adalet Algılamalarının 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Üzerindeki Etkisi. (Yayımlanmamış doktora tezi). Selçuk 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Konya. 

Feng, M., Li, J. J., & Xiong, X. Y. (2022). Institutional pressures, high-performance work systems, and 

marketability: The moderating role of organizational inertia. The Journal of Applied Behavioral 

Science, 00218863221096164. 

Fettahlıoğlu, Ö. O., Akdoğan, Z. ve Allkış, A. (2018). Örgütsel kimlik dejenerasyonu üzerinde örgütsel 

atalet algısının etkisi. Social Mentality and Researcher Thinkers Journal, 4(8), 43-54. 

Fornell, C., & Larcker, D.F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable variables 

and measurement error. Journal of Marketing Research, 18(1), 39-50. 

García-Contreras, R., Muñoz-Chávez, J. P., Muñoz-Chávez, R. L., Lezama-León, E., & Barrios-Quiroz, 

H. (2022). Work alienation, deviant workplace behavior and performance in public 

sector. Sustainability, 14(17), 10490. 

Godkin, L. ve Allcorn, S. (2008). Overcoming organizational inertia: A tripartite model for achieving 

strategic organizational change. The Journal of Applied Business and Economics, 5(1), 82. 

Gökçe, E. (2021). Örgütsel yabancılaşmanın iş tatmini üzerindeki etkisine yönelik eğitim sektöründe bir 

araştırma. (Yayımlanmamış yüksek lisans tezi). Altınbaş Üniversitesi Lisansüstü Eğitim 

Enstitüsü, İstanbul. 

Gustiawan, D., Noermijati, Aisjah, S., & Indrawati, N. K. (2023). Workplace incivility to predict 

employee silence: Mediating and moderating roles of job embeddedness and power 

distance. Cogent Business & Management, 10(1), 2188982. 



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2260 

Güler, M. (2024). Örgütsel güç mesafesi ve mantar yönetim algısının akış deneyimi üzerindeki yordayıcı 

etkisi. (Yayımlanmamış doktora tezi). Fırat Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Elazığ. 

Günsal, E. (2010). Algılanan örgütsel adalet ile örgütsel yabancılaşma arasındaki ilişki ve bir araştırma. 

(Yayımlanmış Yüksek Lisans Tezi). Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul. 

Güzel, K.N. (2022). Güç mesafesinin işe yabancılaşmaya etkisi: Sağlık çalışanları üzerine bir araştırma. 

(Yayımlanmamış yüksek lisans tezi). Sakarya Üniversitesi İşletme Enstitüsü, Sakarya. 

Hair Jr, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2021). A primer on partial least squares 

structural equation modeling (PLS-SEM). New York City: Sage Publications. 

Hair, J. F., Black, W.C., Babin, B.J., Anderson, R.E. (2014). Multivariate data analysis: A global 

perspective. New Jersey, USA: Pearson Prentice Hall. 

Hayta, A. B. (2007). Çalışma ortamı koşullarının işletme verimliliği üzerine etkisi. Gazi Üniversitesi 

Ticaret ve Turizm Eğitim Fakültesi Dergisi, 1, 21-41. 

Henseler, J., Dijkstra, T. K., Sarstedt, M., Ringle, C. M., Diamantopoulos, A., Straub, D. W., ... & 

Calantone, R. J. (2014). Common beliefs and reality about PLS: Comments on Rönkkö and 

Evermann (2013). Organizational Research Methods, 17(2), 182-209. 

Henseler, J., Hubona, G., & Ray, P. A. (2016). Using PLS path modeling in new technology research: 

Updated guidelines. Industrial Management & Data Systems.116(1), 2-20. 

Hirschfeld, R. R., and Field, H. S. (2000). Work centrality and work alienation: Distinct aspects of a 

general commitment to work. Journal of Organizational Behavior, 21(7), 789-800. 

Hofstede, G. (1984). Culture's consequences: International differences in work-related values. 

California: Sage Publications. 

Hoy, W. K., Blazovsky, R., & Newland, W. (1983). Bureaucracy and alienation: A comparative 

analysis. Journal of Educational Administration, 21(2), 109-120. 

Huff, O. J., Hu ff, A.S. ve Thomas, H. (1992). Strategic renewal and the interaction of cumulative stress 

and inertia. Strategic Management Journal, 13, 55-75. 

Hüseyniklioğlu, A. O. (2021). Havacılık sektörünün pilot eğitiminde sürdürülebilir rekabete 

etkisi. Journal of Aviation Research, 3(2), 150-172. 

