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Oz

Icinde bulundugumuz cagm en belirgin 6zelliklerinden birisi insanin tek bagmaligidr.
Insanligin iginde bulundugu bu durum is ortamlari igin de séz konusudur. Orgiitlerde
calisanlar bu konuda farkli kaynaklardan destek alabilmektedir. Bu kaynaklardan birisi de
yonetici destegidir. Yonetici destegi, genel olarak calisanlarin iyiliginin gozetilmesi ve
katkilarina deger verilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu arastirmanin amaci, algilanan yonetici
desteginin isyerinde yasanan yalmizhik iizerindeki roltinii belirlemektir. Arastirma, Denizli
ilinde faaliyet gosteren bir elektrik dagitim sirketindeki ¢alisanlar tizerinde, anket yontemi
uygulanarak gerceklestirilmistir. Arastirmada is yasaminda yalmzlik kavrami duygusal
yoksunluk ve sosyal yalnizlik boyutlariyla Ol¢iilmiis ve algilanan yonetici desteginin bu
boyutlar iizerindeki etkisi analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore, algilanan yonetici
desteginin varlig1, calisanlarin yasadigi isyeri yalmzliginin hem duygusal yoksunluk
boyutunun hem de sosyal yalnizlik boyutunun azalmasin saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Yonetici Destegi, Isyerinde Yalmzlik, Duygusal Yoksunluk,
Sosyal Yalnizlik

Abstract

One of the most significant feature of the current era is human being’s loneliness. This situation
of humanity is also the case for work places. The workers in organizations can have support
about this issue from different sources. One of these sources is supervisor support. Supervisor
support is generally defined as overseeing the wellbeing of workers and valuing their
contributions. The purpose of this study is to determine the role of perceived supervisor
support on workplace loneliness. The study is built on a survey analysis which was employed
on the workers of an electricity distributor company in Denizli province. In the current study,
the concept of workplace loneliness is measured with emotional deprivation and social
loneliness dimensions, and the impact of perceived supervisor support on these dimensions is
analyzed. As a result of this analysis, we found that the presence of perceived supervisor
support lowers both emotional deprivation dimension and social loneliness dimension of
workplace loneliness.

Keywords: Perceived supervisor support, Loneliness in the workplace, Emotional deprivation,
Social loneliness
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1. Giris

Orgiitler, sadece is ve calisma alanlari olarak bilinen birimler olmaktan ote, ayrica sosyal
iliskilerin yasandig1 ve psikososyal ihtiyaclarinin doyumu igin gerekli olan en uygun ortamlar
olarak da bilinmektedir. Orgiitlerin, galisanlarin psikososyal ihtiyaglarina cevap verebilme
kapasitesinin artisinda, orgiit yoneticilerinin destekleyici tavir ve tutumlarinin ¢ok biiyiik bir
payr bulunmaktadir. Calisanlar, yoneticilerinin kendilerini yapmakta olduklar1 gorevler
konusunda desteklediklerini hissettikleri zaman, orgiitsel hedefleri basarma konusunda daha
gayretli olmaktadirlar. Buna karsilik calisanlarin, gorevlerini yerine getirme ve kendilerinin
orgiit icerisinde ne anlam ifade ettiklerine dair yoneticilerinden olumlu bir geri besleme
gorememeleri, biiyiik bir ihtimalle yalnizlik ve diglanmishk psikolojisine kapilmalarina neden
olacaktir.

Yalnizlik, her insanin hayatinda deneyimledigi 6znel ve ¢ogu zaman keder verici bir histir.
Aym zamanda yalmzlik, farkli sekillerde ve derecelerde algilansa da evrensel bir nitelik
tasimaktadir. Insanlik tarihi kadar uzun bir gecmise sahip olan yalmzlik, 6zellikle sanat,
edebiyat ve psikoloji alanlarinda kendine siklikla yer bulmustur. Orgiitlerde yalnizlik
kavraminin ele alinmasinin ve bu konuda ampirik calismalarin yapilmasiin nispeten yeni
oldugu soOylenebilir. Buna ragmen yalnizlik olgusunun, giintimiizdeki en Onemli sosyal
ortamlardan biri olan isyerlerinde bilimsel olarak incelenmesine yonelik ¢alismalar son yillarda
hiz kazanmistir. Bu tiir ¢alismalarin sayisindaki artis, toplumda bu yonde duyulan bir ihtiyact
gidermek veya sorunlara ¢oziim bulma ¢abalariyla dogru orantilidir. Giiniimiizde iletisim
teknolojilerindeki hizli gelismeler, her ne kadar bireyleri ve gruplar1 birbirine yakinlastirmis
olsa da, gesitli iletisim araclar1 ve yontemleri tiim gelismelere ragmen, insanlarin psikososyal
ihtiyaclarina cevap verememektedir. Insanlar, psikososyal ihtiyaclarim karsilayacak gergek
sosyal iligkiler ve etkilesimler yerine, sanal ve ytizeysel iliskiler kurmak suretiyle aslinda derin
bir bosluga siirtiklenmektedirler. Genel olarak, ac1 verici ve stres yaratan 6znel bir deneyim
olarak tanimlanan yalnizligin kompleks bir yapiya sahip olmas1 (Rokach, 1988: 532) bu olguyu
aciklamay: zorlagtirmaktadar.

