GAZi UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

YUKSEK
LISANS

TEZl YiGITHAN ERKOSE

ISLETME ANABILIM DALI ‘
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi BILiM DALI

OCAK 2019







IS YERIi YALNIZLIGI VE CALISANLARIN ISTEN AYRILMA
NIYETLERI UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN BiR ARASTIRMA

Yigithan ERKOSE

YUKSEK LISANS TEZi
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BiLiM DALI

GAZi UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

OCAK 2019



Yigithan ERKOSE tarafindan hazirlanan “Is Yeri Yalmzlig1 ve Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetleri
Uzerindeki Etkisine iliskin Bir Aragtirma” adli tez calismast asagidaki jiiri tarafindan OY BIRLIGI
| O¥-COKEUEY ile Gazi Universitesi Isletme Anabilim Dalinda Insan Kaynaklari Yénetimi Bilim
Dalinda YUKSEK LiSANS TEZI olarak kabul edilmistir.

Danisman: Prof. Dr. Belgin AYDINTAN
isletme Anabilim Dali, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum/enaylamiyerem .....

Baskan : Prof. Dr. Selen YEGENOGLU

Eczacilik Isletmeciligi Anabilim Dali, Hacettepe Universitesi

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum/onaylamiyerum-

Uye : Dog. Dr. Aykut GOKSEL

[sletme Anabilim Dali, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi A i /
K S -

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum/onaylamiyeram- ../,

Tez Savunma Tarihi: 22/01/2019

Jiiri tarafindan kabul edilen bu tezin Yiiksek Lisans Tezi olmasi igin gerekli sartlari yerine

getirdigini onayliyorum.

Prof. Dr. Figen ZAIF
Enstitii Miidiirii



ETIiK BEYAN

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Tez Yazim Kurallarina uygun olarak

hazirladigim bu tez ¢alismasinda,;

Tez iginde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlari akademik ve etik kurallar
cergevesinde elde ettigimi,
Tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar1 bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun

olarak sundugumu,

Tez calismasinda yararlandifim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak kaynak
gosterdigimi,

Kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigima,

Bu tezde sundugum ¢alismanin 6zgiin oldugunu,

bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan

ederim.

Yigithan ERKOSE
22/01/2019

i



v

IS YERI YALNIZLIGI VE CALISANLARIN ISTEN AYRILMA NIYETLERI
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN BiR ARASTIRMA
(Yiksek Lisans Tezi)

Yigithan ERKOSE

GAZI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Ocak 2019

OZET

Yalnizlik kavraminin incelenmek i¢in yeni bir fenomen olmamasina karsin, giiniimiizde
yasanan modernlesme ve kiiresellesme ile degisime ugrayan iiretim iliskileri ve kisiler
aras1 iliskiler, nispeten yeni sayilabilecek olan is yeri yalmzligi kavramini dogurmustur. Is
yeri yalnizligi, kendisine has bir 6zellik olarak yalnizca ¢aligma alaninin simnirlari i¢inde
yasanan bir yalmizlik tliriidiir. Yani bireyler, is disindaki sosyal hayatlarinda yalnizlik
hissetmeseler bile, is yeri simirlart igine girdiklerinde derin bir yalnizlik hissine
kapilabilmektedirler. icerisinde alisilagelmis yalmzlik tanimlarindan daha farkli sartlar
barindiran bu yalnizlik tiirii, kisiye ve ¢evreye bagli sebeplerden kaynaklanabilmektedir.
Ornegin kisinin ¢ok cekingen olmasi, sosyal temastan kaginmasi, gibi kisisel faktdrler ya
da i¢inde bulunulan orgiit iklimi, orglt kiiltlirli, rekabet, hatta gorevde ylikselme gibi
cevresel faktorler, is yeri yalmizliginin ortaya ¢ikmasma ya da siddetlenmesine sebep
olabilmektedir. Bu tezde, yerli ve yabanci literatiirdeki deneysel calismalarda belirtildigi
iizere; oOrgiitsel baglilik, performans, sosyal fobi, Orglitsel giiven, i§ tatmini, Orgiitsel
sinizm, sosyal destek eksikligi, iskoliklik gibi bir¢ok kavramla baglantili olan is yeri
yalmizligt kavraminin, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyip etkilemedigi
arastirllmis ve bu kapsamda, 301 kisiyle anket calismasi yapilmistir. Elde edilen verilere
yapilan istatistiksel analizlerin sonucunda; is yerinde yalmzlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii orta bir iligki tespit edilmis ve is yerinde yalnizligin, isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Bilim Kodu : 114704
Anahtar Kelimeler - Is yerinde yalmzlik, isten ayrilma niyeti, insan kaynaklar1 ydnetimi
Sayfa Adedi . 139
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ABSTRACT

Although the concept of loneliness is not a new phenomenon to be examined, but today’s
production relationships and interpersonal relationships -which are changed by
globalization and modernization- generated the concept of loneliness in workplace which
is relatively new concept. Workplace loneliness is a type of loneliness experienced within
the boundaries of the working area as a distinctive feature. In other words, even if
individuals do not feel lonely in their social lives, they can feel deep loneliness when they
enter the workplace. This type of loneliness, which contains different conditions than the
conventional loneliness definitions, can be caused by the reasons related to the person and
the reasons related to the environment. For example, personal factors such as being too
timid, avoiding social contact, or environmental factors such as organizational climate,
organizational culture, competition, and even promotion in the workplace can lead to the
rise or exacerbation of workplace loneliness. In this thesis, the concept of loneliness in
workplace which is related too many concepts in domestic and foreign literature such as
organizational loyalty, performance, social phobia, organizational trust, job satisfaction,
organizational cynicism, lack of social support and workaholism; it was investigated
whether the concept of workplace loneliness affects employees' intention to quit. In this
context, 301 people were surveyed. As a result of the statistical analysis; there was a
positive relationship between loneliness in the workplace and intention to leave. It was also
found that loneliness at work had a positive effect on the intention to leave.

Science Code : 114704

Keywords : Loneliness in workplace, intention to leave, human resources
management
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GIRIS

Giliniimiizde, hayatin 6nemli bir boliimiiniin gecirildigi is yerlerinde yasanan yalnizligin,
calisan bireyleri nasil etkilediginin gozler oniine serilmesi, daha 6zel olarak da is yerindeki
yalnizlik ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin tespit edilmesi, bu tezin
ana hedefini olusturmaktadir. Bu temel hedefe dogru giderken; yalnizlik hakkindaki
anlayisi arttirmak ve is yeri ortaminin, yalnizligin gelisimi iizerinde ne tiir etkilere sahip
oldugunu kesfetmek, var olan literatiirii ve deneysel caligmalar1 tarayarak is yerinde
yalnizligi kavramsal olarak ele almak ve sebepleri ile sonuglarini incelemek, is yeri
yalnizliginin sebep oldugu olumsuz durumlarin giderilmesi ig¢in ¢dziim Onerileri sunmak

tezin yan amaclaridir.

Bugiin is yeri yalnizliginin, milyonlarca insan i¢in hayatin bir ger¢egi oldugu ve konunun
cok genis kitlelere hitap ettigi gerek yerli literatiirde gerek yabanci literatiirde
belirtilmektedir. Bununla birlikte, konunun daha o&nce derinlemesine bir sekilde
incelenmemis olmasi, onu bilimsel bir arastirma konusu olmak i¢in daha degerli kilmistir.
Sosyal ve duygusal izolasyona sebep olabilecek nitelikte yapilar olduklarindan dolay: is
yerleri, yalnizlik deneyiminin son derece yaygin olarak yasanabildigi yerlerdir. Yalnizlik
ise, sosyal etkilesimdeki bozulmay1 ve kisiler arasi iligkilerin kalitesini yansitmaktadir. Bu
nedenle yalnizlig1 incelemek, is yerindeki iletisim sorunlar1 hakkinda fikir verebilmekte
veya olumsuz bir orgiit ikliminin varligin1 ortaya koyabilmektedir. Bununla beraber, bu
caligmanin diger bir konusu olan isten ayrilma kavrami, insan kaynaklar1 yonetiminde
iizerinde ¢okca durulan ve kendisine &nem verilen bir kavramdir. Insan kaynaklari
yonetimi anlayiginda, calisanlarin, gerek duygusal gerek fiziksel olarak olumsuz kosullarda
caligmalar1 halinde, isten ayrilmaya egilimli olacaklari savunulmaktadir. Orgiitler, en
uygun insan kaynaginin secilmesi i¢in kaynak ayirmakta, insan kaynaklari birimleri
kurmakta, uzmanlar istthdam etmekte ve en Onemlisi zaman ayirmaktadirlar. Netice
itibariyle calisanin ise kabul edilme siirecinde orgiit, bir¢ok kaynagini, dogru calisanin
secilmesi i¢in seferber etmektedir. Bu sebeple orgiitler i¢in, calisanlarin secilmesi kadar
elde tutulmasi da cok onemlidir. Bununla beraber egitilmis personelin elden kagmasi,
orgiitte verimsizlige sebep olacak ve yasanan yogun rekabet ortaminda kendisini zor
duruma digiirecektir. Yine isten ayrilmalarin sik¢a yasandigi bir Orglitte uzun siireli

istihdam s6z konusu olmayacak, bu da bir orgiit kiiltiiriiniin olusmasina engel olacaktir. Bu



iki degerli konuyu hem teorik olarak hem de deneysel olarak ele almasi bakimindan,

yazmis oldugumuz bu tez biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Yalnizlik; bireyin diger insanlar ile birlikte olma gereksinimi hissetmesi ve buna miiteakip
insanlarla arasinda aslinda ¢ok fazla mesafe oldugunu fark etmesi aninda yasadigi
duygusal bir durum olarak tanimlanmaktadir. Yalnizlik kavrami genellikle, bireyin sosyal
iliskilerinin sayisindaki azliktan ya da mevcut iliskilerindeki kalite diistikligiinden
kaynaklanan, psikolojik bir durum olarak kabul edilmektedir. Is hayatinda muzdarip
olunan yalnizlik ise yalmizlik ise yalmzligin genel konseptinden farkli olarak, sadece
bireyin calistig1 mekan ile kisith olarak yasanmaktadir. Kisi, giinliik yagsaminda son derece
saglikli iligkilere sahip olsa ve yalnizlik hissetmese dahi, ¢calisma ortaminda beseri temaslar
gelistirmede ve sosyal destek almada birtakim sorunlarla karsi karsiya kalabilmektedir.
Bireyin maruz kaldigi bu durum, onu yalnizlik ve tecrit edilmislik gibi duygulara
itebilmektedir. Bu tezde, hem is yeri yalnizli§i kavrami hem de is yeri yalnizliginin daha
iyi anlagilmasi bakimindan yalnizlik kavrami detayli olarak incelerek kavramsal bir zemine
oturtulacaktir. Yalnizligin ve daha 6zel olarak is yeri yalmzliginin sebepleri, sonuglar
tespit edilecek ve bunlarla basa ¢ikma yontemlerine deginilecektir. Ayrica yalnizlig1 ve is
yeri yalnizligimmi konu alan deneysel calismalara yer verilerek, kavramlarin giindelik

hayatta nasil tezahiir ettikleri incelenecektir.

Tezin diger yarisin1 olusturan isten ayrilma niyeti ise; isgorenin mevcut organizasyonunda
devam edip etmeyecegiyle ilgili olan kararinin bir aynasidir ve “calisanin bir is yerindeki
isini birakma ile ilgili niyeti” olarak tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyeti, ok boyutlu bir
kavramdir ve kendisine etki eden faktorler cok fazladir. Yapilacak faaliyetler i¢in en iyi
personelin secilmesi ve istihdam edilmesi, giiniimiiz organizasyonlarinda en Onemli
konulardan biridir. Orgiitler, bu is icin &zel birimler kurmakta, zaman ve kaynak
ayirmaktadirlar. Bu sebeple, titizlikle yiiriitiilen insan kaynaklar1 faaliyetlerinin sonunda
istthdam edilen bireylerin, is yerinde tutulmasi da orgiit i¢cin biiyiik 6nem arz etmektedir.
Ayrica, her an ayrilma diisiincesiyle birlikte calisan isgoren de, orgiitsel baglilik basta
olmak iizere bir¢ok konuda sorun yasayacak ve kendisinden beklenen performansi

gosteremeyecektir.

Bu tez, yalmzlik deneyiminin is yerinde nasil yasandigini, sebeplerini, birey iizerinde

etkilerini ve daha 6zel olarak bireyin isten ayrilma niyeti iizerinde etkilerini gérmek icin



tasarlanmistir. Amaca ulagmak icin izledigimiz yontemde ise Oncelikle kapsamli bir
literatiir taramas1 yapilmis ve daha sonra caligsanlarin yalnizlik diizeylerini, isten ayrilma
niyetlerini ve bu ikisi arasindaki iligkiyi arastirmak iizere 301 calisana anket uygulanmustir.
Bu anketlerden toplanan veriler, SPSS 22 paket programi ile analiz edilmis ve tezin

hipotezleri elde edilen bulgular 15181inda degerlendirilmistir.

Tiim bunlarla beraber belirtmekte fayda vardir ki; bu tez konu olarak ¢alisanlarin ig yerinde
hissettikleri yalnizlik duygusunu ve isten ayrilma niyetlerini arastirmaktadir. Yani konu,
mekan olarak ig yeri ile sinirhidir. Bu durum; ¢alisanin 6zel hayatinda yasadigi yalnizligin,
is yerindeki esenligini - ve dolayisiyla ayrilma niyetini - etkileme potansiyeli tagimasina
ragmen, arastirtlmayacagi ve tez kapsami disinda birakilacagi anlamina gelmektedir.
Ciinkli yalmizlik kavraminin, is yeri disinda bireyin tiim hayatin1 kapsayacak bigimde
incelenmesi, ayr bir psikolojik uzmanlik, zaman ve veri toplama ihtiyaci gerektirmektedir.
Caligsma ile ilgili diger bir 6nemli kisitlilik da, 6rneklemin sinirhiligidir. Aragtirmalar, farkli
kisisel Ozelliklere sahip bireylerin, yalmizliga farkli anlamlar yiikleyebildiklerini ve
yalnizlig1 farkli sekillerde algiladiklarini géstermektedir. Ayrica farkl is kollar1 ve farkl
sektorlerde calisan bireylerin incelenmesi durumunda, is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski daha farkli olma potansiyeline sahiptir. Bu tez igerisinde kamu
kuruluslarinda ¢alisanlar hedef alinmig ve ¢alisma bu hedef kitle {izerinde yapilmistir.
Baska is kollarinda ve farkli calisma sartlarinda gorevlerini icra eden bireylere
ulagilmasinin, bu tezin igerdii hipotezlerin ¢ok daha iyi degerlendirilebilmesini
saglayacagina inanmamiza ragmen tez i¢inde yer alan deneysel ¢aligma; zaman, kaynak ve
uzmanlik gereksinimi gibi bazi kisitlayici faktorler sebebiyle sadece ulasabildigimiz

orneklem iizerinde gerceklestirilmistir.

Tez, yapi itibariyle ii¢ boliimden olusmaktadir. Bu béliimler; “Kavramsal Cergeve ve ilgili
Arastirmalar” “Yéntem ve Bulgular” ve “Sonug ve Tartisma” béliimleridir. ilk boliimde
konu 1ile ilgili yapilan literatiir taramasi aktarilmis ve baska arastirmacilar tarafindan
gerceklestirilen calismalar incelenmistir. Ikinci boliimde ise tezin deneysel kismi yer
almaktadir. Bu boliimde evren ve ornekleme iligskin bilgiler, anket calismasinin nasil
gerceklestirildigi, elde edilen verilere uygulanan istatistiksel analizler ve bu analizlerden
elde edilen bulgular anlatilmaktadir. Uciincii kisimda ise elde edilen sonuglar aciklanmis

ve bu sonuglar 15181nda tezin ele aldigi sorunlara dair goriis bildirilmistir.






BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

“Kavramsal Cerceve ve ilgili Arastirmalar” isimli boliimii, toplamda ii¢c temel basliktan
olusacaktir. Bu basliklar; “Yalmzlik Kavrami” “Is Yerinde Yalnizlik” ve “Isten Ayrilma

Niyeti” olarak siralanmaktadir.
1.1. Yalmzhk Kavramm

Yalnizlik kavrami, is yerinde yalnizlik kavramindan daha genel ve eski bir kavramdir. Bu
sebeple ayr1 bir baslik altinda incelenecek ve sonra is yerinde yalnizlik boyutuna
gecilecektir. Is yerinde yalnizligm tam anlamiyla anlasilabilmesi igin, yalmzlik kavrami
hakkinda iyi bir birikime sahip olunmasi gerekmektedir. Bu sebeple iki kavram da farkli

basliklar altinda incelenmistir.
1.1.1. Yalmizhk Uzerine Yapilan Calismalari Kisa Bir Tarihcesi

Yalnizlik, tarith boyunca filozoflarin, sairlerin, sarki yazarlarinin ve roman yazarlarinin
eserlerinde islenmis bir konu olmasina ragmen, sosyal bilimler i¢inde yalnizligin ciddi
olarak degerlendirilmesi 1970’li yillar1 bulmustur. Psikologlar 1950'lerden bu yana
yalnizliga deginmislerdir ancak, yalnizlik kavrami kisa sayilabilecek bir siire 6nce dnemli
arastirmalarin odagi haline gelmistir. 1970'li yillarin yalnizli§i konu edinen arastirmalari
biiyiik oranda, Robert Weiss'in 1973'te duygusal ve sosyal yalitim {iizerine hazirladigi:
“Loneliness: The Experience of Emotional and Social Isolation” kitabinin yayinlanmasiyla
ortaya ¢ikmiglardir. Bu kitap, yalnizliktaki bireysel farkliliklar1 6l¢gmek i¢in, daha sonraki
psikometrik Olgeklerin gelistirilmesini tesvik etmistir. Bu nedenle, yalmizlik iizerine
yapilan arastirmalar, son kirk yildir gelismis ve genis kapsamli bir deneysel tabani
canlandirmistir. Bati diinyasinda, son yillarda ortaya ¢ikan ve sosyal izolasyonu
giiclendiren sosyal ve demografik degisiklikler géz oniine alindiginda (yliksek bosanma
orani, tek basina yasayan insan sayisi, yoksulluk, kotii saglik durumlart ve yalmzliga
duyulan dogal ilgi) yalmzlikla ilgili ¢ok genis bir psikolojik literatiiriin ortaya ¢ikmasi
sasirtict degildir (Senderby ve Wagoner, 2013).



Yalnizlik hakkindaki ilk donem makaleler neredeyse sadece (1970 oncesinde toplam 35
adet makale yaymlanmistir), klinik islev bozukluklarima ve psikopatolojiye iliskin
psikiyatrik yoruma dayanmaktadir. Yalnizlik, sadece klinik bir sorun olarak tanimlanmis
ve bu sekilde kesfedilmeye calisilmistir. 1970'lerden 6nce teorik ve klinik literatiir,
anormal zihinsel siire¢lere yogunlasmis ve yalnizligi; narsisizm, paranoya, zorlama,
psikopatoloji ve alkolizm ile birlikte ¢alismistir. 1970'lerin sonlarindan kaynak alinarak
yapilan aragtirmalarin bliyiik bir kismi1 Amerika Birlesik Devletleri’nde, 6zellikle Anne
Peplau'nun UCLA'daki (University Of California Los Angeles) yalnizlik programinin
iiyeleri tarafindan gergeklestirilmistir. Bu arastirma 6zellikle yalnizlik 6l¢iimii ve yalnizlik

ile farkl1 karakter 6zellikleri arasindaki baglantiyla alakadar olmustur (Wright, 2005: 8).

Yakin ge¢cmisteki arastirmalara ragmen, yalnizlik iizerine yapilan calismalardaki gelisimin,
yavas ve daginik olmasi sasirticidir. Ciinkii yalnizlik, cogu insan i¢in iyi bilinen ve yaygin
bir deneyimdir. Peplau ve Perlman (1982), yalnizligi konu alan caligmalarin, tarihsel
olarak, diger psikolojik yapilara kiyasla neden ¢ok daha az ilgi gordiigiine dair iki hipotez
one siirmiislerdir. Oncelikle, insanlarin bilyiik ¢ogunlugu, yalnizliklarini itiraf etmekten
utanmaktadirlar. Ciinkii bdylesine bir itirafin, toplumsal basarisizlig1 kabul etmek anlamina
geldigini disiinmektedirler. Yalnizlik olgusu, toplumsal bir damgayr temsil etme
egilimindedir ve bazi olumsuz sosyal-duygusal 6zellikleri sanki kiginin karakteriymis gibi
gosterebilmektedir. Lau ve Gruen’in 1992 yilindaki aragtirmalar1 gibi arastirmalar tutarl
bir sekilde, yalmiz bireylerin baskalar1 tarafindan olumsuz olarak karakterize edildigini,
clinkii psikososyal islevsellik ve ¢ekim agisindan kotli puan aldiklarini ileri siirmektedir
(Lau ve Gruen, 1992). Bundan baska, Peplau ve Perlman (1982), bu damganin yalnizlig
arastiran arastirmacilara da bulastigim1i iddia etmektedir. Arastirmacilar, yalmizlik
konusunda calistiklarinin 6grenilmesi durumunda insanlarin, ¢ozemedikleri bazi kisisel
sorunlarinin aragtirma konularina yansidigini diistinmelerinden endise edebilmektedirler.
Fakat bu yanlis bir yaklasimdir. Ciinkii eger arastirmaci yalmizliktan muzdaripse, konuya
tarafsiz sekilde yaklasmasi miimkiin olmayacaktir (Wright, 2005: 9). Yalmizlik duygusunun
incelenmesi, tarihsel olarak yeni baslamis sayilmaktadir. Tarihsel anlatilar i¢indeki
onemine ve zaman i¢inde yalnizlik kavraminin anlamindaki degisimlere ragmen kavram,

tarihsel olarak yeterince incelenememis ve hak ettigi degeri gérememistir (Snell, 2015).

Yalnizlik arastirmalarinin diisiik bir ivme ile ilerlemesinin bir bagka nedeni, tercih edilen

deney ortaminda, yalnizligi manipiile etmenin kullanigli veya etik bir yolunun



bulunmamasidir. Zira katilimcilarin belirli bir anda daha fazla veya daha az yalniz
hissetmelerini saglamak c¢ok nadir sekilde miimkiin olabilir. Bu nedenle, deneysel
literatiirde yalnizlik diizeylerini manipiile etmek i¢in uygun veya giivenilir bir yontem
ortaya ¢cikmamustir. Bu sebeple arastirmacilar, genellikle katilimcilardan yalniz hissettikleri
bir zamani hatirlamalarini istemekte ve c¢alismalarini bu sekilde yiiriitmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu yontem ise biinyesinde bir sorun barindirmaktadir. Soyle ki; Fromm-
Reichmann gibi teorisyenler, yalnizligin ¢ok yogun bir olumsuz deneyim oldugunu ve bu
sebeple insan hafizasinin, yalnizlik ile ilgili deneyimlerin iistlinii aktif bir sekilde 6rtme
egiliminde oldugunu belirtmislerdir. Yalmizlik duygularmi hatirlamalar istendiginde
birgok kisi, bu duygularin1 hatirlama konusunda isteksiz hareket etmekte ve ¢ok fazla
onemsemiyormus gibi davranmaktadirlar. Buna gore, mevcut durumda yalniz olmayan
kisi, gecmiste yalmzligi deneyimleyen hali ile olan iliskisini kesmekte ve dolayisiyla

yalnizliga iliskin hatiralar1 silinmektedir (Fromm-Reichmann, 1959).

Wood (1986), yalnizligin temel bir duygu oldugunu ve insanin yasayacagi en giiclii
tecriibelerden biri oldugunu savunmaktadir (Wright, 2005: 10). Ancak, yalnizligin bash
basina bir duygu olup olmadig1 sorgulanabilir bir niteliktedir. Ciinkii yalmizlik hakkindaki
teorik literatlir (sonraki boliimlerde goézden gecirilecektir), yalnizligi kendi basma bir
duygu olarak ele almak yerine, daha ¢ok belirli duygularla iliskilendirerek
kavramsallastirma egilimindedir. Buna ragmen yalnizlik, duygu arastirmacilar tarafindan
da nadiren incelenmektedir. Yalmzlik, siklikla bir 'toplumsal sorun' olarak goriliir.
Bununla birlikte, ayn1 zamanda bir "psikolojik sorun", "kiiltiirel bir sorun", "sosyo-
ekonomik problem" ve "biyolojik bir sorun" olarak da tanimlanmaktadir. Farkli
tanimlamalarin birlestigi nokta ise yalnizligin, genel olarak birey iizerinde olumsuz etkiler

birakan ve ac1 verici bir deneyim oldugudur.

1.1.2. Yalnizhigin Tanim ve Kavramsal Olarak Yalmzhk

“Yalmiz” ve “yalnizlik” kelimelerinin ikisine de ortak giinliik kullanimlarda, nesnel ve
Oznel anlamlar yliklenmistir. Kelimeler siklikla; izolasyon, yalnizlik, tek basinalik veya
sosyal islev bozukluklarina isaret etmek i¢in kullanilmaktadirlar. Fakat bu kadar yaygin ve
genis kapsamli kullanimlari, sozciiklerin 6zgiil anlamlarin1 yok etmektedir. Yalmizlik,
yalnizlik alaninda calisan aragtirmacilar i¢in farkli anlamlara sahiptir. Yalnizlarla ¢alisan

klinik uzmanlari, yalnizliga baska anlam ve agiklamalar getirmektedirler. Dilin bu kadar



farkli kullanimi, yalniz kalmaktan kaynaklanan yalnizlik ile bagkalarmin sembolik ya da
duygusal yoklugundan kaynaklanan yalnizlik arasindaki farki tasvir etmemektedir.
Yalnizlik, 6znel bir yapidir ve kisinin algiladig1 bireylerarasi iliskilerdeki yoksunlugu ve
gerek kisisel iliskileri gerek sosyal cevresi ile kendi arasindaki uyumsuzlugu nasil
deneyimledigini ortaya koymaktadir. Farkli benlik yapilari, farkli benlik algilarina sebep
olmaktadir. Ayrica bu tiir farkliliklar sadece benligin algilanmasinda degil, baskalarinin da

farkli sekillerde algilanmasina yol agmaktadir (Kagit¢ibasi, 1999: s.364).

Yalnizligr tanimlama ¢alismalarinda yalnizlik kavrami baslangigta, “act verici bir
deneyim” olarak goriilmiis ve farkli onciillere ve gesitli belirtilere sahip olan tiirlerinin
ayrimi yapilmadan, tiim yalmizlik tiirlerini icine alan daha rafine bir tanimlamaya
gidilmistir. Yalmzhga iliskin erken donem yazilarda yalmzlik; “Insan yakinligmna ve
samimiyetine duyulan ihtiyacin yeterli derecede karsilanmamasi ile ilgili, son derece tatsiz
bir deneyim" olarak tanimlanmigtir. 1973 yilinda Weiss, yalnizlik ¢alismasinda 6nemli
ilerlemeler saglamig ve yalmzligi; "belirli bir iligki tipinin yokluguna tepki" olarak
tanimlamistir. Fromm - Reichmann gibi diger arastirmacilar da Weiss gibi, yalmizliga
insanlarin samimiyet algilar iizerinden yaklagsmislardir. Bu baglamda, insanlarin samimi
ve Ozel iliskilere olan gereksinimlerinin yaratilistan gelen bir ihtiyag oldugunu
vurgulamiglardir. Sermat, 1978 yilinda Weiss'in c¢alismalarin1 genisleterek yalnizligi;
“Kisinin o an sahip oldugu iliskiler ile gecmiste yasayip mutlu oldugu iliskiler ya da hig
yasamadig1 fakat sahip olmak istedigi ideal iliskiler arasindaki uyumsuzluk” olarak
tamimlamistir. Peplau ve Perlman (1982), yalmizligin c¢esitli tanimlarimi topluca
ozetlemislerdir. Yalmzligin farkli kavramsallagtirmalar1 arasinda ii¢ temel bulugsma noktasi
belirtmislerdir. Ik olarak yalmzlik; bir kisinin sosyal iliskilerindeki niceliksel ya da
niteliksel eksikliklerden kaynaklanmaktadir. ikincisi, objektif toplumsal izolasyon ile
esanlamli olmadig igin, yalnizlik 6znel bir deneyimdir. Ugiinciisii; yalnizlik hos olmayan
ve liziicli bir deneyimdir. Peplau ve Perlman, yalnizlik {izerindeki ¢ergevelerinin temelini
olusturan iki ilkeyi 6zetlemislerdir. Oncelikle yalnizlik, arzulanan ve ulasilan sosyal temas
seviyeleri arasindaki tutarsizliga bir cevaptir. ikinci olarak, biligsel siireglerin yalmzlik
duygular iizerinde hafifletici bir etkisi vardir. Yazarlar, yalmizligin 6nciillerini, yalniz olma
deneyimini ve bireylerin yalnizlikla basa ¢ikma yollarini1 ayirt etmeye yardimei olsalar da,
bu faktorler arasindaki nedensel iliskinin son derece karmasik ve dolambacgli olma

thtimalini savunmaktadirlar (Wright, 2005: 11).



Cagdas teorisyenlerin ¢ogu, yalnizlifin temel olarak; bir kisinin toplumsal iligkilerindeki
niteliksel ya da niceliksel eksikliklerden kaynaklanan psikolojik bir durum olduguna az ya
da ¢ok Olclide katilmaktadirlar. 1984 yilinda Rook, yalnizligi; “kisinin diglandigini, yanlis
anlasildigini ya da reddedildigini hissettiginde veya yapmak istedigi bazi aktiviteler i¢in (ki
bunlar 6zellikle, topluma entegre olma hissi uyandiran ve duygusal yakinlagsmalar icin
firsatlar sunabilecek faaliyetlerdir) uygun sosyal ortaklar bulamadiginda ortaya ¢ikan, uzun
stireli bir duygusal sikintt durumu” olarak tanimlamistir. Rook’un bu tanimi, toplumsal
iliskilerden kendi istekleriyle uzak duran ve kendi kendini izole eden kisileri
kapsamamaktadir (Wright, 2005: 12). Bilimsel smiflandirmalardan 6znel deneyimlere
dayali agiklamalara kadar ¢esitli tanimlamalar g6z 6niine alindiginda, yalnizligin ¢cok yonli
bir deneyim olarak bir araya gelen sayisiz 6znel ve duygusal tepkiden olustugu
goriilmektedir. Yalnmizlik kavrami sadece bilissel, sadece duygusal veya sadece davranigsal
tek bir kiilmeye hapsedilemeyecek kadar karmasik olan, son derece bireysel ve belirsiz bir
yapidir. Bu nedenle, yalnizligin nasil deneyimlendigine yonelik belirleyici bir 6zellik
yoktur. Daha ziyade, kisilerin “yalniz olduklarini” sdylemelerine yol acan duygular,
diistinceler ve davranislarin ¢esitli 6znel kiimeleri vardir ki bu kiimelerin her biri hem
duygusal hem davranigsal hem de biligsel faktorleri icermektedir. Yani anlasilacagi tizere
son derece 6znel bir deneyim olan yalnizligin, kesin bir taniminin yapilmasi ya da yapilan
herhangi bir tanimin, yalnizlik hisseden her birey i¢in kabul edilebilir olmasi miimkiin

degildir (Yasar, 2007).

Yalnizlig1 tanimlamayla ilgili bagka bir sorun da, bu sosyal ve psikolojik durumun nispeten
objektif olan konseptini, fenomenin deneyimsel yonleriyle birlestirmenin zorlugudur.
Yukarida verilenler gibi bilimsel olarak saglam yalnizlik tanimlari, metodolojik amaglar
icin yararlidir. Ancak yalmizligin deneyimlere bagli olarak incelenmesi, yalnizlik
kavraminin anlagilmasinda, her zaman tanimlardan daha isabetli sonuglar verecektir.
Teknik tanimlar, yalnizligin ve bilesenlerinin nasil hissedildiklerini veya bunlarin etkilerini
tam anlamiyla anlatmak noktasinda ister istemez yetersiz kalmaktadirlar. Birgok insan,
yalnizligin tarifini yapabilmekte, hatta yalmizliklarindan 6nceki ve sonraki durumlarimi
tanimlayabilmektedir. Fakat giivenilir ve yararli bir bilimsel tanimlamanin yapilmasi ¢ok
daha sorunludur. Bir¢ok yalmzlik tanimi, kavramin deneyimsel yoniinii yakalamakta
basarisiz olmakta ve bu sebeple kriter bakimindan yetersiz kalmaktadir (Paula, 2011).
Tanimlar, dogalar1 geregi objektif gercekler temel alinarak yapilmaktadir, ancak

deneyimsel olgular tanimlanirken, 6znel gercekler de hesaba katilmalidir. Kisaca, bir
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yalnizlik tanimi ne kadar iyi yapilmis olursa olsun, bireyler arasinda farklilik gosteren
onlarca degiskeni bilinyesinde toplamasit ve yalnizligi bu anlamda kusursuz olarak
aciklamast miimkiin degildir. Yalnizli§i anlamanin en iyi yolu, olaylara ve kisilere 6zgii
olarak yapilan deneysel ¢alismalardir. Bu sebeple, yalnizlik iizerinde yapilacak deneysel

caligmalar yalnizligin anlasilmasinda son derece 6nem arz etmektedir.

Yalnizligin operasyonel olarak tanimlanmasindaki zorluklara ragmen, yalnizlig1 hisseden
bir birey, bu durumu kolayca fark edebilmekte ve bildirebilmektedir. Yani yalnmzlik
kendisini farkli baglamlarda farkli sekillerde gosterir, ancak ¢ogu insan sezgisel olarak
yalnizligin ne demek oldugunu bilmektedir. Yalnizligt konu alan arastirmalarda,
kendilerine yalnizlik hakkinda sorular soruldugunda bireyler, ilgili literatiirdeki terimlerin
aciklamasina ihtiya¢ duymadan ¢ok rahat cevap verebilmektedirler (Wright, 2005: 14).
Bununla birlikte onlardan yalnizligi tanimlamalar: istendiginde; onu nasil algiladiklarina
bagli olarak; memnuniyetsizlik duygulari, depresyon, marjinallesme, sosyal kaygi
formunda psikolojik sorunlar ve kendi yalnizlik deneyimlerinden 6rnekler gibi ¢ok sayida
ve kisiden kisiye degisen kriterlerle birbirinden farkli tanimlar yapmaktadirlar. Ampirik
calismay1 ve teori gelisimini tesvik etme ac¢isindan bircok tanimin 6nemli bir degeri
olmasina ragmen, bilim adamlar1 tek basina evrensel olarak kabul edilen bir yalnizlik
tanimin1 kabul etmemislerdir. Bu sebeple kiiresel, farklilagmamig bir yalnizlik tanimi
yapmaya c¢alismaktan ziyade, konuya yalnizlik tiirleri arasindaki ayrimlari taniyan gelismis

bir perspektiften yaklagsmak daha saglikli olacaktir.

Yalnizligin, insanlar tarafindan dogal olarak algilanabilmesi ve hissedilebilmesinin bir
sonucu olarak, insanlar1 “yalniz olanlar” ve “yalniz olmayanlar” seklinde iki gruba ayirmak
oldukga basittir. Fakat bu kategorizasyon, bir kisinin herhangi bir zamanda yalniz hissettigi
veya hissetmedigi kritik bir esigin bulundugu varsayimiyla hareket etmektedir (Wright,
2005: 14). Gergekte ise insanlarin, kisiler arasi iligkilerinden son derece memnun olduklari
bir durum ile yalmizlik acis1 ¢ektikleri durumlarin birbirinden ayiran kesin bir ¢izgi yoktur.
Aglik ve tokluk hisleri buna 6rnek verilebilir. Nasil ki 6liimcil bir aglik ve dliimciil bir
tokluk hissi arasinda belirli gecis evreleri varsa ve aglik hissi, insandan insana degisen
sekilde farkli gida seviyeleriyle tatmin edilebiliyorsa, yalmzlik da aynmi sekilde
degerlendirilmelidir. Yap1 kurulurken, kisilerin hissettikleri yalnizlik duygusunun siddeti
ve onu tatmin edebilecek sosyal iliskilerin seviyesi, kisiden kisiye farklilik gosterecektir.

Yalnizlar kategorisine bir kisiyi yerlestirirken, o kisi ¢ok buhranli bir bicimde yalniz
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hissedebilir ve yine ayn1 kategori igine giren bir baska kisi ise sadece hafif bir yalnizlik
hissiyle yalnizlik kategorisine dahil olabilir. Bu nedenle yapiyi, algilanan eksiklik derecesi
bakimindan kurmak daha dogru olacaktir. Ciinkii sosyal ve samimi iligkilerde yasanan
ciddi ve istenmeyen eksiklikler, bir kisiyi olduk¢a karamsar bir yalmizlik hissine
stirtiklerken, bagka bir kisiyi sadece biraz hayal kirikligina ugratacak ve ona hafif bir

yalnizlik hissettirecektir.

Bireysel farkliliklardan kaynaklanan karmasikliklar goz oniine alindiginda gercekei bir
yalnizlik tanimi; yalmizligin 6znel ve ¢ok boyutlu yonlerini kapsamali ve onun algisal,
biligsel, fizyolojik ve duygusal faktorlerden olustugunu kabul etmelidir. Bununla beraber
taniminin hangi yolla yapildig1 fark etmeksizin yalnizlik; samimi ve sosyal ihtiyaglarin
yokluguna yonelik psikolojik tepkiler iceren karmasik ve giiclii bir duygular grubudur.
Kavram, yukarida belirtilen sebeplerden 6tiirii halen puslu bir yap: olarak kalmaya devam
etmektedir. Ancak ¢alismanin geri kalani igin bir referans noktasi olmasi ve literatiir
taramasina gegilebilmesi i¢in yalnizlik; “sosyal ve yakin iliskiler agisindan, bireyin mevcut
sosyal cevresi ve ideal sosyal cevresi arasindaki iiziici ve 6znel bozukluk™ olarak
goriilebilir. Ozet olarak, farkli arastirma gelenekleri yalmzligm farkli tanimlarini sunsa da,

yalnizligin ti¢ 6zelligi tiim tanimlara gore evrenseldir (Vanhalst, 2012: s. 4):

¢ Kisinin sosyal yasamindaki algilanan eksikliklerden kaynaklanmaktadir.
e Oznel bir deneyimdir.

e Olumsuz, ac1 verici ve ciddi {liziintii verici deneyim olarak tanimlanmaktadir.
1.1.3. Yalmizhigin Benzer Psikolojik Yapilardan Ayirt Edilmesi

Insanlar, yalmzlik kelimesini diisiindiiklerinde, yalnmizhigi kisiler aras1 izolasyonla
bagdastirmaktadirlar. Yalnizlik kelimesi, duygusal, sosyal veya cografi olarak tek basina
olma hissini vurgulama egilimindedir. Ancak, bir kisi veya grupla beraber olmaya dair bir
arzu hissi olmazsa, tek basmalik veya izolasyon kelimeleri, ger¢ek yalnizlig ifade etmeye
yeterli olmayacaktir (Yasar, 2007). Ornegin bir kisi arkadasiyla birlikte vakit gegirirken ne
yalnizdir ne de tek basinadir. Mijuskovic (1979)'e gore, samimi dostluk hisleri her ortaya
ciktiginda, yalmzlik bilingle susturulmaktadir. Yalmzlik kavrami karmasikligi nedeniyle,
giinliik kullaniminda genellikle; tek basinalik, izolasyon, yabancilagsma, koseye ¢ekilmislik,

sosyal destek yoksun olma ve depresyon gibi diger terimlerle karistirilmaktadir (Wright,
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2005: 15). Diger duygusal durumlarla bazi karakteristik O6zellikleri paylagsmasina ve
terminolojinin sik¢a birbiri yerine kullanilmasina ragmen yalnizlik, digerlerinden ayrilan
Ozgiin nitelikte bir yapidir. Asagidaki boliimlerin her biri, bu yapilarla baglantili olarak

yalnizlig1 tasvir etmektedir.

1.1.3.1. Tek basinalik (aloneness)

Tek basina olmak, yalnizlik i¢in objektif bir kosuldur. Ancak insanlarin tek basina olma
durumuna bakis agilar1 ve tepkileri, “tek basina kalmaktan zevk almak™ ile “tek basina
kalma sebebiyle yalnizlik hissetmek™ arasinda ¢ok fazla degiskenlik gosterebilmektedir.
Yani tek basina vakit gegirmek, her zaman yalnizlikla iliskili degildir. Ciinkii insanlar, bu
inzivalardan memnuniyet duyabilmektedirler. Yalnizliktan bahsedilebilmesi i¢in ortada

diger insanlarla birlikte olmaya duyulan bir istek olmalidir (Wright, 2005: 15).

Tek basinalik kavrami; tamamlanmamishga, yerine getirilmemis sosyal ve duygusal
ihtiyaglarin neden oldugu istenmeyen sosyal gergege atifta bulunan yalnizlik kavramindan
farkli olarak, kendine ait olmay1 ve belirli bir derecede kisisel alanin1 kontrol edebilme
yetenegini ifade etmektedir. Tek basina olmak, kisinin yaptigt bir tercih olma 6zelligini
tasimakta ve bu nedenle yalnizliktan kaynaklanan aci verici durumu ifade etmemektedir

(Paul, 2013).

Tek basinalik, yalnizlik ile ayn1 anlamda olmamakla birlikte, yalnizliga gotiirebilecek kilit
bir Onciil olma 6zelligi tasimaktadir. Larson, Csikszentmihalyi ve Graef (1982) 75 ergen ve
107 yetiskin {izerinde, onlarin tek basinalik deneyimleri lizerine bir aragtirma yapmislardir.
Calismanin sonunda, tek basinalifin konsantrasyonu artirdigi sonucuna ulasmislardir,
ancak ulastiklart diger sonu¢ da; tek basina olmanin bireyin ruh halini olumsuz etkileyip
distirdiigiidiir. Arastirmadaki katilimcilar, yalniz olduklarinda, diger insanlarla beraber
olduklar1 zamanlardan; daha az mutlu, daha az neseli, daha az girisken ve daha az
heyecanli hissettiklerini bildirmislerdir. Calisma, giinliik hayatta tek basina olmak ile
iizlintli, sinirlilik, can sikintis1 ve yalmizlik hissi arasinda baglanti ortaya koymustur

(Wright, 2005: 16) .