Jui-Chan, H., Lu, C., Hao-Ming, W., Ching-Tang, H., & Hui-Wen, W. (2020). The study of organizational 

inertia, business model innovation and organizational performance in Taiwan financial 

institutions: Organizational learning perspective. Revista Argentina de Clínica 

Psicológica, 29(5), 104. 

Kafalı, S. (2017). Otel işletmelerinde iç ve dış kontrol odağının örgütsel yabancılaşma üzerine etkisi: 

Nevşehir örneği. (Yayımlanmamış yüksek lisans tezi). Nevşehir Hacı Bektaş Veli Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Nevşehir. 

Kanten, P., & Ülker, F. (2014). Yönetim tarzinin üretkenlik karşiti iş davranişlarina etkisinde işe 

yabancilaşmanin aracilik rolü. Muğla Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, (32), 16-40. 

Kanungo, N. R. (1983). Work Alienation: A Puncultural Perspective. Int. Studies of Man.& Org., XIII(1-

2). 

Kaya, U. ve Serçeoğlu, N. (2013). Duygu işçilerinde işe yabancılaşma: Hizmet sektöründe bir 

araştırma. Çalışma ve Toplum, 1(36), 311-346. 

Köroğlu, B. A., & Eceral, T. O. (2015). Human capital and innovation capacity of firms in defense and 

aviation industry in Ankara. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 195, 1583-1592. 

Krasulja, N., Ilic, D., Vujic, N. & Peric, N. (2021). Analysis of the “power distance” and “avoidance of 

risk and uncertainty” dimensions on relations between employees in organizations in the Republic 

of Serbia. Journal of Applied Economic Sciences, 16(71), 103-114. 

Güleryüz, İ. (2023). Tükenmişliğin İşten Ayrılma Niyetine Olan Etkisinde İş Tatmininin Aracı Rolü. 
            Sinop Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 1370-1393.



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2261 

 

Lagios, C., Lagios, N., Stinglhamber, F., & Caesens, G. (2023). Predictors and consequences of work 

alienation in times of crisis: Evidence from two longitudinal studies during the COVID-19 

pandemic. Current Psychology, 42(26), 22866-22880. 

Lohmöller, J.-B. (1989). Latent variable path modeling with partial least squares. Physica: Heidelberg. 

Louw, G. J., ve Martins, N. (2004). Exploring inertia in a typical state organisation. SA Journal of 

Industrial Psychology, 30(1), 55-62. 

Mottaz, C. J. (1981). Some determinants of work alienation. Sociological Quarterly, 22(4), 515-529. 

Mulder, M. (1977). The daily power game. Leiden, Netherlands: Martinus Nijhoff. 

Newcomer, J. M., Marion Jr, J. W., & Earnhardt, M. P. (2014). Aviation managers’ perspective on the 

importance of education. International Journal of Aviation, Aeronautics, and Aerospace, 1(2), 1-

34. 

Nhat Vuong, B., Nam Khanh Giao, H., & Van Hung, D. (2023). How transformational leadership 

influences employees’ job-related outcomes through public service motivation: Does power 

distance orientation matter?. Cogent Business & Management, 10(1), 2176281. 

Orçanlı, K., Bekmezci, M., & Fırat, Z. M. (2020). “Örgütsel Atalet Ölçeği”nin Türkçeye uyarlanması, 

geçerlik ve güvenirlik çalışması. Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 24(4), 

1735-1753. 

Orhan, A. T. (2021). Örgüt ikliminin çalışan performansına etkisinde iş yeri yalnızlığı ve işe 

yabancılaşmanın aracı rolü. (Yayımlanmamış doktora tezi). Beykent Üniversitesi Lisansüstü 

Eğitim Enstitüsü, İstanbul. 

Öz, E. (2020). Örgüt yapısının, çalışanların örgütsel sinizm algılarına ve örgütsel yabancılaşma 

düzeylerine etkisi: Sağlık sektöründe bir araştırma. (Yayımlanmamış yüksek lisans tezi). Afyon 

Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyon. 

Parsıl, A. M. (2007). Sınıf örgütünde yabancılaşma. (Yayımlanmamış yüksek lisans tezi). Cumhuriyet 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sivas. 

Payán‐Sánchez, B., Plaza‐Úbeda, J. A., Pérez‐Valls, M., & Carmona‐Moreno, E. (2018). Social 

embeddedness for sustainability in the aviation sector. Corporate Social Responsibility and 

Environmental Management, 25(4), 537-553. 