Is yasaminda yalmzlik, drgiitte calisan kisilerin, calisma hayatindaki psikososyal dengelerini
bozmak suretiyle onlarin ortaya koyabilecekleri potansiyel etkinlik, verimlilik ve
yaraticiliklarimi azalttigr gibi, Ozellikle nitelikli ve vasif diizeyi yiiksek is gorenlerin isten
ayrilmalaria da yol acgabilir. Bu baglamda, yoneticilerin orgiitte galisan bireyler {izerindeki
algilanan destegi, orgiitsel biitiinliigiin korunmas ile orgiitsel basarilarin ve ¢alisma barisinin
en etkili yollarindan biridir. Orgﬁtlerde istihdam edilen ¢alisanlarin, kendilerinden beklenen
gorevleri etkili ve verimli bir sekilde yerine getirmeleri ve sorunlara yaratict ¢oziimler
bulabilmeleri konusunda, ihtiyag duyduklari maddi ve manevi destegin saglanmadig:
bi¢iminde bir algiya ve diislinceye sahip olmalari, onlarin is hayatinda yalnizlik hissi
yasamalarina neden olmaktadir. Bu calismada, Orgiitlerdeki en etkili aktorlerden bir olan
yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan destekleyici tavir ve davraniglarinin, isyerindeki
yalnizlik ile olan iliskisi incelenmektedir.

2. Kuramsal Cergeve

Arastirmada ele alinan iki kavramdan birisi algilanan yonetici destegi ve digeri ise is yasaminda
yalmizliktir. Asagida bu iki kavrama ait tamimlar ve diger arastirmalarin bulgular
degerlendirilmektedir.

2.1. Algilanan Yonetici Destegi

Orgiitlerin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinden birinci derecede yoneticiler
sorumludur. Orgiit yoneticilerinin basarisi, is ortaminin yapilandirilmasindan gesitli gorevlerin
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bir esgiidiim icerisinde yerine getirilmesine kadar, orgiitiin tiim etkinliklerinin vizyon, misyon
ve stratejik amaclar1 dogrultusunda gergeklestirilmesinde gosterecegi beceriye baglidir.
Yoneticiler calisanlara rehberlik yapmada, onlar1 yonlendirmede ve degerlendirmede &nemli
bir rol oynamaktadir. Bazi yoneticiler, astlarinin hedeflerine ulasabilmesi icin onlar
gliclendirmekte, onlarin yeteneklerini aciga ¢ikarmakta ve destekleyici olmaktadir. Bunun
aksine bazi yoneticiler ise astlarina énemsizmis gibi davranmakta, asagilayic1 ve kii¢limseyici
bir tavir sergilemekte ve onlara kotii muamelede bulunmaktadir. Yoneticilerini kotii muamele
eden Kkisiler olarak algilayan astlar, biiyiik olasilikla hem yoneticilerine hem de Orgiitlerine
karsi, oOrgiit yararina sarf edilen goniillii ¢abalar1 azaltmak gibi, zarar verici davraruslara
yoneleceklerdir (Shoss vd., 2013: 158).

Calisanlar, istihdam edildikleri orgiitleri degerlendirirken, is stzlesmesi kapsaminda yerine
getirdikleri gorevleri karsiliginda kendilerine verilen haklar ve odiiller hakkinda genel bir
algilamaya sahip olduklar: gibi, 6rgiit yoneticilerinin onlarin emek ve katkilarina deger verme
oOlgiileri ile is mutluluklarini 6nemseme derecelerine gore de, genel bir goriis ve anlayis
gelistirmektedirler. Calisanlar, astlar1 yonetme ve onlarin performanslarini degerlendirme
sorumluluguna sahip olan yoneticilerinin, kendilerinin Orgiitteki is gorme etkinlikleri ve
bagarili olma diizeyleri hakkindaki olumlu ya da olumsuz yonelimlerini, orgiitiin desteginin bir
gostergesi olarak yorumlamaktadirlar (Eisenberger vd., 2002: 565). Calisanlar, orgiitlerinde
genel bir degerlendirme yapmak suretiyle, yoneticilerinin kendilerine karsi gosterdikleri
olumlu ya da olumsuz davranislar seklindeki tavirlarini, cogunlukla yoneticilerinden
kaynaklanan algilanan destegin bir gostergesi olarak gormek egilimindedirler (Pohl ve Galleta,
2017: 62). Bu baglamda, Kim ve digerleri (2017: 126) “algilanan yonetici destegi”ni, sosyal
destek tanimindan yola gikarak, ¢alisanlarin ydneticilerinin onlara yardimci olmasi iizerine
kurulu olan iligkilerinin nitelikleri ile bu yonde sekillenen inanglar1 olarak tanimlamaktadir.
Yoneticiler, astlarinin performansini artirma konusunda ¢ok sayida kaynaga sahip olmalarina
karsin, orgiitlerde destek saglamanin en etkili yolu, astlarin yoneticileri tarafindan basarili
goriildiiklerinin farkinda olmalaridir (Kim vd., 2017: 126).