1.1.3.2. Tecrit (isolation)
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Sosyal iligkiler, insan yasaminin temel bilesenlerinden birisidir. Olumlu bir sosyal iligkiler
ag1, bireyin esenligini olumlu yonde etkilerken bu iligkilerin yoklugu da, insanlarin
sagliklar1 ve refahlar i¢in potansiyel etkileri olan bir durumdur (Matthews vd., 2016).
Tecrit, tek basinalik ile benzerdir, fakat tecrit halinde meydana gelen tek basina kalma
durumu, kisinin kendi istegine bagli gerceklesmemektedir. Literatiirde tecrit genellikle;
fiziksel ¢evre yliziinden sosyal iligkilerin kisitlanmasini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.
Bu ozelligiyle toplumdan izole edilmis hissetmek, bireye aci vermektedir (Cacioppo,
Hawkley, Norman ve Berntson, 2011). Sosyal izolasyon; artan hastalik orani, kotii ruh
saghigt ve kotli yasam kalitesi dahil olmak iizere istenmeyen sonuglarin birgogunu

icermektedir (Stefancic, 2014: 11).

Tecrit kavrami, algiya dayali olmak yerine; az sayida sosyal baga sahip olma, mevcut
sosyal aglara entegrasyon eksikligi, baskalariyla olan iletisimin azalmasi ve uzun siiredir
samimi baglardan kopuk olma gibi objektif kosullara atifta bulunmaktadir. Bu nedenle
oznel bir deneyimden ¢ok nesnel bir durumdur. Hastaneye veya hapishaneye konulmak,
tecrit kavramina bazi Orneklerdir. Tecrit, giinliik yasamda yalniz hissetmenin en giiglii
yordayicilarindan biri olmasina ragmen, yalnizlik deneyiminden ayr1 bir yapidir (Ernst ve
Cacioppo, 1998). Bir kisi yalniz hissetmeden tecrit edilebilir ve baska bir kisi tecrit
edilmeden yalniz hissedebilir. Bununla beraber, tecritin seviyesi arttikca, yalnizlik
duygularinda da dogal olarak bir artis goriilecektir. Tecrit ve yalmzlik terimleri hem
psikolojik literatiirde hem de giindelik hayatta zaman zaman birbirlerinin yerine
kullanilmalarina ragmen; aralarinda kavramsal anlam bakimindan biiytik farkliliklar vardir

(Wright, 2005: 16).
1.1.3.3. Yabancilasma (alienation)

Yabancilasma, bir insanin kendine yabancilasmasinin daha gii¢siiz bir formu olarak ifade
edilmektedir. Sosyologlar yabancilasmayi; bireyin diger bireylerden yabancilagmasi;
bireyin isten ve isin lriinlerinden yabancilagsmasi; bireyin, onu etkileyen olaylar ve
yapilardan yabancilasmasi ve bireyin iginde bulundugu toplumdan ve kiiltiirden
yabancilagsmast  olarak  ddrde  aymrmuslardir  (Jackson, 1983:  6).  Insanlar
yabancilastiklarinda, sosyal diinyaya ait degillermis gibi hissetmektedirler. Yalnzlik ve
yabancilasma kavramlar1 birbirlerinden oldukg¢a farklidir ancak, tek basinalik ve tecrite

benzer sekilde, yalnizlik duygularinda artisa neden olabilmektedir.
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1.1.3.4. Koseye cekilmislik (solitude)

Koseye cekilmislik genellikle, tek basmaliktan daha ferahlatici bir deneyimdir. Ayrica
daha iyimser ve yeni seylere gebe bir yapidadir. Yalnizliktan farkli olarak, tek bagina
kalma ozgiirliigline isaret etmektedir. Bir¢ok insan, zaman zaman koseye ¢ekilmekten zevk
almakta ve bunu, kendilerini gergeklestirmek icin degerli bir kavram olarak géormektedirler
(Coplan ve Bowker, 2014: 5-7). Oysa zevk kelimesi, genellikle yalnizlig1 tanimlamak i¢in
kullanilmaz ve yalnizlik, insanlarin degerli gordiigii bir olgu olmaktan ¢ok uzaktir. Koseye
cekilme, algisal temelli bir kavramdir. Ciinkii ayn1 deneyim, bir kisiye tatmin saglarken,
baska bir kisinin ac1 ¢ekmesine sebep olabilir ve bu sebeple, biri onu koseye cekilme
olarak adlandirirken, digeri yalnizlik olarak adlandiracaktir. Bu sebeple her ne kadar
birbirleriyle karistirilsalar da yalnmizlik ve koseye c¢ekilme kavramlari birbirlerinden ayri

kavramlardir (Costache, 2013).

1.1.3.5. Sosyal destekten yoksun olma (lack of social support)

Sosyal destek; bir kisinin ihtiya¢ duydugu zaman ¢evresinden karsilayabilecegi duygusal,
toplumsal, bilgisel ve aragsal yardimlar1 kapsamaktadir. Olumlu sosyal iliskilerden yoksun
olmak, kaygi ya da depresyon gibi olumsuz psikolojik durumlara yol agabilmektedir.
(Cohen ve Wills, 1985). Ayrica, sosyal destegin eksikligi, yiiksek sikint1 ve depresyon ile
anlaml bir sekilde iliskilidir (Balaji vd., 2007) ve saglikla ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasi
ile gilindelik yasama karst olumsuz duygusal tutumlar gelistirilmesine de Onciiliik
edebilmektedir (Bhochhibhoya, Dung ve Branscum, 2017). Yalnizligin duygusal ve
toplumsal iligkilerdeki bozukluk ve eksikliklerle ilgili oldugu goz oniine alindiginda; farkli
toplumsal ve duygusal ihtiyaglarim1 arzu ettikleri sekilde karsilayabilen kisilerin, bu
ithtiyaglarim istedikleri 6lciide tatmin edemeyen kisilere kiyasla kendilerini daha az yalniz
hissetmeleri tahmin edilebilecek bir durumdur (Duru, 2008a). Bu nedenle, sosyal destegin
olmamasi; yalnizlikla es anlamli degildir ancak yalnizlik siirecinin bir parcasidir. Cok bariz
bir sekilde, yalmzlik ve sosyal destek, yapisal olarak birbirlerinden farkli kavramlardir.
Ciinkii yalmzlik, kisiler arasi iligkilerde bir eksiklik olmasi haline atifta bulunurken sosyal

destek, sosyal kaynaklarin mevcudiyetine isaret etmektedir.

Deneyimsel bir perspektiften konuya yaklasilirsa sosyal destek, daima olumlu

karsilanmamaktadir. Ciinkii baskalarindan yardim almak her zaman, toplumsal olarak
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desteklenen olumlu diistinceleri tiretmemektedir. Fakat su da bir gercektir ki yardimc1 olma
davranig1 ancak, yardimecinin yiikiimliiligii sirtindan atmak veya ilgisiz gibi goriinmemek
yerine, alictya yonelik igten gelen ve sefkatli bir tutum sergilemesi halinde destekleyici
olarak algilanabilir. Sosyal destegi goren kisi bunun samimi olmadigimi veya igten
gelmedigini diislinlirse bunu tarafindan ¢ok da olumlu algilamayacaktir. Yine de, olumlu
olarak algilansin veya algilanmasin sosyal destek, yardim eden tarafindan isteksiz bir

sekilde sunulmus olsa bile pek ¢cok durumda onu alan kisinin refahina katki saglamaktadir

(Wright, 2005: 18).

House 1981 yilinda, dort ana sosyal destek sinifin1 su sekilde belirlemistir: Duygusal
destek (saygi gosterme, tesvik etme, alakadar olma, giivenme ve dinleme), bilgi destegi
(nasihat, Oneri, talimat verme ve bilgi saglama), aracsal destek (para, zaman ve isgiicii
saglama) ve degerlendirme destegi (dogrulama, geribildirim ve sosyal karsilastirma).
Acikca goriilmektedir ki, House tarafindan tanimlanan yapilarin bir kismi, yalnizligin
cesitli yonlerine niifuz etmektedir. Ornegin sosyal destek dlgiitleri; bir kisinin, kendi sosyal
cevresindeki baska bir kisinin refahiyla ne kadar alakadar olduguna yonelik sorular
sormaktadir (Cohen ve Wills, 1985). Genel olarak toplumsal destegin, Olciilebilir ve
giivenilir toplumsal yardim ve arka ¢ikma tekliflerine atifta bulundugu kabul edilmektedir
ve bu tarz bir destegin, bireylerin hissettikleri yalnizlig1 hafifletebilecegi ya da onu ortadan
tamamen kaldirabilecegi diisiiniilebilmektedir. Nitekim Duru tarafindan yapilan ¢alismada;
dostlar tarafindan gelen destegin, aile tarafindan gelen destegin, 6zel bir anlam yiiklenen
kisi tarafindan gelen destegin ve sosyal bagliligin, yalnizlikla olumsuz bir iliskiye sahip
oldugu tespit edilmistir (Duru, 2008a). Fakat yalnizlik kavrami, birinin sosyal eksikliklere
sahip oldugu algisina atifta bulunmak icin fazla deneysel ve 6znel bir yapidir. Bu sebeple

sosyal destege sahip olmamak ve yalniz olmak, birbirlerinden tamamen farkli olgulardir.

1.1.3.6. Depresyon

Depresyon da, yalmzlik ile 6zdes olarak kullanilan fakat ondan belirgin farkliliklart
bulunan baska bir kavramdir. Weiss’e (1973) gore, yalnizligin sebep oldugu acilardan
kurtulmak i¢in yeni iliskilere baglamak veya bitmis iliskileri yeniden kazanmaya ihtiyag
vardir (Wright, 2005: 19). Depresyon ise, yalnizliga teslim olma durumunu ifade
etmektedir. Yani yalniz insanlar, yeni insanlarla tanisma g¢abasi icindedirler ve aradiklari

iliskileri bulduklarinda, yalnizliklarindan kurtulurlar ancak depresyondaki insanlar, boyle
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bir girisim igerisinde bile degillerdir. Yalnizlik ve depresyon arasinda giiclii korelasyonlar
vardir. Ornegin, Minardi ve Blanchard yashlik, yalnizlik ve depresyon iizerine yaptiklart
caligmalarinda depresyon ve yalmizlik arasinda giiclii bir iligki tespit etmislerdir (Minardi

ve Blanchard’dan aktaran Oni, 2010: 20).

Aralarindaki siki iligkiye ragmen depresyon ve yalmizlik birbirlerinden farkli yapilardir.
Depresyondan farkli olarak yalmizlik bir bozukluk olarak goriilmemis, bu nedenle de
spesifik tam1 kriterleri ile tanimlanmamuistir. Belirli tani 6lgiitlerinin yoklugu, yalnizlik
oran1t ve yayginlig ile ilgili kesin Ol¢limler almay1 zorlastirmaktadir, ¢linkli ¢aligmalar
farkli tanimlamalar ve gesitli yalmzlik gostergeleri kullanmaktadir. Ornegin Adams ve
arkadaslari, yaptiklar1 ¢alismada yalnizlik ve depresyon arasinda orta derecede pozitif
korelasyon bulmuslardir. Ancak regresyon modellerinde, yalnizlik ve depresyon
belirleyicilerinin birbirinden farkli oldugu goriilmiistiir ve bu da iki yapi1 arasindaki
farkliliklar1 gozler 6niine sermistir (Chlipala, 2008: 23-24). Bu farkliliga baska bir 6rnek de
Bragg tarafindan 1979 yilinda yapilan ¢alismadir. Bragg “hem yalniz hem depresif olan”,
“yalniz olan ama depresyonda olmayan” ve “ne yalniz ne de depresyonda olan” {iniversite
ogrencilerini  karsilagtirmistir. Arastirma, yalniz olan ama depresyonda olmayan
katilimcilarin, 6zellikle kisiler aras1 ve sosyal yonlerden sikintili olduklarini, fakat hem
yalniz hem depresyonda olan katilimcilarin; ¢ok daha gesitli kisisel konularda sikinti
yasadiklarini ortaya koymustur (Wright, 2005: 19). Bu nedenle kavramsal olarak yalnizlik,

depresyondan daha 6zgiil ve belirgin bir memnuniyetsizlik deneyimidir.

Yukarida belirtilen bu kavramlar, sik sik yalnizlikla birlikte ele alinan ve hatta onunla
karistirilabilen kavramlardir. Fakat hem kavramsal aciklamalarda hem de yapilan deneysel
caligmalarda goriilmektedir ki yalnizlik, tim bu yapilardan daha farkli ve kendine has
dinamikleri olan ayr1 bir fenomendir. Yalnizliktan muzdarip olan insanlara ¢are olabilmek
ve verimli basa ¢ikma stratejileri gelistirebilmek i¢in kavramlar arasinda ayrim

yapilabilmesi ¢ok dnemlidir.
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1.1.4. Yalmizhik Teorileri ve Yalmizhga Farkh Bakis Acilari

Yalnizlik genel olarak, kisilerin sosyal iliskilerindeki niteliksel veya niceliksel birtakim
eksikliklerden kaynaklandig1 kabul edilen bir kavramdir. Bu anlamda, insanlarin kaginmak
istedigi tiziicili, ac1 verici bir deneyimdir (Khatib, 2012). Ancak yalnizligin arastirildigi
teorik temeller, kesin ve birbirini destekler sekilde tek parca halinde degildir. Yalnizlik,
bircok farkli bakis acistyla ele alinmis ve pek ¢ok arastirmaci, farkli yalmizlik teorileri

ortaya atmistir.

1.1.4.1. Yalmzhk ¢alismalarina erken yaklasimlar

Yalnizlik, duygusal, bilissel, ve davranigsal boyutlar1 olan, ¢esitli tip ve derecelere sahip,
evrensel bir insan deneyimidir (Atak, 2009). Fromm-Reichmann, yalnizligin en az
kavramsallastirilan psikolojik olgu oldugunu ve bir¢ok psikolojik kitapta yer bulamadiginm
belirtmislerdir (Fromm-Reichmann, 1959). Durum 1986'ya, Medora ve Woodward’in
yalnizlig iyi bir sekilde agiklayan teorik bir yapinin olmamasina ve yalnizlifin sebep ve
sonuclarina iligkin bir fikir birligine varilamamig olmasina tepki gostermelerine kadar da
iyl olmamistir. Bu noktaya kadar yalnizlik arastirmalarinin, iyi Slgiilemeyen ve teorik
olarak karanlik kavramlara dayandigini sdylemek miimkiindiir. Psikanalitik ve Post-
Freudcu arastirmacilar yalnizligin, c¢ocukluk doénemindeki; narsizm ve diismanliktan,
karsilanmayan samimiyet gereksinimlerinden ve c¢ocukluk doéneminde gelistirilen
baglanma modellerindeki bozukluklardan kaynaklandigina inanmaktadirlar. Hiimanist ve
varolusgu teorisyenler de yalmzlik kavramini, kendi kendini reddetmeye yol agan bir
sikint1 hali olarak tanimlamislardir. Yalnizlik hakkindaki biligsel kuramlar ise; 1980'lerin
basinda UCLA'daki arastirmacilarin ortak c¢abalari ile ortaya ¢ikmaya ve belirgin hale
gelmeye baslamistir (Wright, 2005: 20).

1.1.4.2. Bilissel siirecler perspektifinden yalmzhik

Bilissel kuramcilar yalnizliga; kisilerin iliskiler hakkindaki biligsel beklentileri acisindan
yaklagmaktadirlar. Biligsel teoriler yalnizligin ana etkenlerinin; bireyin iliskilerindeki
eksikliklerin (Anderson ve Arnoult, 1985; Schultz ve Moore, 1986), akilci olmayan
diisiincelerin (Kiling ve Sevim, 2005) ya da arzulanan ve elde edilen iliskiler arasindaki

tutarsizliklarin (Archibald, Bartholomew ve Marx, 1995); negatif, i¢sel ve stabil nitelikteki
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bir kombinasyonundan kaynaklandigin1 savunmaktadirlar. Bagka bir deyisle biligsel
yaklagimin savunucularina gore yalnizlik, kisinin mevcut iligkileri ile arzuladig: iligkiler
arasinda bir uyumsuzluk algilandiginda yasanmaktadir (Karatag, 2014). Buradaki kilit
nokta yalmizligin sadece, arzulanmayan bir iliskide gegirilen zamanin bir sonucu olarak
goriilmemesidir. Yalnizlik ayn1 zamanda yasanilan iligkinin, kisinin istedigi tarzda bir
iliskinin sunacagi tatmin duygusunu saglayip saglamadigina, yani biligsel beklentilerini
yerine getirip getirmedigine baghdir. Bu, yalnizlik egilimini artiran gergek eksiklikler
yerine, sosyal eksikliklerin algilanmasidir. Algilanan eksiklik; terk etme duygular1 ve
baglanma eksikligi yerine; yalnizca beraber vakit gecirecek birine sahip olmamak ile

iligkilidir (Peplau ve Perlman, 1982).

Yalniz insanlar yalniz olmayanlara gore daha az sosyal iliski egilimi gostermektedirler
fakat yalmzlhigin daha belirleyici bir faktorii; kisinin mevcut sosyal aglarindan memnun
olmamasidir. Bu sebeple, bilissel ipuclart olmamasi halinde, insanlarin kendilerini “yalniz”
olarak etiketleyip etiketlemeyecekleri siiphelidir. Omegin bilissel gostergeler, belirli
tirdeki bir kigisel iliskiye veya devamli bir sosyal etkilesime duyulan, bilingli bir istek
icermektedir ve insanlar kendilerini, bu istegin karsilanip karsilanmamasina gore “yalniz”
olarak gormekte ya da gormemektedirler. Bu sebeple, kisinin sosyal ve samimi iligkileri
icin belirledigi siibjektif standartlarda degisimler meydana gelmesi durumunda, duydugu
yalmzlik artabilmekte veya azalabilmektedir. Fisher (1994)’a gore yalmizligin
gelismesinde, algilanmis eksiklik disinda diger bilissel faktorlerin de etkisi olabilmektedir.
Ornegin, sosyal gevre iizerindeki kontrol eksikliginin ya da bireyin kendi hayat: iistiinde
s0z sahibi olma hakkinin kisitlanmasinin, yalmzligin baslangicinda etkili oldugu

distiniilmektedir (Wright, 2005: 21).

Biligsel yaklasimda bir kisinin yalniz hissedip hissetmemesinde 6nemli olan bir diger
belirleyici de yalmzlhigi degerlendirme siirecidir. Ornegin bir kisi tek basina olabilir, ancak
bu durumun kendisini psikolojik olarak kotii hissettirdigini diisiinmiiyorsa, act duymasi ve
yalmiz hissetmesi pek muhtemel degildir. Aslinda biligsel kuramcilara gore, tek basina
olmak ve tecrit edilmek sadece bireyin sosyal ¢evresini kendisiyle uyumsuz ve kendisine
aykirt olarak degerlendirmesi halinde aci verici olmaktadir. Bu nedenle degerlendirme
stireci, yalmizlik duygusunun sebeplerini tespit etmek ve bu sebeplerle basa ¢ikmak i¢in
biligsel bir temel olusturmaktadir (Senderby ve Wagoner, 2013). Bununla beraber

degerleme stireci, iligkilendirme siirecinden etkilenebilmektedir. Yasanilan yalnizligin
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siddeti; sosyal iligkilerin kontrol edilememesinin onun dogasindan geldigini diisiinen
biriyle, sosyal iligkilerde kontrol saglayamamasina sebep olan tim negatif o6zellikleri
kendisiyle iligkilendiren biri arasinda farklilik gostermektedir (Anderson ve Arnoult,

1985).

Yalnizligin gelismesinde etkili olan diger bir etken de durumsal faktorlerdir ki bunlar, hem
algisal siireclerde hem de iligskilendirme siireglerinde bazi Onyargilara sebebiyet
verebilmektedir. Ornegin, olumsuz bir sosyal ¢evre herkesin algilarini zamanla
etkilemektedir. Iyimser bir kisi bile, sosyal ¢evresinden siirekli ret cevabi alirsa, kendisini
zaman icinde, dogustan gelmis olan ve hi¢ gitmeyecek olan bir yalnizlikla

iligkilendirebilmektedir (Wright, 2005: 22).

1.1.4.3. Sosyal ve davramissal bakis acilarindan yalnizhik

Davraniscilar, yalmizhifin baslangicini; bireyin sosyal becerilerindeki yetersizliklerle
iligkilendirme egilimindedirler. Bu bakis agisina gore; uygun sosyal beceri ve yeterlilikler,
kisiler aras1 samimi iligkilerin ve toplumsal iligkilerin gelistirilmesi, siirdiiriilmesi ve bu
sekilde yalmizlik duygularinin 6nlenmesi veya hafifletilmesi i¢in gereklidir (de Jong-
Gierveld ve Kamphuis, 1985). Sosyal etkilesimlerde, pozitif davranigsal 6zellikler (anlamli
bir diyalog kurabilme yetenegi gibi), yalnizliktan kurtulmakta 6nemli bir rol oynamaktadir.
Yalniz kisiler, daha olumsuz etkilesim o6zellikleri (giivensizlik, ¢ekingenlik V)
sergilemektedirler ve sosyal iliskilerinde sahip olduklari samimiyet derecesinden memnun
olmama olasiliklar1 daha yiiksektir (Armagan, 2014). Bu sebeple, davraniscilara gore,
stirekli olarak kendini yenileyen ve yalnizlia karsi olan duyarlilig: biiyiik derecede artiran
bir yenilgi dongiisii olusabilmektedir. Bu bakis ac¢isiyla; kavramsal ve metodolojik olarak,
yalnizigin nedeni ve etkisi aym olabilir ve aymidir da. Ornegin, diisiik 6zsaygi hem
yalnizliga yol acabilmekte hem de yalnizligin bir sonucu olabilmektedir (Killeen, 1998).
Bu nedenle, kendini yenileyen bu dongiiniin ¢o6ziilmesi, hem klinik ag¢idan hem de

arastirma acisindan zor bir durum olarak goriilmektedir.

Toplumsal normlar, bir insana, ne zaman yalniz hissetmeye baslamasi gerektigini
bildirmektedir. Ornegin, hafta sonunu bir sosyal grupla degil de evinde gegiren ergen bir
bireyin yalniz hissetmesinin ve mutsuz olmasiin tek sebebi; ondan hafta sonunu, diger

ergenler gibi, arkadas grubuyla ge¢irmesinin beklenmesi olabilmektedir. Burada, hafta
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sonlarinin sosyal faaliyetler icin oldugu beklentisi, ergen bireyin, baskalariyla iletisim
kurma arzusunu artirmakta, gerceklestiremedigi bu arzu da daha biiyiik bir yalmzlik
hissetmesine sebep olmaktadir. Bu baglamda popiiler medya; onaylama ihtiyacini yapay
olarak artirarak toplumsal yetersizlik ve yalnizlik duygularina sebebiyet vermesi ve
gercekei olmayan iligki tarzlarini sunarak, insanlarda karsilanmasi ¢ok gii¢ olan beklentiler
olusturmasindan dolay1 su¢lu konumdadir (Wright, 2005: 23). Bununla beraber, yalnizligin
sadece toplumsal normlara degil, insanin yaratilisina aykir1 oldugu goriisii de mevcuttur.
Ornegin Aristo insanmn toplumsal bir varlik olduguna, diger bir deyisle insanm, siirekli
baska insanlarla anlaml iligkiler kurma arayisi i¢inde oldugu goriistine sahiptir. Aristo,
kimsenin arkadagsizlifi se¢cmeyecegine, hatta bir arkadasin olmamasinin bir kimsenin
tahayyiil sinirlari i¢cinde olmadigina inanmaktadir (Paula, 2011). Rokach (1985) gibi bazi
yazarlar ise toplumsal beklentilerin, kisinin biiyiimesinde ve gelisiminde yararli bir gii¢
olabilecegini; kisiyi, iliskilerini degerlendirmesi ve yalmizlik duygularindan kaginmada
onceliklerini anlamasi i¢in harekete gecirebilecegini ileri siirmektedirler (Wright, 2005:
23). Sosyal normlarin gerekg¢esine bakilmaksizin bu tiir davranissal beklentileri anlamak,
sosyal iliskilerde algilanan eksikligin neden basta geldigini agiklamaya yardimei

olmaktadir.

Birkag¢ farkli teorinin bir birlesimi olarak, Horowitz, French ve Anderson (1982),
yalnizligin gelisiminin; bilisleri, duygular1 ve davraniglari igeren ii¢ kiimeye ayrildigini 6ne
stirmektedirler. Siirecin ilk kiime; farkli, izole ya da digerlerinden ayr1 olma duygularini ve
diisiincelerini yansitmak ve sosyal cevreyle biitiinlesmemektir. Kisi bir kere disarida
kaldigin1 diistindiigiinde ve arkadassiz hissettiginde ikinci kiime, yani; depresyon, hiiziin ve
ofke gibi olumsuz duygularin bir birlesimi ortaya ¢ikmaktadir. Siirecin son kiimesi ise;
sosyal etkilesimden ve taahhiitlerden kacinma, sosyal etkilesim konusunda daha az iddiali
olma, sosyal katilimdan kaginmak i¢in uzun saatler isle ilgilenme gibi, yalmizlig1 siirekli
hale getirebilecek davranigsal sonuglari yansitmaktadir. Bu son asama, daha fazla
izolasyona ve ayrilik hislerine sebep olarak; olumsuz duygulara ve toplumsal katilimin
stirekli olarak onlenmesine yol acan ve kisiyi daima yenilgiye ugratan bir dongiiye neden

olmaktadir (Horowitz, French ve Anderson, 1982).
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1.1.4.4. Sosyal yalnizlik ve duygusal yalnizhk

Weiss 1973 yilinda yalnizligi, teorik olarak birbirinden farkli ancak deneyimsel olarak
birbirine benzer olan iki yapiya ayirmistir. Bunlar; “duygusal yalmzlik” ve “sosyal
yalmizlik’tir. Duygusal yalnizlik; diger insanlarla yakin ve samimi iligkiler kurabilmek
gibi, kisiler arasi iligkiler hakkinda bireyin hissettigi duygular ile iliskilidir. Kisi, duygusal
yalnizlik ¢ekiyorsa genel olarak, kendisini boslukta hissetmeye ve mutsuzluk yasamaya
egilimlidir. Ayrica diger insanlarla yakin iliskiler kurma &6zlemi igindedir. Ote yandan
sosyal yalnizlik, bireyin gruplarla olan iliskileriyle alakalidir. Ornegin bir arkadas grubuna
dahil olma arzusu, sosyal yalnizlik ile ilgilidir. Sosyal yalnizliktan muzdarip olan insanlar,
bir gruba ait olma duygusundan yoksundurlar ve siirekli baskalar1 ile baglanti kurma
yeteneklerini sorgularlar. Bununla beraber, bir gruba girebilmek i¢in uygun olup
olmadiklar1 konusunda da siiphe icindedirler (Cecen, 2008). Kisaca duygusal ve sosyal
yalnizlik tiirlerinin ikisi de kisiler arasi iliskilerden kaynaklanmaktadir. Ancak duygusal

yalmizlik bire bir iliskilerle, sosyal yalnizlik ise gruplarla ilgili bir yalnizlik ¢esididir.

Duygusal ve sosyal yalnizlik arasindaki ayrim sadece anlamsal degildir, insanlarin neden
yalniz hissettiklerini anlamakla da alakalidir. Russell, Cutrona, Rose ve Yurko, duygusal
ve sosyal yalnizliklarin Onciillerini, yasanmiglarint ve sonuglarni incelemislerdir.
Arastirmacilar, liniversite 6grencileri lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada; baska bir kisiyle olan
samimiyet duygularinin ve baskalarina ilgi gosterme hissinin, duygusal yalnizlig1 olumsuz
olarak etkiledigini, birinin 6zelliklerinin baskalar tarafindan takdir edildigini hissetmenin
ise sosyal yalnizlig1 olumsuz olarak etkiledigini ongdérmiislerdir. Caligmalari, sosyal ve
duygusal yalmzligin ayrilabilir yapilar olduguna dair kanit saglamistir. Bununla birlikte,
duygusal yalmzlik ceken kisiler ve sosyal yalmzliktan muzdarip olan kisilerin, aym
deneyimlerin cogunu paylastiklarinin da alt1 ¢izilmistir (Russell, Cutrona, Rose ve Yurko,
1984). Bununla birlikte, DiTommaso ve Spinner tarafindan 1997 yilinda 241 {iniversite
ogrencisi lizerinde yapilan arastirma da yalmzligin ayr1 ayri boyutlarinin, yani romantik
acidan, ailevi agidan ve sosyal agidan yalmizligin birbirlerinden farkli yapilar oldugu
hususunda kanit bulmustur. Ayrica sosyal yalnmizligin, duygusal yalnizliga gore, daha
biiyiilk depresyon ve endise diizeyleri ile ilgili oldugu tespit edilmistir (DiTommaso ve

Spinner, 1997).
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Duygusal ve sosyal yalnizlik arasindaki ayrim Stroebe, Abakoumkin ve Schut tarafindan
da arastirilmistir. 60’1 evli ve 60°1 dul katilimciyla yaptiklar: ¢alismada, medeni durumun
duygusal yalnizlig1 etkiledigini, ancak sosyal yalmzligi etkilemedigini kesfetmislerdir.
Arastirma sonuglarinda evli katilimcilarin, dul olanlara goére daha diisiik yalnizlik
bildirdikleri belirtilmistir. Ayrica sosyal destegin, sosyal yalnizligin 6ngoriiciisii oldugunu,
ancak duygusal yalnizligin 6ngoriiclisii olmadigini bulmuslardir (Stroebe, Abakoumkin ve

Schut, 1996).

Van Baarsen, Snijders, Smit ve van Duijn (2001) de, medeni durumun duygusal yalnizliga,
sosyal yalnizliktan daha fazla bagli oldugunu ve sosyal ag desteginin, sosyal yalnizlik ile
daha fazla iliskili oldugunu tespit etmistir (Van Baarsen, Snijders, Smit ve van Duijn,

2001).

DiTommaso, Brannen ve Best (2004)’in son bulgulari; duygusal ve sosyal yalnizlik
arasindaki Ol¢lim farklarini; duygusal yalnizligin, baglanma ve sosyal samimiyetle ve
sosyal yalmizligin, sosyal yeterlilik ve benlik saygisiyla ilgili olmasiyla ve bunlarla
Olciilebilmesiyle iliskilendirmektedir (DiTommaso, Brannen ve Best, 2004). Biitiin bu
aragtirma bulgulari, Weiss'in duygusal ve sosyal yalnizligin, birbirlerinden ayr1 yapilar

oldugu hakkindaki orijinal iddiasin1 dogrulama arayisi i¢indedirler.
1.1.4.5. Kronik yalnizlik (trait loneliness) ve gecici yalmizlik (state loneliness)

Yalnizlik, yerine getirilmemis samimi ve sosyal ihtiyaglara tepkileri iceren karmagik bir
duygular dizidir. Yalmizlik hali baz1 bireyler i¢in gecici olmasina ragmen, baskalar1 icin
kronik bir durum olabilmektedir (Cacioppo vd., 1999). Yani yalnizlik, kisa 6miirlii olabilir.
Bu durumda sadece, kisinin sosyal ¢evreye adapte olmasi gerekinceye kadar stirmektedir.
Ote yandan yalnizlik, farkli zamanlarda ve sosyal sartlarda devam eden 1srarc1 bir 6zellikte

de olabilmektedir.

Onu kisa siireli olarak yasayan ¢ogu insan icin yalnizlik; degisik durumsal 6zelliklere
dayal1 bir hal olarak yasanmaktadir. Bu baglamda yalnizlik; belirli bir toplumsal durumla,
cevreyle ya da zamanla sinirhdir. Dolayisiyla, durum c¢ogu insanin yalmiz hissettigi bir
durumsa, bu sekilde hissetmek muhtemelen sosyal ¢evreye verilen tepkiyi yansitmaktadir.

Ornegin birinci smifa baglayan iiniversite 6grencileri siklikla gegici yalmzlik yasayan bir
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gruptur. Evlerinden, memleketlerinden ayrilmanin bir sonucu olarak bu gecici yalnizligi
hissetmektedirler (Stroebe, van Vliet, Hewstone ve Willis, 2002). Kronik yalnizlik ise
bireyi, zamansal ve durumsal baglamlarin basindan sonuna etkilemektedir. Cesitli
durumlarda ve ¢esitli zamanlarda siirekli olarak yalnizlik hisseden bir kisi i¢in kronik
yalnizliktan bahsedilmektedir. Yalniz karakterdeki insanlar, uzun siire yalniz kalmaya
egilimlidirler ve bir¢ok farkli diizlemde yalnizlik ¢ekme olasiliklar1 vardir. Kisaca siirekli
yalmizlik; bireydeki sosyal iliskilerinin nitelik ve nicelik yoniinden yetersiz olduguna dair
kronik bir algi iken gecici yalnizlik; duruma ve kosullara bagli bir yalmzlik algisidir
(Zilioli vd., 2017). Bununla beraber kronik yalmizlik, gegici yalnizliga gére daha koti bir
durumdur. Ornegin Ezra ve Ayalon tarafindan yapilan arastirmada “kronik olarak yalniz”
bireylerin, “durumsal olarak yalniz” olanlara gére daha biiylik 6liim riskine sahip olduklar1

tespit edilmistir (Ezra ve Ayalon, 2009).

Sosyal iliskinin motivasyonu, yalnizligin kronikligini arastirirken goz Oniine alinmasi
gereken diger bir 6nemli 6zelliktir. Zira sosyal iligski ve toplum tarafindan kabul edilme,
insan davranisini merkezi olarak etkilemektedir ve onun 6nemli bir giidiileyicisidir (Hill,
1987). Motivasyonel giicler agisindan, kisa siireli olan ya da sosyal c¢evredeki
degisikliklerden kaynaklanan yalnizligin, toplumsal faaliyet arzusunu tetikledigi; buna
karsilik kronik yalnizligin ise, bireyi toplumsal duyarsizliga siiriiklemesinin muhtemel

oldugu diistiniilmektedir (Gerson ve Perlman, 1979).

Motivasyonun yalnmizlik iizerindeki etkisini degerlendirirken belirtmekte fayda vardir ki;
durumsal yalmizligin, toplumsal cevreye entegre olma ve toplumsal temas kurma
cabalarinin basarisiz olmast durumunda, kronik yalmizliga doniismesi muhtemeldir. Yalniz
kisi, yalnizligin nedenini dis kosullara baglasa bile bu tiir bir ret, kisinin kendisine verdigi
degeri, yani 06z degerini tehdit edebilmektedir. Boylamsal ¢alismalar bireylerin,
hayatlarinda yasadiklar1 biiyiikk degisimlerin, kisisel Ozelliklerinden bagimsiz olarak,
yalnizlik duygusuna sebep olabilecegini gostermistir. Bu nedenle, yalnizliktan kaynaklanan
motivasyonel, kisisel ve davramigsal iliskilerin yalnmzca kronik yalmzliktan muzdarip
olanlar i¢in gegerli oldugu ve geg¢ici yalmizliga genellemesinin dogru bir yontem olmadig:

sOylenebilmektedir (Wright, 2005: 26).

Bu konuda deginilmesi elzem olan giincel ve 6nemli bir kavram da diferansiyel reaktivite

hipotezidir. Hipoteze gore ¢ok yalniz hisseden insanlar ve daha az yalniz hisseden insanlar,
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aynt yalnizlik kosullarindaki c¢evrelerde farkli yalmizlik seviyeleri bildirmektedirler.
Bununla birlikte, bu ilgin¢ hipotez 2016 yilina, yani Roekel ve arkadaslarinin yaptiklari
deneysel caligmaya kadar giindelik hayatta incelenmemistir: Yalniz bireyler her zaman mi
yalniz hissederler, yoksa belirli sosyal ortamlarda daha fazla veya daha mi az yalniz
hissederler? Roekel ve arkadaglarinin yaptiklart deneysel ¢alismada; giinliik yasamdaki
farkliliklarin, farkli sosyal baglamlarda yalnizlik diizeylerini etkileyip etkilemedigi
incelenmis ve giinliik yasamda diferansiyel reaktivite hipotezi test edilmistir. Calismanin
orneklemi olarak ergenler secilmistir. Sonuclar, diferansiyel reaktivite hipotezini dogrular
niteliktedir. Zira ayn1 yalnizlik kosullarina sahip bir ortamda, yiiksek seviyede yalnizlik
hisseden ergenlerin yalniz hissetmeyenlere oranla daha fazla gegici yalnizlik hissettikleri
tespit edilmistir. Yani giindelik hayatlarinda farkli yalmzlik seviyelerine sahip bireyler,
aynm1 kosullar1 tasiyan bir ortamda, birbirlerinden daha farkli yalmizlik seviyeleri

bildirmisglerdir (Roekel vd., 2016)

Gegici yalmizlik ve kronik yalmzlik ayrimi, yalnizlikla basa c¢ikma stratejilerinin
gelistirilmesinde bircok fayda saglamaktadir. Ayrica bu ayrim, yalnizligin ortaya
cikmasina sebep olan spesifik bir kaynagin anlasilip yonetilebilmesine de imkéan
tanimaktadir. Bazi insanlarin bazi durumlarda neden yalniz hissettiklerinin bilinmesi;
sosyal ¢evreye duyarlilik diizeyleri farkli insanlarin ayirt edilebilmesinin ve dolayisiyla her
farklh diizey i¢in uygun tedavi saglanmasinin temelini olusturabilecektir. Bununla beraber
Shaver, Furman ve Buhrmester, yasam degisikliklerinin, ge¢is donemlerinin, kisisel
ozelliklerin ve kisi-durum etkilesimlerinin hepsini géz oniinde bulunduran bir yalnizlik
yaklagimini savunmaktadirlar. Bu yaklasimla yalmzligin hem kisisel hem de durumsal
faktorleri ayn1 anda tstlenebilecegini one siirmektedirler (Shaver, Furman ve Buhrmester,

1985).
1.1.5. Yalmizhik iliskileri Uzerine Yapilan Deneysel Calismalar

Yalnizlik arastirmalar1 1980'lerin basinda ortaya ¢ikmaya basladiginda, ¢alismalarin biiyiik
bir ¢cogunlugu Kuzey Amerika’da, beyaz orta sinif iiniversite 6grencilerine odaklanmigstir
(Wright, 2005: 27). Fakat o zamandan bu yana arastirmalarin kitlesi geniglemis; ¢ocuklar
(6r. Kirova, 2003), ergenler (6r. Uruk ve Demir, 2003) ve yaglhilar (6r. Pinquart, 2003)
iizerinde c¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bununla birlikte, yalmizlik {izerine yapilan

arastirmalarin biiylik bir kismi, toplumsal yabancilasma, izolasyon ve ayrigsma riski altinda
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olan niifusa odaklanmislardir. Ornegin, cocukluktaki yalmzlik, fiziksel engellerle baglantil:
olarak, yashliktaki yalnizlik da yoksul olan ya da soyutlanmis katilimcilar ile
incelenmektedir. Bu faktorler, sosyal izolasyonun derecesini daha da artirmakta ve
yalmizlik duygularim1 daha ileri bir seviyeye tasimaktadir. Bu kesimleri incelemek
onemlidir ancak bu aragtirmalardan elde edilen bulgular, yalniz olan ve yalniz olmayan
insanlart agik ve isabetli sekilde birbirinden ayirmakta yetersiz kalmaktadir. Ciinkii bu tiir
durumsal kisitlamalara sahip olan insanlarin yalnizlikla daha fazla kars1 karsiya gelecekleri
zaten Onceden tahmin edilebilmektedir. Bu gruplar iizerinde yapilan c¢aligmalar, benzer
durumsal kisitlamalara sahip olmayip da yalmizlik ¢eken bireylerin sorunlarini ¢ézmede
yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle, bu tiir deneysel arastirmalardan elde edilen sonuglarin,

diger niifus gruplarina kolayca yayginlastirilamayacagini akilda tutmak 6énemlidir.

1.1.5.1. Yalmzhgin gelismesinde Kkisiye bagh faktorler

Arastirmacilar, yalnizligr tutarli ve cok gesitli bireysel ozelliklerle iliskilendirmislerdir.
Yalniz insanlari, yalnizliklar1 yiiziinden ya da yalnizliklarini siddetlendirebilecek bazi
durumsal ve c¢evresel faktorleri kiiciimsemekle suc¢lamadan, onlarin ruhsal 6zelliklerinin
farkina varmak ¢ok Onemlidir. Demografik, duygusal, kisisel, davranissal v faktorler,

yalnizligin gelisiminde rol oynayabilmektedir (Atak, 2009).

1.1.5.1.1. Demografik faktorler

Page ve Cole (1991) tarafindan yapilan arastirma; evlilik durumunun, hane halk: gelirinin,
cinsiyetin ve egitim durumunun, kisinin bildirdigi yalnizlik ile 6nemli oSlgiide iligkili
oldugunu gostermektedir. Arastirmada katilimcilardan, son bir yilda ne kadar yalniz
hissettiklerini, "¢ok sik"dan "asla"ya kadar degisen bir Olgekte belirtmeleri istenmistir.
8634 Kuzey Amerikali yetigkin {istiinde yapilan bu ¢alisma, evlilik durumunun yalnizligin
en gliglii ongoriiciisii oldugunu, en az yalnizligr bildirenlerin evli katilimeilar oldugunu ve
en biiylik yalnizligi bildirenlerin ayrilmis katilimcilar oldugunu ileri siirmiistiir. Yine,
arastirma bulgularina gore, diisiik gelir gruplarinda yalnizlik daha yaygindir. Diisiik gelirli
gruplarin zaman, para ve sosyal firsatlar gibi kaynaklara daha az erisimi olmasi, diistik
gelirli insanlar ve igsizler arasinda yalnizligin neden daha yiiksek oldugunu agiklamaktadir.
Page ve Cole, Onceki arastirmalara benzer sekilde, kadinlarin erkeklerden daha yalniz

hissettiklerini fark etmislerdir (Page ve Cole, 1991). Bununla birlikte bu farkin, gergcekten
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yalnizlik deneyimlerindeki farkliliklardan mi yoksa erkeklerin ve kadinlarin yalnizlik
derecelerini bildirme istekliligindeki farkliliklardan kaynaklandigi siiphelidir. Ciinki
yalnmizlik bildiriminde cinsiyet farkliliklari, kendini a¢iga vurma konusunda erkeklerin ve
kadinlarin tutumlarini yansitabilmektedir. Aksi bir goriis olarak Borys ve Perlman, genel
olarak yalnizlikta cinsiyet farkliligimin bir etkisinin olmadigini savunmuslardir. Sadece
kadinlarin yalnzliklarini disa vurmada, yalnizliklarint disa vurmalar1 halinde bunun olasi
etkilerinden cekinen erkeklerden, daha istekli olduklarimi ileri siirmiislerdir (Borys ve
Perlman, 1985). Fakat arastirmalar genellikle, kadinlarin bilgi verme olasiligimin
erkeklerden daha fazla oldugunu ve verdikleri kisisel bilgilerde, erkeklerden daha giivenilir

olduklarini séylemektedir (Foubert ve Sholley, 1996).