Ringle, C. M., Sarstedt, M., & Straub, D. W. (2012). Editor’s comments: A critical look at the use of PLS-

SEM in “MIS Quarterly”. MIS Quarterly, 36(1), iii-xiv. 

Rupcic, L., Pierrat, E., Saavedra-Rubio, K., Thonemann, N., Ogugua, C., & Laurent, A. (2023). 

Environmental impacts in the civil aviation sector: Current state and guidance. Transportation 

Research Part D: Transport and Environment, 119, 103717. 

Seeman, M. (1959). On the meaning of alienation. American Sociological Review, 24(6), 783-791. 

Shahzad, F., Shahzad, M. F., Dilanchiev, A., & Irfan, M. (2022). Modeling the influence of paternalistic 

leadership and personality characteristics on alienation and organizational culture in the aviation 

industry of Pakistan: the mediating role of cohesiveness. Sustainability, 14(22), 15473. 

Stepien, M. & Dudek, M. (2021). Toward the three-level power distance concept: Expanding Geert 

Hofstede’s power distance beyond cross-cultural context. Studia Socjologiczne, 1(240), 61-87. 

Sürücü, L., & Maslakçı, A. (2020). Validity and reliability in quantitative research. Business & 

Management Studies: An International Journal, 8(3), 2694-2726. 

Şakar, M., & Namlı, A. K. (2023). Spor örgütlerinde güç mesafesinin örgütsel sessizliğe yansımaları. Ahi 

Evran Üniversitesi Kırşehir Eğitim Fakültesi Dergisi, 24(1), 256-294. 

Şimşek, M. Ş., Çelik, A., Akgemci, T., ve Fettahlioğlu, T. (2006). Örgütlerde Yabancılaşmanın Yönetimi 

Araştırması, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 15, 569-587. 



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2262 

 

Tekin, D. (2021). İşe yabancılaşma ve örgütsel sinizmin üretkenlik karşıtı iş davranışlarına etkisi. 

(Yayımlanmamış doktora tezi). Niğde Ömer Halisdemir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Niğde. 

Tutan, A., & Kökalan, Ö. (2023). Pozitif psikolojik sermayenin işe yabancılaşma ile işe tutulma arasındaki 

ilişkide düzenleyici rolü: Metro istasyon amirleri üzerinde bir araştırma. İşletme Araştırmaları 

Dergisi, 15(2), 1003-1015. 

Türkan, A., & Esmer, Y. (2019). Örgütsel atalet kavramına teorik bir bakış. Stratejik ve Sosyal 

Araştırmalar Dergisi, 3(3), 525-534. 

Uçan, F. (2023). Güç mesafesi yönelimi ve istismarcı yönetimin örgütsel dedikodu üzerindeki etkisinde 

karanlık üçlü kişilik özelliklerinin aracı rolü: Eğitim kurumlarında ampirik bir çalışma. 

(Yayımlanmamış doktora tezi). Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Erzurum. 

Usul, H., ve Atan, A. (2014). Sağlık sektöründe yabancılaşma düzeyi. KMÜ Sosyal ve Ekonomik 

Araştırmalar Dergisi, 16 (26), 1-10. 

Utomo, A. A., Maulida, M., & Musa, S. (2023). Organizational inertia, digital capabilities, digital 

transformation, and firm competencies. The South East Asian Journal of Management, 17(1), 

130-144. 

Van Den Bos, K., Brockner, J., Van Den Oudenalder, M., Kamble, S. V. & Nasabi, A. (2013). Delineating 

a method to study cross-cultural differences with experimental control: the voice effect and 

countercultural contexts regarding power distance. Journal of Experimental Social Psychology, 

49(4), 624-634. 

van Putten, M., Zeelenberg, M. ve van Dijk, E. (2013). How consumers deal with missed discounts: 

Transaction decoupling, action orientation and inaction inertia. Journal of Economic Psychology, 

38, 104-110. 

Wilson, M. S. & Chaudhry, A. (2017). Can empowerment and organizational support for development 

stem turnover? It depends on power distance. South Asian Journal of Human Resources 

Management, 4(1), 72-95. 

Wittmer, A., & Roth, M. (2021). Human factors in aviation. Aviation Systems: Management of the 

Integrated Aviation Value Chain, 355-386. 

Wu, M. (2006). Hofstede’s cultural dimensions 30 years later: A study of Taiwan and the United States. 

Intercultural Communication Studies, 15(1), 33-42. 

Yaman, E. &Irmak, Y. (2010). Yöneticiler ve öğretmenler arasındaki güç mesafesi. Mustafa Kemal 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi. 7.13, 164-172. 