Algilanan yonetici destegi ile drgiitsel destek arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Orgiitsel
destek, calisanlarin orgiit degerlerine yaptiklar: katkilarin dikkate alinmasi ve orgiitiin genel
olarak ¢alisanlarin iyiligini 5nemsemeleri ile ilgili calisanlarin genel inanglarini ifade etmektedir
(Eisenberger vd., 2001: 42). Algilanan yonetici destegi ise calisanlarin yoneticilerinin onlar
umursama ve Orgiit amaglarina yaptiklar: katkilara deger verme diizeylerine dair inanglaridir
(Pohl ve Galleta, 2017: 62). Orgiit yoneticileri, otonomi saglama, parasal veya maddi destek ve
daha fazla ilgi gostermek gibi degerli kaynaklar1 elinde bulundurma giiciine sahip kisilerdir.
Yoneticiler, astlarina bu tiir degerli kaynaklar temin ettiklerinde, astlar yoneticilerinin onlarin
katkilarina deger verdiklerini ve onlarin iyiligini nemsedikleri yoniinde bir algilama gelistirme
egilimi icinde olmaktadirlar (Park ve Jang, 2017: 707). Bu sebeple astlar, yoneticilerinin bu
destegine karsilik olarak orgiit amaglar1 dogrultusunda goniillii davraruslar sergileyebilirler.
Orgiit yasaminin hiyerarsik dogasi geregi olarak, calisanlarin gorevlerini etkili bir sekilde
yapabilmeleri igin bir takim kaynaklara, ekipmanlara, araglara ve bilgiye ulasmalari
gerekmektedir ki, orgiit calisanlarina biitiin bunlarin temini i¢in en azindan bir dereceye kadar
yoneticilere bagli olduklar1 vurgulanmaktadir (Govaerts vd., 2017: 4). Dolayisiyla yoneticiler,
calisanlartyla profesyonel ve kisisel iliskileri vasitasiyla onlara giiclii mesajlar verebilirler.

C)rgiitlerde calisanlarin bazi algilarimi degistirmede yonetici destegi, diger oOrgiitsel
destek araclarindan daha etkili olabilir (Ince, 2016: 651). Algilanan yonetici destegi, calisanlarin
yOneticisi tarafindan ne kadar desteklendigi ile ilgili hislerini ifade etmektedir. Algilanan
yonetici destegi yapisinin genis Olgiide kullanilan bilesenleri giiven, saygi ve ydneticinin
calisanlara yardimcr olmadaki istekliligidir (Gagnon ve Michael, 2004: 173). Yonetici destegi,
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yoneticilerin astlarina sagladig1 destek, cesaretlendirme ve onlara ilgi gostermesine yonelik
calisanlarin algilama derecelerini ifade eder. Aksine destekleyici olmayan yoneticilerin,
astlartyla iyi iletisim kurmakta basarisiz kimseler olduklar1 soylenebilir (Babin ve Boles, 1996:

60). Yoneticilerden saglanan destegi bir iist ile ast arasindaki olumlu is iliskileri seklinde ele
alan Bhanthumnavin’e (2003: 79-81) gore calisanlar tarafindan algilanan yonetici desteginin,
performans: artirmak amaciyla sagladigr ti¢ destek tiirii vardir. Bu destek tiirleri duygusal,
bilgisel ve maddi destek olarak belirtilmistir. Bhanthumnavin (2003), bu ¢ercevede, bu destek
tiirlerinden biri ya da daha fazlasinin bulundugu bir is ortamindaki bir ast ile {ist arasindaki
kisileraras iligkileri yonetici destegi olarak tanimlamaktadur.