Arslantas ve digerleri tarafindan yapilan arastirma, yaslilarin yalnizligin1 ve yasam kalitesi
ile iligkilerini incelemistir. Yasliliga bagli faktorler olan; kronik hastaliklarin varligi,
fiziksel engellerin varligi, diizenli ilag kullanimi, hobilerin olmamasi ve es ile birlikte
yasamanin, yalnizligr arttirdigi saptanmistir. Ayrica, Yasam Kalitesi 6l¢eginin tiim alt
Olcekleri ile yalnizlik arasinda negatif yonde bir iliski oldugu bulunmustur (Arslantas vd.,

2014).

Yashilik ve yalnizlik iligkisini konu eden bir diger calisma da Hazer ve Boylu tarafindan
yapilmistir. 368 katilimciyla yapilan arastirmada ilk olarak; cinsiyete gore incelendiginde,
yash kadinlarin gore erkeklerden daha yalmz hissettikleri belirlenmistir. Ikinci olarak 75
yag ve lUzeri yashlarin, 65-75 yas grubundan daha fazla yalmzlik hissettikleri tespit
edilmistir. Ugiincii demografik faktdr olarak egitim incelenmistir. Buna gore diisiik
diizeyde egitim almis yaslt insanlarin, yiiksek diizeyde egitim almis yaslh insanlardan daha
disiik yalmzlik hissettikleri tespit edilmistir. Dordiincii olarak dul ya da hi¢ evlenmemis
yash insanlarin evlilere gore ¢ocugu olmayanlarin ¢ocugu olanlara gore daha fazla
yalnizlik hissettikleri tespit edilmistir. Besinci demografik faktér olan gelir diizeyi de
caligsmada incelenmistir. Buna gore diizenli bir geliri olan yaslh insanlarin, diizenli bir geliri
olmayan yaslilara gore daha fazla yalnizlik skoruna sahip olduklari tespit edilmistir (Hazer

ve Boylu, 2010).

Basoglu, Sekeroglu, Altun ve Dinger tarafindan yapilan aragtirmada ogretmenlerin is
hayatlarinda hissettikleri yalmzlhigin, sosyo-demografik faktorlere gore degisip

degismedigini tespit etmek icin Ankara’nin dort farkli ilgesinde, cesitli kademelerde
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caligan 533 dgretmene “Is Yasaminda Yalmzlik Olgegi” uygulanmustir. Bulgularda; erkek
ogretmenlerin, kadin 6gretmenlere oranla, Giidiil il¢esinde calisan 6gretmenlerin de diger
ii¢ ilgede ¢alisan 6gretmenlere oranla daha yiiksek sosyal arkadasliklara sahip olduklari
tespit edilmistir. Calismada ayrica, alt ve orta refah seviyesindeki 6gretmenlerin, iist refah
seviyesindeki Ogretmenlere gore daha yiiksek duygusal yoksunluk yasadiklari tespit
edilmistir (Basoglu, Sekeroglu, Altun ve Dinger, 2016).

Netice itibariyle; egitim, medeni durum (Neto, 2014), yas, cinsiyet ve gelir (Wen ve Wang,
2009) gibi demografik faktorlerin, yalmizlikla acgik bir sekilde iliskili oldugu

goriilebilmektedir.
1.1.5.1.2. Duygusal faktorler ve baglanma faktorleri

Genel olarak yalmzlik, olumsuz duygularla tanimlanmaktadir ve iiziintli, kaygi, sikinti,
kendini begenmeme ve ayrisma duygular ile korelasyon egilimi gostermektedir. Yalnmizlik,
zayif psikolojik saglik ile baglantilidir ve arastirmalar, yalnizlik ve esenligin, birbirleriyle
giiclii bir sekilde iligkili oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte, iliskinin nedensel yonii
belirsizdir. Duygusal tepkiler agisindan yalmzlik; karamsarlik, depresyon, utangaclik,
diisiikk benlik saygisi, sucluluk gibi ruhsal 6zelliklerle iligkilidir ve mutluluk ve yasam
doyumu ile kuvvetli negatif korelasyona sahiptir (Lamster vd., 2016). Yalniz kisiler,
iligkilerini negatif bir perspektiften degerlendirmekte; bu da gelecekteki iliskiler hakkinda
negatif bilissel degerlendirmeleri ve negatif duygusal tepkileri gelistirmektedir. Yalmizlik,
korku, 6fke ve endise gibi duygularla agik sekilde baglantili oldugu belirtilmektedir
(Theeke vd., 2016). Ayrica yalmzlik ile baglanma duygulari arasinda da negatif bir
korelasyon vardir. Yamaguchi, Smith ve Ohtsubo, yalniz bireylerin baglilik sinyalleri
gostermelerinin, yalniz olmayanlara oranla c¢ok daha diisiikk oldugunu belirtmislerdir

(Yamaguchi, Smith ve Ohtsubo, 2016).

Ancak insanlarin biiyiik cogunlugu icin yalmzlik kalict sikint1 olugturan bir durum degildir.
Bu kisilerin hissettikleri yalmzlik, baska biriyle kurulan duygusal bir irtibatla
dagilabilmektedir. Korelasyonel arastirmalar, yalnizca bir kisiyle sosyal baglanti bulmanin
bile, sosyal izolasyon riski tasiyan bireylerin yalnizlik duygularini hafifletmek icin yeterli
olabilecegini Onermektedir (Ernst ve Cacioppo, 1998). Baz1 bireyler i¢in, potansiyel

samimi bir iligki ihtimali bile, gegici olsa da yalnizligr gidermek i¢in yeterlidir. Hatta
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duvarlara yapistirilmis resimlerin bile algilanan sosyal izolasyonu diisiirdiigiinii 6ne siiren
aragtirmalar da mevcuttur (Silva vd., 2017). Ayrica bu durum, yetiskin iliskilerine 6zgii
degildir. Parker ve Asher, akranlar tarafindan diglanan ¢ocuklarin hissettikleri yalnmizligin,
tek bir yakin arkadaslhik siirdiirebilmeleri durumunda, hafifledigini bulmuslardir. Hayatta
cesitli gelisim asamalar1 boyunca, yakin bir dostluk veya arkadaslik olusturma
kapasitesinin bulunmasinin, yalnizlik olasiligini azalttig1 goriilmektedir (Parker ve Asher,

1993).

Toplumsal baglanmanin Onemi yalnizca kisileraras1 insan iligskileri ile sinirh
kalmamaktadir. Bagka bir organizma ile olan iligkinin varligi, saglik ve esenligin
gelistirilmesine katkida bulunabilmektedir. Hart, Zasloff ve Benfatto, yaptiklar
arastirmada; kilavuz kdpegi olmayan sagir bireylerin, kilavuz kopek sahiplerine gére daha
yalniz olduklarinmi tespit etmislerdir. Arastirmacilar, rehber kdpegin varliginin yalnizca
arkadaslik saglamadigini, aym1 zamanda bireyin; ailesiyle, komsulariyla ve isitme

topluluguyla olan iletisimini gelistirdigini belirtmislerdir (Hart, Zasloff ve Benfatto, 1996).

1.1.5.1.3. Kisilik faktorleri

Arastirmalar, ice doniikliigli ve nevrotizmi, kendinden bildirilen yalnizlikla ilgili olan iki
temel kisilik faktorii olarak tespit etmistir (6r. Russell, Peplau ve Cutrona, 1980; Hojat,
1982; Stokes, 1985; Saklofske, Yackulic ve Kelly, 1986). i¢e doniikliik; sessiz, diisiinceli
ve daha kiigiik topluluklari tercih eden kisiler ile birlesmis bir kavramdir. Bununla birlikte
ice kapanma ifadesi baskalari tarafindan; arkadas canlis1 olmamak, kaynasamamak ve
sosyal acidan tuhaf olmak gibi yanlis sekilde yorumlanabilmektedir. Ote yandan disa
dontik kisi ise, girisken ve sempatik olmaya yatkindir. Bu kisiler sosyal ortakliklardan zevk
almakta ve risk alma firsatlarini degerlendirmektedirler. Bu tanimlamalardan anlasilacagi
iizere disa doniik kisiler, sosyal iligkileri ve sosyal durumlarinda, ice doniik kisilerden daha
aktif ve daha kendilerinden emindirler (Keldal ve Atl, 2016). Ice déniikliik ise, daha
yiiksek yalnizlik ile baglantili olma egilimindedir (Kamath ve Kanekar, 1993). Toplum
tarafindan kabul gormeye ve kisilerarasi ¢ekim saglamaya yardimci olan olumlu sosyal ve
kisisel Ozellikler sergilemek, yalmizligin ortadan kaldirilmasinda onemli bir adimdir.
Ciinkii insanlar; depresif, sosyal a¢idan endiseli ve sosyal becerilerden veya duygusal

duyarhliktan yoksun goriinen kisilerle birlikte olmaktan kaginmaktadirlar.
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Sik sik yalmizlik ile iligkilendirilen bir diger kisilik 6zelligi “nevrotizm” ise; son derece
gergin ve yogun duygular yasayan, bununla birlikte, karsilastigi cesitli uyaricilara karsi
orantisiz sekilde tepki veren bireylere atifta bulunmak ic¢in kullanilmaktadir. Nevrotizm
ozellikleri yiiksek olan insanlarin, yalnizlik o6l¢eginde daha yiliksek puan aldiklar
goriilmektedir (Saklofske, Yackulic ve Kelly, 1986). Nevrotik insanlarin gosterdikleri asiri
duygusal tepkiler; insanlarin kendilerinden uzaklagmasina veya memnuniyetsiz iligkiler
stirdiirmelerine sebep olmaktadir. Stokes, nevrotik insanlarin, sosyal iliski kurmakta zorluk
yasamalar1 yliziinden degil, yasadiklar1 negatif duygulanmalarinin bir sonucu olarak yalniz
kaldiklarini bulmustur. 97 erkek ve 82 kadin katilimer {izerinde yaptig1 arastirmada, yliksek
nevrotik hastalarin, yalnizlik olasiligini ve psikolojik bozulmay1 artiran hem kisisel hem de

kisilerarasi zorluklara sahip olduklar1 sonucuna varilmistir (Stokes, 1985).

Daha genis kisilik 6zellikleri agisindan, yalniz olmayanlara kiyasla yalniz bireylerin,
utangac olma ve sosyallikte diisiik olma ihtimalleri daha yiiksektir (Schmidt ve Fox, 1995).
Bununla birlikte, sosyal bagimlilik ve sosyal kaygi diizeyleri yiiksektir ancak, kisilerarasi
iliskiler gelistirmek i¢in sosyal becerileri diisiiktiir (Upadhayay ve Khokhar, 2006;
Buhrmester, Furman, Wittenberg ve Reis, 1998). Kisilik faktorleri yalnizligi, kendini
stirekli yenileyen bir siirecte devam ettirerek ya da onu daha da giiclendirerek, cesitli
sekillerde etkilemektedir. Ornegin, utangachik ve diisiik benlik saygis1 gibi 6zellikler, bir
kisinin sosyal etkilesimini ve kisileraras1 ¢ekiciligini azaltabilmektedir. Buna ek olarak
baz1 kisisel Ozellikler, bir bireyin, sosyal ¢evresindeki degisimlere nasil tepki verecegini
etkilemekte ve bdylece yalmzlikla bas etme yontemini belirlemektedir. Ornegin birey,
arkadagslarindan veya aile liyelerinden birinin olmadig1 bagka bir sehre tasinirsa, bir siire
yalnizlik yasayabilir. Ancak girisken bir karakteri varsa ve sosyal iliskiler kurmak igin bir
arayis i¢indeyse yalnizliginin listesinden gelme olasiligl, i¢ce doniik bir insana kiyasla ¢ok
daha fazladir. Bu sebeple, olumsuz kisilik ozellikleri, insanlarin yalniz hissetmelerine
zemin hazirlayabilmekte ve yalnizliklarimi giderme yeteneklerini azaltabilmektedir

(Wright, 2005: 32).

1.1.5.1.4. Davramssal faktorler ve sosyal yeterlilik faktorleri

Yalnizlik, aslinda kisisel bir psikolojik deneyim olmasma karsin, kendisini davranigsal
alanda da gostermektedir. Davranigsal olarak yalnizlik; kendine odaklanma, utangaclik ve

disiik sosyal risk alma ile iligkilendirilmektedir. Yalnmiz insanlar, sosyal etkilesim
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konusunda kendilerine daha az giivenmektedirler. Yalniz olmayanlara kiyasla daha az
iddial1  olmalari, sosyal iligkiler kurmalarin1 engelleyerek, onlart yalnmzliga

hapsedebilmektedir (Varga ve Piko, 2015).

Yalnizlik aym1 zamanda, arkadaslarla ¢ok nadir baglanti kurmak, ¢ok az arkadas sahibi
olmak ve yalniz vakit gecirmek (Russell, Peplau ve Cutrona, 1980) ve en iyi arkadaslarla
bile diisiik samimiyetli iligkilere sahip olmak (Williams ve Solano, 1983) gibi bir dizi
sosyal ag faktoriyle iligskilendirilmistir. Jones, Freemon ve Goswick, yalnizligin diistik
giiven, glicslizliik hissi ve sosyal izolasyon ile iliskili oldugunu gosterirken (Jones,
Freemon ve Goswick, 1981), Moore ve Schultz yalnizlik ile dis kontrol odagi, sosyal kaygi
ve benlik bilinci arasinda bir iliski oldugunu gostermislerdir (Moore ve Schultz, 1983).
Bununla birlikte, yalnizlik ile sosyal etkilesim (Jones, 1981), ag boyutu (Stokes, 1985) ya
da karsilikli arkadaslik iligskisi (Williams ve Solano, 1983) arasinda herhangi bir iliski

olmadig1 goriisiinii bildiren baz1 ¢alismalar da mevcuttur.

Spitzberg ve Hurt tarafindan yapilan arastirmalar, kisilerarasi becerilerle yalnizlik arasinda
karsilikli bir iligki bulmustur. Calisma genel olarak, kisiler arasi iligkilerde daha az
yetenekli olan kisilerin yalmizlik duygularini daha fazla yasama egilimi gosterdigini
bulmustur. Arastirma, etkisiz kisileraras1 yeteneklere sahip bireylerin, sosyal dislanmaya
daha yatkin oldugunu ve bu dislanmanin sosyal etkilesim yeteneklerini daha da

azaltacagini one siirmektedir (Spitzberg ve Hurt, 1987).

Ek aragtirmalar, sosyal kayginin ve sosyal becerilerden yoksunlugun, yalnizlik
duygulariyla ilgisi oldugunu géstermistir. Ornegin Wittenberg ve Reis, 37 erkek ve 32
kadin iiniversite 0grencisini inceledikten sonra yalmiz katilimcilarin, bir etkilesim baslatma
ve kendine giiven eksikligi gibi yetersiz iligki sekillendirme becerileri sergiledigini
kesfetmislerdir. Yine ayni arastirmanin bulgularinda yalniz katilimcilarin, Onerilerde
bulunmak ve kisileraras1 ¢atismalar1 ¢6ziime kavusturmak gibi, samimi iliskiler gelistirmek
ve bunlar1 korumak icin 6nemli olan beceriler konusunda daha az yetkin olduklar
gorilmiistiir. Wittenberg ve Reis'e gore, bu tiir becerilerin olmamasi, yalnizligin 6nemli bir

belirleyicisi olabilmektedir (Wittenberg ve Reis, 1986).

Yapilan tiim arastirmalara dayanarak sdylenebilir ki yalniz insanlar; kaygi, utangaglik, can

sikintisi, depresyon ve zayif kisilerarasi becerileri ifade eden kisilik 6zelliklerinden, biligsel
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durumlardan ve davranislardan olusan biiyiik bir kiime iizerinde oldukca yiiksek puanlara
sahiptirler. Birgok yonden, bu kisilik ve davranis 6zellikleri, kisileri toplumsal basarisizliga
stirikleyen faktorler olma ve yalnmizlik deneyimini yogunlastirma egilimindedirler (Jones,

Freemon ve Goswick, 1981).

1.1.5.2. Yalmzhigin gelismesinde duruma bagh faktorler

Bircok 6zel durum yalnizligi tetikleyebilmektir. Yalnizlig1 tetikleyen durumlar, kisinin,
arkadassiz bir aksam gecirmesinden, market kuyrugunda sadece tek kisilik yemek aldiginin
farkina varmasina kadar gesitli olabilmektedir. Rokach, yalnizlig1; yogun saatlerde metroda
seyahat eden kalabaliklar iizerinden tasvir etmektedir. Farkli istikametleri olan ve
birbirlerini tanimayan ancak yan yana yolculuk eden, bazen birbirleriyle ¢arpisan, istemsiz
sekilde birbirlerine dokunan ve hala yabancilar olarak kalmaya devam eden insan yi8inlari,

Rokach’in yalnizliga verdigi bir 6rnektir (Wright, 2005: 34).

Sosyal agiklar nedeniyle yasanan yalnizlik, dogal olarak, sosyal gevreyi kapsamaktadir.
Bagka bir deyisle sosyal iligkilerin eksikligi, yalnizlik deneyimi i¢in ¢evresel bir tetikleyici
anlamima gelebilmektedir. Yalnizligin sosyal cevreden veya kisinin i¢inde bulundugu
durumdan kaynaklanabilecegine dair diisiincelere ragmen, durumsal faktorler, fazlasiyla
thmal edilmistir. Durumsal faktorler; fiziksel izolasyon, yeni bir yere tasinma ve bosanma
gibi durumsal degiskenleri icermektedir. Bir insanin hayatinda 6nemli birinin 6limi de
yalmizlik duygularina yol agabilmektedir (Cherry, 2018). Yalmizlhik arastirmacilar
genellikle, yalmzlik deneyimindeki kisisel faktorleri arastirmis ve yalnizlia sebep olan
durumsal ipuglarimi g6z ardi etmislerdir. Durumlar, sosyal iligskiler ve yeni iligkilerin
baslatilmas: i¢in sagladiklar1 firsatlar arasinda degisiklik gostermektedir. Bazi durumsal
kisitlamalar zaman, mesafe veya para gibi ¢cok basit olmakla beraber, bazilar1 da son derece

yogun bir psikolojik uyarlama gerektirmektedir (Wright, 2005: 35).

Peplau ve Perlman, kurduklar1 yalnizlik sisteminde, yalnizliga sebep olan 2 faktorii ayri
tutmustur. Bunlar hizlandirici1 faktorler ve yatkinlik kazandiric1 faktorlerdir. Genel olarak,
bireyin sosyal agin1 bozan herhangi bir olay, yalnizlik i¢in potansiyel bir hizlandiric1 faktor
olarak diisiiniilmektedir. Oliim, bosanma, yakin bir iliskinin sona ermesi, hapis, evden
ayrilma, gog, hastaneye kaldirilma, emeklilik, tasinma ya da "bos yuva" sendromu gibi

kisinin gercek sosyal iligkilerindeki degisiklikler, hizlandiric1 faktorlere Ornek
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verilebilmektedir (Vesile Cakir ve Vedat Cakir, 2011). Yalnizliga en sik neden olan olay,
diger insanlarla olan yakin iliskilerdeki bozulma olarak gériilmektedir. iliski kaybinin en
ug bigimi ise dliimdiir. Oliimiin 6ngdriillmeyen dogasi nedeniyle derin bir yalnizliga neden

olmas1 beklenmektedir (Killeen, 1998).

Maalesef, durumsal faktorlerin yalnizligi nasil etkiledigine iliskin pek c¢ok teori, deneysel
bir aragtirmaya tabi tutulmamistir. Cok az sayida aragtirma yalnizliga sebep olan ya da onu
siirdiiren durumsal olaylara deginmistir. Bu arastirmalar da yalmzliga sebep olarak;
iiniversiteye gecis, halihazirda yalniz olanlar i¢in uzun siiren internet kullanimi, cografi
hareketlilik ve bir huzurevinde yasamak gibi durumlara deginmisglerdir. Yalnmizlikla ilgili
aragtirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu kisinin 6zelliklerine ve egilimlerine odaklanmakta, bu
sebeple durumsal faktorlere deginen arastirmalar golgede kalmaktadir. Kisinin sosyal
cevresi lizerindeki kontrol hissinin, yalniz hissetmesinde dnemli bir biligsel belirleyici
oldugu goz Oniine alindiginda, ¢evresel kontrol eksikliginde her zaman payr bulunan

durumsal faktorlere daha az 6nem verilmesi sasirticidir (Wright, 2005: 36).

1.1.6. Yalmizlik Calismasina Etkilesim Yaklasimi

Yalnizligin, sadece sosyal veya cevresel kisitlamalar ya da kisilik 6zelliklerinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmadigi kabul edilebilir bir onermedir. Ciinkii yalmzlik, kisi ile c¢evre
arasindaki bir etkilesimdir. Literatiirde bahsedilmesine ragmen, yalnizligin olustugu
yapisal kosullar nadiren analiz edilmektedir. Dahasi, bu gibi etkilesimlerin, miisterek
olarak, yalmizlia karsi savunmasizliglr nasil etkiledigine dair bir anlayis ne yazik ki
arastirma literatiiriiniin cogunda goz ardi edilmektedir. Bu nedenle, giiniimiizdeki literatiir,
yalmizliga neden olan bireysel oOzellikler ile sosyal ve cevresel gergeklik arasinda
dengelenememektedir (Andersson, 1986). Yine de literatiirde, sosyal g¢evre ile kisisel

ozellikler arasindaki baglantiy1 temsil eden bir ka¢ parcaya rastlanmaktadir.

Yalnizlik hakkindaki ilk bulgular, yalniz hissetme deneyiminin, kisinin sahip oldugu sosyal
iliskilerin sayisiyla degil, daha ¢ok bu iliskilerin kalitesi ve anlamlilig: ile ilgili oldugunu
one slrmiislerdir. Bununla birlikte, Jones (1981) ve Stokes (1985) tarafindan yapilan
arastirmalarda zayif bir sosyal agin, yalmizlik duygularini 6nemli derecede etkiledigi
belirtilmistir. Yine bu konu iizerinde 1992 yilinda Damsteegt tarafindan yapilan arastirma

da yalniz bireylerin, hem zayif bir sosyal aga hem de yabancilasmis, kirgin ve ac1 hissetme
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acisindan zayif bir zihinsel duruma sahip olduklarini bulmustur. Arastirmaya goére bu
sebeplerin her ikisinin de etkisiyle yalniz bireyler, emsallerinden reddedilmektedirler

(Damsteegt’den aktaran Wright, 2005: 36).

Arabulucu bir yalmizlik modeli gelistirirken Kraus ve meslektaglari, Weiss'in “sosyal
karsilik” kavramini kullanarak yalnizligi kavramsallastirmiglardir. Weiss'in sosyal karsilik
kavraminda sosyal iligkinin degeri, bireyin kurdugu iliskiler sayesinde elde ettigi;
baglanma duygulari, toplumsal entegrasyon firsatlari, degerin glivencesi, bakim firsatlari,
giivenilir ittifaklar ve rehberlik destekleri tarafindan belirlenmektedir. Kraus ve
meslektaslarinin kurduklar yalnizlik modeli ise; kisisel faktorleri, ¢evresel faktorleri ve
bireyin sosyal agini birlestirmektedir. Modelin, 205’1 erkek ve 304’1 kadin olmak iizere
toplam 509 iiniversite 6grencisi iizerinde gerceklestirilen deneysel testinde arastirmacilar,
kisinin hayatinda diizenlemeler yapmasi ve yasadigi yeri degistirmesi gibi cevresel
faktorlerin yalnizligi, kiginin sosyal agma ve iliski degerlendirmesine etki ederek dolayl
yoldan etkiledigi sonucuna varmislardir. Dolayisiyla bu aragtirmaya gore yalmizlhik
deneyimi, biiyiik bir oranda, sosyal karsiliklarla ve bireyin sosyal ¢evresini biligsel olarak
nasil degerlendirdigi ile ilgilidir. Bu, yalnizligi anlamak ig¢in, toplumsal etkilesimlerin
niceliksel yonlerinden ziyade niteliksel yonlerinin daha Onemli oldugu goriisiine
uymaktadir. Ayrica, bireylerin biligsel tarzlari, kisileraras: iligkilerinde sahip olduklari
ozellikler ve yalmzlik tizerinde negatif etkiye sebep olan sosyal durumlarmmin bir

etkilesimidir (Kraus, Davis, Bazzini, Church ve Kirchman, 1993).

Oznel bir deneyim olarak yalnizlik; kisisel 6zellikler, bilissel degerlendirme ve kisinin
kendi cevresi ile olan etkilesimi temelinde sekillenmektedir. Bu boliimde gdzden gecirilen
deneysel ¢alismalarin cogu, yalnizligin hem kisisel faktorlerin hem de durumsal faktorlerin
bir etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan, ¢cok boyutlu ve ¢ok yonlii bir deneyim oldugu
fikrine varmiglardir. Buna gore, yalmzlik ¢aligmalarinda ruhsal faktorlere verilen asiri
onemin sonucunda meydana gelen bosluklarin doldurulmas i¢in, durumsal faktorlere de

benzer sekilde 6nem verilmesi gerekmektedir.

1.1.7. Yalmizhikla Basa Cikma

Insanlar yalnizlikla miicadele konusunda farkli yollar izlemektedirler. Bu yollar,

yalmizliklariin tiirtine ve kisilerin kendi 6zelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir.
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Bir¢ok bakimdan ve bir¢ok insan i¢in, yalnizlik konusundaki en dogrudan ve doyurucu
¢Oziim; insanlarla yeni iligkiler kurmak veya mevcut iliskileri gelistirmektir. Rokach,
kendilerini yalniz olarak tanimlayan katilimcilarin yalnizlikla basa ¢ikma stratejilerini;
kabul ve diisiinme, kendini gelistirme ve anlama, sosyal destek agi, uzaklagsma ve
reddetme, din ve inang ve artan etkinlik olmak {izere alt1 faktore ayrilmigtir (Tayli, 2014).
Shaver ve Brennan'in tarafindan yapilan aragtirma kronik yalniz bireylerin, yalnizliklarin
iistesinden gelmek i¢in yetersiz mekanizmalar olan; televizyon izlemek veya asir1 yemek
gibi pasif, etkisiz ve sagliksiz basa ¢ikma stratejileri i¢gine girme egiliminde oldugunu ileri
stirmektedir (Shaver ve Brennan, 1991). Bu tiir stratejiler, ¢ozliim iiretmekten uzaktir ve

yalnizlikla miicadelede etkin birer yol degildirler.

Yalnizlikla iyi basa ¢ikanlar ise, toplumsal gruplara ya da kendini tatmin edici faaliyetlere
katilmak gibi aktif davranislara girme egilimindedirler. Bu tiir davranislar, kisinin dikkatini
yalnmizlik diisiincelerinden aktif bir bigimde dagitmakta ve ideal sosyal cevre ile gergek
sosyal ¢evre arasindaki algilanan boslugu azaltmaktadir. Kiginin sosyal bir ortam igine
girebilmesi ve iligkiler olusturmasi, yalmizlikla basa c¢ikmanin etkin ve basarili
metotlarindandir. Kisinin samimi ve anlamli sosyal iliskilere sahip olmasi, bir yandan
sevildigini ve kiymet gordiigiinii anlamasin1 saglarken bir yandan da topluma baglanma
duygularinit hissetmesini saglamaktadir. Bireyin bir sosyal destek ¢evresine sahip olmasi,

gelisimsel ve durumsal streslerle basa ¢ikmasini kolaylastirmaktadir (Duru, 2008b).

Rook ve Peplau'ya (1982) gore insanlarin cogunlugu; yeni iligkiler kurarak, var olan sosyal
aglarin1 daha fazla kullanarak ya da insanlarla iliski kurmanin yerini medya karakterlerine
veya evcil hayvanlara vererek yalnizliklarinin iistesinden gelmektedirler. Bununla birlikte
boyle bir sonug, yalnizlik lizerine yapilan arastirmalar1 ¢evreleyen karisikliklardan birini;
insanlarla ilgili zorluklarin ve yalniz zaman gecirmenin sebep oldugu zorluklarin her
ikisinin de yalnizliga katkida bulundugu gergegini ortaya ¢ikarmaktadir. Arastirmanin bir
versiyonu, yalniz kisilerin tek basina kalmaya karsi ¢cok az hosgoriiye sahip oldugunu ve
yalnizken umutsuz hissettiklerini 6ne siirmektedir. Klinisyenler, yalniz bireylere, tek
basina yapilabilecek faaliyetlerde bulunmalarini veya tek basmalik konusundaki
becerilerini arttirmalarim tavsiye etmislerdir. Ikinci bir diisiince okulu ise, koseye
cekilmenin kisilerarasi stresten koruma sagladigini ve yalniz insanlara cazip gelebilecek bir
yalnizlikla basa ¢ikma mekanizmasi olabilecegini ileri siirmektedir. Bu baglamda koseye

cekilme, diisiik sosyal beceriler sebebiyle tehdit altinda kalan bireyin benlik saygisi i¢in
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koruyucu bir aragtir. Bu basa ¢ikma tarzi ozellikle, kronik olarak yalniz bireylerde
goriilmektedir (Wright, 2005: 38).

Ozetlemek gerekirse, yalmizligin iistesinden gelmenin en odiillendirici ve kalict yolu,
bireyin, bagka bir kisiyle ya da toplulukla istedigi tiirden bir aidiyet duygusu kurmasidir.
Televizyon seyretmek, daha fazla yemek, igine kapanmak gibi yollar yalnizlikla basa
cikmakta etkisiz kalan, hatta onu daha da giicli bir hale getiren yontemlerdir.
Unutulmamalidir ki yalnizlik, kisilerarasi iligkilerin sundugu imkanlardan yararlanamamasi
yoluyla, bireye kisilerarasi iletisimin onemini gosteren ve onu, diizgiin iligkiler kurmaya
tesvik eden kullanigh bir geribildirim mekanizmasi da olabilmektedir. Bu geribildirimleri
dogru sekilde degerlendirmek, sosyal ¢evreyle daha iyi baglar kurup kisilerarasi iliskileri

gelistirmeyi gerektirmektedir.

1.2. Is Yerinde Yalmzhk

Sarah Louise Wright’in doktora tezinde aktardigi “British Business Leaders Suffer From
Office Politics and Loneliness” adli makalede belirtilene gore; is liderliginin en koti
tarafinin soruldugu bir ankette; idareci, sirket miidiirii ve iist diizey yoneticilerden olusan
yaklagik 1000 kisilik bir grubun %31'1, islerinin en hos olmayan yoniiniin yalnizlik
oldugunu belirtmislerdir. Anekdotlara dayali medya ve literatiire bakildiginda goriilecektir
ki yalnizlik, is diinyasindaki pek ¢ok lideri ve yoneticiyi altiist etmektedir. Yalnmzlik, bazi
mesleklerin icine, o isin dogasi gibi yerlesmistir ve zorunlu hiyerarsi, bir¢ok birey i¢in
mesleki tehlike olusturmaktadir. Ornegin, ¢ogu bilyilk organizasyonun hiyerarsik
yapisinda, Ust diizey yoneticilerin ¢ogunun birlikte calistiklar akranlar1 yoktur (Wright,
2005: 40).

Baz1 meslek gruplarinin, astlar1 veya miisterileri ile profesyonel bir mesafede olmasi
gerekliligi, genellikle sikint1 ve yalnizlik kaynagi olabilmektedir. Yalom'a gore, {ist diizey
yoneticilerin bircogu, genellikle duygularini agik sekilde ifade edememekte ve kendilerini
aciklamaktan kaginmaktadirlar. Bununla birlikte ¢ogu, etkileyici yetenekleri, nitelikleri ve
operasyonel basarilarina ragmen, haksiz olarak yargilanma veya sahtekar olarak goriilme
gibi korkular da dahil olmak iizere derin giivensizliklerle kars1t karsiyadirlar. Ayrica,
endiselerine ve giivensizliklerine ragmen, siirekli otoriter bir havada olmalar1 ve kendine

giiven duygusu ile konugmalar1 gerektigini diisiinmektedirler. Profesyonel hayatlarinda
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takindiklar1 bu maske, bir¢ok yoneticinin kisisel hayatinda da kendisini gdstermektedir

(Wright, 2005: 42).

Popiiler medyada yer alan bir¢ok yorumcu, is yerindeki yakin sosyal iligkilerin ve destegin
giderek azaldigini savunmaktadir. Bu akil yiiriitme dizgesi, is yapisindaki degisikliklerin
ve ticari ¢evredeki istikrarsizliklarin, sosyal iligkilerin kalitesinin azalmasinda pay sahibi
oldugunu 6ne siirmektedir. Buna gore orgiitsel yeniden yapilanma, eskiden daha giivenli ve
kalict olan mesleki yasami, istikrarsiz ve giivensiz hale getirmistir. Istihdam araliksiz
sekilde garanti edilmediginde, is yerindeki iliskileri olusturmak daha zordur. Ayrica ticari
kurumlarin, sosyal kurumlardan (arkadaslar ve aile de dahil olmak {izere) daha 6nemli
olarak algilanmasi; insanlarin dostluk ve akrabalik iligkileri i¢in c¢alisma ortamlarina
giderek daha fazla yonelmeleri anlamina gelmektedir. Ayrica bu, sosyal iligki gelistirmek
icin is yeri ortaminin potansiyel yetersizliklerine ragmen gerceklesmektedir (Wright, 2005:

42).

Cogu organizasyonda is, teknolojik ve zihinsel siire¢lerden daha fazlasini icermektedir.
Birgok kisi i¢in calisma eylemi, insanlar arasindaki isbirliginin siirekli gelistirilmesini
gerektiren bir sosyal kurum olarak kabul edilmektedir (Berman, West ve Richter, 2002).
Bu nedenle is yeri, kisinin sosyal ve duygusal gereksinimlerini karsiladigi bir ¢evre
olabilmektedir. Ornegin bir isci, baska bir ¢alisanin goriisiinii isteyebilir ya da bir projeyle
ilgili yardim talep edebilir. Bu durum iki kisiye de 6zsaygilarini korumalar1 ve kendilerini
degerli hissetmeleri i¢in imkan sunmaktadir. Yine baska bir 6rnek olarak; bir ¢alisan baska
bir meslektagini 6gle yemegine davet edebilir veya bir baska calisanin basarilarini
onaylayabilir. Bu gibi davranislar ise bireyin; baglanma, onaylanma, toplumsal biitiinlesme
gibi ihtiyaglarimi karsilamakta ve is yerinde aidiyet duygusu saglamaktadir. Orgiite
davranigsal yaklagimin baglangici olan insan iliskileri akimi, ¢alisanin sadece birtakim
cikarlar icin Orgiite girmedigini, ayrica kabul edilme, sevgi ve saygi gorme gibi pek ¢ok
sosyal ihtiyaclarini da tatmin etmek i¢in calistigin1 gostermistir (Basaran, 1982: 145).
Bununla birlikte, ¢ogu ¢alisan i¢in is yerindeki sosyal gerceklik parlak degildir. Pek ¢ok
biirokratik organizasyonda dikkat genellikle; verimlilik, rekabet, kararlar, son tarihler,
raporlar vb. konular {izerinde yogunlagmakta ve organizasyondaki insan unsuru ihmal

edilmektedir.
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Evde ya da iste olsunlar, insanlar sosyal varliklardir ve temel bir ait olma ihtiyaci, insan
varlifinin ana bir motivasyonlarindan bir tanesidir. Diger insanlara entegre olma ve
baglhlik ihtiyaci, is yerine girdikten sonra ortadan kalkmamaktadir. Aksine, kisilerarasi
iliskilerin kurulmasi ve gelistirilmesi ihtiyaci, is hayatini da igeren, yasam boyu fiziksel ve
psikolojik mutluluk i¢in ¢ok Onemlidir. Gilinlimiiz Orgiitleri, biiyiikliilk olarak Onemli
boyutlara ulasmis ve sahis firmalarmin yerini biiyiik sirkeler almistir. Orgiitlerin bu
sekilde, onemli sayilardaki ¢alisanlardan olusan bir isbirligi sistemi haline doniismesi de
kuruluslarin sosyal yonlerini daha belirgin hale getirmistir. Orgiitlerin sosyal yonlerinin
gelismesine bagli olarak, calisanlarin birbirlerini psikolojik ve duygusal yonlerden
etkileme Ozelligi de artmistir. Boylece is yerleri, profesyonel ve teknik birliktelikleri
barindiran bir sistem oldugu kadar, psikolojik ve sosyal boyutlar da iceren bir gdriiniim
kazanmistir. (Erdogan, 1980: 8-9). Peplau, is yerinde veya disarida olmasi fark etmeksizin
olumlu kisilerarasi iligkilerin, bireylere her zaman iyi geldigini ve topluluk duygusunun
gelismesi icin temel faktdr oldugunu belirtmistir (Sarason 1.G. ve Sarason B.R., 1985:
270-286). Insanlar is yerlerinde, yiizeysel bir tebrikten, evlilige gotiiren samimi bir bagmn
gelistirilmesine kadar cesitli iliskilere sahip olabilmektedirler. Bununla birlikte, bazi
calisanlar, is yerinde birgok tanidiklar1 oldugu ancak onlar1 gercekten anlayan hi¢ kimsenin
olmadigi gibi duygulara kapilmaktadirlar. Uzun siire yalniz kalan birinin; depresyon,
fiziksel hastalik ve hatta intihar riski altinda olmasi ihtimal dahilindedir (Ernst ve
Cacioppo, 1998). Yalnizligin; “bireyin sosyal ve duygusal ihtiyaglar ile i¢inde yasadigi
toplumsal ¢evrenin gercekleri arasindaki bir tlir uyusmazlik” olarak tanimlanmasi
durumunda is ortaminin, bu farkliliktan sorumlu olan ¢evresel faktdrlerden biri oldugunu

sOylemek miimkiindjir.

1.2.1. Is Yerinde Yalmzlik: ihmal Edilen Bir Arastirma Alan

Hem genel yalmizlik hem de is yerindeki yalnizlik, ortaya yeni ¢ikmis kavramlar
degillerdir. Fakat bu psikolojik konsept, hem deneysel hem de teorik olarak bulanik ve az
incelenmis bir yap1 olarak kalmistir. Genel yalnizlikta oldugu gibi, isle ilgili yalmzlik da,
cevaplanmamis sorularin sebep oldugu bir karmasay1 icermektedir. Yine de, ¢cogu liderin
hélihazirda giincel bir deneyim olarak bildirdigi bir olgunun aragtirmacilar tarafindan ¢ok
az ilgi gérmesi sasirticidir. Yalnizlik; yabancilar, simif arkadaslar1 ve romantik ortaklarla
olan iliskiler de dahil olmak {izere, cesitli kisilerarasi iliskiler baglaminda incelenmistir

(Ernst ve Cacioppo, 1998). Is yeri, her ne kadar kisilerarasi iliskiler igin firsatlar barindiran
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bir sosyal kurum olarak algilansa da bu, icerisinde mutlaka dostluklarin ve anlamli
iliskilerin gelisecegi anlamma gelmemektedir. Orgiitsel arastirmalarin, c¢alisanlarin
esenligine daha fazla 6nem vermeye baslamasina ragmen, is yerindeki yalnizlik fenomeni
0zel bir ilgi odag1 olarak ihmal edilmektedir. Bu aragtirma alaninin ihmal edilmesi, is
yerlerinin, milyonlarca kisilerarasi iliskiye ev sahipligi yapmasi ve c¢alisanlarin ¢cogunlukla,
is arkadaslartyla, eslerinden veya is disindaki diger arkadaslarindan daha fazla vakit

gecirdikleri gergegi gdz Oniine alindiginda gercekten sasirticidir.

Bununla birlikte, genel yalnizlik literatiirii ile ise dayali yalnizlik konusundaki inanglar
arasinda bir celiski ortaya ¢ikmustir. ik boliimde belirtildigi {izere yalmzlik, siklikla bir
kisinin karakterinde mevcut olan toplumsal yeteneksizlik veya yetersizliklerle birlikte
arastirilmaktadir. Yalnizlig1 genellikle; kaygili, kendini tanima konusunda zayif, etkisiz
kisileraras1 davraniglar sergileyen ve diisiik benlik saygisina sahip bireylere 6zgii olarak
tanimlayan yalnizlik literatiirii, kuruluslardaki iist diizey gorevlerde basarili olan kisilerin
neden yalmizlik duygulart bildirdiklerini agiklayamamaktadir. Ticari cevredeki bircok
istihdam edici, liderlik konumunun gereklerini saglamak icin belirli bir diizeyde sosyal
yeterlilik, kendine giliven ve kisiler aras1 becerilerin gerekli oldugu konusunda hemfikirdir.
Yani bahsi gegen liderler, hem bu nitelikleri tasimakta hem de yalniz
hissedebilmektedirler. Bu nedenle; makam, kidem ve basari sahibi olan sosyal bir
karakterin de is yerinde yalmiz hissedebilecegini sOylemek miimkiindiir. Ayrica,
pozisyonlarinda yalniz hisseden kisilerin, mevcut konumlar1 i¢in gereken sosyal beceriyi
gosterebilecekleri, ancak yalnizliklarint kolayca ¢o6zebilecekleri bu sosyal beceri
bollugundan yararlanmiyor olmalar1 da ihtimal dahilindedir. Bazi durumlarda da cevresel
kosullar, bireylerin meslektaslariyla iletisim kurma olanag bulamamasina sebep
olmaktadir. Netice itibariyle giiniimiizdeki yalnizlik literatiirii; son derece basarili ve sosyal
acidan yetkin bireylerin yalnizlik hissi yasayabilecegi ortak goriisiinii gozden kacirmis gibi

goziikmektedir (Wright, 2005: 44).