Yang, J., Mossholder, K. W. & Peng, T. K. (2007). Procedural justice climate and powerdistance: an 

examination of cross-level interaction effects. Journal of Applied Psychology, 92(3), 681-692. 

Yüksel, M. (2013). Örgütsel politika, Hofstede’in örgüt kültürü boyutları, iş tutumları ve iş çıktıları 

ilişkisi. (Yayımlanmamışdoktora tezi). Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Balıkesir. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Dalmış, A. B. – Tokur, H.,2243-2265 

2263 

 

Research Article 

 

Güç Mesafesi ile İşe Yabancılaşma İlişkisinde Örgütsel Ataletin Rolü: Havacılık Sektörü 

Çalışanlarında Bir Uygulama 

 

The Role of Organisational Inertia in the Relationship between Power Distance and Job 

Alienation: An Application in Aviation Sector Employees 

 

Alper Bahadır DALMIŞ 

Doç.Dr., Türk Hava Kurumu Üniversitesi 

Ankara Havacılık Meslek Yüksekokulu 

abdalmis@thk.edu.tr 

https://orcid.org/0000-0002-9069-3917 

Hüseyin TOKUR 

Türk Hava Kuvvetleri 

h.tokur1988@gmail.com 

https://orcid.org/0009-0006-8719-0784 

 

Extensive Summary 

Today, the need for qualified human factors in the civil aviation sector, which is one of the sectors that 

reflect the level of economic development and development of countries, is increasing day by day and 

more and more importance and value is being given to the strategic management of organizational 

processes in this sector (Dalmış, 2019). From pilots to cabin crew, ground staff to engineers, each of the 

various roles contributes indispensably to the smooth functioning of this industry (Al Hashmi et al., 

2021). The quality of human capital directly affects an airline’s reputation, operational success and 

profitability (Köroğlu & Eceral, 2015). However, the aviation industry is characterized by high-stress 

environments and demanding work schedules, making employee well-being and job satisfaction crucial 

factors. Effective human resource management is therefore essential to attract, train and retain skilled 

professionals to ensure a competent and motivated workforce. Moreover, the safety-sensitive nature of 

the industry underscores the need for effective health and safety protocols as well as continuous training 

and development (Newcomer et al., 2015). In this context, understanding the factors that influence 

employee engagement and job satisfaction, such as alienation and power dynamics, is crucial to 

sustaining a high-performing and resilient aviation workforce. 

Work alienation, a condition in which employees feel detached, disinterested or apathetic about their 

work (Tutan & Kökalan, 2023; Lagios et al., 2023), is particularly critical in the aviation industry. In 

this field, the effects of alienated employees can be far-reaching and impact safety, performance and 

customer experience. Research shows that alienated employees are less engaged in their work, more 

prone to errors (Cui et al., 2022; Lagios et al., 2023), and less willing to go the extra mile, which can 

have dire consequences in aviation (Shahzad et al., 2022). For example, an alienated pilot or air traffic 

controller poses a significant risk to safety. Moreover, in a customer-facing industry such as aviation, 

employee alienation can negatively impact customer satisfaction and brand perception. The high-stress 

environment of the aviation industry, characterized by irregular working hours, strict regulations and 

high responsibility, can exacerbate feelings of alienation. Therefore, understanding and mitigating work 

alienation in the aviation industry is not only about employee well-being, but also about operational 

efficiency, safety and service quality. This highlights the need for aviation businesses to proactively 

manage and understand the underlying factors that contribute to work alienation. 

Identifying the factors that trigger job alienation is crucial for organizations to develop a positive work 

environment and maintain high levels of employee engagement (Shantz et al., 2015). One of these 

factors is power distance, which refers to the extent to which less powerful members of organizations 

accept that power is distributed unequally (Can & Gündüz, 2021; Güzel, 2022). In high power distance 

cultures, there is a significant gap between subordinates and superiors and there is less consultation and 
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participatory decision-making (Çelik, 2007; Yaman & Irmak, 2010; Ertürk, 2014). Power distance may 

have a unique effect in the aviation industry where hierarchical structures are prominent and loyalty to 

authority is vital for safety. In environments with high power distance, employees may feel less 

empowered to voice their concerns or contribute their ideas, potentially leading to feelings of alienation 

and turnover (Can & Gündüz, 2021; Güzel, 2022). This is especially true in multicultural work 

environments, which are common in aviation, where different expectations of power and authority can 

affect team dynamics and employee satisfaction (Wittmer & Roth, 2021). Therefore, understanding the 

role of power distance in employee alienation is vital for effective human resource management in the 

aviation industry. 