Yonetici, astlarin giinlitkk ¢alisma rutinini denetleyen kisiyi ifade ederken, calisma
arkadas: orgiitte is gorenlerin benzer pozisyonlarda rol iistlendikleri ya da yer aldiklar kisileri
ifade etmektedir (Yoon ve Thye, 2000: 296). Sosyal ve orgiitsel destek ile ilgili literatiirde yer
alan arastirmalar, yoneticilerin astlarini destekledikleri durumlarda destekleyici davranislarin is
stresinde azalma ve performans artisi gibi hem Orgiit hem de ¢alisan i¢in olumlu sonuglar
ortaya cikardigimi gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2006: 690). Bu degerlendirmeler
cercevesinde algilanan yonetici destegi kavrami, siklikla algilanan orgiitsel destek kavramu,
sosyal destek ve lider-iiye etkilesimi teorisiyle iliskilendirilmektedir. Algilanan yonetici destegi
icin énemli bir alt yap: teskil eden diger bir kavram olan sosyal destek, bireyin sevmek ve
sevilmek, saygi duyulmak ve karsilikli yiikiimliiliikleri olan bir sosyal agin iiyesi olduguna
inanmasina yol agan bilgiler olarak tamimlanmaktadir (Cobb, 1976: 300). Sosyal destek, is
arkadaslarindan, aileden ve diger arkadaslardan gelebilecegi gibi, yoneticilerden de temin
edilebilir. Is arkadaslarindan ya da yoneticilerden gelen isyerindeki destegin dogasinin birgok
farkli sekli mevcuttur. Bunlar; bilgisel destek (damisma, rehberlik, tavsiye ve kritik konular
hakkinda diger orgiit {iyelerinden elde edilen raporlar gibi), duygusal destek (bir ¢alisanin
ihtiya¢ aninda yardim i¢in bagkalarina giivenebilecegi saglam bir grup icinde olusan ilgi gibi),
aragsal destek (gorevi tamamlayabilmek icin saglanan kolaylik gibi) ve degerlendirme destegi
(deger bigme, geri bildirim, endiseleri giderici giivenceler verme gibi) (Poulsen vd., 2016: 135).
Orgiitler agisindan degerlendirildiginde destekleyici bir is ortami, galiganlarin is arkadaslarinin
da onlara yardima olduklar: ve yoneticilerin ¢alisanlarin islerini kolaylastirdigi ve c¢abalarim
destekledigi algilamasiyla ifade edilmektedir. Destekleyici is ortamlar1 genellikle, {iretken
davraruslarla ve olumu is tutumlariyla iligkilendirilir (Babin ve Boles, 1996: 60). Konuyla ilgili
kanitlar, bireyler arasindaki destekleyici etkilesimlerin, stresten kaynakli pek ¢ok saglik
sorunlarina kars: insanlar1 korudugunu gostermektedir (Cobb, 1976: 300).

Michael (2014:45) algilanan yonetici desteginin, is hayatina katilan ¢alisanlar i¢in son derece
onemli etkilere yol agmasiyla ilgili goriis ve diislincelerin esas kaynaginin, “sosyal miibadele
teorisi” (Blau, 1964) ve “karsiliklilik kuralindan” (Gouldner, 1960) yararlanarak, “lider-iiye
etkilesimi teorisi” oldugunu ifade etmektedir. Bu teori, yoneticiler ile astlar arasindaki ikili
iliskilerin niteligine odaklanmaktadir. Sosyal miibadele, belirsiz baz1 yikiimliiliikleri
beraberinde getirmektedir. Bir kimse baska birine bir iyilik yaptiginda, her ne kadar bu iyiligin
geri doniisiiniin ne zaman ve ne sekilde gergeklesecegi tamamen belirsiz olsa bile bu iyiligin
gelecekte bir geri doniisii olacag1 beklentisine sahip olur (Wayne vd., 1997: 82). Ote yandan
“lider-iiye etkilesimi”, calisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkilerin kalitesini ifade etmektedir
(Eisenberger vd., 2010: 1085). Lider-iiye etkilesimi teorisinin agirlik merkezi, liderin ve
izleyicilerinin olgun bir liderlik iligkisi gelistirebilmeleri durumunda, etkili bir liderlik siirecinin
meydana gelmesi ve boylece bu iligkilerin getirdigi pek ¢ok faydaya ulasma imkaninin elde
edilmesidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). Konuyu yonetim kademeleri agisindan ele alan Wu
ve digerleri (2014: 219) “sosyal miibadele teorisine” gdre daha {ist kademedeki yoneticilerin,
daha alt kademelerde gorevli yoneticilere kars: daha yardimsever bir tavir sergilemelerinin, alt
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kademelerdeki bu yoneticilerde zorunlu bir karsiliklilik hissine neden olacagini ve boylece alt
kademelerdeki yoneticilerin astlarina kars:1 daha yardimsever davranmalar1 sonucunun ortaya
cikacagini belirtmislerdir. Ayrica astlar, yoneticilerinin bu yardimseverligine karsilik olarak
ekstra rol davranmislarini artiracak ve zarar verici davranislardan uzaklasacaklardir. Lider-iiye
etkilesimi iliskilerinin sosyal miibadeleye dayanmas: sebebiyle, ¢alisanlarin yiiksek nitelikteki
iligkilere karsiik vermesi, astlarin bir kisminda zorunluluk algilamasi olusturmaktadir. Bu
iligkiler icindeki astlarin karsilik verebilmesi, onlarin rollerinin artmasini ve cesitlenmesini
saglar, boylece onlar normal rol gerekliliklerinden daha fazlasimi yerine getirmektedirler
(Hofmann vd., 2003: 171). Ornegin bir gorevler iizerinde yoneticiyle birlikte fazla mesai yapmak
ya da o yOneticiye bagh diger calisanlara gorevlerinde yardimac olmak, bu tiir davramnslar
icinde degerlendirilmektedir. Boylece astlar, olusturulan ve siirdiiriilen yiiksek nitelikteki lider-
iiye etkilesimi iliskisinden kaynaklanan yararli faaliyetler gerceklestirmek suretiyle
yOneticilerine dogrudan karsilik vermektedirler (Setton vd., 1996: 220). Lider-iiye etkilesiminin
temel Onciiliiniin, lider ile astlar1 ya da izleyicileri arasinda gelisen iliskiler oldugu sdylenebilir.
Bu iligkiler, her iki taraf arasinda fiziksel ve zihinsel ¢aba, maddi kaynak, bilgi ve duygusal
destegin degisimi ile karakterize edilmektedir (Liden vd., 1997: 48).