1.2.2. Is Yeriyle Iligkili Yalmzhiga Dair Genel Literatiir

1970’11 yillarda, Amerikali sosyoloji teorisyeni Philip Slater, kiiltlirel degerlerin ve sosyal
kurumlarm yalnizlig1 daha da kétiilestirdigini fark etmistir. Slater, devlet okullar1 ve 6zel
sirketler gibi sosyal kurumlarin bireyciligi, rekabeti ve bireyin bagimsizligini

vurguladigini, fakat temel insani gereksinimlerin; ait olma, birlik olma ve bagkalariyla
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etkilesime girme egiliminde oldugunu savunmustur. Bununla beraber yalnizli§i anormal
olarak gormek yerine onu, sosyal gii¢lerin normatif ve miisterek bir yan iirlinii olarak
tanimlamistir. Ayrica, rekabet¢i yasamin baglantisiz ve yalniz bir yasam olduguna ve
sagladigi memnuniyetlerinin de kisa siirdiigiine kuvvetle inanmaktadir. Benzer sekilde
Seidenberg, kurumsal islerde calisan erkeklerin yalniz olduklarini ve gizliden gizliye,
giiven duymaya ve gergek dostluklar yasamaya ozlem duyduklarini savunmaktadir

(Rokach, 2013: 50).

Mesleki stres hakkindaki literatiir, is yerinde yasanan izolasyon ve yalmizliga, hem is
yerindeki strese sebep olan faktorler, hem de is yerindeki stresin sonucglart olarak
deginmektedir. Ornegin, Cooper (1981), izolasyon problemini, ydnetme isinin zorlugunu
arttiran bir faktor olarak tanimlamistir. Sasirtict olmayan bir sekilde, orgiitte daha yiiksek
bir mevkide olma, baskalarindan gelen geribildirim ve sosyal diyalog i¢in daha az firsat
dogurmaktadir. Ciinkii orglitlerde yiiksek yerler, daha alt kademeler gibi kalabalik degildir
(Rokach, 2013: 50-51).

Adamson ve Axmith (2003) tarafindan yapilan arastirmalara gore, CEQO'larin iigte ikisinin
is yerindeyken en ¢ok karsilastiklar1 sorun; diger insanlarla baglanti kuramamaktir. Bu
kopukluk hissinin; sahip olduklar1 sorumluluklarla, isle ilgili mesguliyetleriyle,
ailelerinden = ve  arkadaslarindan  soyutlanmalariyla ~ ve  kendi  kisiliklerine
yabancilagsmalariyla baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirmadan (ve bu boliimiin
basinda Ozetlenen Londra'daki Liderler arastirmasindan), CEO’larin gorevlerini yerine
getirirken bir maske takmalarinin, kendilerinden olan beklentilere cevap verebilmek icin
gerekli oldugu anlasilmaktadir. Fakat bu maskeleme; varolussal sikinti duygulari
yasanmasina, kaygilarda artisa, duygusal geri ¢ekilmelere ve siddetli patlamalara sebep

olabilmektedir (Rokach, 2013: 51).

Bireycilik, makam sahibi olma ve yalnizlifin, birbirleriyle baglantili olduguna dair
bulgularin aksine, Page ve Cole tarafindan, yetiskin bireyler {izerinde yapilan ve
yalnizligin demografik Ongoriiciilerini konu edinen deneysel arastirma, yOneticilerin;
teknisyen, satig elemani1 ve biiro personeli gibi diger mesleki gruplara gore daha az yalniz
hissettiklerini ortaya koymustur. Ayrica arastirma, ankete katilan kisiler arasinda en fazla
yalnizliga maruz kalanlarin servis personeli oldugunu tespit etmistir. Bu tespit onemlidir

clinkii servis ¢alisanlari, isleri boyunca insanlarla en ¢ok baglanti kuran calisanlardir ancak
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bu baglant1 sadece rolleri geregidir ve duygusal bir niteligi bulunmamaktadir. Bu sebeple,
yalnizlik duygusunun gelismesinde, kurulan iliskilerin niteliginden ¢ok niceliginin dnemli
oldugu konusunda fikir vermektedir. Bununla birlikte bu bulgu, yine Page ve Cole
tarafindan One siiriilen; ekonomik statiiniin, diisiik gelirin ve yetersiz egitimin, bildirilen
yalnizlikta etkili faktorler oldugu gorlisiine uymaktadir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda, sasirtici olmayan bir sekilde, profesyonel veya yonetsel mesleklere sahip olan
ve genellikle daha yiiksek gelirli, daha yiiksek egitimli kisilerin, ekonomik ve sosyal
refahlarindan dolayi, yalniz kalma olasiliklar1 daha diisiiktiir. Bu sonug, iist diizey yonetici
roliiniin ayrilmig ve potansiyel olarak yalniz olma egiliminde oldugu yoniindeki Onceki
iddialara ters diismektedir. Burada ortaya cikan celiski ise, kisisel dzelliklerle agiklanabilir.
Ornegin, baz1 yoneticiler igin statii ve gelir, islerinin sebep oldugu izolasyonu telafi etmek
icin yeterli olurken, digerleri i¢in bunlar, yalnizligin sebep oldugu 1zdirab1 karsilamak i¢in

yeterli olmamaktadir (Rokach, 2013: 51).
1.2.3. Is Yeri Yalmzhig Uzerine Yapilmis Muhtelif Deneysel Calismalar

Is yeri yalmzhigi, daha dnceki boliimlerde de belirtildigi izere, ihmal edilmis bir calisma
alanidir. Yine de, hem yerli hem yabanci literatiirde, konuyla ilgili teorik ve deneysel
caligmalar mevcuttur ancak bunlar sl sayidadir. Is yerindeki yalmzligin hem ¢alisanin
esenligi hem de verimi agisindan 6nemi goz Oniline alindiginda, daha fazla arastirmaya

ithtiya¢ oldugunun séylenmesi miimkiindiir.

Gumpert ve Boyd (1984) tarafindan yapilan aragtirma, kiiciik isletme sahiplerinin
genellikle yalniz hissettiklerini 6ne siirmektedir. Bu ¢aligmada arastirmacilar, yalnizligi,
asirt i yukii ve strese bagli bir sorun olarak ele almislardir. Anketlerinde, 249 kiiciik
isletme sahibine; is yerindeki ve is yeri disindaki kisisel iligkileri ve saglik durumlar ile
ilgili sorularin yaninda, isletme sahibi olmanin psikolojik yonleri ile ilgili acik u¢lu sorular
da sormuslardir. Yazarlar ayrica, izolasyonun nedenlerini ve muhtemel ¢6ziim yollarini
tartismak icin 12 igletme sahibi ile yar1 yapilandirilmis goriismeler gergeklestirmislerdir.
Genel olarak, yalnizligt en ¢ok yasayan katilimcilarin, kurumsal bir ¢evreden kiiciik
isletme ortamina gecis yapan kisiler oldugunu tespit etmislerdir. Kiigiik isletme
sahiplerinin, genel olarak; deneyimlerini paylasmak, yeni fikirler kesfetmek ve yiiklerini
paylasmak i¢in yanlarinda is arkadaslari olmamasi nedeniyle yalmzlik yasadiklarin

belirtmiglerdir. Gumpert ve Boyd’un arastirmasina katilan bir¢ok isletme sahibi, is
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gelistirme ve rekabet avantaji saglamada sorunlar olusturabilecegi gerekcesiyle,
rakipleriyle konusamadiklarini belirtmislerdir. Yine katilimeilarin %68, isleriyle ilgili
kaygilarin1 paylasabilecekleri hi¢bir sirdaslarinin olmadigini belirtmistir. Bununla birlikte,
Gumpert ve Boyd'un gerceklestirdikleri bu arastirma, ¢esitli metodolojik sorunlardan
muzdariptir. Oncelikle, yalnizlik sayisal olarak degerlendirilmemistir. Bunun yerine;
yalnizlig; onu tam olarak tanimlayamayan, acik uclu ve yapilandirilmamis sorularla
Olemiiglerdir. Ayrica, acik uclu sorular verimli bilgi saglamaktadir ancak, bu sorular ile
elde edilen veriler, katilimcilar arasinda standartlara dayali bir karsilastirma yapmay1
olanaksiz kilmaktadir. Bu da, ¢alismadan sonuglar ve genellemeler ¢ikarilmasinin 6niinde
bir engel olmustur. ikinci olarak arastirmacilar, kendi hesabma galisan kisiler iizerinde
aragtirma yapmislardir. Bu nedenle, kiigiik isletme sahiplerinin yalnizliga kars1 savunmasiz
olup olmadiklarim1 veya yalmzlik diizeylerinin aslinda diger calisanlardan farkli olup

olmadigini belirlemek miimkiin degildir (Wright, 2005: 47-48).

Bell, Roloff, Van Camp ve Karol (1990) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada ise; islerinde
basarili olan kisilerin kendilerini, basarisiz olanlardan daha yalniz gérdiikleri yoniindeki
hipotezi ele almistir. Bu hipotez, bir dnceki boliimdeki; bireycilik, rekabet ve orgiitlerin
yalmzlik tizerindeki etkisi hakkinda ortaya konan kavramsal konular1 sorgulamaktadir.
Akademisyenler tarafindan yiiriitilen ve iletisim alaninda yapilan calisma; iist diizey
calisanlarin daha az arkadasa sahip olup olmadiklarini, aileleri ile daha m1 az vakit
gecirdiklerini ve bunun sonucunda yalniz kaldiklarini ve daha fazla dicretin, is
gereksinimleri ve yalnizlik duygulari arasinda bir denge kurup kurmadigini arastirmigtir.
Rastgele 6rnekleme yontemiyle, Chicago metropolitan alanindan secilen 416 kisilik bir
katilimer grubu, telefonda kendilerine yoneltilen anket sorularina cevap vermistir. Veriler
demografik degiskenler (yas, egitim, gelir, medeni durum ve 1rk) {izerinde toplanmis ve
yalnizlik, UCLA Yalmzlik Olgeginin dért maddeli anket versiyonu kullanilarak
degerlendirilmistir. Ayrica, katilimcinin mesleki unvaninin saygimhigini ve orgiit i¢cindeki
yerini degerlendiren ve katilimcilardan, kendilerini 6rgiit i¢cindeki hayali bir merdivene
yerlestirmelerini isteyen veriler toplanmistir. Orgiitsel baglilik, ¢aligma grubu birligi, is
doyumu ve arkadaslik ag1 boyutlar1 da kisa Olgekler (1-4 madde) kullanilarak
degerlendirilmistir. Ilging bir sekilde, bireyin 6rgiit icindeki seviyesi ile hissettigi yalnizlik
arasindaki korelasyon kiiciik ancak negatiftir. Yani arastirma yalmzligi, hiyerarsinin
altinda bulunanlarla ile iliskilendirmektedir. Tek yonlii varyans analizi; Orgiitlerin tist

kismindaki kisilerin, daha uzun saatler ¢alisan ve ailelerine daha az vakit ayirabilen kisiler
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olmalarma ragmen, en asagidakilerden ya da asagiya yakin olanlardan daha az yalniz
oldugunu bildirmistir. Aciklamada arastirmacilar, Orgiitlerin daha iist kademelerindeki
insanlarin, sosyal beceri ve evlilik doyumu gibi, bireysel veya kisiler arasi boyutlarda
birbirlerinden farkli olabilecegini belirtmektedirler. Oziinde, bu kisilerin &rgiit icinde
ilerlemelerini saglayan sosyal becerilerin, daha diisiik yalmzlik diizeylerini de
saglayabilecegi diistiniilmektedir. Ayrica Orgiitiin tepesine dogru ilerledikge {iyeler,
kendilerini cazip sosyal ortaklar yapan kaynaklara cok daha kolay ve fazla erisebilirler. Bu
arastirmada cinsiyet ve medeni durumun, katilimcilarin yalnmizlik raporlarimi etkilemedigi
One siiriilmiistiir. Bir sonraki regresyon analizinde, yalnizlik duygusunun en belirgin
yordayicisinin ¢alisma grubu biitiinliigii oldugu goriilmektedir. Tlgingtir ki, calisma saatleri
ile yalnizlik arasinda gii¢lii bir olumlu iliski bulunmustur, ancak bu iliskinin, yalnizca
birlikte c¢alistiklart kisileri samimi bulmayanlar icin gegerli oldugu tespit edilmistir.
Yazarlar, calisma ortami baskiciysa uzun saatlerin yalnizlifa katkida bulunacagin
savunmaktadirlar. Sasirtict olmayan sekilde, caligma ortaminin destekleyici olmasi ve
caligsanin is tatmininin yliksek olmast durumunda, calisma saatleri ile yalnizligin herhangi
bir ilgisi bulunmadig: tespit edilmistir (Bell, Roloff, Van Camp ve Karol, 1990). Bell,
Roloff, Van Camp ve Karol'un ¢alismasinda da bazi metodolojik zayifliklar s6z konusudur.
Ustelik ¢alismanin baz1 zellikleri, genellestirilebilir sonuglar ¢ikarmay: zorlastirmaktadir.
Oncelikle c¢alismada yapilan tiim  &lgiimler, katilimcilarinin  kendi  kendilerini
degerlendirmeleri sonucunda verdikleri cevaplara gore yapilmistir. Bu da objektif bir
degerlendirme gereken konularda (6rgiit icinde bulunduklar1 yer ve dnemi gibi) sapmalara
sebep olma potansiyeline sahiptir. Ikinci olarak, yalmzlik degerlendirmesi kisa ve genel bir
Olcliye dayanmaktadir. Bu 06l¢ii, katilimcilardan; “Cevremdeki insanlarla uyum iginde
hissediyorum” “Kimse beni iyi tammiyor” “Istedigimde arkadashik kurabilirim” ve
“Insanlar ¢evremde ama benimle birlikte degiller” sorularmi cevaplamalarini isteyen
sadece 4 maddelik bir olcektir.  Bu nedenle isle ilgili yalmzligin 6zel olarak
degerlendirilme derecesi nispeten belirsizdir. Dahasi, yalnizlig1 degerlendirmek icin dort
maddelik bir dl¢ege dayanmak, yalmzligin diger orgiitsel faktorlerle olan korelasyonunu
zayiflatmakta ve yalmizlik degiskenindeki degisimi kisitlamaktadir. Yazarlar da,
olgiimlerdeki ve metodolojideki sinirlamalar1 kabul etmislerdir. Ornegin, hiyerarsi
merdivenindeki bir basamagin, farkli orgiitlerde ve farkli calisanlar icin ayni seyi ifade
etmesinin miimkiin olmadigini kabul etmislerdir (Bell, Roloff, Van Camp ve Karol, 1990).
Bagka bir deyisle, kiiciik bir perakende magazasinda hiyerarsinin en iistiinde olmak ile

biiyiik bir sirketin iistlinde olmak karsilastirilabilir degildir.



43

Cetin ve Alacalar tarafindan yapilan yalnizlik ¢alismasinda, is yasamindaki yalnizligin
yordanmasinda; kisilik 6zelliklerinin, caliganin algiladig1 sosyal destegin ve yine g¢alisan
tarafindan algilanan oOrgiitsel destegin islevleri incelenmistir. Calisma, 201 kisilik bir
akademik personel grubu iizerinde yapilmistir. Yazarlar, elde ettikleri verilere, yapisal
esitlik modellemesi (YEM) ve regresyon analizleri yapmiglardir. Arastirmanin sonuglarina
gore bes faktor kisilik 6zelliklerinden; disa doniikliik, duygusal dengelilik ve uyumluluk
ozelliklerinin, is yeri yalmizligin1 negatif olarak etkiledigi, deneyime aciklik boyutunun is
yerinde yalnizlig1 pozitif olarak etkiledigi ve sorumluluk boyutunun is yerinde yalnizlig
etkilemedigi tespit edilmistir. Ikinci hipotez; bireyin algiladig1 sosyal destegin, ¢aligma
hayatinda hissedilen yalnizlik iizerindeki etkisini tespit etmeye yoneliktir. Bu temel
hipotezin alt hipotezleri olarak; aileden gelen destegin, dostlardan gelen destegin ve 6zel
bir anlam atfedilen bir kisiden gelen destegin, calisma hayatindaki yalmzlik iizerindeki
etkisi arastirilmistir. Analizlerin sonucunda, dostlardan gelen destek ve 6zel anlamlar
atfedilen bir kisiden gelen destek ile is hayatindaki yalnizlik arasinda negatif yonli ve
anlamli bir iligki bulunmustur. Aileden gelen destek ve calisma hayatindaki yalmizlik
arasinda anlamli bir iliski bulunmus, fakat garip bir sekilde bu iliski pozitif yonlii olarak
tespit edilmistir. Yazarlar, aile destegi ile is yeri yalnizli1 arasinda pozitif yonli bir iligki
bulunmasinin, ilgili literatiirle uyumlu olmadigmi belirtmislerdir. Bununla birlikte,
bahsedilen durumun kuramsal olarak agiklanmasinin miimkiin olmadigini ifade ederek, bu
uyumsuzlugun acgikliga kavusturulmasi i¢in daha ¢ok calisma yapilmasi yoniinde ¢agrida
bulunmuglardir. Caligmada kurulan {igiincli hipotez; bireyin algiladig1 orgiitsel destegin,
calisma hayatinda hissettigi yalnizlik tizerindeki etkisini tespit etmeye yoneliktir.
Arastirmacilar, bireylerin algiladiklar orgiitsel destek ile ¢alisma hayatlarinda hissettikleri
yalnizlik arasinda anlamli bir iliski olmadigini belirtmislerdir. Ulasilan bu sonug¢ da,
konuyla ilgili yapilan diger arastirmalarin bulgular: ile ortismemektedir. Arastirmacilar,
ilgili literatiirde, “algilanan Orgiitsel destek arttikca, is yerinde hissedilen yalnizligin
azalacag1” goriisiinlin genel olarak kabul gordiigiinii ve deneysel arastirma bulgularinin da
bu yonde oldugunu belirtmislerdir. Aksi yonde bir sonuca ulagmalarina muhtemel sebep
olarak; arastirmalarinin Orneklemini meydana getiren akademik personelin, calisma
hayatlarinda yasadiklar1 yalnizlikta orgilitsel destek eksikliginden ziyade, akademisyenlik
mesleginin dogasindan kaynaklanan bagka faktorlerin (meslegin bireyci ve rekabetgi yapisi

gibi) etkili olabilecegini iddia etmislerdir (Cetin ve Alacalar, 2016).
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Reinking ve Bell, bu metodolojik kisitlamalar1 telafi etmek igin; kisinin kariyer
durumunun, kisinin yalnizliginda ¢ok 6nemli bir etken olan iletisim yetenekleriyle nasil bir
etkilesim i¢inde bulundugunu inceleyen bir saha calismasi yiiriitmiislerdir. Arastirmacilar,
orgiitsel hiyerarside diisiik pozisyonlardaki bireylerin yalnizliga daha yatkin olacagi
hipotezini Onermislerdir. Ayrica, Orgiitteki mevki ile yalnizlik arasindaki negatif
korelasyonun, daha iist diizeylerde iletisim yetkinliginin bir sonucu olup olmadigina
deginmislerdir. Calisma, bir sivil hizmet kurulusundan 192 katilimc1 {izerinde yapilmistir.
Yalnizlik, 20 maddeli UCLA Yalmzlik Olgegi ile degerlendirilmistir. Orgiitsel diizey,
bireylerin, daha onceden belirlenmis 5 kategoriden (biiro calisani, biiro sekreteri, biiro
denetleyicisi, idareci, idari amir, ydnetici) birine yerlestirilmesiyle belirlenmistir. Iletisim
yetkinligi; kisiler aras1 yeterlik anketi kullanilarak Slgiilmiistiir. Reinking ve Bell, 6nceki
bulgulara benzer sekilde (Bell vd., 1990; Page ve Cole, 1991), iletisim yeterliligi kontrol
edildiginde bile yalnmizlhigin, diisiik pozisyonlarda calisan katilimcilarla iligkili oldugunu
bulmuslardir. Bu bulgu i¢in acgiklama yapan yazarlar, is yerinde basarili olmanin, ¢ogu
insan icin, insanlara yakin olmaktan daha dnemli olabilecegini iddia etmektedir (Reinking
ve Bell, 1991). Reinking ve Bell'in bu takip calismasi, sonuglarin genellestirilebilirligine
iliskin baz1 metodolojik simnirlamalari ortaya koymaktadir. Calisma, bir sivil hizmet
kurulusu ¢alisanlari iizerinde yapilmistir. Bu sebeple, bu kurulusun iist diizey katilimcilarin
bildirdikleri sikintilarin, 6zel bir sirkette calisan bir iist diizey yoneticinin sikintilariyla ayni
olup olmayacagi da tartismaya acik bir konudur. Caligmanin yazarlarinin da belirttigi gibi,
ulagilan sonuglar, organizasyonun belirli parametrelerinin Gtesinde olacak sekilde genele
yayilamamaktadir. Ayrica, kullanilan UCLA yalnizlik 6l¢egi, 6nceki 4 maddelik dlgekten
daha kapsamli olmasina ragmen, is yerindeki yalmzligi 6zel olarak o6l¢medigi igin
genellestirilebilirlik noktasinda smirliliga sebep olmaktadir. Bu nedenle, bireyin
yalnizliginin is yerinden mi yoksa hayatindaki bagka bir sebepten mi kaynaklandigini tespit
etmek zordur (Reinking ve Bell, 1991).

C. Giderler, M. Giderler ve Giiler’in yaptiklar1 ¢alisma ise orgiitsel giiven ile is yerinde
yalnizlik arasindaki iliskiyi incelemektedir. Arastirmacilar, Bursa ilinde 150 kisiyi
istihdam eden biiyiik 6l¢ekli bir liretim firmasi iizerinde ¢alismalarini gerceklestirmislerdir.
Calismanin ana hipotezi; ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilari ile is yerinde hissettikleri
yalnizligin iliskili oldugudur. Calisma kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, anket yoluyla
toplanmistir. Anket formu 45 soru ve 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliim is

calisanlarinin demografik O6zelliklerini tespit etmek amaciyla gelistirilen 6 sorudan
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olusmaktadir. ikinci béliimde, Wright, Burt ve Strongman (2016) tarafindan gelistirilen ve
11 sorudan olusan "Orgiitsel Yalmzlik Olgegi" kullanilmustir. Ugiincii béliimde ise
Whitener, Mayer ve McAllister (1998) tarafindan olusturulan ve 28 sorudan meydana
gelen "Orgiitsel Giiven Olgegi" kullanilmistir. Calismanin sonunda, orgiitsel giiven ile
yalnizlik duygusu arasinda 1limli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
yaptya ve diger calisanlara olan gilivenin, c¢alisan yalmizliginda etkili oldugu tespit
edilirken, yoneticilere olan giivenin, bu konuda bir etkisi olmadig1 6ne stiriilmiistiir. Ayrica
farkl1 yas gruplarindaki ¢alisanlarin ve farkli medeni duruma sahip ¢alisanlarin bildirdikleri
orgiitsel yalnizligin, birbirlerinden anlamli derecede farkli oldugu tespit edilmistir (C.

Giderler, M. Giderler ve Giiler, 2017).

Chadsey-Rusch, DeStefano, O'Reilly, Gonzalez ve Collet-Klingenberg (1992) tarafindan
yiirlitiilen diger bir yalmzlik calismasi, zeka geriligi olan 51 is¢i arasinda yalnizligi
degerlendirmistir. Arastirmacilar; Asher, Hymel ve Renshaw’in 1984 yilinda ¢ocuklarin
yalnizlik ve sosyal memnuniyetsizlik duygularini 6l¢mek icin tasarladiklarr ¢aligmalarina
dayanan bir yalnizlik anketi gelistirmislerdir. Asher'in Glgegi, “cocuk” kelimesi yerine
“kisi” ve “okul” kelimesi yerine “is” kelimesi kullanilarak uyarlanmistir. Egitimli
anketorler anketi yonetmislerdir. Ortaya cikan olgek, Isci Yalmzligi Olgegi olarak
adlandirilmistir ve 3 faktorii igeren toplam 23 maddeden olusmaktadir. Bu 3 faktor; tek
basinalik, sosyal memnuniyetsizlik ve bos vakitlerdir. Katilimcilar sorulara, “evet” “bazen”
ve “hayir” olmak iizere, li¢ puanlik bir 6lgekte cevap vermislerdir. Calismadan elde edilen
sonuglar, yalnizlik ve sosyal memnuniyetsizligin, hafif veya orta derecede zeka geriligi
olan bireyler icin yaygin hisler olmadigini ortaya koymustur. Bununla birlikte, bazi
bireylerin is yerinde kayda deger olciide bir yalmizlik yasadiklari tespit edilmistir ve
aragtirmacilar, bu alanda daha ileri seviyede arastirmalar i¢in cagrida bulunmuslardir

(Wright, 2005: 51).

Keser ve Karaduman (2014) tarafindan yapilan arastirmada, c¢alisma hayatlarinda
ogretmenler tarafindan algilanan duygusal yalmzlik ile orgiitsel vatandaslik davraniglar
arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmacilar, tesadiifi Orneklem yoluyla secilen
Ogretmenler iizerinde anket calismasi yiiriitmiislerdir. Arastirma kapsaminda 394 anket
degerlendirilmistir. Gerekli istatistiksel analizlerin yapilmasindan sonra, is yasaminda
yalnizlik algisi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu

belirlenmistir. Bagka bir ifadeyle; dgretmenlerin i yasaminda yalnizlik algilari ne kadar
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yiiksekse, oOrglitsel vatandaglik davraniglarinin da o kadar diisiik olacagi sonucuna

varilmistir (Keser ve Karaduman, 2014).

Steinburg, Sullivan ve Montoya (1999) tarafindan gerceklestirilen yalnizlik arastirmasi ise
isitme engelli yetiskinlerin, is yerindeki yalmzlik ve sosyal izolasyon deneyimlerini
aragtirmigtir. Yazarlar, toplumsal entegrasyonda yasadiklar1 giigliiklerden dolay1 isitme
engelli iscilerin, zayif mesleki ve psikolojik sonuglar elde ettikleri hipoteziyle hareket
etmislerdir. Calismada 15 goniillii ile; mesleki deneyimlerini, gordiikleri sosyal destegi,
genel yalnizlik algilarini ve ¢alisma ortamina uyum saglama deneyimlerini inceleyen bir
goriisme yapilmistir. Gorlismeye ek olarak, katilimcilara Yenilenmis Sekiz Maddeli UCLA
Yalmzlik Olgegi ile anket yapilmistir. Calisma, yalmizhik ile is fonksiyonu arasindaki
iligkinin genis kapsamli bir incelemesi olmasa da, iletisim engellerinin bazi katilimcilar
icin, is yerinde yalnizlifa yol acabilecek ve is verimliligini diislirecek bazi sosyal

zorluklara sebep oldugunu bulmustur (Wright, 2005: 52).

Tabancali tarafindan yapilan yalnizlik ¢alismasi da, Ogretmenlerin ig tatminleri ile is
yerinde yalnizlik duygular1 arasindaki baglantiyr arastirmistir. Katilimeilar, Istanbul'daki
ilkokullarda 6gretmenlik yapan 369 6gretmenden olusmaktadir. Is yerindeki yalmzligin
boyutlar1 ve is doyumu arasindaki iligkiler, basit dogrusal korelasyon testi ile
belirlenmistir. Duygusal yoksunluk ve sosyal arkadashigin, i¢sel ve digsal is tatminine
iliskin tahmini diizeyi ise ¢oklu dogrusal regresyon testi ile belirlenmistir. Korelasyon
analizleri, is yerindeki yalnmizligin derecesi ile 6gretmenlerin is doyum diizeyleri arasinda
anlamli ve negatif korelasyon oldugunu ortaya koymustur. Regresyon analizinin sonuglari
ise, duygusal yoksunluk ve sosyal arkadashigin, i¢sel ve digsal is tatmini ile anlamli bir
iligkiye sahip oldugunu gostermistir. Ayrica i doyumu ile is yerindeki sosyal
arkadasliklarin birbirleriyle baglantili oldugu ve bu arkadaslik iliskilerinin olumsuz olmasi
halinde, is yerinde yalnizligin ortaya ¢iktig1 saptanmistir. Caligmanin sonucunda, okullarin
belirlenen hedeflere ulasabilmesi i¢in 68retmen performansinin ¢ok onemli oldugu ve
ogretmen performansini artirmak i¢in, iy doyumunun arttirilmasinin gerektigi sdylenmistir.
Yazar, 6gretmenlerin is tatminlerinin artirilmasi igin, sosyal arkadasliklarin ve iliskilerin
desteklenerek, is yerinde yalmizligin ortaya ¢ikmasinin engellenmesi gerektigini ifade

etmistir (Tabancali, 2016).
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Ferda Alper Ay’in gerceklestirdigi bir diger calisma ise, saglik calisanlarinin istismarci
yonetim algilamalarinin; is yeri yalmzlhigi ve Orgiitsel sinizm {izerindeki etkisini
arastirmistir. Calisma, Sivas il merkezinde bulunan bir kamu hastanesindeki 141 saglik
calisan1 iizerinde yapilmistir ve anket yontemi kullanilarak veriler elde edilmistir.
Iliskilerin tespiti icin korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Calismada, istismarci
yonetim ile i yerinde yalnizlik ve orgiitsel sinizmin alt boyutlar1 arasinda pozitif iliskiler
tespit edilmistir. Istismarci ydnetimin; sinizmin biitiin boyutlar1 iizerinde etkisi oldugu,
ayrica duygusal yalnizlig1 da etkiledigi saptanmistir. Sonug olarak, istismarci yonetimin is
yeri yalnizlig1 ve orgiitsel sinizm {izerinde etkili oldugu, is yeri yalmizliginin da orgiitsel

sinizmi artirdigi tespit edilmistir (Ay, 2015).

Mercan, Oyur ve Alamur tarafindan yapilan ¢alismada ise, is yeri yalmizliginin, sosyal fobi
ile olan iliskisi incelenmistir. Arastirmacilar, Dumlupinar Universitesinde ¢alisan toplam
228 akademik ve idari personele anket uygulamig ve verileri bu yolla elde etmislerdir.
Calisanlarin is yagamlarinda hissettikleri yalnizlig1 6lgmek i¢in Wright, Burt ve Strongman
tarafindan gelistirilen Is Yasaminda Yalmzlik Olgegi, sosyal fobiyi dlgmek i¢in de Weeks
ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen Olumlu Degerlendirilme Korkusu Olgegi
kullanilmistir. Elde edilen verilere korelasyon analizi uygulanmig ve c¢alismanin
sonucunda, ig yeri yalnizhigi ve sosyal fobi arasinda diisiikk diizeyde iligki oldugu

saptanmistir (Mercan, Oyur ve Alamur, 2012).

Karakaya, Biiyiikyllmaz ve Ay tarafindan yapilan bir baska ¢alismada, is yeri yalnizliginin,
iskoliklik tizerindeki etkisi aragtirllmistir. Caligsma; is yerindeki yalnizligin iki boyutu olan
“duygusal yalnizlik” ve “sosyal yalnizligin” iskolikligin iki boyutu olan “asir1 calisma” ve
“zorlayic1 calisma” iizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Bu amag
kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, 6zel bir kurulusta gorevlerini icra eden 413 kisilik;
is¢i, memur ve yonetici grubundan, anket yoluyla toplanmistir. Hipotezleri test etmek
amaciyla, yapisal esitlik modellemesi kapsaminda olusturulan yol analizinden
yararlanilmigtir. Calismanin sonucunda; duygusal yalnizligin, iskolikligin alt boyutlar1 olan
asir1 ¢alisma ve zorlayict ¢alisma davraniglarini arttirdign gozlemlenmistir. Buna karsilik
sosyal yalnizlik ile agir1 ¢aligma ve zorlayici ¢aligma davraniglari arasinda anlamli bir iligki

bulunamamistir (Karakaya, Biiylikyillmaz ve Ay, 2015).
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Ayazlar ve Giizel tarafindan yapilan arastirmada ise i ortaminda yalnizligin, ¢alisanin
orgiitsel baglilig1 tizerindeki dogrudan etkileri arastirilmistir. Bu kapsamda, Didim
ilgesindeki bes yildizli otel isletmelerinde {i¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik kavrami ve iki
boyutlu is yeri yalnizlig1 kavrami degerlendirilmistir. Bu kapsamda, 156 anket toplanmis
ve degerlendirmeye alinmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda is yerindeki
yalnizligin orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Ayazlar ve Giizel,

2015).

Santas, Isik ve Demir tarafindan yapilan ¢alisma ise, is yerinde yalnizligin ve is stresinin,
calisanlarin ise yabancilagsmalar1 {izerindeki etkisini tespit etmeye odaklanmistir.
Arastirma, Tirk saglik kuruluslarinda ¢alisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin
bulgularina gore ise yabancilagsma, is stresi ve is yerinde yasanan yalnizlik ile pozitif olarak
acik bir sekilde iligkilidir. Bununla beraber ise yabancilasmanin da is performansini

olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Santas, Isik ve Demir, 2016).

Dussault ve Frenettte’nin yaptiklari aragtirmada is yerinde yalnizlik ve zorbalik arasindaki
iliski degerlendirilmistir. Bu kapsamda 153 Fransiz ve Kanadali isciye anket
uygulanmistir. Elde edilen sonuglarda izolasyon duygusunun, isle baglantili zorbalikla
pozitif olarak iliskili oldugu gorilmiistiir. Dahasi, baglanma hislerinin; isle baglh
zorbalikla, kisiye bagl zorbalikla ve fiziksel olarak korkutucu zorbalikla gii¢lii ve olumsuz

yonde iligkili oldugu tespit edilmistir (Dussault ve Frenettte, 2014).

1.2.4. Is Yeri Yalmzhgiyla Baglanti Arastirma Alanlar

Is yerlerinde yasanan yalmzlik hissinin iyi anlasilabilmesi i¢in, incelenmesi gereken cesitli
alanlar bulunmaktadir. Bunlar; sosyal destek, kisileraras1 iligkiler ve is yeri
arkadasliklaridir. Bu ii¢ alan, hem yalmzlik duygularinin varliginin tespit edilebilmesi hem
de siddetinin Olciilebilmesi i¢in arastirilmasi zorunlu alanlardir. Nitekim yalnizlik,
kigileraras1 iligkilerdeki eksiklikler ya da arzu edilmeyen durumlar sonucunda ortaya

cikmaktadir.
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1.2.4.1. s yerinde kisileraras iliskiler

Cogu kurulus, islerin basariyla yiiriitiilmesinin; bireylerin birbirleriyle etkilesime girmesine
ve sorunlarin miizakere yoluyla ¢oziilmesine bagli oldugunu diisiinmektedir. Gergekten de
bir is yerinde kurulan kisiler arasi iliskiler, birlikte harcadiklar1 zamana bagl olarak,
insanlar lizerinde ¢cok dnemli bir etkiye sahiptir. Abe ve Mason, kisilerarasi iliskilerin isteki
etkisinin kiiglimsemesinin; isin biiylimesini, yayillmasint ve basarisin1 bozabilecegini
belirtmislerdir (Abe ve Mason, 2016). Bununla birlikte, sosyal iliskilerin, insanin esenligi
ve saglig iizerinde ne derece onemli olduguna dair psikolojide bir¢cok arastirma olmasina

ragmen (0r. Ryff ve Singer, 1998) bu konu, 6rgiitsel baglamda ¢ok az arastirilmistir.

Genel bir kural olarak insanlar, ortak degerlerin paylasildig1 ve benzer arka planlara sahip
insanlarin bir araya geldigi sosyal ¢evrelerde, daha kolay sekilde iliski kurmaktadirlar. isin
yapildig1 ortam da, is yerinde yasanan kisiler arasi iligkilerin kalitesini etkileme
potansiyeline sahiptir. Ornegin, bazi calisma ortamlari, ¢alisanlar arasinda isbirligi,
samimiyet ve sosyal uyumu aktif bir sekilde tesvik ederken, diger is yeri bireyciligi,
giivensizligi ve rekabetciligi tesvik edebilir. Bu nedenle benimsenen Orgiit kiiltiiriiniin,
orgiit igcinde yasanan ve yasanacak olan iligki tiplerini etkilemesi muhtemel goriinmektedir.
Orgiit kiiltiiriinden farkli olarak; ¢alisanlarin kisilikleri, demografik dzellikleri, iletisim ve
etkilesim tarzlari, isin gereklilikleri ve orgiit i¢indeki giiven diizeyi de bir is yerinde

yasanacak olan kisileraras: iliskileri etkilemektedir (Patricia, 2015).

Pek ¢ok acgidan, bir is yeri ortaminda olusan sosyal aglar, resmi orgiitsel diizenlemeleri de
yansitabilir. Krackhardt ve Stern orgiitsel yapinin, 6zellikle kriz zamanlarinda is birligini
kolaylastirmak i¢in is yerinde gayri resmi iliskilerin gelistirilmesine katkida bulundugunu
belirtmislerdir. Bu nedenle, resmi 6rgiit tasariminin, kisiler arasi etkilesimleri destekledigi
calisma ortamlarinda, calisanlarin birbirleriyle dostca iliskiler kurma olasiligi daha

yiiksektir (Krackhardt ve Stern, 1988).
1.2.4.2. is yerinde sosyal destek

Is yerinde sosyal destegin, stres ve saglik iizerindeki etkilerini inceleyen genis bir arastirma
grubu bulunmaktadir. Ornegin Dignam ve West arkadaslardan, aileden ve meslektaslardan

gelen destegin, stresin zararli etkilerine kars1 dogal ve giiclii bir etkisinin oldugunu ifade
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etmislerdir (Dignam ve West, 1988). Taylor tarafindan 2008 yilinda yazilan makale de bu
goriisii dogrular niteliktedir (Taylor, 2008).

Literatiirde, sosyal destegin, stres gelisiminde oynadigi roliin, “dogrudan etki hipotezi” ve
“tamponlayici etki hipotezi” olmak iizere iki baskin modeli vardir. Dogrudan etki hipotezi,
sosyal destegin, psikolojik ve fiziksel sagligi, yasanan stres faktorlerinin yogunlugundan
bagimsiz olarak, dogrudan etkiledigini ileri siirmektedir. Bagka bir deyisle, dogrudan etki
hipotezine gore; sosyal destek faktorleri ve stres faktorleri, birbirlerinden bagimsiz olarak
hareket etmektedirler (Viswesvaran, Sanchez ve Fisher, 1999). Tamponlayici etki hipotezi
ise sosyal destegin, bireyleri stresin zararli sonuglarina kars1 korudugunu savunmaktadir.
Daha az aragtirllmis ve “dolayli etki hipotezi” olarak bilinen {igiincii bir model de, sosyal
destegin, algilanan stresi dogrudan azaltarak, sagliga dolayli bir etkisi oldugunu
belirtmektedir (Dignam ve West, 1988). Bununla birlikte, birbiriyle yarisan {ic modelin de

kanitlar1, genel olarak tutarsiz ve belirsiz olmustur (Beehr vd., 2003).

Dignam, Barrera ve West, dolayli, dogrudan ve tamponlayici sosyal destek modellerini test
etmek icin gardiyanlar {izerinde bir arastirma yapmislardir. Arastirmacilar, “dogrudan etki”
ve “tamponlayici etki” sosyal destek modelleri i¢in yeterli kanit bulamamaiglardir. Bununla
birlikte elde edilen veriler, “dolayli etki” hipotezi ile tutarlilik gostermistir. Soyle ki
algilanan sosyal destek, bir stres faktorii olan, algilanan rol belirsizligi ile negatif yonde
iliskili olarak tespit edilmistir ve rol belirsizligi de tiikenmislik deneyimiyle negatif olarak
iliskili olarak tespit edilmistir (Dignam, Barrera ve West, 1986). Bununla birlikte, Dignam
ve West tarafindan yapilan daha sonraki bir arastirmada, dogrudan etki hipotezi i¢in de
kanit bulunmustur. Yine gardiyanlar {iizerinde elde edilen kesitsel veriler, is
arkadaslarindan gelen sosyal destek ile tiikenmislik sendromunun azaltilmasi ya da

onlenmesi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu géstermistir (Dignam ve West, 1988).

Chay tarafindan, 117 adet kiigiik isletmede, isletmelerin sahipleri ve bu isletmelerdeki
calisanlar iizerinde yapilan arastirma, sosyal deste§in; is yerinde strese sebep olan
faktorlerin etkilerini hafifleterek, esenlik diizeyini arttirdigini 6ne siirmiistiir. Bu nedenle
arastirma, sosyal destegin, is stresinin genel saglik seviyesine olan etkisini dnemli Ol¢iide
artirdigin1 gostererek, tamponlama hipotezini desteklemektedir (Chay, 1993). Bununla
birlikte Beehr, Farmer, Glazer, Gudanowski ve Nair sosyal destegin, mesleki stres

faktorleri ile bireysel zorlanma iliskisindeki roliinii belirlemek i¢in 117 is goren iizerinde
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calismiglardir. Calismalarinda, stres faktorleri ve bireysel zorlanma arasinda ¢ok az
etkilesimin ya da tamponlayici etkinin oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica sosyal destegin,
mesleki stres iizerindeki potansiyel iyilestirici etkileri iizerine yapilan arastirma
sonuglarinin zayif, tutarsiz ve hatta celiskili olduklarini belirtmislerdir. Yazarlara gore,
bulunan bu zayif iliskilerin bir nedeni, sosyal destek ve zorlanma arasindaki iliskiye etki
eden hafifletici faktorlerin, kisiler arasinda farklilik gosterebilecegidir. Bagka bir deyisle, is
stresinin azaltilmasinda sosyal destegin rolii kisiden kisiye degisebilmektedir ve bu, kisinin
sosyal destege ne kadar onem verdigiyle alakalidir. Sosyal destegin, kendisi i¢in ¢ok
onemli oldugu bir bireyin gordiigii destek, onun is stresini fazlasiyla azaltirken, sosyal
destege ¢ok fazla 6nem vermeyen birinin gordiigli destek, onun yasadigi is stresi iizerinde

fazla bir rol oynamayacaktir (Beehr vd., 2003).

Sosyal destegin, bireyin algisina gére énem kazandigi gercegi, is yerindeki yalnizlik ile
ciddi oranda baglantilidir. Sosyal destek arkadaglardan, aileden, meslektaglardan ve ya 6zel
bir kisiden gelebilir. Fakat kiginin bu destegi algilama bi¢imi, yani ona verdigi deger,
sosyal destegin birey lizerindeki etkisinde belirleyici faktor olacaktir. Bununla beraber,
sosyal destege fazlasiyla deger veren bir kisi icin, sosyal iligkilerinde yasayacagi
aksakliklar veya eksiklikler biiylik bir sorun teskil edip kisiyi yalniz hissettirecekken,
sosyal destegin kendisi i¢in ¢ok dnem arz etmedigi kisilerin, bu konuda sikintiya diismeleri

ve yalniz hissetmeleri pek olast degildir (Wright, 2005: 57).