Another important factor affecting job alienation is organizational inertia, which is the tendency of an 

organization to maintain existing patterns of behavior even in response to changing external conditions 

(Atalay, 2013). In the fast-paced and highly regulated aviation industry, organizational inertia can 

manifest as resistance to change, slow adaptation to new technologies or processes, and a preference for 

traditional approaches. This inertia can stifle innovation and employee initiative and lead to a work 

environment where employees feel that their skills and contributions are undervalued or ignored. The 

impact of organizational inertia is particularly pronounced in scenarios that require rapid adaptation, 

such as responding to technological advances or changing customer preferences. Employees who 

perceive organizations as stagnant or unresponsive are more likely to experience feelings of 

disconnection and alienation (Jui-Chan et al., 2020; Koçel, 2020). Therefore, addressing organizational 

inertia is crucial for aviation sector organizations that aim to remain competitive and maintain a 

motivated and engaged workforce. 

In the light of this information, the purpose of this study is to reveal the complex interaction between 

power distance, organizational inertia and job alienation in the aviation industry. In line with the purpose 

of the study, the following hypotheses were tested: 

H1: Perceived organizational power distance has a positive effect on perceived organizational inertia. 

H1a: Perceived organizational power distance has a positive effect on insight inertia.  

H1b: Perceived organizational power distance has a positive effect on action inertia.  

H1c: Perceived organizational power distance has a positive effect on psychological inertia.  

H2: Perceived organizational power distance has a positive effect on job alienation.  

H3: Perceived organizational inertia has a positive effect on job alienation.  

H3a: Perceived insight inertia has a positive effect on job alienation.  

H3b: Perceived action inertia has a positive effect on job alienation.  

H3c: Perceived psychological inertia has a positive effect on job alienation.  

H4: Perceived organizational inertia has a mediating role in the effect of perceived organizational power 

distance on job alienation. 

H4a: Insight inertia mediates the effect of perceived organizational power distance on job 

alienation. 

H4b: Action inertia has a mediating role in the effect of perceived organizational power distance 

on job alienation. 

H4c: Psychological inertia has a mediating role in the effect of perceived organizational power 

distance on job alienation. 

In the study, 396 individuals working in the aviation sector throughout Turkey were selected as the 

sample. A questionnaire consisting of Demographic Information Form, Organizational Power Distance 

Scale, Organizational Inertia Scale and Work Alienation Scale was applied to the sample. The research 

data were analyzed using SPSS 26.00 and Smart PLS 4 software. 

According to the research findings, perceived organizational power distance has positive and significant 

effects on insight inertia (GM → IA, β=0.317, t=6.661 and p=0.000), action inertia (GM → EA, 
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β=0.356, t=6.225 and p=0.000) and psychological inertia (GM → PA, β=0.234, t=4.061 and p=0.000). 

In addition, perceived organizational power distance has a positive and significant effect on job 

alienation (GM → IY, β=0.224, t=2.985 and p=0.003). On the other hand, action inertia (EA → IY, 

β=0.493, t=12.264 and p=0.000) and psychological inertia (PA → IY, β=0.279, t=5.935 and p=0.000), 

which are perceived organizational inertia factors, have a positive and significant effect on job 

alienation. Within the framework of these results, hypotheses H1a , H1b , H1c , H2 , H3b and H3c are 

accepted, while hypothesis H3a is rejected. 

According to the mediating role model test results, action inertia (GM→EA→IY, β=0.176, t=5.510 and 

p=0.000) and psychological inertia (GM→PA→IY, β=0.065, t=3.425 and p=0.001) have separate 

mediating roles in the effect of perceived organizational power distance on job alienation. According to 

these results, hypotheses H4b and H4c are accepted, while hypothesis H4a is rejected. 

The most important limitation of the current research is its application in the aviation sector. Considering 

this limitation, it is recommended to apply the current research model in different sectors in future 

research. However, comparative research across different sectors can shed light on how these dynamics 

change in sectors with different organizational structures and security requirements. Such comparative 

studies will increase the generalizability of the current research findings. On the other hand, another 

important limitation of the study is that organizational power distance and organizational inertia 

variables were used to explain job alienation. It is thought that alienation from work will be explained 

at a higher rate by including different variables as mediators and moderators in the model in future 

studies. In addition, the potential effects of demographic characteristics on perception of organizational 

power distance, perception of organizational inertia and job alienation can also be addressed in future 

research.  
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