Algilanan yonetici destegine yonelik gerek iilkemizde gerekse yabanci iilkelerde yapilan
arastirma bulgularinin 6nemli bir kismi, bu olgunun pek ¢ok olumlu bireysel ve orgiitsel
sonuglar1 oldugunu gostermektedir. 1§yerindeki destek ve stresle ilgili calismalarda,
yoneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin orglitlerde onemli bir destek kaynagi oldugu
vurgulanmaktadir (House ve Landis, 1988: 312). Bazi arastirma bulgulari, ilk kademe
amirlerinin c¢alisanlarin isten ayrilma kararlarinda onemli etkileri oldugunu gostermektedir
(Maertz vd., 2007: 1062). Demirhan ve digerleri (2014:293) Emniyet Miidiirliigiinde gorevli
polisler iizerinde yaptiklar1 arastirmada, yonetici destegi ile Orgiitsel performans arasinda
pozitif ve anlamh bir iliski bulundugunu ifade etmislerdir. Emhan ve digerleri (2014: 87)
calismalarinda banka personellerinin algiladiklar1 yonetici destegi ile is memnuniyetleri
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Pekdemir ve digerleri (2013: 94)
birey-6rgiit uyumunun, agitk¢a konusma davranisi iizerindeki etkisinde algilanan yonetici
desteginin aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasmislardir. Allen ve digerlerinin (2007: 1069)
arastirma bulgularina gore, hem algilanan orgilitsel destek hem de algilanan yonetici destegi
isten ayrilma davranisiyla iligkili bulunmustur. Wu ve digerleri (2014: 215) yonetici desteginin
calisanlarin psikolojik sagliklari, is tutumlar1 ve is performanslarimi diger sosyal destek
kaynaklarindan daha fazla etkiledigini belirtmislerdir. Babin ve Boles (1996: 69) tarafindan
yemek hizmetleri endiistrisinde satis gorevlisi olarak calisanlar iizerinde yapmus olduklar:
arastirmada, calisanlarin yonetici destegi algilari ile rol catismasi ve rol belirsizligi arasinda
anlamli ve negatif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Ayni calismada destekleyici yonetim
algilamalarindaki bir artisin, is stresini azalttigi ve is tatminini artirdigr bulgularina da
ulasilmistir. Rhoades ve Eisenberger'in (2006: 689) calismasinda, astlara saglanan yonetici
desteginin, orglitsel destek algilamalari ile rol igi ve ekstra rol performanslari {izerinde olumlu
bir etki yarattig1 bulunmustur.

2.2, i§yerinde Yasanan Yalmizlik

Modern toplumlarda bireyler, her ne kadar kalabalik insan gruplariyla siirekli etkilesim iginde
olsa da, iginde yer aldiklar1 sosyal aglarda doyurucu iliskiler kuramamaktadirlar. Sosyal
iligkiler, insan hayatinin temelinde yer alir. Psikologlar, ¢ogu zaman sosyal iliskilerdeki
saldirganlik, rekabet ve kalabaliklik gibi negatif faktorlerin iizerinde inceleme yapmaktadirlar.
Aragtirmacilar, ¢ok fazla sayida insanin yer aldigi ve bireylerin kalabaliklar iginde
deneyimledikleri ©6znel hislerine dair Ornekler iizerinde arastirma yapmaktadirlar. Fakat
aragtirmalarda insanlarin kendilerini 6znel olarak yalriz hissettikleri ve sosyal baglarin son
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derece az oldugu sosyal iligkilerin bu yoniine, yani yalnizlik olgusuna, daha az 6nem verdikleri
goriilmektedir (Russell vd., 1980: 472). Bununla birlikte son donemlerde yalnizlik hakkindaki
arastirmalarin sosyal bilimler i¢indeki hiz1 giderek artmaktadir (Peplau ve Perlman, 1982: 2).