Viswesvaran, Sanchez ve Fisher tarafindan yiiriitiilmiis bir meta-analiz ise, sosyal destegin,
mesleki stres ve bireysel zorlanma iligkisi lizerinde {i¢lii bir etkiye sahip oldugunu 6ne
stirmektedir. Sosyal destegin ilk etkisi, bireylerin zorlanma ve gerilme deneyimlerini
azaltmasi olarak; ikinci etkisi, algilanan stres kaynaklarim1 hafifletmesi olarak; {i¢iinci
etkisi, stres faktorleri ve zorlanma iligkisini yumusatmasi olarak tespit edilmistir

(Viswesvaran, Sanchez ve Fisher. 1999).

Sosyal destegin, mesleki zorlanmalara ve strese karsi bir care oldugunu tespit eden
caligmalar olmasina ragmen, bu stres ve gerginligi nasil bir yolla azaltip onledigi veya nasil

bir rol oynadig1 konular1 hep muamma olarak kalmistir (O’Driscoll ve Dewe, 2001).
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1.2.4.3. is yeri arkadashg

Is yeri arkadasligi; ayni is yerinde galisan insanlar arasinda gelisen ve karsilikli bagliligin,
karsilikli glivenin, paylasilan degerlerin ve ortak ¢ikarlarin oldugu bir iligki tiirii olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin yalnizca kendi tanidiklariyla olan iligkilerinin 6tesinde olmakla
beraber is yeri arkadasligi, romantik iligkileri de kapsamamaktadir (Berman, West ve
Ritcher 2002). Literatiirde, romantik olsun ya da olmasin, is yeri arkadasliklarinin; is
yerindeki stresi azalttidi, iletisimi artirdidi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin gorevlerini yerine
getirmelerine destek oldugu ve orgiitsel degisimi kabul etme siirecine yardimci oldugu gibi
bulgulara rastlamak miimkiindiir. Is yeri dostluklar1 ayrica, ¢alismayr daha keyifli hale
getirme ve bireyin kisisel gelisimine katkida bulunma potansiyeline sahiptir. Orgiitsel bir
bakis acistyla yaklasildiginda ise is yeri arkadasliklari, orgiitsel bagliligi biiyiik Slgiide
artirabilmektedir (Morrison, 2005: 18-19). Ayrica moral degerlerini yiikselterek ve isten

ayrilmalar1 azaltabilecegini sdyleyen aragtirmalar da mevcuttur (Kram ve Isabella, 1985).

Kiiciik bir elektrik sirketinden 174 calisan lizerinde gergeklestirdikleri arastirmada Riordan
ve Griffeth, is yerinde arkadaslik kurma firsatlar1 ve bireylerin islerinde ortaya koyduklar
ciktilar arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Arastirmada, is ortamindaki arkadaslik
olanaklarinin, is tatmini ve ise katilimda dogrudan etkili oldugu varsayilmistir. Yine is
yerindeki arkadaslik olanaklarinin, is tatmini ve ise katilimi etkileyerek, orgiitsel baglilig
ve isten ayrilma niyetini dolayli olarak etkiledigi varsayilmistir. Yapilar arasindaki
iligkileri incelemek icin yapisal esitlik modelleme teknikleri kullanilmis ve modelin tiim
yonleri calismada desteklenmistir. Yazarlar; igin kisilerarasi boyutlar1 (arkadaslik firsatlar
bakimindan) ve bireylerin islerinde ortaya koyduklar1 ¢iktilar arasinda agik bir baglanti
oldugu sonucuna ulagsmislardir (Riordan ve Griffeth, 1995). Bununla birlikte, arastirmanin
kesitsel niteliginden Otiirli, arkadaslik olanaklarinin gercekten is ¢iktilarii etkileyip
etkilemedigi konusunda kesin bir karara varmanin miimkiin olmadigin1 belirtmekte fayda
vardir. Ciinkii ¢alismada, gercek arkadasliklar yerine arkadaslik kurma firsatlar1 tizerinde
arastirma yapilmistir ve firsatlarin olmasi, her zaman anlamli kisilerarasi iliskilerin

gelisecegi anlamina gelmemektedir.

Is yeri arkadasliklari nitelik olarak, diger ortamlarda gelisen arkadasliklardan farkli
olabilmektedir. Is yerindeki arkadasliklar, arkadashigin gelisebilecegi is yeri disindaki
bagka bir ortamda zorlanabilmektedir (Winstead vd., 1995). Ornegin; is yerinde ayni
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pozisyonlardaki iki arkadastan biri terfi alip yonetim kademesine geldiginde, ikisi
arasindaki arkadaghk iligkisi zayiflayabilmektedir. Arastirmalar genel olarak, statiilerin
denk oldugu durumlarda dostluklarin daha kolay gelistigini gdstermektedir. Bu konuda
ornek bir calisma Winstead ve arkadaslarinin calismasidir. Winstead, Derlega,
Montgomery ve Pilkington, arkadaslik firsatlar1 yerine, is yerinde kurulan arkadasliklarin
kalitesini arastirmiglardir. Calismada, is yerindeki arkadasliklarin kalitesi, arkadaslar
arasindaki hiyerarsik durum ve is tatmini seviyeleri arasindaki iliskiler arastirilmistir.
Arastirma 722 {iniversite personeli lizerinde gerceklestirilmistir. Calismanin sonuglari, is
yerindeki arkadasliklarin kalitesi ile is tatmininin baglantili oldugunu gostermektedir.
Ozellikle, bir kisinin is yerindeki en yakin arkadasiyla olan iliskisinin kalitesinin biiyiik
oranda, is tatmini ile alakali oldugu tespit edilmistir. En iyi arkadasla olan iliskinin
kalitesinin en az alakali oldugu konunun ise, terfi firsatlar1 oldugu tespit edilmistir. Ayrica
arastirmada, bir ast ve {ist arasindaki arkadaslik iliskisinin devam ettirilmesinin daha zor
oldugu goriisii dogrulanmistir. Soyle ki; is yerindeki en iyi arkadaslari olarak yoneticilerini
sOyleyen calisanlar, ayn1 zamanda en diisiik is tatmini diizeylerini bildirenler olmuglardir

(Winstead vd., 1995).

Berman, West ve Ritcher tarafindan, yoneticilerin is yerinde arkadaslik algilamalarina
iliskin yapilan c¢aligmada, anket yapilan 222 yoneticinin ¢ogunlugunun, is yeri
arkadasliklarina olumlu yonde baktiklar: tespit edilmistir. Yoneticiler genel olarak, is yeri
arkadasliklarinin; is yerinin atmosferini iyilestirdigini, iletisimi gelistirdigini, karsilikli
destegi sagladigini ve ¢alisanlarin islerini yapmalarma yardimci oldugunu belirtmislerdir.
Is yeri arkadasliklari; iyilesmis ast-iist iliskileri, artan ¢alisan verimliligi, diisiik ise
devamsizlik oranlar1 ve diisiik stres ile biitiinlesik olarak diistiniilmektedir (Berman, West

ve Ritcher, 2002).

Is yeri dostluklar1 genellikle &rgiit kiiltiiriiniin olumlu bir yénii olarak goriilmektedir, fakat
bu iligkiler aym1 zamanda calisanlar i¢in rahatsizlik ve organizasyondaki verimsizligin
nedeni de olabilmektedir (Morrison ve Nolan, 2007). Bu sebeple ¢cogu organizasyon, is
yeri arkadashiklarma karsi mesafeli durmaktadir. Oncelikle is yeri dostluklari, ¢ikar
catismasina neden olan romantik iliskilere doniisebilmektedir ve bu iliskinin tatsiz sekilde
bitmesi durumunda, drgiit icindeki atmosfer kétii sekilde degisebilmektedir. Ikinci olarak,
is yeri arkadaslarinin, c¢alisanlarin oOrgiite olan sadakatlerini zedeleyebilecegi, asilsiz

dedikodulara sebep olabilecegi, calisanlar isle ilgili faaliyetlerden uzaklastirabilecegi ve
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caligsanlar tarafindan kurulacak ittifaklara zemin olusturarak yonetimin otoritesini
zayiflatabilecegi gibi endiseler, orgiitlerdeki pay sahiplerinin bu konuda daha hassas
davranmalarina sebep olmaktadir (Berman, West ve Ritcher, 2002). Dahasi, orgiitlerdeki
bazi s6z sahipleri, iscilerin birbirleriyle kurduklar1 arkadaslik iliskilerinin, verimliligi
olumsuz yonde etkileyecegine inanmaktadirlar. Sosyallesme faaliyetlerinin ¢ok uzun
stirmesi halinde, verimliligin diismesi gergekten de olasidir ve bu durum, Orgiitsel
sonuglara zarar verme potansiyeline sahiptir. Ancak, is yerindeki arkadaslik konusundaki
mevcut literatiir goz oniline alindiginda, is yerinde anlamli ve yakin kisiler arasi iliskilerin,
olumlu sonuglart temsil ettigi goriilmektedir. Caligmalardan, is arkadasliginin; ortak
degerlerin  paylasilabilecegi ve  aidiyet duygusunun  ¢alisanlar  tarafindan
deneyimlenebilecegi bir topluluk bilinci olusturdugu anlasilmaktadir (Wright, 2005: 61).
Bu sebeple, calisanlari, birbirleriyle dostga iligkiler kurmalar icin tesvik eden ve Orgiit
icindeki iletisimin gelismesi i¢in ¢aba harcayan bir yonetimin, ¢alisanlarin esenligini ve
verimliligini ayn1 anda saglama konusunda dogru adimlar attigini sdylemek mimkiindiir.
Bununla beraber, sosyallesme faaliyetlerinin ne kadar zaman alacagi ve ne seviyede
olacaginin kontrolli, yine yonetimin sorumlulugunda olacaktir. Bu anlamda is yeri
arkadagliklarinin basli basina bir sorun teskil etmesi olasi degildir. Ancak denetimsiz
sekilde gelisen kisiler arasi iligkiler, hem Orgiit hem de bireyler agisindan zararli sonuglar

doguracaktir.

1.2.5. Is Yerinde Yalmizhigin Tanimlanmasi ve Kavramsallastirilmasi

Is yerleri, kisiler arasi iliskilerin yasanabilmesi i¢in uygun yerler ve arkadaslik kurma
firsatlarini i¢inde bulunduran sosyal kurumlar olarak goériilmektedir. Fakat bazi kisiler i¢in
sadece sosyal bir ¢evrenin i¢inde bulunmak, yasadiklar1 sosyal yoksunlugun ve yalmizlik
duygularinin iistesinden gelmek icin yeterli degildir. Yapilan arastirmalarda elde edilen
bulgular, yalmizlik ile ger¢ek bir sosyal temas arasindaki iligkinin ¢ok zayif oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Jones tarafindan yapilan deneysel arastirma, yalmz oldugunu
bildiren tiniversite dgrencilerinin, yalnizlik bildirmeyen 6grencilere oranla, giin iginde daha
fazla sosyal temas kurduklarini belirtmektedir. Bu sonug, is yerleri i¢in genellestirilecek
olursa, sosyal olarak aktif bir calisma ortaminda c¢alisan bir kisinin de yalniz
hissedebilecegini soylemek miimkiindiir (Jones, 1981). Kisaca, fazla insanla sosyal temasa

sahip olmak yalnizlik duygusunun yasanmasina bir engel olmakta zayiftir. Yalmzlik
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kavrami, kisileraras1 iligkilerin niteliginden ¢ok niceligiyle alakali olan kompleks bir

kavramdir.

Sosyal bir ¢evrenin icinde deneyimlenen yalnizlik, tek basina kalmaktan kaynaklanan
yalnizliktan daha yogun ve daha siddetlidir. Yalnizlik deneyimi iizerine yiizlerce denemeyi
inceleyen Sermat'in ¢aligmasina gore, bir kisinin, arkadaslariyla birlikte olmasina ragmen
inatla devam eden bir yalnizlikla miicadele etmesi daha zordur. Bu tiir bulgular, is
yerlerinde yasanan yalnizliga dair de ipuglar1 vermektedir. Ciinkii is yerleri sosyal yapilari
itibariyle, yalmizligin biiyiiyiip gelismesine uygun yapilardir. Ornegin, biiyiik ekiplerde
caligsan bazi ¢alisanlar; diisiincelerini, duygularini veya endiselerini (isle ilgili olsun ya da
olmasin) birlikte calistiklart diger meslektaslariyla paylagma firsati bulamayabilmektedirler

(Wright, 2005: 62).

Bununla birlikte bireylerin, is yerindeki sosyal ve duygusal yoksunluk algisi her zaman
sekilsiz kalmaktadir. Cilinkii yalnizlik, karmasik bir fenomendir ve kisi, kendisini rahatsiz
edip bunaltan bu sikinti halinin kaynagini her zaman net sekilde bilememektedir.
Boylelikle birey, hayatinda anlamli iligkilerin eksik oldugunun ve kisiler arasi iligkilerde
sorun yasadigimin farkindadir. Ancak sosyal iligkilerinin hangi yonlerinin eksik oldugunu

¢ozememektedir.
1.2.5.1. ise bagh yalmizhgin tanimlanmasi

Is yerinde yalnizlig1 tanimlamak icin yapilacak girisimlerde bazi engeller bulunmaktadir.
Ornegin; calisanlar1 neyin yalmz hissettirdigi konusunda onlarca farkli cevap bulunacaktir
veya iligkilerindeki eksiklikleri nasil algiladiklar1 soruldugunda, herkesin algilamasi
birbirinden farkli olacaktir. Yalnizlik kuramcilarinin ¢cogu, yalnizligin, bir kisinin sosyal
cevresindeki eksikliklerden kaynaklandigini kabul etse de agik bir sosyal eksiklik

goriilmeyen is yerlerinde yasanan yalnizliklart yorumlamak zordur.

Is yerinde yalmzlik arastirmas: yiiriitiiliirken; kisinin kalabaliktan sikilmasi ya da kendine
zaman ayirmak istemesi durumunda hissettigi yalnizhifi, bireyin istegi disinda gelisen
yalnizliktan ayirmak ¢ok onemlidir. Kisinin sosyal ihtiyaglarina bagl olarak, asir1 sosyal
temas ya da uyumsuz kisiler arasi iligkiler de, bireylere en az yalmizlik kadar sikinti

verebilmektedir. Bu nedenle is yerinde yalnizlik; birey daha fazla sosyal temas kurmak
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istediginde degil, sosyal iligkilerinin kalitesinde bir degisim istediginde ortaya ¢ikmaktadir

(Wright, 2005: 63).

Is yerindeki cogu iliski orgiit i¢i dinamiklerden biiyiik &lgiide etkilenmektedir. Bazi
organizasyonlarda, sosyal iliskiler genellikle resmi politika, orgiitsel yap1 veya hiyerarsik
komuta zincirleri araciliiyla kontrol edilmektedir. Bununla birlikte, cogu calisan, caligsma
sirasinda kisiler aras1 veya gayri resmi iliskilerin kendiliginden gelismesini beklemektedir.
Kurulacak kisiler aras1 iligkilerin ne sekilde olacagini, c¢ogu zaman, isin veya
organizasyonun karakteristik 6zellikleri belirlemektedir. Ornegin, resmi iliskiler disindaki
iligkilere izin vermeyen, kisiler arasi yatay iletisimin gelismesine destek olmayan ve
hiyerarsik kanallar disindaki diger kanallar1 kapatan ya da onlar1 kisitlayan bir Orgiitte,
bireylerin arzu ettikleri iliski kalitesi ile is yerinde sahip olduklar1 gercek iliskilerin
kalitesinin birbirleriyle uyusmayacagini sdylemek miimkiindiir. Bu sebeple is yerinde
yalnizlik; “bireyin sahip oldugu is yeri iliskilerinin, arzu ettigi kaliteden uzak olmasi
sebebiyle ortaya ¢ikan bir sikinti ve iizlintii hali” olarak ortaya cikmaktadir. Yani
calisanlar, diger calisanlarla ya da miisterilerle sik¢a temas kursalar bile yalniz hissedebilir

veya giiclii iligkiler gelistirmekte zorlanabilmektedirler (Wright, 2005: 64).
1.2.5.2. Is yerinde yalmizh@in anlasilmasinda cevre ve birey etkilesimi

Yalnizlik; iligkilerin kalitesi konusunda yasanan hafif bir hayal kirikligindan, duygusal
olarak agir bir psikolojik bunalim haline kadar uzanan genis bir skalada yasanabilmektedir.
Bu durum, bazi bireylerin yalnizliga karsi, hem kisisel 6zellikleri hem de ¢evresel kosullar
bakimindan, digerlerine gore daha savunmasiz olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bununla
birlikte, isle ilgili yalmzlik, sadece kisisel dzelliklerden kaynaklanmamaktadir. Is yerinde
yalmizligin gelismesinde, cevresel kosullar da en az kisisel ozellikler kadar 6nem arz
etmektedir. Olumsuz bir sosyal ya da duygusal cevre, zayif bir i tasarimi veya sosyal
destegin yetersiz oldugu bir ¢alisma ortami gibi Orgiitsel faktorler, is yerinde yalnizlik
duygulariin gelismesine sebep olabilmektedir. Yalmzlik algisi, iginde bulunulan sosyal
baglama gore degismektedir. Bu nedenle olumsuz g¢evresel faktorler, tatmin edici sosyal
iliskilerin kurulmasina engel olabilmektedir. Ornegin, kit kaynaklar igin birbirleriyle
dogrudan rekabet eden is arkadaslari i¢in, anlamli sosyal iliskiler gelistirmek oldukca

zordur (Wright, 2005: 64).
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Calisanin ~ departmaninin  degistirilmesi, i3 rotasyonuna dahil edilmesi, yerinin
degistirilmesi ve hatta terfi ettirilmesi bile, bireyin sosyal agini1 bozabilme ve yalnizligi
tetikleme potansiyeline sahiptir. Mevcut yalnizlik literatiirii, bu durumlarin her birinde
bireyin yasayacagi yalmizhigin derecesinin, kisilik 6zelliklerine ve davranis kaliplarina
biliylik Ol¢lide bagli oldugunu savunmaktadir. Ancak, kisiler arasi iliskilerin olumsuz
oldugu, negatif bir sosyal iklimde kalan kisinin (kisilik 6zellikleri yalnizlikla bag etmek
icin ne kadar uygun olursa olsun) izole olma ve yalniz kalma ihtimali ¢ok yiiksektir (Ernst

ve Cacioppo, 1998).

Is yeri yalnizligi, hem cevresel hem de kisisel faktorlere bagl olarak gelisen bir kavram
oldugundan, ancak belirli orgiitsel ve c¢evresel faktorler ile bunlarin kisiyi nasil
etkilediginin bir bilesimi olarak incelenebilir. Hem kisisel 6zelliklerin hem de cevresel
kosullarin, psikolojik degiskenleri etkileyebilecegi fikri sosyal bilimlerde yeni bir 6nerme
de degildir. Nitekim yillar 6nce Freeman (1934), demografik ozelliklerin ve kisilik
ozelliklerinin, ¢evresel Ozelliklerle birlikte, bireylerin zeka seviyelerindeki farkliliklart
etkiledigini 6ne slirmiistlir. Kisi-cevre teorilerinin kavramsal gelisimi, kisilik ve stres
aragtirmalarinda da goriilmektedir. Ornegin Cox (1978), mesleki stres kavramini kisi ve
cevresi arasindaki bir islem olarak kavramsallastirmistir. Buna gore stres; bireyin
cevresindeki geri bildirim mekanizmalar1 tarafindan siirekli olarak etkilenen, algisal bir

kavramdir (Wright, 2005: 64).

Kisisel ve c¢evresel faktorlerin, is yerindeki yalmizligi birlikte etkiledikleri fikri iki
nedenden dolayr ¢ok degerlidir. Oncelikle, etkilesim teorisine benzer sekilde, calisma
ortam1 ile calisanin tepkisi arasindaki iliskinin, yalmizlhigin gelisiminde ikili bir rol
oynadigini bilmek, is yeri ortaminda yalnizlik ¢aligmalarinin yiiriitiilmesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Ornegin, is yeri yalnizligi, hem kisinin sosyal anlardan ¢ekinme egilimi
(cay saatleri, bos vakitlerdeki sohbetler gibi) hem de bireyciligi tesvik eden bir orgiitsel
iklim tarafindan tetiklenebilir. Ikinci olarak; ¢alisanlarin is yerine belirli bilissel, duygusal,
davranigsal ve kisisel Ozelliklerini de getirdiklerinin farkinda olmak o©nemlidir. Bu
ozellikler, kisilerin is g¢evresine karsi olan hislerini biiyliik oranda etkilemektedir. Ayni
sekilde calisma ortaminin bazi1 Ozellikleri de, kisilerin davraniglarini etkileyebilmekte,
kisitlayabilmekte ya da onlart olduklarindan daha farkli sekillerde davranmaya

itebilmektedir. Kisinin benligi ve kurumun degerleri arasindaki uyusmazlik (diger bir
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ifadeyle birey-¢evre uyumsuzlugu) is yerinde yalnizliga neden olabilmektedir (Wright,
2005: 65).

Sonug olarak, is yerinde yalnizlik; yalnizca is yeri sinirlari igerisinde ve isle ilgili olarak
yasanan bir yalmzlik tiridiir. Bireyler, is disindaki sosyal hayatlarinda yalnizlik
hissetmeseler bile, is yerinde yalmizlik hissedebilmektedirler. Bugiin is yerleri, insan
hayatinin biiyiik bir kismmin gegtigi yerlerdir. Bu sebeple is yerinde yasanan yalnizlik,
birey lizerinde son derece etkilidir. Bu tez i¢inde referans olarak verilen arastirmalarda da
ortaya kondugu iizere is yeri yalnizligi; orgiitsel baglilik, performans, sosyal fobi, orgiitsel
giiven, ig tatmini, orgiitsel sinizm ve iskoliklik gibi bir¢ok kavramla baghdir ve aralarinda
anlamli iligkiler vardir. Buna ragmen yine de iizerinde ¢ok fazla ¢alisma yapilmamis ve
tam anlamiyla ihmal edilmis bir aragtirma alamdir. Is yerinde yalmzlik, kisiye ve cevreye
bagl sebeplerden kaynaklanabilmektedir. Ornegin kisinin ¢ok g¢ekinden olmasi, sosyal
temastan kacinmasi, samimiyet algisindaki farklilik ya da yalnizligin bizzat kendisini
algilama bi¢imi gibi faktorler, bireyin hissettigi yalnizlig: etkilemektedir. Bununla beraber
icinde bulunulan orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii, yonetimin kisiler arasi iliskilere bakisi,
rekabet gibi c¢evresel faktorler de is yerinde yalnizligin ortaya c¢ikmasini ya da

siddetlenmesini etkilemektedir.
1.3. Personel Devri ve isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti; psikoloji, yonetim ve is yeri gevreleri tarafindan iizerine diisiilen,
Oonemli bir aragtirma konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bdliimde, isten ayrilma
niyetine etki eden faktorler, insan kaynaklar1 yonetiminde isten ayrilma, isten ayrilma
niyetiyle ilgili kavramlar, konuyla ilgili yapilan deneysel ¢alismalar ve birinci boliimde
anlatilan 1s yeri yalmizlig1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki baglar1 inceleyen caligsmalar

incelenecektir.

Isten ayrilma niyeti ilk olarak, psikoloji arastirmacilari olan Porter ve Steers tarafindan
1973 yilinda; “is yerinde yasanan memnuniyetsizliklerden sonra atilan mantikli bir adim”
olarak tanimlanmis (Alsaqri, 2014: 77) olsa da literatiirde pek ¢ok tanimi bulunmaktadir.
Oregin 1988 yilinda Rusbelt ve arkadaslari isten ayrilma niyetini; “calisanlarmn is
kosullarindan memnun olmamalar1 halinde gosterdikleri yikict ve aktif eylemler” olarak

tanimlamiglardir (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014). Bununla beraber “kisinin herhangi bir
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kurumda calismak istememe davranisi” (Telli vd., 2012), “bir ¢alisanin yakin bir zamanda
isine son verme istegiyle ilgili diisiincesi” (Sahin, 2011), “Orgiitten ayrilmaya egilimli olma
ve istifadan 6nceki son adim” (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014), “calisanin mevcut isinden
veya i yerinden belli bir zamanda ayrilmasina kadar gecen siirede ayrilma plan ve
diisiincesine sahip olmas1” gibi tanimlara rastlamak da miimkiindiir. Isten ayrilma, kisinin
organizasyondan fiili olarak ayrilmasi olarak kabul edilirken isten ayrilma niyeti; bireyin
davranigsal bir yaklagim olarak orgiitten ¢ekilme istegini ifade etmektedir (Telli vd. 2012).
Kisaca isten ayrilma niyeti; kisinin bir orgiitte artik ¢alismak istememesidir (Yildirim, Erul

ve Kelebek, 2014).

Bu konuda deginilmesi gereken bir diger 6nemli kavram ise “personel devri” kavramidir.
Personel devri (turnover); calisanlarin, orgiit biinyesinde istthdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle isten ayrilmalarini veya orgiitten uzaklastirilmalarini ifade etmektedir
(Eren, 1979, 234). Personel devri, is yerinde (6zellikle belirli bir deneyim ve uzmanlik
gerektiren iglerde) arzu edilmeyen bir durumdur. Ciinkii iginden ayrilan her deneyimli
personelin, yetistirilmesinin ve uzman haline gelmesinin masraflar1 ile amatorliik
doneminde yaptig1 hatalarin bir maliyeti vardir. Deneyimli bir ¢alisanin yerine ise alinacak
deneyimsiz elemanin ise aligma esnasinda yapacagi hatalara ek olarak, deneyimsizliginin
vermis oldugu verim diisiikligli de goz Oniine alindiginda, personel devrinin drgiitler igin
ne derece maliyetli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarla birlikte personel alim ilanlarinin
acilmasi, segme sinavlari, miilakatlar, ise alma, yerlestirme ve iicretlendirme gibi insan
kaynaklar1 birimlerinin yiiriitecekleri birtakim faaliyetler de maliyet unsuru olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 1979, 235).

Zayif performans gosteren ya da is yerindeki genel moral iizerinde olumsuz etkileri olan
calisanlardan arinmak, orgiit i¢in olumlu etkilere sahip olsa da, orgiitiin planlar1 disinda
gelisen ve c¢ok sik tekrarlanan personel devri, genel olarak orgiitler i¢in kotii bir durum
olarak kabul edilmektedir. Yiiksek devir oranlari, genellikle, orgiitiin dogru calisanlar
secmekte zayif oldugu, motive edici bir ¢alisma ortami saglamadigi, diger isverenlere

oranla daha diisiik ticret verdigi ya da daha az avantaj sundugu gibi anlamlara gelmektedir
(Ahmed vd., 2016).

Bu sebeplerden dolayr isletmeler, calisanlarini uzun siire Orgiit i¢inde tutabilmeli ve

baghliklarin1  saglayabilmelidirler. Bu konuda basarisiz olan isletmeler; verim
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diisiikligiinden, caligsanlarin isten ayrilmalarima varan sonuglarla yiizlesmek zorunda
kalmaktadirlar. Ayrica yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde hayatta kalabilmek igin
insan kaynagmin etkin ve verimli sekilde kullanilmasi, orgiitler i¢in hayati énem arz

etmektedir.

1.3.1. Personel Devri

Personel devri; is giliciiniin 6rgiit disina ¢ikmast olarak tanimlanabilir (Lashley, 2000: 113).
Isten ayrilmalar; goniillii veya istemsiz, islevsel veya islevsiz, 6nlenebilir veya kac¢inilmaz
olarak c¢esitli bi¢imlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Goniillii isten ayrilma; diisiik maas, isten
duyulan tatminsizlik veya baska bir yerde sunulan daha iyi imkanlar gibi sebeplerle, bir
caliganin  Ozgiir iradesiyle Orgiitten ayrilmasidir. Istemsiz isten ayrilma ise; kotii
performans veya ekonomik kriz gibi nedenlerle bir calisani Orgiitten c¢ikarma karari
vermesidir (Aksu, 2004). Ek olarak Price, goniillii isten ayrilmalarin "Onlenebilir" isten
ayrilmalar olarak, istemsiz isten ayrilmalarin da "kac¢inilmaz" isten ayrilmalar olarak
degerlendirilebilecegini belirtmistir (Price, 2001). Bununla birlikte, ¢ogu ¢aligma goniilli
isten ayrilmalara odaklanmistir (Wright, 1993).

1.3.1.1. Personel devri icin onerilen kavramsal modeller

Personel devrinin en eski ve belki de en biitiinlestirici modellerinden birisi March ve
Simons tarafindan 1958 yilinda ortaya konulmustur. March ve Simons, personel devrini;
algilanan arzu edilirligi ve isgiicli igerisindeki hareket kolayligini etkileyen faktorlerle
baglantili olarak incelemislerdir. Daha sonra, ¢esitli baglamlarda personel devri

aragtirmalar1 ve model gelistirme c¢alismalar1 hiz kazanmistir (Ghazali, 2010: 12).

Price, 1977 yilinin basinda, personel devrine iliskin literatiiriin kapsamli bir incelemesini
yaymlamigtir. Personel devrinin belirleyicilerine ve personel devriyle baglantili
degiskenlere iliskin bir model sunmustur. Price, personel devrinin baglica belirleyicilerini;
O0deme diizeyi, entegrasyon, aragsal iletisim, resmi iletisim ve merkezcilik olarak
tanimlamistir. Ayni yil Mobley de, bir ara baglantt modeli gelistirmistir. Personel devrini
bir siire¢ olarak ele almis ve isten ayrilmanin dogrudan bir habercisi olarak “memnuniyet”
faktorlinin roliinii sorgulamigtir. Daha sonra 1979'da Mobley, personel devir modeli

modelini genisletmistir. Genislettigi bu modelde, ayrilma niyetinin ve personel devrinin
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dort ana belirleyicisinin oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu dort ana belirleyici; is tatmini, kisinin
orgiit icindeki gelecegi hakkindaki olumlu beklentileri, orgiit disinda daha cazip bir is
bulma beklentisi ve is dis1 degerler ve olasiliklardir. 1982'de Mobley yine isten ayrilma
belirleyicilerinin basitlestirilmis bir modelini iiretmistir. Bu modelinde; nedensel ya da
iliskisel, dogrudan ya da dolayli fark etmeksizin, isten ayrilma ile iliskili olma
potansiyeline sahip her degisken icin “belirleyici” terimini kullanmistir. Bu belirleyicileri
de; is dis1 ve isle ilgili bireysel degiskenler, orgiitsel degiskenler ve dis ekonomi olarak
tanimlamistir.  1984'te Jackofsky, isgiicii devri ve devir siirecinde entegre is performansi
ile ilgili daha Onceki arastirmalar inceleyerek entegre slire¢ modelini ortaya koymustur.
Hom ve Griffith, 1995 yilinda personel devrini bir meta-analiz modeli kullanarak

incelemislerdir (Ghazali, 2010: 12-13).

Tim bunlarla birlikte, hangi modelin dikkate alindigina bakilmaksizin, yapilan
aragtirmalarin ¢ok biiyiik bir kismi, ¢alisanlarin isten ayrilmalari iizerinde dort faktoriin
etkisine dikkat ¢ekmektedir. Bu faktorler; isle ilgili tutumlar (itme faktorleri), dis ¢evre
faktorleri (cekme faktorleri), bireysel faktorler ve is performans: faktorleridir (McBey &
Kawakowsky, 2001).

1.3.1.2. Personel devrinin sonuglari

Personel devri, bir organizasyon ic¢in olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Carbery ve
arkadaslarina gore personel devri, igveren perspektifinden bakildiginda olumsuz bir
fenomen olarak goriiliirken, calisan acisindan cogunlukla daha olumlu bir sekilde

goriilmektedir (Carbery vd., 2003).

Isveren icin belki de en olumlu &rgiitsel sonug, eski bir calisanin daha iyi olanla
degistirilmesidir. Olumsuz etkileri ise; c¢alisanin isten ayrilmasi durumunda dogacak ise
alma ve egitim maliyetleri ile potansiyel olarak daha diisiik karliliktir. Mobley'e gore

personel devrinde en ¢ok incelenen etki, devrin sebep oldugu maliyettir (Mobley, 1982).

Bir¢ok arastirmaci, yiiksek isten ayrilma oranlarinin, kurumlarin karlilig iizerinde olumsuz
etkileri oldugunu tespit etmistir. Kaak ve arkadaglarinin, otellerde calisan 130 yemek
servisi personeli lizerinde yaptiklari arastirma, yillik toplam personel devri maliyetinin

34.760 dolar oldugunu ortaya koymustur (Kaak vd., 1998). Aksu, Tiirkiye'deki bes yildizli
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otellerde gergeklestirdigi arastirmada, bir ¢alisanin konumuna ve tecriibesine bagl olarak,
isten ayrilma maliyetinin yiizlerce dolar1 bulabilecegini tespit etmistir (Aksu, 2004).
Hinkin ve Tracey tarafindan Kuzey Amerika ve Avrupa'da bulunan 20 otelin; muhasebe,
mihendislik, yiyecek-igecek, 6n biiro ve temizlik departmanlarindaki ¢alisanlarin isten
ayrilmalarint inceleyen arastirmada bir 6n biiro caliganinin isten ayrilma maliyetinin,
calisanin yillik maasin yaklasik yiizde 30'u oldugu ortaya konulmustur (Hinkin ve Tracey
2000). Bu aragtirmalardan da net olarak anlasilmaktadir ki personel devri, orgiitlerde

biiyiik bir kaynak israfina sebep olmaktadir.

Johnson, personel devrine, iiriin ve hizmet kalitesini olumsuz olarak etkileyen ve oOrgiitlere
onemli Olglide ilave maliyet c¢ikaran bir sorun olarak yaklagmistir. Ayrica, personel
devrinin, liretkenligin ve verimliligin 6niinde bir engel oldugunu belirtmistir. Gergekten de
yiikksek personel devir oranlarmma sahip olan ve bu durumun sebep oldugu sorunlarla
miicadele etmek zorunda kalan bir orgiitte tiretkenligin ve verimliligin istenilen boyutlarda

olmasi diisiik bir ihtimaldir (Johnson, 1981).

Curtis ve Wright, yiiksek personel devir oranlarinin, kalite ve miisteri hizmetleri gibi
rekabet avantaji saglayan faktorlere zarar verebilecegini, dolayisiyla ticari biiylimeyi
engelleyerek is hacminde bir diisiise neden olabilecegini belirtmislerdir (Curtis ve Wright,

2001).

Orgiitler iizerindeki bu olumsuz etkilerine karsin isten ayrilma, yeni bir gorevde ya da
orgiitte ¢ok daha olumlu sonuclar elde etme beklentileri ile isten ayrilan bir ¢alisan
iizerinde olumlu etkilere sahip olabilmektedir (Mobley, 1982). Ornegin ¢alisan ayrildig
orgiitte sahip oldugundan daha fazla iicrete ya da daha genis kariyer imkanlarina
ulagabilmektedir. Ancak isten ayrilmanin olumsuz sonuglari, katilmak iizere olduklari
organizasyonlar1 yanlis degerlendiren galisanlar i¢in de gegerlidir. Ornegin kazang ya da
calisgma kosullar1 hakkinda gercek¢i olmayan beklentiler olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Olas1 diger olumsuz sonuglara ise; kidemini kaybetmek, is
arkadaslarindan uzaklagsmak ya da iyi anlastig1 yoneticilerden ayrilmak sayilabilir (Mobley,
1982). Tim bunlarla birlikte yeni bir ise ya da orgiite baslamanin, maas ve kidem

artisindan bagimsiz olarak ¢esitli maliyetleri (mali, sosyal ve psikolojik) bulunmaktadir.
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1.3.1.2.1. Orgiit acisindan personel devrinin olumsuz sonuclar

Her ne kadar verimsiz i giiclinden arinma, orgiite yeni fikir ve yeteneklerin girmesi, terfi
imkanlarmin saglanmasi gibi bazi olumlu etkilere sahip olsa da, personel devri bircok
olumsuz sonuca gebe olan ve genellikle istenmeyen bir durumdur. Beklenmedik sekilde
gerceklesen ve belirli bir oran1 asan personel devri, orgiitleri asagida sayilan sorunlarla

kars1 karstya getirmektedir.

Maliyet

Porter'a gore bir ¢alisanin isten ayrilmasi; ise aliminda, miilakatinda, oryantasyonunda ve
egitiminde harcanan kaynaklar dikkate alindiginda, bir sirkete biiyiik bir miktara mal
olmaktadir. Porter ayrica, girig seviyesindeki bir pozisyon i¢in uygun adayin bulunmasinin,
adayin maasinin %50’si ile tamami arasinda degisen bir oran kadar maliyetli olabilecegini
belirtmistir (Porter, 2011). Bununla beraber calisan, ise alindiktan sonra egitim gormelidir.
Egitim, calisanin kendisine verilecek isi yapabilmesi icin bilgi ve yeteneklerinin
artirllmasidir. Glinlimiizde bilgi; insan, para, gli¢ ve rekabet avantaji anlamina gelmektedir
ve bir sirket i¢in, isgiiclinden ve sermayeden daha degerlidir. Buna ragmen en ¢ok ihmal

edilen varlik da bilgidir (Bediik, 2005: 203).

Isverenler, ise aldiklar1 ¢alisana egitim verme veya vermeme konusunda tercih hakkina
sahip degillerdir (Aytek, 1978: 212). Calisanin is yerinden ayrilmasi, hem kendisine
verilen egitimin orgiit disina kagmasi1 hem de yerine alinacak calisanin sebep olacagi

egitim maliyetleri goz oniine alindiginda, drgiite yiiklenen biiyiik bir kiilfet olacaktir.

Miisteri hizmetleri

Miisteriler zamanla aym1 kadroyla ve ayni miisteri servis temsilcileriyle daha rahat
konusabilmektedirler. Miisterilerle kurulacak kisisel iligskiler ve tanigmalar, miisteri
sadakatini saglayacaktir (Thomas, 2015). Isten ayrilmalar, sirketin dogrudan bir temsili
olan miisteri hizmetlerini de etkilemektedir (Curtis ve Wright, 2001). Miisteri
hizmetlerindeki diisiisler ise, orgiitiin rekabet avantajini tehlikeye atmakta ve bu da uzun

vadeli miisteri iligkilerinin ve uzun vadeli s6zlesmelerin kaybolma riskini artirmaktadir.
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Motivasyon eksikligi ve diisiik moral

Yiiksek calisan devrinin oldugu orgiitlerde moral genellikle zayiftir. Birlikte c¢alisan
insanlar, zamanla aralarinda ortak degerler ve normlar olusturmaktadir. Fakat calisanlar
stirekli degismesi durumunda, calisanlarin ortak degerler olusturabilmeleri ve yakin
iligkiler kurabilmeleri bu ¢ok zordur. Bu durum da diisiik morale sebep olacaktir, ¢iinkii is
yerindeki iligkiler, ¢alisanlarin isten duyduklari memnuniyetin ve morallerinin yiliksek

olmasinin kilit anahtaridir (Thomas, 2015).

Gawali, yiiksek isten ayrilma oranlarinin, motivasyon eksikligi ve calisanlar arasinda
diisitk morale sebep oldugunu belirtmis ancak 6te yandan da bunun olumlu bir duruma
doniisebilecegini de ifade etmistir. Soyle ki; calisanlar kendilerini heyecanlandiracak olasi
terfi imkanlarinin ortaya ¢ikmamasi sebebiyle isten ayrilmalarin c¢ok diisiik olmasini
olumsuz da karsilayabilmektedirler ve isten ayrilmalar, onlar tarafindan yeni potansiyeller
olarak algilanabilmektedir. Fakat isten ayrilmalarin moral ve motivasyonu genel olarak

olumsuz etkiledigini belirtmistir (Surji, 2013).

Orgiitsel etkinlik

Etkinlik, bir Orgiitiin amaglarina ulagma derecesini ifade etmektedir. Bir orgiit ister kar
amagli olsun, ister kar amaci giitmeyen bir kurulus olsun, belirledigi hedefler her ne ise,
onlara ulastig1 siirece etkin bir drgiit sayilmaktadir (Ozdevecioglu, 1999). Orgiitsel etkinlik
bircok faktdre baghdir ve orgiit icindeki insan kaynagi da bu faktorlerden biridir. Yiksek
isten ayrilma oranlari, kurumlarin sorunsuz calismasini etkilemektedir. Orgiit biinyesine
stirekli yeni caligsanlar girmesi ve bir siire sonra bu calisanlarin da yerlerine yenilerinin
gelmesi; islerin yiiritiilmesinde aksakliklar ortaya cikmasina, kisiler arasi iligkilerin
kurulmasinin zor bir hale gelmesine ve deneyimli calisan eksikligi yasanmasina sebep
olacaktir. Bu sorunlarla miicadele eden bir orgiitiin de faaliyetlerini etkin bir sekilde
yiirlitmesi ¢ok zor bir hal alacak ve orgiit, amaglarina ulasamama tehlikesiyle kars1 karsiya
kalacaktir. Ahmed ve digerleri tarafindan telekomiinikasyon sektoriinde calisan 220
katilimer iizerinde yapilan arastirmada da, isten ayrilmalarin, Orgiitsel etkinlik {izerinde

etkili oldugu bulgusuna ulagilmistir (Ahmed vd., 2016).
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Artan is yiikii

Orgiitten ayrilan her calisan, orgiitte kalan diger ¢alisanlarin is yiiklerinin artmasina sebep
olmaktadir (Thomas, 2015). Yapilan c¢alismalar da is ylikiiniin; calisanlarin orgiitsel
bagliliklari, esenlikleri (6r. Azeez ve Omolade, 2013), motivasyonlar1 ve is tatminleri (Or.
Chin-Quee vd. 2015) gibi pek ¢ok faktdr tizerinde olumuz bir etkiye sahip oldugunu ortaya

koymuslardir.