Yalnizlik tiizerine yapilan ¢alismalarin sayisindaki artista, bu olgunun o6zellikle olumsuz
sonuglarinin hissedilir diizeye gelmesinin 6nemli bir pay1 vardir. Cacioppo ve digerlerine (2009:
977) gore tek basina bir hayat yasamaya zorlandig1 zaman sosyal bir canli olan insan i¢in hayat
iyi bir sekilde devam etmemektedir. Yalnizlik, yasam siiresinin kisalmas:i gibi gesitli saglik
sorunlarina neden olmaktadir. Ortalama bir insan, uyumak disindaki zamanlarin ¢ok biiyiik bir
kismini diger insan gruplar icerisinde gecirir ve diger insanlarla zaman gegirmeyi tek basina
zaman gecirmeye tercih eder. Toplum iginde goriilen yalnizlik olgusu, insanlarin sadece
bireysel yasantilarinda degil, aile, isyeri ve okul gibi gesitli sosyal kurumlarda da kendisini
hissettirmektedir. Bu ¢ercevede yalmzlik, cogu zaman sosyal kurumlarin saghg: ile ilgili endise
yaratmaktadir. Yalmizlik, genel olarak sosyal etkilesimlerdeki bir sorunu ifade eder. Yalnizlik
genel olarak, yabancilasma, yiiksek bosanma oranlari ve yaygin sug¢ vakalari gibi sosyal
bozulmanin bir sebebi olarak goriilmektedir (Peplau ve Perlman, 1982: 2). Marshall ve
digerlerine (2007: 198) gore yalmzlik, bir kisinin sosyal iliskilerinin kendisinden kaynaklanan
eksiklik ve yetersizlik durumuyla basa ¢itkma konusunda mutsuzluk verici bir deneyimi olarak
tanimlanmaktadir. Yalnizlik, tipik olarak, bir kisinin sosyal ve kisisel iliskilerindeki bir
eksikligin bilissel olarak farkindaligini igeren ve 6zlem, bosluk hissi veya iiziintii gibi duygusal
tepkilere neden olan durum olarak tamimlanmaktadir (Asher ve Paquette, 2003: 75). Bazi
diisiiniirler ise yalnizlik deneyimini, spesifik ve kendine 6zgii bir ac1 ve belirleyici 6zellikleri
tam olarak bilinmeyen bir stres kaynagi olarak agiklamaktadirlar (Rokach, 1988: 531). Olumlu
sosyal iligkilerin yoklugu seklinde ele alinan yalnizligin genel olarak anksiyete ve depresyon
gibi olumsuz psikolojik durumlara yol actig1 one siiriilmektedir (Cohen ve Wills, 1985: 311).
Olumsuz psikolojik sonuglarla izah edilmeye c¢alisan yalmizlikla ilgili arastirmacilarin
goriislerinde mutabakat sagladiklar1 ti¢ 6nemli nokta vardir. Birincisi, yalnizlik kisinin sosyal
iliskilerindeki yetersizliklerden kaynaklanir. ikincisi, yalnizlik 6znel bir deneyimdir; yalnizlik
nesnel anlamda sosyal izolasyonla ayni durumu ifade etmez. Insanlar tek basina degilken ya da
kalabaliklar igindeyken de yalmiz olabilir. Ugiinciisii, yalnizlik deneyimi sikinti ve iiziintii
vericidir (Peplau ve Perlman, 1982: 2).