Verimlilik

Ozellikle uzmanlasmis ve deneyimli ¢alisanlarin drgiitten ayrilmasi, drgiitiin verimliliginin
diismesine sebep olacaktir. Ciinkii alaninda uzman ve deneyimli bir calisan; Orgiitiin
politikalar1, hedefleri hakkinda bilgi sahibidir ve sirket i¢cinde iistlendigi roli nasil yerine
getirecegini 1yi bilmektedir. Bu deneyimli ¢alisanlarin yerine gelecek yeni ¢alisanlarin ise
orgiitii tanimalar1 ve Orgiit igindeki gdrevlerini yerine nasil getireceklerini 6grenmeleri i¢in
zamana ve egitime ihtiyaglart olacaktir. Bu duruma bagh olarak da verimlilik diisecektir

(Thomas, 2015).

Diisiik performans

Personel devrinin en olumsuz etkilerinden birisi de genel performans: diistirmesidir.
Zeynep Ton ve Robert Huckman, Amerika Birlesik Devletleri'nin biiylik bir perakende
zincirinde gergeklestirdikleri 48 aylik bir ¢aligmada, personel devrinin hem kar marjini
hem de miisteri hizmetlerini olumsuz olarak etkiledigini bulmuslardir (Ton ve Huckman,

2008).

Orgiitler, yukarida sayilan tiim bu olumsuzluklarla karsilasmamak icin istenmeyen ve
yiiksek oranli personel devrinin oniine gegebilmelidirler. Ilgili literatiirde yiiksek personel

devrinin Oniine ge¢mek icin alinabilecek bazi 6nlem ve uygulamalar mevcuttur.

1.3.1.3. Yiiksek personel devrinin 6niine ge¢mek icin baz tedbirler

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, isgdrenlerin orgiit i¢inde devamliligini saglamak ve

personel devir hizinm1 kontrol altinda tutmak biiylik 6nem arz etmektedir. Bu amag
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dogrultusunda alinacak insan kaynaklar1 yOnetimi tedbirleri {i¢ grup altinda

toplanabilmektedir (Mucuk, 1996: 349):

e Iktisadi ve Mali Tedbirler: Bunlar; dzenle yapilacak bir is degerlemesi sonucuna ve
isgorenlerin yaptiklar ise ne kadar layik olduklarina (liyakate) gore iicret ve maas
O0denmesi yolundaki tedbirlerdir. Terfi sistemleri veya primli licret sistemleri bu
tedbirlere 6rnek olarak verilebilir.

e Fiziki ve Maddi Tedbirler: Isgorenlerin isleriyle ve is yerleriyle ilgili calisma
sartlarmin iyilestirilmesi yolunda atilacak adimlar bu kapsamda incelenmektedir. Is
yerinin; temizlik, 1s1, 1g1iklandirma, giirtiltii gibi faktorler bakimindan uygun bir hale
getirilmesi 6rnek olarak verilebilir.

e Manevi ve Sosyal Tedbirler: Calisanlarin, is yerinde olumlu ve anlamli kisiler aras1
iligkileri kurabilmelerini saglamaya yonelik tedbirler ise bu grupta yer almaktadir.
Pozitif bir sosyal ortam ve 1yi iliskiler, calisanlar1 6rgiit i¢cinde tutma konusunda ¢ok
onemli bir aragtir. Bu sebeple, sosyal iliskileri destekleyen bir politikayla, orgiit
icerisinde dostane bir hava olusturulmasi, isgiliciiniin bagliligin1 ve devamliligin

saglama konusunda son derece faydali olacaktir.
1.3.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma, tahmin edilmesi ¢ok zor bir kavramdir ve ¢alisanlarin aslinda neden isten
ayrildiklar1 konusunda, hala cevaplanamamis sorular mevcuttur. Ayrilma niyeti, bir sahsin
yakin gelecekte mevcut Orgiitiinii terk etme ihtimalini ifade etmektedir (Brough ve Frame,
2004) ve ayrilma niyetinin, gercekten ayrilma davranisi i¢in giiglii bir gosterge oldugu

savunulmaktadir (Firth vd., 2004).

Moore'a gore birgok arastirmacinin ilgi odagi olan ayrilma davranisi incelenirken, ayrilma
niyeti giiclii bir gosterge olarak ele alinmaktadir. Gergekten de isten ayrilma niyeti yonetim
caligmalarinda, eyleme dokiilen isten ayrilma orami verilerinden daha iyi bir gdsterge
olabilmektedir (Ghazali, 2010; 17). Fakat aksi yonde veri saglayan arastirmalar da
mevcuttur. Ornegin Khatri, Fern ve Budhwar, endiistride ayrilma niyetinin yiiksek
olmasia ragmen, yiiksek issizlik nedeniyle, gercek isten ayrilma oranlarinin diisiik
olabilecegi 6rnegini vermislerdir (Khatri vd., 2001). Ayn1 sekilde Firth, Mellor, Moore ve

Loquet de, ayrilma niyetinin, ayrilma davranisina esit olmadigini belirtmislerdir (Firth vd.,
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2004). Bu verilere ragmen genel olarak ayrilma niyetinin, ayrilma davraniginin en iyi

ongoriiciilerinden biri oldugu kabul edilmektedir.

1.3.2.1. isten ayrilma niyetinin olusmasina sebep olan faktorler

Mevcut isinden ve is yerinden ayrilmak, ¢ogunlukla verilmesi zor bir karardir. Bu karar
verilip eyleme gecilmesinden Once kisinin gegirdigi belirli bir psikolojik siireg
bulunmaktadir. Bu siiregte calisan, mevcut kosullarini degerlendirmekte ve yaptig
muhakeme sonucunda kalmaya veya ayrilmaya egilimli hale gelmektedir. Icinde
bulundugu calisma kosullarindan memnun oldugu kanaatine varan ya da disarida kendisi
icin daha iyi bir firsat olmadigini diislinen bireyler, is yerlerinde kalma egilimindedirler.
Ancak diger calisanlar, yaptiklart degerlendirmeler sonucunda, sahip olduklari islerinden
ayrilma niyeti i¢ine girmektedirler. Bu niyetin olusmasinda etkili olan faktdrler asagida

aciklanmustir.

1.3.2.1.1. Rol stresorleri

Stresorler, kisinin esenligini tehdit eden oOrgiitsel kosullar olarak tanimlanabilir. Stresorler
stresin yapi taslaridir. Stranks, stres nedenlerinin ¢esitlilik gosterdigini, ancak genel olarak;
cevresel, mesleki ve sosyal olmak {izere boyutu i¢inde barindirdigini belirtmistir (Stranks,
2005: 4). Arastirmacilar, c¢esitli endiistrilerde is yeri stresorlerini incelemislerdir. Rol
belirsizligi, rol catigmast ve asir1 rol yiikiinii iceren is yerinde stres, mesleki stres

literatiiriindeki kapsamli incelemelerde tartisilmistir.

Kisilerin var olan normlarin gerektirdigi davraniglarda bulunmasma rol denmektedir
(Sokmen, 2013: 223). Jex ise rolii; belirli bir konumu isgal eden kisilerden beklenen
davranislar dizisi olarak tanimlamistir. Her orgiit, ¢alisanlar arasinda bilginin (resmi veya

gayri resmi yollar ile) aktarilabilmesi i¢in rollere ithtiya¢ duymaktadir (Ghazali, 2010: 19).

Cooper ve Marshall rol belirsizligini; “ bireyin, is yerindeki rolii ile ilgili bilgisinin yetersiz
olmasi, roliiyle ilgili is hedeflerinin yeterinde a¢ik olmamasi, meslektaslarinin kendisinden
beklentilerini bilmemesi ve lstlendigi roliin kapsami ve sorumlulugu hakkinda net bilgi
sahibi olmamasi durumunda ortaya ¢ikan belirsizlik durumu” olarak tanimlamiglardir.

Olmas1 gereken, her calisani, orgiitteki roller hakkinda agikca bilgilendirmektir. Boylece
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calisan, hem kendi konumunun gerektirdigi davranislar hakkinda bilgi sahibi olacak hem
de diger rollerdeki ¢alisanlarla iliskisini rahatca diizenleyebilecektir. Jex, rol belirsizliginin
cesitli nedenlerle olusabilecegini ifade etmistir. ilk neden olarak, is tammlarmin iyi
yapilmadig1 ve kontrol mekanizmasinin gevsek oldugu bir orgiitsel yapiyr isaret etmistir.
Ikinci neden, roliin kendi &zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bazi rolleri tanimlamak
zordur ve calisanlar bu rolleri anlamakta zorluk ¢ekmektedirler. Bu durum daha ¢ok idari
pozisyonlarda goriilmektedir. Ornegin, bazi1 organizasyonlarda, ydneticilerin belirli bir satis
seviyesine ulagsmalar1 beklenmektedir. Bu durumda birey, bir satis¢1 olarak mi yoksa bir
yonetici olarak mi orgiitte bulundugunu anlamakta giiglilk ¢ekebilmektedir. Bu da rol
belirsizligine sebep olmaktadir. Cevresel degisimi, rol belirsizliginin ii¢iincii nedeni olarak
tanimlamistir. Bu, orgiit icindeki rollerin kapsaminin, disaridaki birtakim faktor ve olaylara
bagl oldugu durumlarda goriilmektedir. Bu sebeplere ek olarak rol belirsizligi; tistlenilen
roliin birden fazla gorevi gerektirmesi ya da karmasik bir tanima sahip olmasi durumunda
da goriilebilmektedir. Bir ¢alisan yasadigi is belirsizliginden kurtulmak ya da bunu ortaya
cikmadan Onlemek icin, roliiyle ilgili tiim gorevleri yerine getirebilecegi bir¢ok beceri
kazanmalidir (Ghazali, 2010: 19-20). Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal bir kisinin
isinde ne yapmasi gerektigini bilmemesi durumunda, hareket de edemeyecegini, buna bagh
olarak rol belirsizliginin, isten hosnutsuzluga ve kisinin kendisini atil hissetmesine yol

acacagini belirtmislerdir (Kahn vd., 1964; 19-21).

Rol ¢atigmasi; bireyden beklenen davranislar ile bireyin sergilemesi gereken davraniglar
arasindaki uyumsuzluktur. Kisinin ayn1 anda farkl rolleri yerine getirme zorunlulugunun
bir sonucu olarak meydana gelebilecegi gibi, kisisel nitelikler ve beceriler ile roliin
birbirlerine uymamast sonucu da dogabilmektedir. Bununla beraber, rol goéndericinin
kendisiyle ¢atigmasi ve roller arasinda ¢atisma sonucunda birey bu durumdan muzdarip
olabilmektedir. Rol gdndericinin kendisiyle ¢atismasi; herhangi bir rol gondericinin, rol
mikellefine aym1 zamanda birbiriyle celisen iki farkli rol gondermesidir. Roller arasi
catigma ise; bir bireyin ayni anda birbirleriyle celigkili birden fazla rolii {istlenmesi
durumudur. Bagka bir deyisle, bireyin iiyesi oldugu bir grubun i¢indeki rol beklentileri ile
liyesi oldugu diger bir grup iiyeliginden kaynaklanan rol beklentilerinin birbiriyle
uyusmamasi durumunda ortaya ¢ikan catigsma tiirtidiir (S6kmen, 2013: 223). Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoek ve Rosenthal daha fazla rol catismasi yasayan erkeklerin daha diisiik is

doyumu ve daha ytiksek gerginlik yasadiklarini bulmuslardir (Kahn vd., 1964: 22-23).
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Rol yiikii; bir roliin tamamlanmasi igin yapilmasi gereken is miktaridir. Yiiklenme ise, bir
calisgana normal is saatleri icerisinde daha fazla is yapmasi i¢in baski uygulandiginda
ortaya ¢ikmaktadir (Glazer ve Beehr, 2005). Asir1 rol yiikii, is doyumunu etkileyebilecek
faktorlerden biridir. Kim & Bond 2001 yilinda yaptiklar1 c¢alismada, yoneticilerin ve
profesyonel ¢alisanlarin  iigte ikisinin, diger c¢alisanlarin da {icte birinin asirt
calistirildiklarint hissettiklerini belirtmislerdir. Bununla beraber Gryna, is yikiiniin, is

tatminini diigiirerek ayrilma davranisina yol agtigini ortaya koymustur (Ghazali, 2010: 21).
1.3.2.1.2. is stresi

Stres, farkli insanlar tarafindan farkli sekillerde algilanan ve tek bir tanimi bulunmayan bir
terimdir. Onu yasayan herkes, stres i¢in farkli bir tanim yapabilmektedir (Stranks, 2005:
1). Bununla beraber Law, Pearce ve Woods stresin anlasilmasinda yararli olabilecek dort
kriter belirtmistir. Ilk olarak stres, olumlu veya olumsuz olabilmektedir, ikinci olarak stres,
cok cesitli sebeplerden kaynaklanabilmektedir, tigiincii olarak stres, olaydan ¢ok, insanin
bu olaya verdigi tepkiyle ilgilidir ve son olarak stres, kiginin ona dayanma kapasitesi ile

Olciilebilmektedir (Law, Pearce ve Woods, 1995).

Is yeri s6z konusu oldugunda ise calisanlar; yeni is modelleri, artan rekabet, yeni
teknoloji, asir1 calisma saatleri, 1s giivenligi, is talepleri, yonetim baskisi, kiiclilme
(downsizing) gibi bir¢ok sey hakkinda endiselenmektedirler (Stranks, 2005: 20). Tiim
bunlar da is yerinde strese neden olabilmektedir. Ghazali’den aktarilana gore; is stresi;
1992 tarihli bir Birlesmis Milletler raporunda “20. Yiizyil Salgin1” olarak adlandirilmigtir.
Diinya Saglik Orgiitii ise is stresini “diinya ¢apinda bir salgin” olarak adlandirmistir. Yine
Ghazali’den aktarilana gore personel devrinin ylizde 40’1 is stresinden kaynaklanmaktadir

(Ghazali, 2010: 24).

1.3.2.1.3. is tatmini ve drgiitsel baghhk

Is tatmini c¢ok cesitli sekillerde tanimlanabilmektedir ve bir kisinin isini nasil
degerlendirdiginin bir ifadesidir. Genel bir ifadeyle, hem bireyin hem de organizasyonun
performansimi etkileyen, ise yonelik bireysel duygular olarak tanimlamak miimkiindiir
(Daryanto, 2014). Is doyumu, bir kisinin bilin¢li ya da bilingsiz olarak, isin belirli
yonlerine kars1 besledigi siibjektif duygular olarak da diisiiniilebilir. Bu duygular ise igsel
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veya digsal faktorlerle ilgilidir. Herzberg, is doyumunun igsel ve digsal unsurlardan
olustugunu ileri siirmiistiir (Yiiksel, 2000: 139). i¢sel faktorler; basari, sohret, gorev
iistlenme, terfi olanag1 gibi faktorlerdir. Dissal faktorler ise; giivenlik ve Orgiit politikasi,
idare, kontrol mekanizmasi, bireyler arasi iliskiler, iicret, statii, i giivencesi, calisma
kosullar1 gibi faktorlerdir (Dereli, 1981: 199). Herzberg, dissal faktdrlerin mevcut
olmamasi durumunda calisanlarda ciddi bir tatminsizligin bas gosterecegini ancak mevcut
olmas1 durumunda bunun art1 bir etkisinin olmadigin1 6ne siirmiistiir. I¢sel faktdrlerin ise,
yokluklarinda ayni sekilde biiylik bir tatminsizlige yol actigin1 ancak mevcut olduklarinda

calisanlar i¢in tatmin kaynagi olduklarini belirtmistir (Ates ve Yildiz, 2012).

Is doyumu; performans ve orgiitsel baglilik gibi gesitli degiskenlerle dnemli bir iliskiye
sahiptir. Carmeli ve Freund, i3 doyumunun Orgiitsel baghlik ile iliskili oldugunu ifade
etmislerdir. Bu anlamda, isinden memnun olmayan bir ¢alisanin, isinde daha az kararlilik
gostermesi ve su anki gorevinden ayrilma ihtimalinin daha yiiksek olmasi beklenecektir
(Carmeli ve Freund, 2004). Allen ve Meyer, orgiitlerine giiglii sekilde bagli olan
calisanlarin, Orgiitten ayrilma olasilig1 en diisiik olan ¢alisanlar oldugunu belirtmislerdir
(Allen ve Meyer, 1990). Aymi sekilde Lam, Baum ve Pine, Hong Kong'daki bazi
restoranlarin yoneticileri iizerine yaptiklari incelemelerde, daha diisiik memnuniyet
seviyesine sahip yoneticilerin, isten ayrilma niyetine daha ¢ok sahip olduklarini
kesfetmislerdir. Calismalarinda yoneticilerin; Odiillerden, calisma ortamlarindan ve isin
kendisi ile ilgili faktorlerden memnun olmadiklarini tespit etmislerdir (Lam, Baum ve Pine,

2001).

1.3.2.1.4. Calisanin isi hakkinda hissettikleri

Is hakkindaki duygular; calisanin isiyle ilgili olarak zihninde sekillenen pozitif, ndtr ya da
negatif degerlendirmelerdir. Yani ¢aliganin igle ilgili hissiyati, is hakkinda ne diisiindiigiine
dair kendi goriisleri iizerine sekillenmektedir. "Iyi" olarak nitelendirilebilecek duygular;
calisanin c¢evresinde sevdigi ve anlasabildigi meslektaslar1 olmasi veya sorumluluk
istlenebilecegi ozerk alanlara sahip olmasi gibi mutlu hissettiren duygular ifade

etmektedir.
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Isle ilgili hissiyat dnemlidir. Ciinkii ¢alisan isi ile ilgili olarak iyi duygular beslemiyorsa
orgiitii suclayacak ve bu nedenle ise daha az bagl kalacaktir (Ahuja, Chudoba, George,
Kacmar ve McKnight, 2002).

1.3.2.1.5. Sosyo-demografik faktorler

Isten ayrilma literatiirii ayrica, isten ayrilma niyetini etkileyebilecek demografik
degiskenlerin birgogunu da vurgulamaktadir. Bu degiskenlerin bir incelemesi asagida

sunulmustur.

Yas

Yas, isten ayrilma davramsini etkileyen faktdrlerden biri olarak tamimlanmistir. Ornegin
Elangovan, calisanlarin ise yonelik tutumlarinin ve isten ayrilma niyetlerinin yas
faktoriinden etkilendigini belirtmistir (Elangovan, 2001). Wood da, otel endiistrisinde
gerceklestirdigi asamada benzer bir sonuca ulasmistir. Otel endiistrisinde deneyimin
Oonemine vurgu yapan Wood 1997 yilinda yaptigi ¢alismada, geng c¢alisanlarin deneyim
kazanmak i¢in oteller arasinda ¢ok sik hareket ettiklerini belirtmistir (Ghazali, 2010: 30).
Kisaca, gen¢ calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, kendilerinden yasg¢a daha biiyiik

calisanlara gore daha ytiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Cinsiyet

Cinsiyet ve personel devri arasindaki iliski lizerine yapilan ¢alismalarin bulgular karigik
bir haldedir (Khatri vd., 2001). Weisberg ve Krischenbaum ile Cotton ve Tuttle , kadinlarin
caligtiklar1 oOrgiitten ayrilmaya erkeklerden daha meyilli olduklarini tespit etmislerdir
(Weisberg ve Krischenbaum, 1993; Cotton ve Tuttle, 1986). Benzer bir sekilde, Brough ve
Frame de kadin calisanlarin genellikle erkeklerden daha yiiksek ayrilma oranlarina sahip
oldugunu belirtmislerdir (Brough ve Frame, 2004). Arnold ve Feldman, kadinlarin
organizasyonu terk etme ihtimalinin daha fazla oldugunu, ¢ilinkii daha diisiik siirelerle
calistirildiklarint ve daha diisiik {icretlere sahip olduklarini 6ne sitirmiiglerdir (Arnold ve
Feldman, 1982). Tiim bunlara karsin Miller ve Wheeler, cinsiyet ve isten ayrilma arasinda

herhangi bir iliski olmadigini bildirmislerdir (Miller ve Wheeler, 1992).



72

Medeni durum

Medeni durum da, bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin 6nceden tahmin edilmesinde rol
oynamaktadir. Bununla birlikte, isten ayrilma niyeti {izerinde medeni durumun etkisi
hakkindaki bulgular tutarsizdir. Hom ve Griffeth 1995 tarihli arastirmalarinda evli
yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinin, evli olmayan ydneticilere kiyasla daha fazla
oldugunu belirtmislerdir. Bunun baslica nedeni, evli olmanin mali gereksinimleri arttirmasi
ve bdylece isten ayrilma niyeti ve davranisina durumsal bir kisitlama getirmesidir. Diger
sebep ise konumsal sartlardir. Genel olarak, evli bir ¢alisanin esini zorla hareket ettirmek
istemedigi i¢in farkli bir yere tasinmak yerine, aym sirkette kalmayr tercih ettigi

belirtilmektedir (Ghazali, 2010: 31).

Ote yandan, is ve aile arasindaki rol arasi catigmasi, isten ayrilma niyetini
etkileyebilmektedir (Hom ve Kinicki, 2001). Evli ¢alisanlar, isleri ve aileleri arasinda bir
denge kurmak zorundadirlar. Sahip oldugu is, bireyi aile faaliyetlerine katilmak i¢in yeterli
zaman ve enerjiden yoksun birakiyorsa, bu durum bireyin isten ayrilmasini tesvik

edebilmektedir.

Egitim

Carbery ve arkadaglarina gore, diisiik egitim diizeyi olan c¢alisanlar daha egitimli
calisanlara kiyasla daha az ayrilma niyetine sahiptirler (Carbery vd., 2003). Wong ve
digerleri de, egitimli ¢alisanlarin isgilicii piyasasindaki alternatif firsatlardan daha 1iyi
haberdar olduklarini sdyleyerek, bunu kabul etmislerdir (Ghazali, 2010: 32). Egitimli
calisanlarin, daha az egitimli olanlara kiyasla, daha yiliksek ayrilma niyetlerine sahip
olmalarinin bir diger nedeni ise, egitimli ¢alisanlarin genellikle islerinden daha yiiksek
beklentilere sahip olmalar1 ve islerine kars1 daha elestirici bir tutum sergilemeleridir.
Cotton ve Tuttle da, calisanlarin egitim seviyesi arttikca, islerinden ayrilmayi diisiinme

sikliklarinin o kadar arttigini ileri stirmiiglerdir (Cotton ve Tuttle, 1986).

1.3.2.1.6. istihdam siiresi

Istihdam siiresi, calisanlarmm mevcut gorevlerinden ayrilmaya yonelik tutumlarini

sekillendirmede onemli bir rol oynamaktadir. Bir sirkette uzun siire ¢alisan bireyler, hem
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finansal kazanglar elde etmekte hem de kidemlerine bagli olarak bazi avantajlara sahip
olmaktadirlar (Khatri vd., 2001). Cogu durumda, bir ¢alisan bir sirkette ne kadar uzun
calisirsa, ¢alismaya devam etme egilimi de o kadar uzamaktadir ve bu da isten ayrilma
niyetini en aza indirmektedir. Ciinkii calisan, orgiitte kaldigi siireyle orantili olarak,
orgiitiin kendisine sundugu imkanlardan ayrilmak istememektedir. Ayni sekilde Griffeth,
Hom ve Gaertner, ¢alisanlarin gorev siiresi ile ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugunu, organizasyonda uzun siire kalmis bir ¢alisanin ayrilma ihtimalinin daha

diisiik oldugunu belirtmislerdir (Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000).

1.3.2.1.7. Isin ¢ahsan icin 6nemi

Goode ve Fowler tarafindan, sendikaya dahil olmayan bir grup is¢i lizerinde yapilan
caligmada, isin c¢alisan icin ne ifade ettiginin de personel devrinde 6nemli bir faktoér oldugu
tespit edilmistir. Calistiklar1 isin kendileri i¢in mutlak bir ekonomik zorunluluk oldugu
belirlenen isciler arasinda, isten ayrilmanin nadir sekilde goriildiigii saptanmistir. Islerinin
kendileri i¢in daha az 6nem arz ettigi ¢alisanlar arasinda ise, devir oraninin yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu ¢alisanlarin islerinden ya kendi istekleriyle ayilarak ya da iiretim
beklentilerini  karsilayamadiklar1 i¢in, kovularak orgiitle baglarinin kesildigi ifade

edilmektedir (Costello ve Zalkind, 1965; 108).

1.3.2.1.8. Maas

Maas en 0z haliyle, sundugu hizmet karsiliginda isgorene Odenen para olarak
tanimlanabilmektedir. Is giiciinii érgiit icine cekme ve isgiiciinii orgiit icinde tutabilme
konularinda, 6rgiitiin kurdugu iyi bir {icret sistemi, énemli bir unsurdur (Tortop vd., 2013:
256). Ucret ve 6diil politikalar, isgdrenler iizerinde dogrudan etkilidir. Is doyum diizeyleri
ve motivasyon seviyelerinde olumlu veya olumsuz olarak dogrudan etkiye sahip olan bu
faktor, netice itibariyle ¢alisanlarin orgiitsel performanslarin1 da dogrudan etkilemektedir
(Okakin, 2009: 131). Dogru sekilde kurulup ustalikla uygulanan bir iicret sisteminin, orgiit
verimliligine biiyiik bir katkida bulunacagi ongoriilmektedir (Palmer ve Winters, 1993:

86).

Michael Armstrong, c¢alisanlarin daha yiikksek maas firsati bulmalarmin, isten

ayrilmalarindaki en belirgin faktorlerden oldugunu sdylemistir. Ayrica bu durumun, en
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kritik seviyedeki yoneticilerden, giris seviyesindeki calisanlara kadar, ekonomik
merdivendeki tiim calisanlarda gozlemlenebilecegini belirtmistir (Ampomah & Cudjor,

2015).

1.3.2.2. isten ayrilma niyeti iizerinde psikolojik s6zlesme etkisi

Son yillarda meydana gelen ekonomik ve Orgiitsel degisimlerin g¢aligma iliskilerini
temelden degistirmesiyle ortaya ¢ikan farkliliklar1 anlamada ¢ok kullanigl bir ara¢ olmast,
psikolojik sozlesme kavramini son zamanlarda hem akademik literatiirde hem de is
hayatinda {izerinde sik¢a durulan bir kavram haline gelmistir. Ayrica yasanan bu
degisimlerin, calisanin Orglite olan baghiligi karsiliginda orgiitiin uzun doénemli is
giivencesini garanti etmesine dayanan “eski” psikolojik sozlesmelerde de kendisini
gostermesiyle, konunun sik¢a glindeme gelmesi sasirtict bir hal olmaktan ¢ikmustir.
Yasanan degisimlerle orgiit blinyesinde gidilen yeni yontem ve uygulamalarla 6rgiitlerin
yapisi karmagik bir hal almig, bunun sonucunda da ¢alisanlarin 6rgiite yabancilagmasi gibi
bir sorun dogmustur. Bu yabancilasma sonucunda, calisanlarin azimsanamayacak bir
boliimiintin, i3 yerinde gecirdikleri ilk sene igerisinde kurumlarindan ayrildiklari
gozlenmektedir (Vos, Buyens ve Schalk, 2005). Bahsettigimiz durum ise girislerde
imzalatilan is sozlesmelerinin; calisanin isinden tatmin olmasi, Orgiitsel bagliliginin
saglanmas1 ve personel devir oraninin disiiriilmesi i¢in tek basma yeterli olmadigi
konusunda bir ipucu vermektedir (Vos, Buyens ve Schalk, 2005). Tiim bu sebeplerden
dolay1, kiiresellesme ile degisen ve gelisen isci ve igveren iligkilerinin en uygun sekilde

yiirlitiilmesinde ve dengelenmesinde psikolojik sdzlesme ¢cok dnemli bir rol oynamaktadir.

Isverenler is gorenlerle, ise baslamalarindan dnce yazili veya sozlii formda bir sdzlesme
yaparak, isin tanimi, kapsami, kendisinden beklentiler ve harcadigi emegin karsisinda elde
edecegi kazanglar hakkinda bilgi vermektedirler. Fakat ¢alisanlarin beklentileri yalnizca bu
sOzlesme ile ¢izilen sinirlardan ibaret olmamaktadir. Bununla birlikte orgiitler de, belirtilen
gorevler haricinde, calisanlarindan yiiksek hizmetler beklemekte, basarilarim
performanslarini, verimliliklerini en {ist seviyelere tagiyarak kendilerini zirvede tutmalarini
istemektedirler. Yani c¢alisan ve oOrgiit arasinda karsilikli sorumluluklara dayali olan
psikolojik sozlesmelerde hem calisanlarin hem de Orgiitlerin baz1 beklentileri
bulunmaktadir. Calisan; maasinin tam ve eksiksiz yatmasi, ek Odemeler, egitim

olanaklarinin sunulmasi, is gilivencesi, terfi edebilme olanaklari gibi konularda beklenti
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icindeyken; isveren de c¢alisanlarinin diiriist olmalarini, ihtiya¢ duyulmasi halinde kendi
gorevleri olmayan isleri de iistlenmelerini, hatta mesai saatlerinin disinda da ¢aligmalarini
beklemektedir. Bu beklentilerin tiiri ve siddeti, c¢esitli faktorlerden etkilenerek
degisebilmektedir.

1.3.2.2.1. Psikolojik sozlesmenin tanimi ve kavramsallastirilmasi

1

Psikolojik sozlesme, Stiles, Gratton ve Truss tarafindan " c¢alisan ve kurulus arasindaki
karsilikli beklentiler kiimesi" olarak tanimlanmistir (Stiles, Gratton ve Truss, 1997).
Kavram, Guest ve arkadaslarinin belirttigi {izere ‘“varsayimlar, beklentiler, vaatler ve
karsilikli yiikiimliliiklerle ilgilidir”. Psikolojik sozlesme tistii Ortiilii zihinsel bir algidir ve
davranig1 sekillendirip kanalize eden tutum ve duygular ortaya cikarmaktadir. Ayni
zamanda dinamik bir algidir. Zira calisan deneyim kazandikca, ¢alisma kosullar1 degistikce
ve ¢alisanlar beklentilerini yeniden gdzden gecirdiklerinde bu alg1 da degisip gelismektedir
(Armstrong, 2007: 147). Kisaca psikolojik sozlesmeler, isgorenler ve isveren arasindaki

resmi sekilde yaziya dokiilmemis fakat taraflarin birbirlerinden karsilikli beklentilerini

olusturan anlasmalari isaret etmektedir (Ozer, 2014: 418).

Psikolojik sozlesmenin ana hatlari, kisilerin ortaya koydugu iki temel soruya verilen
cevapla c¢izilebilmektedir. Bu sorular sunlardir: “Kurulustan makul bir sekilde ne
bekleyebilirim?” ve “Bunun karsiliginda makul olarak ne katkida bulunmam gerekir?”.
Ancak taraflarin algilariyla sekillenen ve soyut bir kavram olan psikolojik sézlesmenin,
hem orgiit hem de ¢alisan tarafindan kesin ve dogru olarak anlasildigindan emin olmak

cogunlukla imkansizdir.

Calisanlar genel olarak; insan olarak adil muamele goérmek, yeteneklerini tam olarak
kullanabilecekleri islerde calistirilmak, katkilarina gore adil bir sekilde ddiillendirilmek,
yetkinliklerini gelistirebilmek ve gosterebilmek, kendilerini gelistirme firsatlarina sahip
olmak ve verilen gorevleri nasil yaptiklariyla alakali olarak isverenlerinden geri bildirim
almak gibi beklentiler icerisindedirler. Isverenler ise, calisanlarin kurum adma ellerinden
gelenin en 1iyisini yapmalarini, orgiit degerlerine tam olarak bagli olmalarini, uyumlu ve
sadik olmalarini, miisteriler ve tedarikgiler gibi is cevreleri goziinde orgiit imajin1 daha ileri

bir seviyeye tasimalarini beklemektedirler. Bu beklentiler biitiinii igerisinde yasanan
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karsilikli yanlis anlamalar; siirtiismelere, strese, taraflarin birbirlerini suglamalarina, kotii

performansa hatta is iligkisinin sona erdirilmesine bile neden olabilmektedir.

Guest ve arkadaglari, pozitif bir psikolojik sézlesmenin ciddiye alinmas1 gerektigini, ¢linkii
orgilite baglilik, yiiksek calisan memnuniyeti ve daha iyi istthdam iliskileri ile giiglii
baglantilara sahip oldugunu belirtmektedirler. Ayrica; egitim ve gelistirme firsatlarinin
saglanmasi, is glivenligine odaklanma, terfi ve kariyer imkanlarmin sunulmasi, statii
farkliliklarini en aza indirgeme, adil 6diil sistemlerinin kurulmasi ve kapsamli iletisim gibi
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin 6nemine de dikkat ¢eken arastirmacilar, bu
stireclerin olumlu bir psikolojik s6zlesmeye katkida bulunacaginin altin1 ¢izmislerdir. Bu
anlamda yiiksek katilimli bir orgiit iklimi, olumlu bir psikolojik sdzlesmenin gelistirilip

kurulmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir (Armstrong, 2007: 149).

1.3.2.2.2. Psikolojik sozlesmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki 6nemi

Spindler’in belirttigi lizere psikolojik sozlesme; davranisi sekillendiren ve kontrol eden
duygu ve tutumlari olusturmaktadir (Spindler, 1994). Psikolojik s6zlesmenin énemi Sims
tarafindan “Calisan ile organizasyon arasinda siirekli ve uyumlu bir iliski i¢in dengeli bir
psikolojik sozlesme gereklidir” seklinde aciklanmistir (Sims, 1994). Bununla birlikte,
psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi, taraflarin artik ortak bir deger veya hedefler grubunu
paylasmadigi sinyalini verebilmektedir. Bu sebeple yasanan ihlal durumlan, gerek
isverenlerde gerekse calisanlarda farkli siddetlerde hissedilecek hayal kirikliklar
yasanmasini kagcinilmaz kilacaktir. Bu hayal kirikliklarinin, ¢alisan iizerinde bazi olumsuz
etkiler gbstermesi ve onu birtakim sorgulamalar icine itmesi ¢ok kuvvetli bir olasiliktir.
Psikolojik sozlesmenin ihlali, ihlalin boyutlarima ve calisan iizerinde biraktigi etkinin
siddetine gore degismekle beraber, c¢alisanin oOrgiit hakkinda bazi olumsuz tutumlar
gelistirmesinden, isten ayrilma niyetinin olugmasina kadar genis bir yelpazede kendisini
gosterecektir. Belirli beklentiler i¢inde bulunan ve buna bagli olarak ¢alistig1 6rgiite zaman
ve emek harcayan g¢alisanin, bu beklentilerinin karsilanmamasi1 durumunda nereye zaman
ve emek harcadigini sorgulamasi son derece normaldir. Bu sebeple istenmeyen personel
devrinin yasanmamasi ve isgiiciiniin Orgiit i¢indeki devamlilifinin saglanmasi igin,

psikolojik sozlesme sinirlarina riayet edilmesi son derece 6nemlidir.
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Topaloglu ve Arastaman, psikolojik sdzlesmenin uygulanmasinda hem isgdren tarafinin
hem de igveren tarafinin hassas davranmalar1 gerektigini, boylelikle, taraflar arasinda
pozitif bir iliskinin gelistirilebilecegini belirtmislerdir. Bununla birlikte, psikolojik
sOzlesmenin ihlali durumunda, isgérenin organizasyona karsi bazi olumsuz tutum ve
davranislar gelistirmesine neden olacagini belirtmislerdir. Bu durumun genel olarak hafif
dereceli olumsuzluklar ile baslayip, anti sosyal eylemlere, verim azalisina ve en son
asamada olarak isten ayrilmaya kadar varabilecegini belirtmislerdir (Topaloglu ve

Arastaman, 2016).

H. M. Ozgen ve H. Ozgen tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik s6zlesme mefhumunun
ve psikolojik s6zlesmenin boyutlarinin; isten ayrilma niyeti, is tatmini ve orgiitsel baglilik
iizerindeki etkileri aragtirilmistir. Veriler, 457 tibbi satis personeli lizerinden, anket yoluyla
toplanmistir. Verilerin analizi sonucunda arastirmacilar; iliskisel psikolojik s6zlesmelerin
orgiitsel baglilik ve ig doyumu ile pozitif korelasyona sahip oldugunu, islemsel psikolojik
sozlesmelerin ise ¢alisanlarin islerinden ayrilma egilimleri ile pozitif korelasyona sahip

oldugunu tespit etmislerdir (H. M. Ozgen ve H. Ozgen, 2010).

Topcu tarafindan yazilan doktora tezinde, “calisanlarin psikolojik sdzlesmelerinin isten
ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi vardir.” hipotezi kurulmus ve incelenmistir. 421
KOBI calisani iizerinde gerceklestirilen arastirmada, veriler anket yontemiyle toplanmis ve
analiz edilmistir. Sonug olarak, hipotez desteklenmis ve ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme
algilar1 ve mevcut islerinden ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir baglanti oldugu

bulunmustur (Topcu, 2015: 165-166).

Koyuncu ve Katlav, yazdiklar1 makalede amaglarini; “otel c¢alisanlarinin psikolojik
sozlesme ve psikolojik sozlesme ihlal algilarini belirlemek, bununla birlikte otellerde
calisgan personelin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde, psikolojik sozlesme
kavraminin etkisini ortaya koymak™ olarak belirtmislerdir. Calisma kapsaminda Nevsehir
ilindeki dort ve bes yildizli otellerde calisan 228 kisilik bir isgéren grubundan, anket
yontemiyle veriler toplanmistir. Arastirmanin sonucunda; otel personelinin psikolojik
sOzlesme algilariin ve psikolojik sozlesmenin boyutlarinin, calisanlarin is tatminleri
lizerinde etkili oldugu bulunmustur. Ayrica iliskisel psikolojik sozlesme algis1 ile

calisanlarin psikolojik sézlesmenin ihlal edildigi gibi bir algiya sahip olmalarinin, isten
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ayrilma niyetleri {lizerinde etkili oldugu yazarlar tarafindan belirtilmistir (Koyuncu ve

Katlav, 2014).

Aykan tarafindan Kayseri Organize Sanayi Bolgesi'nde 500 isgdren iizerinde
gergeklestirilen calismada da benzer sekilde, iliskisel psikolojik sézlesme ihlali ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki oldugu, ancak islemsel psikolojik sézlesme ihlali

ile ayrilma niyeti arasinda bir iliski bulunmadigi ortaya konulmustur (Aykan, 2014).

1.3.2.3. Cahsanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde kayirmacilik algisinin rolii

TDK, kayirmacilik kavramini: “Belirli bir kisi, grup, fikir ya da uygulamayi, bir baskasiyla
karsilastirip aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde objektiflikten uzaklasip taraf tutma.”
olarak tarif etmektedir. Dikkatli incelendiginde TDK’nin yaptigi bu tanimda “se¢im yapma
gerekliligi” one stirlilmiistiir. Fakat pratige baktifimizda goériilmektedir ki; kayirmacilik
faaliyetlerinin arka planinda “se¢im yapmak™ gibi bir zorlama yoktur. Zira kayrilan sahis,
herhangi bir rekabet ortami1 olmasa dahi, kayiran kisi tarafindan mutlaka ayricalikli bir
muamele gérmektedir (Biber, 2016: 3). Cambridge Dictionary kayirmaciligin tanimini “Bir
kisiye veya gruba, ozellikle yetkili bir kisi tarafindan, haksiz sekilde destek gosterilmesi.”
seklinde yapmistir. Business Dictionary ise kayirmaciligt; “Bir sinifta, sosyal grupta veya
1s yerinde, bir kisi veya gruba ayricalikli davranilmast” seklinde agiklamistir. Gortldigi
iizere kayirmacilik faaliyetinin gerceklesmesi i¢in mutlaka bir se¢im yapma gerekliligi ya
da rekabet zorunlulugu yoktur. Gegerli bir neden olmaksizin gosterilen ayricalikli

muameleler, kayirmacilik faaliyetinden s6z edilmesi i¢in yeterlidir.

Bununla beraber belirtmek gerekir ki, bir gruba, kisiye veya diisiinceye gosterilen her
ayricalik, destek veya imtiyaz, kayirmacilik olarak degerlendirilemez. “Hired! The Guide
for the Recent Grad” kitabinin yazar1 ve The Hired Group sirketinin kurucusu olan Ryan
Kahn, calisanlarin kayirmacilik ile performans tanimayi birbirinden ayirabilmelerinin
Oonemine vurgu yapmaktadir. Yine ayni sekilde, kadinlar i¢in bir kariyer sitesi olan What's
For Work'un baskan1 Teri Hockett, isbirligi yapmaya ve ger¢ek ¢éziimler sunmaya istekli
olan bir ¢alisana belirli imtiyazlar verilmesinin her zaman saglikli oldugunu ve calisanlari,
daha iyi is c¢ikarabilmeleri i¢in motive edecegini sOylemektedir. Ayrica calisanlarin,

yeteneklerinin fark edilmedigini ve kendilerine firsat verilmedigini hissetmeleri
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durumunda orgiitiin, bu yetenekli calisanlar1 kaybetme ihtimaline de vurgu yapmaktadir

(Smith, 2013).

Kayirmacilik olgusu, farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Bir kimsenin sahip oldugu;
beceri, yetenek, basari, egitim seviyesi gibi Ozellikleri dikkate alinmaksizin, sadece
akrabalik iligkileri géz Oniine alinarak ise kabul edilmesine, is yerinde iist mevkilere
getirilmesine veya herhangi bir sekilde digerlerinden daha ayricalikli muamele gérmesine
“nepotizm” adi verilmektedir. Bu kayirmacilik tiirii, akraba iliskilerinin gii¢lii oldugu,
kiiciik ve geleneksel yerlerde sik¢a goriilmektedir. Kayirma faaliyetinin, arkadaslik-dostluk
iliskilerine gore yapilmasina ise “kronizm” ad1 verilmektedir. “Iltimas” kelimesi de esasen
nepotizm ve kronizm kavramlarina isaret etmektedir ve bugiin halk dilinde kullanilan
“torpilcilik” kavramiyla 6zdeslesmis durumdadir (Biber, 2016: 5). Siyasi partilerin, iktidar
olduktan sonra kendi se¢men kitlesine farkli sekillerde ayricaliklar taniyarak, bu kisilere
haksiz menfaatler saglamalarina “siyasi kayirmacilik” adi verilmektedir. Siyasi
kayirmaciliga, “politik yandaslik” ya da “partizanlik” da denilebilmektedir (Ozkanan ve
Erdem, 2015). Siyasi siiregler icinde siyasi partilerin, iktidar olduktan sonra devlette
caligan st sinif yoneticileri ve biirokratlar1 mevcut gorevlerinden alarak bu gorevlere;
politik yandaslik, ideolojik yakinlik gibi faktorleri temel alip yeni kisiler tayin etmeleri
yaygin olarak goriilebilmektedir. Bu durum ise literatiirde “patronaj” olarak
adlandirilmaktadir (Biber, 2016: 5). Kamunun kaynaklarinin, yani devlet mallarinin ve rant
saglayacak zenginliklerin, yine kamuya sunulacak mal ve hizmetlerin kalitesini arttirmak
yerine; Ozellestirmeler, ihaleler gibi yollarla dostlara ve siyasi olarak yandas olan kisi ve
kurumlara dagitilmasi da “klientalizm” bagka bir deyisle “yanasmacilik” olarak
adlandirilmaktadir. Burada bir kisi veya grubun sosyal, ekonomik, siyasi vb. giiciinden
yararlanmak igin, yakinlasma iliskisi icine girilmesi s6z konusudur (Ozkanan ve Erdem,

2015).

Kisaca kayirmacilik; bir kisinin, grubun, smifin, diisiincenin, uygulamanin v kendilerini
one ¢ikaran herhangi bir 6zellige sahip olmamalarina ragmen tercih edilme, yeni firsatlara
ulagsma, odiillendirilme, desteklenme gibi bir¢cok cesitli konuda, emsallerinden daha
ayricalikli muamele gérmeleridir. Akraba kayirmaciligi (nepotizm), arkadas-dost-hemseri
kayirmaciligt (kronizm) ve siyasi iliskilerden kaynaklanan kayirmacilik (partizanlik,
patronaj, klientalizm), kayirmaciligin farkl tiirleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Biirokratik

bir islemde (istihdam, terfi, gorev dagilimlari, promosyonlar, ihaleler v) veya sosyal
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hayatta herhangi bir olayda (tanidik miisterilere Oncelikli muamele edilmesi, daha iyi
mal/hizmet sunulmasi gibi), aile iiyelerine, akrabalara, arkadaglara, hemserilere,
komsulara, ayni siyasi partti mensuplarma v diger insanlara kiyasla daha
korumaci/destekleyici tutum ve davranislar sergilenmesi; kayirmaci faaliyetleri 6zetleyen

temel davranis gesitleridir.

Glinlimiizde kayirmacilik, kaliplasmis bir sosyal algiya donlismiistiir. Bu etik dist
faaliyetler, ayrimcilik ve esitsizlik kaynagi olan, fakat ne yazik ki toplum tarafindan
igsellestirilmis bir olgu haline gelmistir. Netice itibariyle kayirmacilik faaliyetleri,
kesinlikle uygun goriilmemesine, ayiplanmasina, hos karsilanmamasina ragmen, firsat
bulundugunda tereddiit etmeden bagvurulan bir davraniglar Orgiisii olarak karsimiza
cikmaktadir (Biber, 2016: 7). Bu sebeple kayirmacilik kavraminin daha net anlasilabilmesi
icin, kavramin sosyolojik boyutunun incelenmesi de hayati 6nem arz etmektedir. Ancak bu
calisma kapsaminda sadece konunun Oorgiitsel boyutu incelenecek ve bu kapsamda

calisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkileri ele alinacaktir.

1.3.2.3.1. Kayirmacilik faaliyetlerinin calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki

etkisine iliskin deneysel calismalar

Erdem ve Karatas tarafindan yazilan makalede kronizmin, ¢alisanlarin is tatminleri ve isten
ayrilma niyetleri {izerindeki etkisi incelenmistir. Orneklem olarak, Mugla ilinde faaliyet
gosteren ti¢, dort ve bes yildizli otellerdeki calisanlar secilmistir. Veriler, 405 ¢alisandan
anket yontemi ile toplanmistir. Verilerin analizi sonucunda; kronizm ile calisanlarin is
doyumu arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki tespit edilirken, kronizm ile isten
ayrilma niyeti arasinda, anlaml ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (Erdem ve Karatas,

2015).

Biite tarafindan yapilan arastirmada kaymrmaciligin, Tirk kamu bankalarinda calisan
isgdrenlerin davraniglart ve bu bankalardaki insan kaynaklari uygulamalar1 lizerindeki
etkileri incelenmistir. Veriler Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu bankalarinda calisan
243 isgorenden anket yontemiyle toplanmistir. Arastirmanin sonucunda, kayirmacilik
faaliyetlerinin; insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
lizerinde anlamli ve negatif etkilere sahip oldugu, isten ayrilma niyetinin gelistirilmesinde

ise anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Biite, 2011a). Biite
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tarafindan yapilan bir diger ¢alismada da, aile isletmelerinin karsilastigi en OSnemli
sorunlardan biri olan nepotizm kavrami arastirilmistir. Arastirmanin amact olarak; aile
isletmelerinde goriilen nepotizm uygulamalarinin, aileden olmayan isgorenlerin is stresleri,
is doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkilerini incelemek olarak belirtilmistir.
Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, Trabzon ilinde faaliyet gdsteren aile
isletmelerinde calisan ve aile iginden olmayan 130 yonetici ve isgorenden anket yoluyla
toplanmistir. Aragtirma neticesinde elde edilen bulgulara gore; kayirmaciligin is tatmini
iizerinde negatif; is stresi, olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi
iizerinde ise pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Biite, 2011b). Yine Biite
tarafindan Istanbul ilinde gesitli is kollarinda calisan 430 isgoren iizerinde gerceklestirilmis
bir baska arastirmada da, algilanan nepotizm boyutlar1 ve calisanlarin isten ayrilma

niyetleri arasinda anlamli ve pozitif bir baglanti oldugu tespit edilmistir (Biite, 2011c).

Sezici ve Yildiz tarafindan yapilan aragtirmanin amaci; “orgiitsel kronizmin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri Ustiindeki etkisini analiz etmek ve bu iliskide oOrgiitsel
0zdeslesmemenin aracilik etkisini ortaya koymak” olarak belirtilmistir. Arastirma
kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, Sakarya ilinde faaliyet gdsteren kiiglik ve orta dlgekli
isletmelerdeki 510 calisandan anket yoluyla elde edilmistir. Calismanin sonucunda,
calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel kronizmin, isten ayrilma niyetleri iizerinde olumlu
yonde ve anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica, orgiitsel kronizm ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide, Orgiitsel Ozdeslesmemenin kismi aracilik etkisi oldugu

belirtilmistir (Sezici ve Yildiz, 2017).

Yiicekaya, Rengber ve Topcu tarafindan yapilan g¢alismada, isletmelerdeki nepotizm
faaliyetlerinin, calisanlarin memnuniyetleri ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma icin ihtiya¢ duyulan veriler, Canakkale’de faaliyet gosteren
otellerde c¢alisgan 167 isgdrenden, anket yoOntemiyle toplanmistir. Yapilan analizler
sonucunda elde edilen bulgular, nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutuyla isten ayrilma
niyetini artirdigini; islem kayirmaciligi boyutuyla is yeri faaliyetleri ve basarma
duygusundan kaynaklanan isgdren tatminini azalttigini; ise alim kayirmaciligi boyutuyla
basarma hissini diisiirdiiglinii gostermektedir. Elde edilen bulgular tiim bunlarin yani sira,
is yeri faaliyetlerinden kaynaklanan calisan tatmini ile basarma hissinden kaynakli
memnuniyetin, isten ayrilma niyetini azalttigina isaret etmektedir. Netice itibariyle

nepotizm ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif yonde, ¢alisan tatmini ile
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isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde bir iliski oldugu, sonuclara ulagilmistir

(Yiicekaya, Rengber ve Topgu, 2016).

O.1. Bolat, T. Bolat, Seymen ve Kat1 tarafindan yazilan makalede; otellerde ¢alisan bireyler
iizerinde nepotizm algisinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin tespit
edilmesi ve bu iligskide kariyer diizlesmesinin araci roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Bu
dogrultuda, gerekli veriler Istanbul ve Antalya illerinde faaliyet gdsteren otellerde galisan
236 kisiden anket yoOntemiyle toplanmistir. Yapilan bu aragtirmanin sonucunda da
nepotizmin, caliganlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Ek olarak, kariyer diizlesmesinin bu iligki lizerinde arac1 bir etkiye

sahip oldugu belirtilmistir (Bolat vd., 2017).

Birbirlerini destekleyen calismalar da goz Oniine alindiginda, is yerlerinde yasanan
kayirmacilik faaliyetlerinin, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirdigim1 sdylemek
mimkiindiir. Bu sebeple, yiliksek personel devir oranlarinin dogurdugu sorunlarla
yiizlesmek istemeyen ve kaliteli isgiiciinii 6rgiit blinyesinde tutmak isteyen her yonetimin,
kayirmacilik faaliyetlerinden uzak durmasi ve calisanlara adil sekilde muamele etmesi

akillica bir davranis olacaktir.

1.3.3. Calisan1 Elde Tutma

Elde tutma kavrami; calisanlarin orgiit i¢inde azami silireyle kalmalarini tesvik eden
birtakim 6nlemlerin alinmasimni igermektedir. Orgiitler, bu giinlerde ¢alisanlarin elde
tutulmasinda biiyiik sikintilarla karsi karsiyadirlar. Bir isveren ig¢in kaliteli insanlarin
secilerek istthdam edilmesi ¢ok Onemlidir. Ancak bu calisanlarin Orgiit biinyesinde

tutulmasi daha da 6nemlidir (Ghansah, 2011: 19).

Gliniimiiziin is diinyasi, yetenekli bir kisi icin son derece genis firsatlar sunmaktadir.
Bircok orgiit yetenekli, kaliteli ve deneyimli ¢alisanlar aramaktadir. Yani bir kisi yaptigi
isten memnun degilse, daha uygun oldugunu diisiindiigi bir ise gecmesi hi¢ de zor

olmayacaktir.

Is degisimleri, kisisel veya mesleki sebeplerden dolay1 gergeklesebilmektedir (Fombrun ve

Shanley, 1990). Bu sebepler isveren tarafindan anlagilmali ve iyi analiz edilmelidir. Artik
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cogu kurulus bu sebeplerin farkina varmakta ve calisanlarin kaliciligina yonelik bir¢ok

strateji gelistirmektedir.

1.3.3.1. Cahsanlarin orgiitte kalmasini saglayan bazi faktorler

Insan Kaynaklar literatiiriinde, ¢alisanlar1 elde tutmaya katkida bulunan potansiyel bir
Insan Kaynaklar1 programinin genel 6zellikleri hakkinda genis bir mutabakat vardr.
Bunlarin ¢ogu dogrudan calisanlar i¢in tatmin edici bir ¢aligma ortami olusturmak ve
dolayisiyla iyi bir siireklilik saglamak ile ilgilidir (Aquino, Griffeth, Allen, Hom, 1997).
Uzerinde anlagsmanin saglandigi ve etkili olarak kabul edilen bdyle bir program, genel

olarak su 6zellikleri icermektedir (Ghansah, 2011: 19-20):

e Insanlarin bilgi ve becerilerini etkin bir sekilde kullanan, onlara islerinde bir derece
Ozerklik saglayan, fikirleriyle orgiite katkida bulunmalarina imkan veren ve
cabalariin, orgiitii nasil iyilestirdigini gormelerini saglayan bir ¢alisma ortami
saglamak.

e (Calisanlarin yeni seyler 6grenmeleri, yeteneklerini gelistirmeleri ve orgiit icinde
yiikselmeleri i¢in firsatlar sunmak.

e (Calisanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilimini saglayan, organizasyonda
neler olup bittiginden calisanlari haberdar eden ve isverenin ana is kaygilarmi
anlamalarim1 saglayan, acik ve ¢ift yonlii iletisim kanallarma sahip, etkili bir
iletisim ag1 kurmak.

e Tatmin edici bir maaglar sunmak.

e Calisanlarin, is disindaki hayatlar1 ve isleri arasinda iyi bir denge kurmalar
gerektigini anlamak ve buna uygun hareket etmek.

e Hem meslektaslara hem de yoneticilere kars1 saygi gosterilen ve yardimlasilan bir

iliskiler biitliiniiniin kurulmasini tesvik etmek.

Esnek olmayan veya kurulus kiltliriiniin egemenlik ve otokrasi ile karakterize oldugu
orgiitlerin kalma tesvikleri ne kadar iyi olursa olsun, islerinden memnun olmayan
caligsanlara sahip olma ihtimalleri yliksektir (Dalton ve Todor, 1979). En azindan ¢alisanlar,
kendilerini olumsuz etkileyecek bazi degisikliklere karsi olduk¢a hassas olacaklardir.
Ornegin maaslarinda  yapilacak ufak bir degisim bile ayrilma davramsiyla

sonuglanabilecektir. Bununla birlikte, is ¢evresiyle ya da isin belirli yonleriyle alakali olan
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ve calisanlarin iglerinden ayrilmalarina sebep olan baska unsurlar da vardir. Tekrarlanan
gorevler yiiziinden sikilmig olmak, is gilivencesinin olmamasi, 6grenme firsatlarinin
eksikligi, baska bir yerde sunulan daha comert maas veya cikarlar, orgiitiin gelecegi ile

ilgili endiseler bunlara 6rnek olarak verilebilir.

Ayrilmaya sebep olan bu unsurlardan bazilarinin en iyi Orgiitsel kosullarda da ortaya
cikabilecegini veya sirketin Otesinden kaynaklanan giiclerin bir sonucu olabilecegini
belirtmek &nem arz etmektedir. Ornegin sinirlar1 iyice belirlenmis bir is tanimi, o iste
calisan bir kisi i¢in oldukga sikici olabilmektedir. Ancak bu durum, isverenin
kayitsizligindan degil, o isin dogasindan kaynaklanmaktadir. Yine ¢aliganlarin daha comert
tekliflerle diger orgiitlere veya is kollarina ¢ekilmesi de, orgiitiin miidahale alaninin ¢ok
disindan kaynaklanan bir isten ayrilma sebebi olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Ghansah,

2011: 21).

Ayrilma davranigina sebep olabilecek bu faktorlerin yaninda, g¢aligsanlarin orgiit i¢inde
kalmasini saglayan faktorler de bulunmaktadir. Bunlar; tazminat diizeyleri, c¢alisanin
orgiitte kalarak sagladiklar1 kazang ve faydalar, primler, kar paylasimlari, miikafatlar gibi
calisanlar1 orgiit icinde kalmaya tesvik edecek sistem ve uygulamalardir. Calisan, kendisini
kalmaya ve gitmeye tesvik eden bu faktorlerden hangilerinin daha agir geldigini

degerlendirmekte ve nihai olarak kalmaya veya ayrilmaya karar vermektedir.
1.3.3.2. Orgiit kiiltiirii ve rgiitsel baghhk

Orgiit ya da is yeri kiiltiirii kavramina ve calisanlarin drgiitlerine kars1 hissettikleri baglilik
duygusuna biiyiik bir ilgi vardir. Belirli bir “baghilik kiiltliriiniin” olusturulmasi, belirli
insan kaynaklar1 politikalar1 ya da g¢alisan1 elde tutma girisimlerinden daha fazlasini
sunmaktadir. Bu baglilik; orgiitiin biitiin degerleriyle, calisanlarinin bu degerlerle nasil
iletisim kurduguyla, ¢alisanlarin sirket igindeki rollerini nasil algiladiklariyla iliskilidir
(J.E. Hunter ve R.F. Hunter, 1984). Is yeri kiiltiirii, bireysel algilarin ve duygularin nasil bir
araya geldigiyle iliskilidir. Elbette bu durum her orgiitte farkli gerceklestigi ve ¢ok soyut
fenomenlerden olustugu i¢in, belirli bir sirketin kiiltiiriinli neyin kararli bir sekilde

olusturdugunu sdylemek zordur.
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Schein’den aktarilana gore Etzioni Orgiit liyelerini, orgiite duyduklar1 baghlik diizeylerine
gore {ige ayirmustir. Ik grup “yabancilagsmis” olanlardir ki bunlar psikolojik olarak &rgiite
herhangi bir baglilik hissetmeyen, zorunda oldugu i¢in orgiitte kalan calisanlardir. Ikinci
grup “hesape¢1” ¢alisanlardir. Bunlar verilen {icrete gore bir giinde ¢ikarmalar1 gereken isi
hesaplayarak, sadece aldiklar1 iicretin karsiligini vermeye calismaktadirlar ve duygusal
baglar1 s6z konusu degildir. Ugiincii grup ise “ahlaki” olarak adlandirilan gruptur. Bu
gruptaki caligsanlar, Orgiitiin hedeflerini ve oOrgilit biinyesinde gosterdigi faaliyetleri

Ozlimsemis ve isine gercekten deger veren calisanlardir (Schein, 1978: 65).

Branham baglilik odakli kurumsal kiiltiirlerin, bir takim nesnel ve 0Oznel unsurlara

dayandiklarini ileri stirmektedir. Bu unsurlari su sekilde belirlemistir (Branham, 2005):

e Calisanlar1 ortaklar olarak gérmek.

e Tiim calisanlarin insani ihtiyaglarinin farkinda olmak.

¢ Birincil rekabet avantaji kaynagi olarak insana yatirim yapmak.

e (Calisanlara; kurumsal misyon, vizyon, strateji, hedefler ve hedefler hakkinda agikca
bilgi vermek.

e Uzun donemli stratejiler belirlemek ve insanlarin bu stratejileri etkin sekilde
isletmesini saglamak.

e  Orgiit misyonunu ve stratejileri destekleyici édiil programlar1 ve yénetim bigimleri
olusturmak.

e Insanlar1 kontrol etmek yerine, "performans sézlesmesini yonetmeye" odaklanmak.

e Yeni fikirleri ve yenilik¢i diisiinceleri 6diillendirmek.

e Sonugclar kimin aldigina degil, sonuglara odaklanmak.

Mevcut insan kaynaklar1 literatiirii; bagliliklart kuvvetliyse, ¢alisanlarin igverenleriyle
kalma ihtimallerinin daha yiiksek oldugu fikrini kuvvetle desteklemektedir. Ornegin
Collins " baglilik" ve ayrilma niyeti arasindaki kuvvetli bir bag oldugunu belirtmistir. Bu
baghligin ise; calisanlara becerilerini gelistirme firsatlar1 sunulmasi, kisilerin orgiite
kattiklarin1 gérmesine izin veren ve karar alma siirecine daha fazla katilimi tesvik eden

sistemler inga edilmesi vasitasiyla kurulacagini ifade etmistir (Collins, 2007).

Calisanin hissettigi bagliligin yaninda orgiit kiiltlirii de kalma veya ayrilma konusunda

belirleyici bir diger 6nemli faktordiir. Eger calisan is yerindeki kiiltiirii, kendi ¢ikarlarina,
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yonelimlerine ve tutumlarina uygun olarak algiliyorsa, o is yerinde kalma ihtimali ¢ok
daha yiiksektir (DiPietro ve Milman, 2004). Zhao, Wayne, Glibkowski ve Bravo,
insanlarin ilgisini ¢ekmek ve onlart mutlu etmek i¢in tazminat, kisisel ve mesleki gelisim
firsatlar1 ve diger tesviklerin 6nemli oldugunu, ancak orgiitte kalma kararinin; orgiitiin is
yapma bi¢iminden, calisanlarina nasil davranildigindan, onlardan ne beklediginden ve
insanlarin i yerlerinde birbirleriyle iligkilerinin nasil oldugundan da biiyiikk ol¢iide

etkilendigini belirtmislerdir (Zhao vd., 2007).

1.3.3.3. Cahsanlan elde tutmada stratejik yaklasim

Strateji kelime anlami olarak; “sevk etme, yonetme, gonderme, gotiirme ve gilitme”
anlamlarina gelmektedir (Cam, 2002: 152). Strateji kavrami; orgiitiin vizyonu, degerleri ve
misyonuyla baglantili olan, resmilestirilmis ve planlanmig bir uygulama sistemini ifade
etmektedir (Jackofsky, 1984). Bununla beraber strateji kavrami, uzun vadeli hesaplamalari,
cevreyi 1yi analiz etmeyi ve amaclari bu dogrultuda optimal sekilde belirlemeyi
icermektedir (Ozer, 2015: 338). Stratejik ydnetim ise, bir drgiitiin uzun vadedeki basarisini
etkileyecegi diisiiniilen bir takim yOnetimsel uygulamalar ve kararlar toplamidir (Efil,
1999: 214). Birgok sirket, 6zellikle gelismis insan kaynaklar1 departmanlarina sahip biiyiik
sirketler, calisanlarin kaliciligini saglamak icin tutarli ve tek bir strateji gelistirmek
amaciyla ayrintili planlama ¢alismalar1 ylriitmektedir. Nitekim insan kaynaklar
literatiiriindeki pek ¢ok uzman, bu calismalarin 6nemini vurgulamakta ve orgiitlerin, isten
ayrilma sorununa stratejik bir sekilde yaklastiklarinda ¢alisanlart etkili sekilde muhafaza
edebildiklerini savunmaktadirlar. Iyi bir stratejik planin ortaya konulabilmesi igin, i¢ ve dis
cevre kosullarinin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. I¢ cevre analizinde; liderlik yapisi,
orglit kiiltiirli, politikalar, orgiit iklimi gibi faktorler degerlendirilmekte, dis cevre
analizinde ise; rekabet kosullari, ekonomik ortam, miisteriler, sendikalar ve teknolojik
degisimler gibi unsurlar dikkate alinmaktadir (Bayat vd., 2015: 82-83). Bununla birlikte,
insan kaynaklar1 yonetimine stratejik bir yaklasim getirmek i¢in 6nemli kaynaklara ihtiyag
duyulacagi aciktir. Bu sebeple daha kiigiik orgiitlerin, 6zellikle de sadece insan kaynaklari
lizerine yogunlasan bir bdliime sahip olamayacak kadar kiiciik orgiitlerin, isten ayrilma
sorununa stratejik bir sekilde yaklasabilmelerinin daha zor olacagr Ongoriilmektedir

(Muchinsky, 1977).
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Lockwood; diisiik isten c¢ikarma, diisiik ayrilma oranlari, kazalarin nadir goriilmesi ve
diisiik sikayet orani gibi "iyi" isgiicii ¢iktilar ile calisan katilimini ve gercekei odiilleri
vurgulayan insan kaynaklar1 stratejileri arasinda kuvvetli bir korelasyon oldugunu

belirtmistir (Ghansah, 2011: 24).
1.3.4. isten Ayrilma Niyeti ve Personel Devriyle Tlgili Muhtelif Deneysel Cahismalar

Emiroglu, Akova ve Tanriverdi tarafindan yapilan c¢aligmada, konaklama endiistrisinde
calisan bireylerin demografik faktorleri (yas, cinsiyet, medeni hal, egitim gibi) ile gorev
stiresi, licret, pozisyon, ¢calisma departmani ve ayrilma niyeti gibi unsurlar arasindaki iliski
aragtirllmistir.  Temel veri toplama araci olarak anketlerin kullanildigi ¢alisma,
Istanbul'daki bes yildizli otellerde cesitli departmanlarda calisan ve farkli derecelerdeki
toplam 297 otel miidiirii ve personeliyle gerceklestirilmistir. Toplanan verilere uygulanan
t-testt ve  ANOVA testleri sonucunda; hem yas, cinsiyet, medeni hal, egitim gibi
demografik faktorlerin, hem de gorev siireleri, licret, pozisyon, ¢alisilan departman gibi
faktorlerin ayrilma niyeti i¢in belirleyici oldugu tespit edilmistir (Emiroglu, Akova ve

Tanriverdi, 2015).

Cetin, Giile¢ ve Kayasandik ve tarafindan yapilan calismada, etik iklimin, bireylerin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi ve bu etkide tiikenmisligin araci degisken rolii
arastirilmistir. Bununla beraber, etik iklimin alt boyutlar1 olan egoist iklim, yardimseverlik
iklimi ve ilkelilik iklimlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine etkisi ve bu etkide
tikenmisligin aracilik rolii de incelenmistir. Arastirma, Samsun Ondokuz Mayis
Universitesinde gorev yapan toplam 168 idari personelden toplanan verilerle yapilmistir.
Toplanan veriler; t-testi, ANOVA, korelasyon analizi ve yapisal esitlik modellemesinden
yararlanilarak degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, etik
iklimin isten ayrilma niyetine etkisinde tiikkenmisligin tam aract degisken oldugu
goriilmiistiir. Yine, etik iklimin yardimseverlik boyutu ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki oldugu ve bu iliskide tiikkenmisligin araci1 degisken rolii oynadig:
gorlilmiistiir. Etik iklimin egoist ve ilkelilik boyutlari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri

arasinda ise anlamli bir iligki bulunmamistir (Cetin, Giile¢ ve Kayasandik, 2015).

Al-Kilani tarafindan yapilan ¢alismada; orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve i doyumunun

calisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini tespit etmeyi amacglamistir.
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Arastirma kapsaminda Urdiin hiikiimet dairesinde gorev yapan 150 ¢alisandan anket
yoluyla veriler toplanmistir. Calismanin bulgulari; orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik ve is
doyumunun ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamh bir etkiye sahip oldugunu

dogrulamistir (Al-Kilani, 2017).

Keser ve Dursun tarafindan yapilan ¢alismada; algilanan is giivencesizliginin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkileri incelenmistir. 147 kisilik mavi ve beyaz yakali
katilimciyla gerceklestirilen ¢alismanin sonucunda; is gilivencesizligi ile isten ayrilma
niyeti arasinda iligki bulunmustur. Algilanan is giivensizligi ile is tatmini ile negatif, isten

ayrilma niyeti ile pozitif bir iliski saptanmigtir (Keser ve Dursun, 2017).

Bayargelik ve Findikh tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel adalet algisinin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerine etkisi ve is tatmininin bu etkideki aracilik rolii arastirilmastir.
Istanbul’daki kamu bankalarindan ve 6zel bankalardan katilan 371 calisanla arastirilma
gerceklestirilmis ve veri toplama aract olarak anket kullanilmistir. Arastirmanin
sonucunda; calisanlarin hem dagitimsal hem de etkilesimsel adalet algilarinin artmasinin,
isten ayrilma niyetlerini azalttig1 ve ayrica, is tatminin, hem dagitimsal hem de etkilesimsel
adaletin isten ayrilma niyeti lizerinde aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir (Bayarcelik

ve Findikli, 2017).

Polat ve Meydan tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanin orgiite karsi takindigi olumlu bir
tutum olarak kabul edilen orgiitsel 6zdeslesme ile olumsuz tutumlar olarak kabul edilen
isten ayrilma niyeti ve sinizmin birbirleriyle olan etkilesimleri incelenmistir. Calismada
yiiksek orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin, olumsuz is tutumlarini azaltict bir etki saglayacagi
varsayimiyla hipotezler gelistirilmis ve bu hipotezler 6zel sektorde ¢alisan 176 kisilik bir
orneklem grubundan elde edilen veriler 1518inda test edilmistir. Arastirmanin sonucunda
orgiitsel 6zdeslesmenin, sinizm ve isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinin oldugu

tespit edilmistir (Polat ve Meydan, 2010).

Tekingilindiiz ve Kurtuldu tarafindan yapilan calisma, isten ayrilma niyeti ile is tatmini
arasinda negatif yonlii bir iliski tespit ederken, isten ayrilma niyeti ile is stresi arasinda

pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir (Tekingiindiiz ve Kurtuldu, 2015).
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Yildirim, Erul ve Kelebek tarafindan yapilan arastirmada, tikenmislik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki arastinlmigtir. 291 banka ¢alisan1 tlizerinde gerceklestirilen
caligmada, katilimcilarin tiikenmislik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif

yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir (Yildirim, Erul ve Kelebek, 2014).

Yenihan, Oner ve Cifty1ldiz tarafindan yapilan arastirmada, ¢alisanlarin yasadiklari is stresi
ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligki ¢alisilmistir. Calismanin amaci kapsaminda,
Sakarya ilinde faaliyet goOsteren bir otomotiv isletmesindeki 329 c¢alisana anket
uygulanmugtir. Yapilan arastirma sonucunda is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014).

Sonug olarak tiim kuruluslar icin, bazi calisanlarin ayrilmasi ve yerlerine yenilerinin
gelmesi, bir dereceye kadar beklendik bir durumdur. Hatta belirli bir dereceye kadar olan
caligsan devri arzu edilen bir durumdur. Ciinkii uygun seviyelerde gerceklesen ayrilmalar,
mevcut isciler icin kariyer gelistirme firsatlar1 sunmanin yami sira, kurulusa yeni
yetkinlikler kazandirabilmekte, yeni fikirlerin girmesini saglayabilmekte ve kurulusu farkli
deneyimlerle tanistirabilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilmalari, genel
olarak orgiitlere pahaliya mal olmaktadir. Ayni zamanda moral, karlhilik, verimlilik ve
iiretkenligi de dogrudan etkilemektedir (Ampomah & Cudjor, 2015). John P. Meyer,
caligsanlarin isten ayrilmalarinin sadece belirli bir nedenden de kaynaklanabilecegini, ancak
daha temel orgiitsel sorunlarin bir gostergesi de olabilecegini belirtmistir. Bu sebeple isten
ayrilma davraniglarinin nedenlerinin tespit edilmesi ve bu soruna bir ¢dziim bulunmasi
icin, orgiit politikalar1 ve prosediirlerinin yeniden gézden gecirilmesi gerektigine vurgu
yapmistir (Ampomah & Cudjor, 2015). Isten ayrilma davranisinin en 6nemli yordayicisi
olarak goriilen isten ayrilma niyetinin incelenmesi de bu noktada biiylik 6nem arz

etmektedir.

Insan kaynagi, bir organizasyonun basarisinda kilit rolii oynayan faktdrlerdendir. Sahip
olunan is giicliniin kalitesi; tiretim verimliligi, hizmet sunum kalitesi, satiglar ve Orgiit
yonetimi gibi hayati konular1 da igeren “genel performansi” dogrudan etkilemektedir. Bu
sebeple oOrgiitler glinlimiizde; calisanlarin se¢imine, egitimine ve Orgiitle calisan arasinda
sik1 baglar kurulmasina biliylik 6nem vermektedir. Son derece titiz davranilip zaman ve
kaynak ayrilan se¢im siirecleri sonucunda ise alinan calisanlar1 6rgiit icinde tutulabilmek,

en az onlar1 segmek kadar onemlidir. Calisanlarini biinyesinde tutmakta basarisiz olan bir
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organizasyonda, calisanlar siirekli degisecektir ve oOrgiit, bu yiiksek degisim hizinin
dogurdugu; ek maliyetler, miisteri hizmetlerindeki aksakliklar, kalitedeki diistikliikler,
motivasyon eksikligi, diisiik ¢alisan morali, diistik orgiitsel etkinlik, diisiik performans gibi

sorunlarla kars1 karsiya kalacaktir.

1.3.5. Ozel Olarak Isten Ayrilma Niyeti ve Is Yeri Yalmzhig Arasindaki Baglantiyr

inceleyen Deneysel Calismalar

Bu tez, birinci boliimde ele alinan is yeri yalnizligir kavrami ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri arasinda bir baglant1 oldugu fikri iizerine insa edilmistir. Calisanlari ¢cogunlukla
olumsuz olarak etkiledigi ve is hayatlarindaki esenliklerini azalttigi hem kuramsal olarak
hem de yapilmis deneysel caligsmalarla desteklenen is yeri yalnizligi kavraminin, kisileri
isten ayrilmaya meyilli bir hale getirecegi ana hipotezi ile baslanan bu ¢aligmanin kuramsal
boliimiinlin sonuna yaklasirken, spesifik olarak bu baglantiyr konu alan deneysel
caligmalar1 (sayilar1 az da olsa) ayr1 bir baslik altinda incelemenin daha uygun oldugu
kanaatine varilmistir. Bu tez ¢aligmasinin ana hipotezini destekler sekilde, is yeri sinirlari
icinde hissettikleri yalnizligin, bireylerde isten ayrilma niyetinin olugsmasina nasil bir katki

sagladigin1 gozler Oniine seren arastirmalar asagida incelenmistir.

Demirbas ve Hasit tarafindan yapilan arastirma, is yeri yalnmizlig1 ve isten ayrilma niyetini
konu alarak, aralarindaki iliskiyi incelemistir. Calismada yalmizlik, bireyi olumsuz olarak
etkileyen kotii bir durum olarak ele alinmistir. Makalenin amaci, “akademisyenlerin is
yerindeki yalmzlik diizeyini aragtirmak ve bunun isten ayrilma niyetine etkisini ortaya
koymak” olarak belirtilmistir. Veriler, devlet {iniversitelerinde gorevlerini icra eden 251
akademik personelden anket yoluyla elde edilmistir. Toplanan verilere yapilan istatistiksel
analizler sonucunda akademisyenlerin is yerinde deneyimledikleri yalmzlik diizeylerinin
diisiik oldugu bulunmustur. Algilanan is yeri yalmzliginin yasa, ¢aligma alanina, unvana,
yoneticilik gorevine ve ders yiikiine gére anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilirken;
cinsiyet, medeni durum ve {iicret memnuniyeti gibi faktorler acisindan incelendiginde
anlamh diizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir. Calismada akademisyenlerin is yerinde
yalnizlik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta derece
bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Is yerinde yalmzligin isten ayrilma niyetini pozitif

olarak etkiledigi sonucuna varilmistir (Demirbas ve Hasit, 2016).
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Bacanak tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezi ise is yeri arkadasliklari ve orgiitsel
bagliligin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerini arastirmistir. Bu kapsamda
Istanbul'daki ¢esitli dzel sektor sirketlerinin insan kaynaklar1 ydnetimi departmanlarina
posta yoluyla anket formlar1 génderilmis ve veriler bu yolla toplanmistir. Toplamda 286
anket degerlendirilmeye alinmistir. Tez sonuglari, calisanlarinin is yeri arkadasliklart ve
orgiitsel bagliliklart ile isten ayrilma egilimleri arasinda negatif bir iliskinin oldugunu

gostermistir (Bacanak, 2016: 95).

Kaymaz, Eroglu ve Sayilar tarafindan yazilan makalede yalmizlik ve is yerinde yalmzlik
kavramlarinin, ¢alisanlarin sosyo-psikolojik bakimdan calisma basarimlarini etkileyen ve
insan odakli kurumsal uygulamalar yoniinden dikkatle ele alinmasi gereken Onemli
kavramlar oldugu belirtilmistir. Calismada is yerinde hissedilen yalnizlik, kurumsal
baglilig1 azaltabilen, sosyal iligkileri zayiflatabilen ve dolayisiyla isgiicii verimliligini
negatif yonde etkileyebilen bir fenomen olarak ele alinmigtir. Calismada yalnizlik hissinin,
isten ayrilma niyetinin olusmasina ve muhtemelen bir sonraki adimda fiili olarak isten
ayrilma davraniginin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacagi hipotezi ile yola ¢ikilmistir.
Arastirmanin amaci, is yerinde yalnizlik hissinin, calisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerini tespit etmek olarak belirtilmistir. Arastirma verilerinin toplanabilmesi
icin ilgili literatiirde yer alan ve is yerinde yalnizlik ile isten ayrilma niyetini 6l¢iimlemeye
yarayan iki ayr1 dlcek kullanilmustir. Is yerinde yalmzlik endeksinin olusturulmasi igin
PCA analizi kullanilmig, hesaplanan endeks degerleri regresyon analizine aciklayici
degiskenler olarak dahil edilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen sonuglar, is yerinde
yalmizligin, calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili oldugunu gdstermistir

(Kaymaz, Eroglu ve Sayilar, 2014).

Ayta¢ tarafindan yazilan makalede ise bu konudaki bir diger ampirik ¢alismadir.
Calismanin birinci amaci olarak, ¢alisanlarin is doyumu ile ayrilma niyetleri arasindaki
iligkinin arastirilmasi belirtilmistir. Ancak is tatmini ve ayrilma niyeti arasinda, yalnizligin
araci rolii de incelenmistir. Arastirma, Bursa, Tiirkiye'de iki farkli cezaevinde gorev yapan
toplam 154 cezaevi personeli iizerinde gergeklestirilmistir. Veriler anket yontemiyle
toplanmistir. Arastirmanin sonucunda yalnizligin, is doyumu ve ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye onemli 6lgiide aracilik ettigi bulunmustur. Ustelik yalnizligm, ayrilma niyetinin

giiclii bir 6ngoriiciisii oldugu da tespit edilmistir (Aytag, 2015).
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Ertosun ve Erdil yapilan calismanin hedefi, ¢alisanlarin hissettikleri yalnizligin, isten
ayrilma niyetlerini ve orgiitsel bagliliklarini etkileyip etkilemediginin tespit edilmesi olarak
belirtilmistir. Bu kapsamda Istanbul ilinde, farkl1 is kollarinda faaliyet gosteren ve farkli
biiyiikliiklerdeki firmalarda g¢alisan iggorenlerden, anket yoluyla veriler toplanmistir. 203
adet anket kabul edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ¢alisanlarin hissettikleri duygusal
yoksunlugun, is yerinde kalma veya is yerinden ayrilma kararlarimi etkiledigi tespit

edilmistir (Ertosun ve Erdil, 2012).
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IKiINCi BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

Birinci boliimde aktarilan literatiir taramasi ve incelemelerden sonra yer alan bu bolim,
tezin deneysel boyutunu igermektedir. Is yerinde yalmzligin, calisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olarak yapilan deneysel ¢alismalar, evren,
orneklem, veri toplama yontemi, verilere uygulanan istatistiksel analizler ile bu analizlerin

cizelge ve sekilleri bu boliimde yer almaktadir. Aragtirmamizin modeli asagida verilmistir.

iS YERINDE YALNIZLIK

Duygusal Tatminsizlik

ISTEN AYRILMA NIYETi

Kisilerarasi iletisim

Sosyal iklim

Sekil 2.1. Aragtirma modeli
2.1. Calismada izlenen Yontemin Genel Cercevesi

Calismanin evreni olarak, Ankara ilinde bulunan iki kamu kurumunda gorevlerini icra eden
kadrolu calisanlar secilmistir. Evren boyutu 1182 kisi olarak tespit edilmis, Demirci
(2016)’nin yiiksek lisans tezinde kullandig1 6rneklem formiiliiyle ulasilan 6rneklem sayisi

da minimum 290 kisi olarak hesaplanmistir (Demirci, 2016: 21). Ihtiya¢ duyulan verilerin
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anket yoluyla toplanmasina karar verilmis ve hedef kitle iizerinde gergeklestirilen

anketlerden 301 tanesi gerekli kosullar1 saglayarak analizler i¢in kabul edilmistir.

Anket formu olusturulurken, is yerinde yalmzlig1r 6lgmek icin; Tayfun Dogan, Bayram
Cetin ve Mehmet Z. Sungur tarafindan gerceklestirilen “Is Yasaminda Yalnizlik Olgegi
Tiirkge Formunun Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismas1” adli makalede yer alan Is
Yasaminda Yalnizlik Olgegi kullanilmistir (Dogan, Cetin ve Sungur, 2009). Calismanin
orijinalinde, 6l¢ek “Duygusal Yoksunluk™ ve “Sosyal Arkadaslik” olmak {izere iki boyut
ve 16 sorudan olusmaktadir. Ancak bu tez kapsaminda 6lgege uyguladigimiz faktor analizi
sonucuna gore, binisiklik nedeniyle 6l¢ekten 11.soru ¢ikarilmis olup dlgegin bu tez igin 15
soru ve 3 boyuttan olustugu belirlenmistir. Daha saglikli sonuglara ulagmak adina bu 3
boyut, sorularin icerikleri esas alinarak “Duygusal Tatminsizlik”, “Kisileraras: Iletisim” ve
“Sosyal Iklim” olarak yeniden adlandirilmis ve diger analizler, elde ettigimiz bu faktor
analizi degerlerine gore yapilmistir. Calismanin ikinci degiskeni olan isten ayrilma niyetini
olemek i¢in de, Elmas’in yiiksek lisans tezinde kullandigi ve 1995 yilindaki ¢calismalarinda
Rosin ve Korabik tarafindan kullanildigini belirttigi isten ayrilma niyeti Olcegi

kullanilmistir (Elmas, 2012: 60).

2.2. Yap1 Gegerliligi ve Giivenirlik Analizi

Olgegin yap1 gegerliginin belirlenmesi amaciyla agimlayici faktdr analizi (AFA),

giivenirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilar1 hesaplanmaistir.

Acimlayic1 faktor analizi; Olgegin yapr gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek igin
kullanilan bir tekniktir. Olgegin oncelikli olarak, faktor analizine uygun olup olmadigin
anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmaktadir. KMO katsayis1 orneklemin
biliytikliigiinii test etmek i¢in hesaplanmaktadir. Faktor analizinde evrendeki dagilimin
normal olmasi da beklenmektedir. Bu da Bartlett testiyle incelenmektedir. Bu kapsamda
KMO testi 6lglim sonucunun 1,000’ e yakin, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da
istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Faktorlerin 6z degerlerine ait sagilma
diyagrami1 olan Scree Plot grafigi ve agiklanan varyans orani Olgegin toplam faktor
sayisinin belirlenmesinde kullanilmaktadir. Faktor analizi isleminde 6lgek maddelerinin
faktorlere atanmasi ya da Olgekten cikarilmasi islemlerinde faktor yiikii degerlerine

bakilmaktadir. Faktor yiik degeri, maddelerin faktorlerle olan iligkisini agiklayan bir
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katsayidir. Maddelerin yer aldiklarn faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi beklenir.
Her bir maddenin faktor yiikiiniin 0,30’dan kiigiik oldugu ya da s6z konusu maddenin
faktor yiiklerinin iki farkli faktordeki degerlerinin farkinin 0,10°dan kiiglik olmasi

durumunda (binisiklik) madde 6lgekten ¢ikarilarak analiz islemine devam edilir.

Giivenilirlik analizinde Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi degerlendirme
kriterlerine gore “0.00 < 0.40 ise Ol¢ek giivenilir degil, 0.40 < 0.60 ise Olgek diisiik
giivenirlikte, 0.60 < 0.80 ise 6lgek oldukca giivenilir ve 0.80 < 1.00 ise ol¢ek yliksek
derecede giivenilir bir 6l¢ek™ olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Tavsancil, 2005:
19).

2.2.1. Iy Yerinde Yalmizhk Olcegi Acimlayicr Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

Sonuclari

Cizelge 2.1. Is yerinde yalnizlik dlgeginin KMO ve Bartlett Testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi ,878
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare 2359,939
Serbestlik Derecesi 105
Sig. 0,000

Olgegin faktdr analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve Bartlett
testi sonuglart yukaridaki cizelgede verilmistir. Analiz sonucuna gore; KMO degeri
0,500’den biiylik ve Bartlett X2 testi anlamli bulunmustur. Buna gore olcek faktor

analizine uygundur.