Sosyal iligkilerdeki bir eksikligi ve yetersizligi ifade eden yalnizlik, modern diinyadaki en
onemli sosyal ortamlardan biri olan igyerinde de yasanabilen bir sikintidir. Isyerlerinin
kisilerarasi iligkiler icin firsatlar barindiran bir sosyal kurum olarak algilanmasina ragmen,
gliniimiiz isyerlerinin ¢ogunlukla “is ve gorev odakli” tasarimlarindan dolay1 yeni calisma
diizeninin, ¢alisanlar arasinda is arkadaghklarinin ve anlamli iligkilerin gelistirilebilecegi bir yer
olarak diisiiniilmedigini belirten Wright (2005: 44), bu sekilde diizenlenmis is ortaminin sosyal
dogas1 sebebiyle yalmizlik hissinin artabilecegini ileri siirmektedir. Wright (2007: 5) is
yasaminda goriilen “yalmzlig1”, isyerindeki mevcut arkadasliklar ile arzulanan dostluklar
arasindaki farklilik ile yalmizlik duygusuna yol agan bu farkliligs, fiilen yasanan arkadasliklar
lehine diizeltebilme yetersizligi olarak tanimlamaktadir. Bu ¢ercevede Wright'a (2005: 66) gore
isyerindeki yalnizlik, mevcut iligkiler ile algilanan iliskilerdeki negatif dengesizlikten
kaynaklanan psikolojik bir durumu ifade etmektedir. Bu sebeple isyerindeki yalmizlik, bir
isyerinde ¢alisanlar arasinda yiiksek nitelikli kisilerarasi iligkilerin algilanan eksikliginden
kaynaklanan sikint1 olarak kendini belli etmektedir (Wright, 2005: 64). Is yasaminda hissedilen
yalnizlik olgusu ¢ogu kavramsal aciklamada kisiye 0zgii psikolojik bir sikinti olarak ele
alinmaktadir. Ozcelik ve Barsade (2011: 4) yalnizligin, kisisel bir duygu olarak diisiiniilmesine
ragmen, pek cok arastirmaci tarafindan isyeri yalnizliginin bir ¢alisanin mesai arkadaslar:
tarafindan gozlemlenebilen sosyal bir olgu olarak goriildiigiinii ifade etmislerdir. Bu anlamda,
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isyerinde herhangi bir isgorenin algiladigi ve yasadigi yalmizlik hissi, hem dogrudan o
iggbrenin yaptig1 gorevlerde, hem de o is gorenin bir ¢alisma takiminin tiyesi ya da yoneticisi
olmasi halinde, takimdaki kendi roliiniin etkinligini 6nemli derecede etkileme giiciine sahiptir.
Bu dogrultuda, isyerinde hissedilen yalnizlik duygusu, baslangicta bireyin kendi i¢ diinyasinda
kendine 0zgii 6znel bir deneyim olmasi yaninda, daha sonraki zamanlarda bireyin iginde
bulundugu bu sikintili durumun olumsuzluk igeren c¢esitli disavurumlarla is ortaminda
Ozellikle bireyin yakin c¢evresinde bulunan kisiler tarafindan gézlemlenebilen bir yonii oldugu
da soylenebilir.

Yalnizlikla ilgili ¢alismalar, yalnizlig1 belirleyen faktor olarak calisanlarin kisisel 6zelliklerine
odaklanma egilimindedir ve bir tetikleyici olarak isyerinin rolii 6nemli Olgiide g6z ard:
edilmektedir (Wright, 2007: 2). Bu anlamda isyeri gibi sosyal ortamlarda yalmzlik yasayan
bireyler, ¢ogu zaman diger iiyeler tarafindan, sosyal iligskiler kurmakta ve siirdiirmekte
basarisiz, dzgtiveni diisiik, cekingen ve bazen de uyumsuz kisiler olarak damgalanmaktadirlar.
Kisilik 6zellikleri, bireylerin yalmizlik deneyimlerinde siiphesiz etkili olan temel faktorlerden
biridir. Ancak, is Orgiitlerindeki asir1 rekabetc¢i Orgiit kiiltiirii ve buna bagli olarak diisiik
dayanisma atmosferi, orgiit igindeki iletisim sekilleri, orgiitiin formellesme derecesi, insan
kaynaklar politikalar1 gibi pek ¢ok orgiitsel faktor de bireylerin isyerinde yasadiklar1 yalnizlik
olgusu {lizerinde 6nemli derecede etkilidir. Wright (2012: 57), isle iligkili yalnizligin daha genel
olan yalnizlik hissinden farkli bir sekilde yasanabilecegini ifade etmistir. Bunun pratikteki
anlami, 6zel yasantisinda yalmizlik yasamayan ve katildigr sosyal aglarda yeterince doyurucu
iliskilere sahip olmasma ragmen bireylerin, isyerlerinde yalmzhik durumuyla kars1 karsiya
kalabilecek olmalaridir. Bu cercevede, genel olarak is disindaki 6zel hayatinda yeterince
“sosyal” olan Kkisilerin, ¢alisma hayatinda yalnizlik hissine kapilmasi, isyerindeki g¢alisma
sartlar1 ve oOrgli kiiltiriinden kaynaklandig1 soylenebilir. Aslinda, bu konuya iliskin
calismalarda ortaya ¢ikan bulgulara bakilacak olursa mevcut deliller, bireylerin tek basina
olmay1 tercih etmelerinin bir sonucu olarak yalniz hissetmekten ziyade, kendilerini sosyal bir
ortamda yalniz hissettikleri zaman, is temelli yalnizligin daha yogun ve {iziicii bir hal alma
olasiigiin arttigini gostermektedir (Wright, 2005: 62). Is yasaminda deneyimlenen yalnizlik
hissi iizerine yapilan ilk calismalar, bu olgunun yonetici ve calisma arkadasi desteginin
yoklugunun, is dis1 destegin yoklugundan daha fazla etkiledigini gostermektedir (Wright, 2012:
57).