Olgegin faktdr yapismin belirlenmesi amaciyla her bir faktdriin toplam varyansi agiklama
orani ve Scree Plot grafikleri incelenmistir. Bunun sonucunda, dlgegin ii¢ faktdrden

olustugu belirlenmistir.
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Sekil 2.2. Is yerinde yalnizlik dlgeginin Scree Plot grafigi

Cizelge 2.2. Yalnizlik 6l¢eginin boyutlari, maddeleri faktor yiikleri ve aciklanan varyans

oranlari

Boyut Madde  Faktor Yiikii Aciklanabilir Varyans Oram1 cronbach' Alpha
IYYS ,802
Iyy4 ,793
IYy3 ,766
IYy2 752
Duygusal Tatminsizlik P— 751 30,629 0,892
Iyl 742
IYyY7 ,742
IYy13 ,559
iyy14 ,884
IYYle ,800
Kisilerarasi iletisim IYyis ,786 23,477 0,875
IYy1o ,766
Iyyi2 711
. IYY6 ,871
Sosyal Iklim YYs 813 10,951 0,761
Toplam 65,057 0,794
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Belirttigimiz iizere, Is Yerinde Yalnizlik dlgegi igin yapilan faktdr analizi sonucuna gore;
binisiklik nedeniyle ol¢ekten 11.soru cikarilmig olup olgegin 15 soru ve 3 boyuttan
olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi aciklama oram1 %65,057; giivenirlik

katsayis1 0,794’tlir. Buna gore 6lgegin giivenirlik diizeyi oldukca yiiksektir.

Olgegin 1. boyutu, faktér yiikleri 0,559 ile 0,802 arasinda degisen 8 maddeden
olusmaktadir. Boyutun toplam varyansi aciklama orani %30,629; giivenirlik katsayisi

0,892’dir. Buna gore, boyutun giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

Olgegin 2. boyutu, faktdér yikleri 0,711 ile 0,884 arasinda degisen 5 maddeden
olusmaktadir. Boyutun toplam varyansi agiklama oran1 %23,477; giivenirlik katsayisi

0,875°tir. Buna gore, boyutun giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

Olgegin 3. boyutu, faktdr yiikleri 0,813 ile 0,871 olan 2 maddeden olusmaktadir. Boyutun
toplam varyansi aciklama orant %10,951; giivenirlik katsayist 0,761°dir. Buna gore,

boyutun giivenirlik diizeyi oldukea yiiksektir.

2.2.2. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Acimlayici Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

Sonuglar

Cizelge 2.3. Isten ayrilma niyeti 6lgceginin KMO ve Bartlett Testi sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi ,758
Bartlett Testi Yaklagik Ki-Kare 623,045
Serbestlik Derecesi 6
Sig. ,000

Olgegin faktdr analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve Bartlett
testi sonuclart yukaridaki cizelgede verilmistir. Analiz sonucuna gore KMO degeri
0,500’den biiyiik ve Bartlett X2 testi anlamli bulunmustur. Buna gore Olgek faktor

analizine uygundur.

Olgegin faktdr yapismin belirlenmesi amaciyla her bir faktdriin toplam varyansi agiklama
orant ve Scree Plot grafikleri incelenmistir. Bunun sonucunda Ol¢egin tek faktdrden

olustugu belirlenmistir.
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Scree Plot

3,04

1,54

Eigenvalue

0,5+

| T
2 3

——
.

Component Number
Sekil 2.3. Isten ayrilma niyeti 6l¢eginin Scree Plot grafigi

Cizelge 2.4. Ayrilma niyeti dlgeginin boyutlari, maddeleri faktor yiikleri ve agiklanan
varyans oranlari

P, Agiklanabilir Varyans Cronbach'’
Boyut Madde Faktor Yiikii Oram Alpha
IAN2 ,900
. [AN4 ,856
Isten Ayrilma Niyeti . 71,033 0,801 — 0,900
IAN1 ,811
IAN3 ,801

Isten Ayrilma Niyeti dlgegi i¢in yapilan faktdr analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri
,801 ile ,900 arasinda degisen 4 soru ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir. Olcegin
toplam varyansi agiklama oram1 %71,033; gilivenirlik katsayist 0,801 ve 0,900 arasinda
degismektedir. Buna gore olgegin gilivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.
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2.3. Hipotezler
Tezin kapsaminda, arastirilmak iizere kurulan hipotezler agsagida listelenmistir:

Hipotez 1: Is yerinde yalmizlik ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotezia: Is yerinde yalmzligm “duygusal tatminsizlik” boyutu ile calisanlarmn
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotezip: Is yerinde yalmzhigin “kisileraras iliskiler” boyutu ile ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotezic: Is yerinde yalmizligin “sosyal iklim” boyutu ile ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 2: Is yerinde yalnizlik, calisanlarm isten ayrilma niyetlerini pozitif ydnde

etkilemektedir.

Hipotezza: Is yerinde yalnizhigin “duygusal tatminsizlik” boyutu baglaminda, ¢alisanlarin
duygusal olarak memnuniyetsiz olmalari, isten ayrilma niyetlerini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hipotezap: Is yerinde yalmzhigim “kisileraras iliskiler” boyutu baglaminda, ¢alisanlarin is
yerindeki kisileraras1 iligkilerinden memnun olmamalar1 ¢aliganlarin isten ayrilma
niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir.

Hipotezz:: Is yerinde yalnizigin “sosyal iklim” boyutu baglaminda, ¢alisanlarmn
bulunduklar1 ortamin sosyal ikliminden duyduklar1 memnuniyetsizlik, isten ayrilma

niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir.

Hipotez 3: Is yerinde yalmzlik diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.

Hipotez 4: Calisanlarin is yerinde yalmzlik diizeyleri cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 5: Calisanlarin is yerinde yalnizlik diizeyleri medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.
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Hipotez 6: Calisanlarin is yerinde yalnizlik diizeyleri, yonetim kademesinde olup

olmamalarina gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 7: Calisanlarin is yeri yalnizligi algilar1 ve egitim diizeyleri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 8: Caligsanlarin is yerinde yalnizlik diizeyleri ve c¢ocuk sayilari arasinda iligki

vardir.
Hipotez 9: 1s yeri yalnizlig1 ve is yerinde ¢alisilan siire arasinda anlamli bir iliski vardar.

Hipotez 10: 1s yeri yalnizlig: ile is hayatinda gecirilen toplam siire arasinda anlamli bir

iligki vardir.
Hipotez 11: Isten ayrilma niyeti yasa gore farklilik gdstermektedir.
Hipotez 12: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 13: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 14: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, yonetim kademesinde olup olmamalarina

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 15: Isten ayrilma niyeti ve is yerinde calisilan siire arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hipotez 16: Isten ayrilma niyeti ile is hayatinda gecirilen toplam siire arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 17: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 18: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile ¢ocuk sayilar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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2.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 22 programi ile yapilmis ve %95 giliven diizeyi ile ¢alisilmistir.
Maddeler ici olgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda
olmas1 normal dagilim igin yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Hopkins
ve Weeks, 1990; DeCarlo, 1997). Bu nedenle; is Yerinde Yalmzlik ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgek puanlarinin demografik degiskenlere gore farklilik gdsterme durumu parametrik test
tekniklerinden t ve ANOVA testleri ile analiz edilmistir. Is Yerinde Yalmzlik ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgek puanlari arasindaki iliski parametrik test tekniklerinden Pearson
korelasyon testi ile analiz edilmistir. Is Yerinde Yalnizligin isten Ayrilma Niyetine etkisi
ise regresyon testi ile analiz edilmistir. Bahsi gegen parametrik testlerin fonksiyonlari

asagidaki gibidir:

o Bagimsiz Gruplar T Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda  kullanilan test teknigidir. 1ki grubun nicel degisken
ortalamalar1 arasinda %95 giliven diizeyinde fark olup olmadiginin incelenmesi igin
kullanilmaktadir.

o One —Way ANOVA: Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. U¢ ve daha fazla grubun nicel
degisken ortalamalar1 arasinda %95 giliven diizeyinde fark olup olmadiginin
incelenmesi i¢in kullanilir.

e Korelasyon: Iki nicel degisken arasindaki iliskinin yonii ve kuvvetini inceleyen test
teknigidir.

e Regresyon: Bagimli bir degiskenin bagimsiz bir veya birden fazla degisken

tarafindan etki durumunu inceleyen test teknigidir.

Toplanan anketlerin; cinsiyet, medeni durum, cocuk sayisi, yas, egitim durumu, ¢alisma
stiresi, kurum icindeki ¢alisma siiresi ve pozisyona gore dagilimlarinin ¢izelgesi ve grafigi

asagida yer almaktadir:
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Cizelge 2.5. Kisisel bulgular

n %

Kadin 162 53,8%
Cinsiyet

Erkek 139 46,2%

Evli 192 63,8%
Medeni Durum

Bekar 109 36,2%

Cocugu yok 113 37,5%

1 gocuk 63 20,9%
Cocuk Sayisi

2 ¢ocuk 87 28,9%

3 ve daha fazla 38 12,6%

30 yasindan kii¢iik 66 21,9%

30-39 arasinda 85 28.,2%
Yas

40-49 arasinda 92 30,6%

50 ve daha biiyiik 58 19,3%

Lise 68 22,6%

On lisans 66 21,9%
Egitim Durumu .

Lisans 141 46,8%

Yiiksek lisans ve Usti 26 8,6%

1-10 y1l 115 38,2%

11-20 y1l 67 22,3%
Calisma Siiresi

21-30 y1l 95 31,6%

30 yildan fazla 24 8,0%

1-10 y1l 137 45,5%

11-20 y1l 63 20,9%
Kurumda Cahisma Siiresi

21-30 y1l 80 26,6%

30 yildan fazla 21 7,0%

Yonetici 30 10,0%

Pozisyon
Personel 271 90,0%




63,8%

53,8%

46,2%

37,5%

36,2%

28,9%

20,9%

12,6%

Erkek I

Gocugu yok NN
1cocuk N
2 cocuk N

30 yasindan kacak - [N

30,6%

28,2%

21,9%

46,8%

22,6%21,9%

19,3%

50 ve daha buyuk || NENGNEG—

8,6%

103

90,0%

45,5%

38,2%

31,6%
26,6%

0
22,3% 20,9%

10,0%
8,0%

110y |

1120y
2130y
110y

1120y |

21-30yi [
30 yildan fazla | §
vonetici [ NGB

Persone! | ——

po4 [} © FO = O v c
K & & 5 @ 3
© )] )] c =
g o 3 2 o
) S 2 ~ ™
%
§
Cinsiyet Medeni  Cocuk Sayisi Yas Egitim Durumu = Caligma Suresi | Kurumda Calisma Pozisyon
Durum Suresi
Sekil 2.4. Kisisel bulgular’in grafigi
Cizelge 2.6. Olgek Puanlarinin Betimsel Istatistikleri
n Ort. ss Carpikhik Basikhk
Duygusal Tatminsizlik 301 2,21 0,77 0,472 0,069
Kisilerarasi iletisim 301 3,59 0,90 -0,534 -0,135
Sosyal Iklim 301 3,31 1,02 -0,288 -0,409
Is Yerinde Yalmzhk 301 2,42 0,54 0,284 0,232
isten Ayrilma Niyeti 301 2,31 1,01 0,574 -0,282

Duygusal Tatminsizlik puanlari ortalamasi 2,21+0,77; Kisileraras1 Iletisim puanlari

ortalamasi 3,59+0,90; Sosyal iklim puanlari ortalamas: 3,31+1,02; s Yerinde Yalnizlik
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olcegi puanlar1 ortalamasi 2,42+0,54; Isten Ayrilma Niyeti dlgegi puanlar ortalamasi

2,31+1,01 dir.

Isten Ayrilma Niyeti, Is Yerinde Yalnizlik 6lgek ve alt boyutlari ¢arpiklik ve basiklik

o

katsayilar1 +3 ile -3 arasinda degistiginden analizlerimizde parametrik olan test teknikleri

kullanilmistir.

3,59
3,31
2,42
2,21 I I I231

isyerinde.Yalnizlik.1isyerinde.Yalnizlik.2 isyerinde.Yalnizlik.3 isyerinde.Yalnizlik isten.Ayrilma.Niyeti

Sekil 2.5. Olgek puanlarmin betimsel istatistikleri grafigi



105

Cizelge 2.7. Is yerinde yalnizlik boyutlarinin birbirleriyle olan iliskileri ve is yerinde
yalnizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskinin incelenmesi

Duygusal Kisilerarasi . Is Yerinde isten Ayrilma
. Sosyal Iklim
Tatminsizlik Iletisim Yalmzhk Niyeti
1
Duygusal
Tatminsizlik
301
347" 1
Kisilerarasi
. 0,000
Iletisim
301 301
-312" 446" |
Sosyal iklim 0,000 0,000
301 301 301
. ,874™ -, 709" 234" 1
Is Yerinde
0,000 0,000 0,000
Yalmzhk
301 301 301 301
. 527 -,394™ -,222™ ,564™ 1
Isten Ayrilma
0,000 0,000 0,000 0,000
Niyeti
301 301 301 301 301
**p<0,01;
*p<0,05

Is yerindeki yalmizlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye dair istatistiksel veriler ile

is yerinde yalnizligin ii¢ boyutunun birbirleriyle olan iliskilerine dair istatistiksel veriler

yukaridaki ¢izelgede sunulmustur. Bu ¢izelgeye gore:

Duygusal Tatminsizlik ile Kisileraras: Iletisim arasinda negatif yonlii orta bir iliski
(r=-,347) vardir. Diger bir ifadeyle kisilerarasi iletisim azaldikga, kisilerin duygusal
tatminsizlikleri artmaktadir ve bunun tersi de dogrudur. Duygusal Tatminsizlik ile
Sosyal Iklim arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-,312) vardir. Yani sosyal
iklimden duyulan memnuniyet arttik¢a, duygusal tatminsizlik azalmaktadir ve
bunun tersi de dogrudur. Duygusal Tatminsizlik ile Is Yerinde Yalmzlik arasinda
pozitif yonli ¢ok giiglii bir iliski (r=,874) vardir. Baska bir deyisle, bireylerin
duygusal tatminsizlikleri yiikseldikge, i3 yerinde vyalmzlik oranlar1 da
yiikselmektedir ve bunun tersi de dogrudur. Duygusal Tatminsizlik ile Isten
Ayrilma Niyeti arasinda pozitif yonlii orta bir iligki (r=,527) bulunmaktadir. Bagka
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bir deyisle bireylerin duygusal tatminsizlikleri arttik¢a, isten ayrilma niyetleri de
artmaktadir ve bunun tersi de dogrudur Buna goére Hipotezi. dogrulanmaktadir.
Kisileraras: Iletisim ile Sosyal iklim arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=,446)
vardir. Bir diger ifadeyle kisileraras: iletisim arttik¢a, sosyal iklimden duyulan
memnuniyet de artmaktadir ve bunun tersi de dogrudur. Kisilerarasi Iletisim ile s
Yerinde Yalnizlik arasinda negatif yonlii giiclii bir iligki (r=-,709) vardir. Baska bir
ifadeyle bir is yerinde kisilerarasi iletisim arttikga, bireylerin is yerinde yalnizlik
puanlar1 diismektedir ve bunun tersi de dogrudur. Kisileraras1 iletisim ile Isten
Ayrilma Niyeti arasinda negatif yonlii orta bir iligski (r=-,394) bulunmaktadir. Diger
bir deyisle bir is yerinde kisileraras: iletisim arttik¢a, calisanlarin isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir ve bunun tersi de dogrudur. Buna gore Hipotezip
dogrulanmaktadir.

Sosyal iklim ile Is Yerinde Yalnizlik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-
,234) vardir. Diger bir ifadeyle sosyal iklimden duyulan memnuniyet azaldikca is
yerinde yalmizlik puanlari artmaktadir ve bunun tersi de dogrudur. Fakat sosyal
iklim ve is yerinde yalnizlik arasinda zayif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bunun
nedeninin, c¢alisanlarin mevcut departmanlarindaki sosyal iklimden memnun
olmasalar bile bagka boliimlerden ve is yerindeki farkli gruplardan sosyal temaslar
saglayarak, yalnizlik hissinin 6niine gecebilmeleri oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Sosyal iklim ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-
,222) bulunmaktadir. Yani, sosyal iklimden duyulan memnuniyetsizlik arttik¢a,
bireyin isten ayrilma niyeti artmaktadir ve bunun tersi de dogrudur. Zayif bir iliski
tespit edilmesinin sebebi yine ayni duruma baglanabilir. Zayif bir nitelige sahip
olmasina ragmen, iligkinin varlig1 sebebiyle Hiptezic’nin dogrulandigini sdylemek
miimkiindiir.

Is Yerinde Yalnizlik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(r=,564) bulunmaktadir. Baska bir ifadeyle bireyin is yerinde yasadigi yalmzlik
puanlar1 arttikca, isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Buna gore Hipotez 1

dogrulanmaktadir.



107

Cizelge 2.8. Is yerinde yalnizligin isten ayrilma niyetine etki durumunun incelenmesi

Bagimh Bagimsiz B sh t p R?
Isten Ayrilma Niyeti  Is Yerinde Yalnizlik 1,056 0,089 11,805 0,000 0,318
*F=139,352

Is Yerinde Yalmzligim, Isten Ayrilma Niyetini etkileme durumunun incelenmesi amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglar ¢izelgede verilmistir. Analiz sonucuna gore kurulan

regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Modelde katsay1 incelendiginde Is Yerinde Yalmzligin, Isten Ayrilma Niyetini pozitif
yonde etkiledigi (B=1,056; p<0,05) belirlenmistir. Yani is yerinde yasanan yalnizlik, isten
artirma niyetini artirmaktadir. Buna gore Hipotez 2’nin dogrulandigim1 sdylemek

miumkindiir.

Cizelge 2.9. Is yerinde yalnizlik alt boyutlarmin isten ayrilma niyetine etki durumunun

incelenmesi
Bagimh Bagimsiz B sh t p R?
Duygusal Tatminsizlik 0,591 0,068 8,703 0,000
Isten Ayrilma Niyeti  Kisilerarasi Tletisim -0,282 0,061 -4,597 0,000 0,329
Sosyal Iklim 0,030 0,054 0,553 0,581

*F=48,576

Is Yerinde Yalmzlik alt boyutlarinm, Isten Ayrilma Niyetini etkileme durumunun
incelenmesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari ¢izelgede verilmistir. Analiz

sonucuna gore kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmugtur.

Modelde katsay1 incelendiginde Duygusal Tatminsizligin, Isten Ayrilma Niyetini pozitif
yonde etkilemekte (B=0,591; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Yani bireylerin yasadigi
duygusal tatminsizlik, isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Buna gore Hipotezoa
dogrulanmaktadir. Kisilerarasi Iletisimin ise Isten Ayrilma Niyetini olumsuz y&nde
etkiledigi (B=-0,282; p<0,05) belirlenmistir. Buna gore bir is yerinde kisilerarasi iletisim
saglandikca (arttikg¢a), calisanlarin isten ayrilma niyetleri diismektedir. Buna gore
Hipotezo, dogrulanmaktadir. Sosyal Iklim boyutunun ise Isten Ayrilma Niyeti iizerinde
etkisi tespit edilememistir (B=0.030; p<0,05). Bunun sebebi olarak, bu caligmanin

yapildig is yerlerinde bireylerin, kendi sosyal ihtiyag¢larini tatmin eden sosyal iklimlerde
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bulunabilme olanagma sahip olmalar1 etkili olabilir. Oyle ki bireyler, gérevlerini icra
ederken bulunmak zorunda olduklar1 ortamin sosyal ikliminden memnun olmasalar bile,
sosyallesmek i¢in kendilerine ayirdiklar1 vakitlerde kendi istedikleri sosyal iklimlerin igine
girebilmekte ve orada sosyal iligkiler kurabilmektedirler. Bir 6nceki boliimde ulastigimiz
sosyal iklim ve isten ayrilma arasinda zayif bir iligki tespit ettigimiz de goz Oniine
alindiginda, ortada bir etki olmamasi sasirtict degildir. Bu sonuca gore Hipotezac
dogrulanmamaktadir. Regresyon analizimize gore Isten Ayrilma Niyetindeki degisimin

%33’ Duygusal Tatminsizlik ve Kisilerarasi Iletisim tarafindan aciklanmaktadur.

Cizelge 2.10. Is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet agisindan incelenmesi

Cinsiyet n Ort. ss t p

. Kadn 162 2,49 0,53

Is Yerinde Yalmizhk 2,506 0,013*
Erkek 139 2,34 0,53

] Kadin 162 2,48 0,98

Isten Ayrilma Niyeti 3,147  0,002*
Erkek 139 2,12 1,02

p*<0,05

Kadm ve erkek katilimeilar arasinda Is Yerinde Yalmzlik agisindan istatistiksel olarak
anlamlhi farklilhk bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore kadinlarin Is Yerinde Yalmzlik
puanlari ortalamasi erkeklerin ortalamasina gore anlamli bir sekilde daha biiyiiktiir. Yani
kadin calisanlar, erkek calisanlardan daha yalniz hissetmektedirler. Bu sonuca gore

Hipotez 4’iin dogrulandig1 soylenebilmektedir.

Kadin ve erkek katilimcilar arasinda Isten Ayrilma Niyeti agisindan istatistiksel olarak
anlamli farkliblk bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore kadinlarin Isten Ayrilma Niyeti
puanlar1 ortalamasi erkeklerin ortalamasina gore anlamli bir sekilde daha biiyiiktiir. Yani
kadin calisanlar, mevcut islerinden ayrilmaya erkek ¢alisanlardan daha egilimlidirler. Bu

sonuca gore Hipotez 12’nin dogrulandigi sdylenebilmektedir.

Cizelge 2.11. Is yerinde yalmzlik ve isten ayrilma niyetinin medeni durum agisindan

incelenmesi
Medeni Durum n Ort. s t p
is Yerinde Yalmuzlik Evli 192 243 049 4203 0,695
¥ Yerinde Yainizh Bekar 109 241 062 ’
. Evli 192 2,22 0,91
Isten Ayrilma Niyeti -1,877 0,062
Bekar 109 2,46 1,15

p*<0,05
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Evli katilimcilar ve bekar katilimcilar arasinda Is Yerinde Yalmzlik ve Isten Ayrilma
Niyeti agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Yani
medeni durum, is yerinde yalnizlik {izerinde bir etkiye sahip olmadig1 gibi, isten ayrilma
niyeti lizerinde de bir etkiye sahip degildir. Bu sonuglara goére Hipotez 5 ve Hipotez 13

dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.12. Is yerinde yalmzlik ve isten ayrilma niyetinin ¢ocuk sayis1 agisindan

incelenmesi

Cocuk Sayisi n Ort. ss F p
Cocugu yok 113 2,42 0,64

. 1 ¢ocuk 63 2,46 0,45

Is Yerinde Yalnizhk 0,494 0,687
2 ¢ocuk 87 2,38 0,49
3 ve daha fazla 38 2,49 0,44
Cocugu yok 113 2,40 1,09

. 1 gocuk 63 2,24 0,90

Isten Ayrilma Niyeti 0,763 0,516
2 ¢ocuk 87 2,31 1,03
3 ve daha fazla 38 2,14 0,87

p*<0,05

Cocuk sahibi olan, olmayan ya da mevcut ¢ocuklarin sayisi farkli olan katilimcilar arasinda
Is Yerinde Yalnizlik ve isten Ayrilma Niyeti agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Calismamizda ¢ocuk sayisinin is yerinde yalnizlik iizerinde bir
etkisinin olmadig tespit edildigi gibi isten ayrilma niyeti iizerinde de bir etkiye sahip
olmadigr tespit edilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 8 ve Hipotez 18

dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.13. Is yerinde yalmzlik ve isten ayrilma niyetinin yas agisindan incelenmesi

Yas n Ort. ss F p
30 yasindan kiigiik 66 2,43 0,63

. 30-39 arasinda 85 2,46 0,60

Is Yerinde Yalmzhk 1,455 0,227
40-49 arasinda 92 2,47 0,42
50 ve daha biiyiik 58 2,29 0,49
30 yasindan kiigiik 66 2,37 1,07

. 30-39 arasinda 85 2,31 1,02

Isten Ayrilma Niyeti 0,880 0,452
40-49 arasinda 92 2,38 0,93
50 ve daha biiytik 58 2,13 1,04

p*<0,05
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Farkli yastaki olan katilimcilar arasinda Is Yerinde Yalmzlik ve Isten Ayrilma Niyeti
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Yani yas
faktoriliniin is yerinde yalmizlik ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkili bir unsur olmadigi

tespit edilmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 3 ve Hipotez 11 dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.14. Is yerinde yalmzlik ve isten ayrilma niyetinin egitim durumu agisindan

incelenmesi

Egitim Durumu n Ort. ss F p
Lise 68 2,40 0,64

. On lisans 66 2,46 0,43

Is Yerinde Yalmizhk 0,148 0,931
Lisans 141 2,42 0,51
Yiiksek lisans ve tistii 26 2,41 0,67
Lise 68 2,01 1,02

. On lisans 66 2,42 0,93

Isten Ayrilma Niyeti 2,699  0,046*
Lisans 141 2,39 1,01
Yiiksek lisans ve tsti 26 2,38 1,04

p*<0,05

Egitim durumu farkl1 olan katilimeilar arasinda Is Yerinde Yalmzlik agisindan anlamli bir
farklilik tespit edilmezken, Isten Ayrilma Niyeti acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik oldugu belirlenmistir (p<0,05). Buna gore yiliksekdgretim mezunu (6n lisans,
lisans ve yliksek lisans ve iistii) c¢alisanlar, lise mezunu calisanlara gore isten ayrilmaya
daha egilimlidir. Sonucglara gore Hipotez 17 dogrulanmakta, Hipotez 7

dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.15. Is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma niyetinin ¢aligma siiresi acisindan

incelenmesi

Cahisma Siiresi n Ort. SS F p
1-10 y1l 115 2,44 0,64

. 11-20 yil 67 2,50 0,49

Is Yerinde Yalnizhk 1,122 0,340
21-30 y1l 95 2,36 0,43
30 yildan fazla 24 2,36 0,53
1-10 y1l 115 2,32 1,06

. 11-20 y1l 67 2,35 0,94

Isten Ayrilma Niyeti 0,720 0,541
21-30 y1l 95 2,34 0,97
30 yildan fazla 24 2,02 1,10

p*<0,05
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Calisma siiresi farkli olan katilimcilar arasinda Is Yerinde Yalmizlik ve Isten Ayrilma
Niyeti acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Sonuglar,
is hayatinda bulunulan toplam siirenin, is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma niyeti iizerinde
herhangi bir etkisinin olmadig1 gostermektedir. Buna gore Hipotez 10 ve Hipotez 16

dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.16. Is yerinde yalmizlik ve isten ayrilma niyetinin kurumda ¢alisma siiresi
agisindan incelenmesi

Kurumda Calisma Siiresi n Ort. SS F p
1-10 y1l 137 2,45 0,62

. 11-20 y1l 63 2,47 0,43

Is Yerinde Yalmizhk 0,922 0,431
21-30 yil 80 2,37 0,46
30 yildan fazla 21 2,30 0,53
1-10 y1l 137 2,34 1,06

. 11-20 y1l 63 2,20 0,86

Isten Ayrilma Niyeti 2,170 0,092
21-30 yil 80 2,45 1,02
30 yildan fazla 21 1,87 0,99

p*<0,05

Mevcut is yerlerinde gecirdikleri siire farkli olan katilimeilar arasinda Is Yerinde Yalnizlik
ve Isten Ayrilma Niyeti agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Sonuglar, is yerinde gegirilen siirenin, is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma niyeti
iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigin1 géstermektedir. Buna gore Hipotez 9 ve Hipotez

15 dogrulanmamaktadir.

Cizelge 2.17. Is yerinde yalmzlik ve isten ayrilma niyetinin pozisyon agisindan

incelenmesi

Pozisyon n Ort. sS t p

. Yonetici 30 2,32 0,64

Is Yerinde Yalnizhk -1,103 0,271
Personel 271 2,43 0,53

. Yonetici 30 2,01 1,16

Isten Ayrilma Niyeti -1,731 0,085
Personel 271 2,34 0,99

p*<0,05

Yoénetici ile personel olan katilimcilar arasinda Is Yerinde Yalmzlik ve Isten Ayrilma
Niyeti agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu

sonuglara gére Hipotez 6 ve Hipotez 14 dogrulanmamaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu calisma; is yerinde yalmizligin isten ayrilma niyetine etkisinin olup olmadigini tespit

etmek amactyla yapilmistir. Bu ana amaca dogru ilerlerken oncelikle is yeri yalnizlig ile

isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski olup olmadigi tespit edilmistir. Daha sonra da is yeri

yalnmizliginin ve isten ayrilma niyetinin; yas, kurumda c¢alisma siiresi, cinsiyet, medeni

durum, yoneticilik gérevi, ¢alisma hayatinda gecirilen toplam siire, cocuk sayist ve egitim

diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Bu kapsamda, Ankara ilinde

gorevlerini icra etmekte olan 301 calisana anket yapilarak veri toplanmistir. Verilerin

analizi sonrasi ulasilan sonuglar asagida yer almaktadir.

1.

Is yerinde yalmzlik diizeyinin demografik faktorlerle olan iliskisi incelendiginde;
yas, yoneticilik, egitim seviyesi, ¢cocuk sayisi, i hayatinda gecirilen toplam siire,
mevcut is yerinde gegirilen slire ve medeni hal ile anlamli bir iliskisinin olmadigi
tespit edilirken, cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdsterdigi ve kadin ¢alisanlarin
yalnizlik puanlarinin erkeklerin yalnizlik puanlarindan daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bununla beraber, kadin ve erkeklerin yalnizlik derecelerinin gergekten
farkli olup olmadigi konusunda birbirleriyle ¢elisen goriisler mevcuttur.
Calismamizin birinci boliimiinde belirttigimiz {izere Page ve Cole, kadinlarin
erkeklerden daha yalniz hissettiklerini belirtmislerdir (Page ve Cole, 1991). Ancak
bu farkin gercekten yalnizlik deneyimlerindeki farkliliklardan m1 kaynaklandigi
yoksa erkeklerin yalnizlik derecelerini bildirme konusunda kadinlardan daha ketum
davranmasindan mi kaynaklandig: siiphelidir. Yalnizlikta cinsiyet farkinin etkisine
dair ulastiZimiz sonuca aksi bir goriis olarak Borys ve Perlman, genel olarak
yalmizlikta cinsiyet farkliliginin bir etkisinin olmadigini savunmuslardir. Borys ve
Perlman, bu farkin sadece kadinlarin yalnizliklarin1 disa vurmada erkeklerden daha
diiriist davranmalarmin etkili oldugunu ileri slirmiislerdir (Borys ve Perlman,
1985). Literatiirde bu konuda bir goriis birligine varilamamis olsa da, gliniimiiz
diinyasinda erkek ve kadin rolleri yalnizligin deneyimlenmesinde cinsiyet farkini
aciklamada bizlere iyi bir ipucu vermektedir. Fischer, Mosquera, Vianen ve
Manstead tarafindan gerceklestirilen ¢alisma, erkeklerin ve kadinlarin duygusal
diinyalarin1 anlama bakimindan O6nemlidir. Arastirmacilar, erkeklerin; 6fke,
asagilama ve nefret gibi “giicli” duygular yasamaya daha yatkinken, kadinlarin

liziintii, korku, utang ve sucluluk gibi “gii¢siiz” duygular1 yasamaya daha yatkin
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olduklarini kesfetmislerdir (Fischer, Mosquera, Vianen ve Manstead, 2004).
Yaratilig itibariyle gelen bu duygusal egilimlerden ayr1 olarak, is yasaminda
hissedilen yalmizlik hususunda da kadinlarin; aile ve c¢alisma hayatlarindaki
rollerini bir arada yiiriitme konusunda erkeklere nazaran daha fazla zorlanmalarinin
ve kariyer engellerine erkeklerden daha fazla maruz kalmalarmin, daha yiiksek
yalnizlik puanlarina sahip olmalarinda etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Isten ayrilma niyetinin demografik faktdrlerle olan iliskisi incelendiginde ise; yas,
yoneticilik, medeni hal, is hayatinda gecirilen toplam siire, mevcut is yerinde
gegirilen siire ve ¢ocuk sayisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 goriiliirken, cinsiyet ve egitim durumunun isten ayrilma niyetiyle anlaml
iligkiye sahip olduklar1 belirlenmistir. Elde ettigimiz sonuclara goére kadinlar
islerinden ayrilmaya, erkeklere nazaran daha egilimlidirler. Bu durum {iizerinde, is
yeri yalnizlik puanlarmin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Is yeri yalmzlig1 ve
cinsiyet iligkisinde elde ettigimiz bulgulara dayanarak, kadinlarin sahip olduklari
yiikksek yalnizlik puanlarinin, onlar isten ayrilmaya daha egilimli bir hale
getirdigini sdylememiz miimkiindiir. isten ayrilma niyetiyle anlamli bir iliskiye
sahip olan diger faktor ise egitim durumudur. Elde etigimiz sonuglar isten ayrilma
niyeti en diisiik olan kesimin lise mezunlar1 oldugunu gostermektedir. On lisans,
lisans ve lisansiistii mezuniyetlerine sahip olan calisanlarin ayrilma niyeti puanlari,
lise mezunu c¢alisanlarin ayrilma niyeti puanlarindan daha yiiksektir. Giiniimiiz
diinyasinda lise mezunu bireylerin is bulmakta daha ¢ok zorlandiklar1 gergeginin
bunda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Elde ettigimiz sonuclarin, lise mezunu
calisanlarin islerinden ayrilmalar1 durumunda yeni bir is bulamayarak ellerindeki

is1 de kaybetme korkularinin bir yansimasi oldugunu séylemek miimkiindiir.

. Is yerinde yalmzlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceledigimizde

korelasyon analizi bize is yeri yalnizlig1 ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (r=,564) oldugunu gdstermistir. Is yerinde yalnizigin isten
ayrilma niyetine etkisine baktigimizda ise is yerinde yalnizligin, isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigi (B=1,056; p<0,05) belirlenmistir. Sonu¢ olarak
yaptigimiz calisma ve elde ettigimiz veriler, bireylerin is yasamlarinda
deneyimledikleri yalmzlik duygularinin, isten ayrilma niyetlerini kayda deger bir
Olciide etkiledigini gozler Oniline sermektedir. Bu sebeple orgiitler, personel

devrinin ve istenmeyen isten ¢ikmalarin dniine gegmek i¢in;
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e Yardimlagsmayi, dayanigsmayi, isbirligini ve dostca iligkilerin gelismesini tesvik
eden bir ¢alisma ortami sunmali,

e (alisanlarin sosyallesebilecekleri uygun sartlar olusturmal,

e Kisilerarasi iligkilerin gelismesini tesvik eden bir orgiit yapist kurmali,

e Destekleyici yonetim tarzlarini aragtirmali ve bunlar1 hayata gegirmeli,

e Calisanlarin sorunlarin1 ¢6zme odakli insan kaynaklar1 politikalari uygulamali ve

bunlar1 bir biitiin olarak 6rgiit politikas1 haline getirmelidirler.

Kadinlarin, daha yiiksek yalnizlik puanlarina sahip olduklari ve isten ayrilmaya daha
egilimli olduklar1 goriilmektedir. Orgiitler, bu veriyi dikkate almali kadin calisanlarin ne
sebeple yalniz hissettiklerini arastirmalidirlar. Bu baglamda, kadin calisanlarin yalniz
hissetme sebeplerini, orgiit i¢i dinamiklerle birlikte degerlendirerek ¢oziimler sunacak

uzman goriisleri son derece etkili olacaktir.

Ulastigimiz  sonuglarla birlikte, bu c¢alisma belirli sinirhiliklara sahiptir.  Oncelikle
yalnizligin Olciilmesi son derece zor bir husus olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tez
kapsaminda yaptigimiz bu 6l¢limler esnasinda daha az sosyal temasa ve kisith kisilerarasi
iligkilere sahip calisanlarin daha az yalmizlik diizeyine sahip olabildikleri, ayn1 sekilde
genis sosyal aglarin i¢inde bulunan ve daha ¢ok insanla temas kurabilme imkanina sahip
calisanlarin da daha c¢ok yalmzlik diizeyine sahip olabildikleri tespit edilmistir. Bu
siirlilik, diger 6znel konular calisilirken ortaya ¢iktigi gibi bu g¢alismada da ortaya
cikmistir. Tezin i¢inde deginildigi gibi 6znel bir kavram olan yalnizlifin kesin ve net
olarak 6l¢iilmesinin miimkiin olmamasi, ¢alisma i¢inde bir sinirlilik olarak tezahiir etmistir.
Ikinci olarak tezimizin konusu -ig yeri yalmzhiginin kendisine has bir 6zellik olarak
yalnizca is yeri smurlari icinde yasanmasindan dolayi- mekan olarak is yeri ile smirhdir.
Calisanin is disindaki yasaminda deneyimledigi yalnizlik, her ne kadar is hayatin1 etkileme
potansiyeli tasisa da kapsam disinda birakilmistir. Uglincii olarak 6rneklemin sinirlilig
karsimiza ¢ikmaktadir. Her insan yalmzligi farkli sekilde deneyimledigi igin, ¢cok daha
biiylik 6rneklem gruplariyla ve ¢esitlendirilmis kisilik 6zellikleriyle ¢alismak, daha etkili

sonuclar verebilecektir.

Sahip oldugu kisitliliklara ragmen ¢alismamiz, is yerinde yalnizlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ortaya koyarak, daha sonraki arastirmacilarin bu konu hakkinda fikir

edinmelerini ve ¢ikarimlar yapabilmelerini saglayacaktir. Tez i¢inde ele aldigimiz bu konu;
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farkl is kollarinda faaliyet gosteren ve farkli ¢alisma kosullarina sahip bireyler iizerinde
gerceklestirilerek, ele alinacak islerde ve sartlarda yalmizlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki baglantinin nasil oldugu ortaya konabilecektir. Bir diger fikir olarak araci faktor
kullanilarak ¢alisma daha da zenginlestirilebilir. Is yiikii ve orgiitsel baghlik gibi
degiskenler, araci faktor olarak segilebilir ve yalnizlik ile ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
bu faktoér ile nasil bir degisim gosterecegi gozlemlenebilir. Bu c¢alismada ulasilan
sonuglardan biri olan; kadinlarin is yerlerinde neden daha fazla yalniz hissettikleri, neden
ayrilmaya daha egilimli olduklar1 veya her iki sorunun birden cevabi aranarak, konuya

cinsiyet farkliliklar1 baglaminda yaklasilabilir.
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Degerli katilimet;

Asagida yer alan anket formundan Prof. Dr. Belgin AYDINTAN danismanliginda
gerceklesmekte olan yiiksek lisans tez calismasinda yararlanilacaktir. Anket sonuglari
genel olarak degerlendirilecek ve isminiz, ¢alistiginiz kurum ve departman gibi bilgiler
sizden istenmeyecektir. Sorulara igtenlikle cevap vermeniz, bilimsel olarak tutarh
sonuglara ulasmamizda ve tezin ele aldig1 sorunlara gercek¢i ¢oziimler iiretebilmemizde
son derece dnemlidir.

Arastirmaya katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederiz.
Yigithan Erkose

Gazi Universitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni durumunuz: ()Evli () Bekar

Cocuk sayimniz:

Yasmiz:

Egitim durumunuz: () Lise ()Onlisans () Lisans () Yiiksek lisans ve
ustu

Kag yildir ¢alisma hayatindasiniz?

Su an ¢alismakta oldugunuz kurumda kag yildir ¢alismaktasiniz?

Calistiginiz kurumdaki pozisyonunuz: () Yonetici olan () Yonetici olmayan

BOLUM 2: iS YERINDE YALNIZLIK

Liitfen icinde bulundugunuz

durumu en iyi belirten Kesinlikle Katilmi m Kismen Katils m Kesinlikle
secenegin lizerine X isareti | Katilmiyorum yoru Katiliyorum yoru Katiliyorum
koyunuz.

1. Is ortaminda baski
altindayken is arkadaslarim
tarafindan yalniz
birakildigimi hissederim.
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Liitfen iginde
bulundugunuz
durumu en iyi
belirten secenegin
iizerine X igareti
koyunuz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

2. Cogunlukla is
arkadaglarimin bana
mesafeli
durduklarini
hissediyorum.

3. Birlikte
calistigim insanlarla
arama mesafe
koydugumu
hissediyorum.

4. Kendimi is
arkadaslarimdan
duygusal olarak
uzak hissediyorum.

5. Is yerimdeki
iliskilerimden
memnunum.

6. Calistigim is
yerinde dostluk
anlayis1 hakimdir.

7. Is arkadaslarimla
birlikteyken ¢ogu
zaman kendimi
dislanmis
hissediyorum.

8. Is yerinde ¢ogu
zaman diger
caliganlarla birlikte
aramda bir
kopukluk
hissederim.

9. Is yerindeyken
kendimi genel bir
bosluk duygusu

igcinde hissederim

10. Is yerinde sosyal
iligkilerim vardir.

11. Is yerimdeki
sosyal etkinliklere
(piknik, parti,
yemek v) katilirim.




EK-1. (devam) Anket Formu

138

12. Is yerinde
gerektiginde isle
ilgili glinliik
sorunlarimi
konusabilecegim
biri var.

13. Is yerinde
istedigimde kisisel
diistincelerimi
paylasabilecegim
kimse yoktur.

14. Is yerinde mola
zamanlarinda
beraber vakit
gecirebilecegim
biri vardir.

15. Kendimi is
yerindeki arkadag
grubunun bir
parcasi olarak
hissederim.

16. Is yerinde beni
dinleme
zahmetinde
bulunan insanlar
vardir.

BOLUM 3: iSTEN AYRILMA NiYETIi

Liitfen icinde bulundugunuz
durumu en iyi belirten
segenegin lizerine X isareti
koyunuz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Eger imkanim olsayd1
isimden ayrilirdim.

2. Son zamanlarda
isimden ayrilmay1 daha
sik diisiinmeye basladim.

3. Aktif olarak yeni bir is
artyorum.

4. Isimden ayrilmay1
diisiiniiyorum.
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