Literatiirde yalmzlik iki boyutuyla tanimlanmaktadir. Yalmzlik kavramini ¢cok boyutlu bir yap1
olarak inceleyen ilk arastirmacilardan Weiss (1973), bir arkadasla veya esle kurulan derin
duygusal baglarin eksikliginden kaynaklanan duygusal yoksunluk ile komsuluk, meslektaslik,
arkadaslik gibi sosyal aglar icinde yer almama ya da daha genis gruplarla temasin
bulunmayisindan ileri gelen sosyal yalnizligi birbirinden ayirmistir (Weiss, 1973 akt.
deJongGierveld vd. 2006: 486). Weiss'e gore sosyal yalnizlik, uygun bir sosyal agmn
bulunmayisindan kaynaklanan bir yalnizlik algilamasidir ve doyurucu sosyal aglara ulasmakla
giderilebilir. Aksine duygusal yoksunluk, yakin baglilik iliskilerinin azlig1 ya da ¢okluguyla ve
genel olarak bu baghlklarin derinligiyle ilgilidir. Weiss'in yalmizlikla ilgili teorik
acgiklamalarinin gerisinde, insanlarin baska kisilerle olan iligkilerinin yer aldig1 goriilmektedir
(DiTommaso ve Spinner, 1997: 417). Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafindan olusturulan
Isyerinde Yalmzlik Olgeginde (LAWS- Loneliness at Work Scale) bu olgu iki alt boyutta
Olclilmektedir. “Duygusal yoksunluk” ya da “duygusal yalmzlik” boyutu, bireylerin
baskalariyla kurdugu yakin iliskilerin ve baglarin yetersizligini veya olumsuz yonlerini ifade
etmektedir. “Duygusal yoksunluk”, tatmin edici iliskilerin yoklugunun ya da yakin duygusal
baglarin olmamasinin bir sonucudur. Sosyal arkadaslik agisindan yoksunlugu ve yetersizligi
temsil eden “sosyal yalnizlik” boyutu ise sosyal bir grubun pargasi veya iiyesi olamamaya dair
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hisleri ifade etmektedir. Sosyal vyalmzlik boyutu, sosyal aglara erismenin miimkiin
olmamasindan veya tatmin edici arkadaslik baglarinin yoklugundan kaynaklanmaktadir.
Duygusal yoksunluk, kisilerin birebir iliskilerindeki eksiklik ve yetersizligin i¢ sikintis1 olarak
agiklanirken; sosyal yalmizlik grup tiyeleriyle kurulmak istenen iliskilerin eksikliginden ya da
olumsuzlugundan kaynaklanmaktadir. Isyerinde yalnizligin, “duygusal yoksunluk” boyutunda
anksiyete goze carparken, “sosyal yalmizlik” boyutunda, dislanma hissinin baskin oldugu
goriilmektedir (Marshall vd., 2007: 199).

Is yasaminda goriilen yalnizlik ile ilgili literatiirde yer alan arastirmalarin bir kisminda yalnizlik
olgusu ile orgiitlerde ozellikle orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, bireysel rol performansi
gibi degiskenlerle arasinda istatistiki olarak anlaml iliskilerin bulundugu bildirilmekle birlikte,
arastirmalarin diger bir kisminda ise isyeri yalmizli: ile incelenen farkli degiskenler arasinda
herhangi bir iliski olmadigr yoniinde farkli bulgular da ortaya konmaktadir. Cetin ve
Alacalar’in (2016: 208) yaptiklar1 calismada, akademisyenlerin algiladiklar: orgiitsel destegin, is
yasaminda yalnizlik olgusu iizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 raporlanmistir. Mercan ve
digerleri (2012: 223) {iniversitede gorevli idari ve akademik personeller tizerinde yaptiklari
arastirmalarinda, isyeri yalmzliginin hem duygusal yoksunluk hem de sosyal yalmzhk
boyutlarinin diisiik diizeyde oldugunu tespit etmislerdir. Ay (2015: 1125) saglik sektoriindeki
calisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmasinda, istismarci yonetim ile duygusal yoksunluk,
sosyal yalmizlik ve genel isyeri yalmzligi arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir.
Demirbas ve Hasit’in (2016: 146-148) akademisyenler tizerinde yapmis olduklari ¢alismada,
katilimailarin isyeri yalmizlik diizeylerinin diisiik oldugu goézlemlenmis, buna ragmen hem
sosyal yalnizlik hem de duygusal yoksunluk faktorlerinin isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Kaymaz ve digerleri (2014: 48) yaptiklari arastirmada,
calisanlarin genel olarak isyerinde yalmizlik yasamadiklarimi saptamislardir. Bununla birlikte
isyeri yalnizliginin, isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu da
belirtmislerdir. Aykan’in (2014: 417) imalat isletmelerinde ¢alisanlar {izerinde gerceklestirmis
oldugu calismasinda, duygusal yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamh bir iliski
oldugu fakat sosyal yalmizlik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
gozlenmedigi ifade edilmistir. Ayazlar ve Giizel (2014: 322) orgiitsel baglilik ile isyerinde
yasanan yalnizlik arasinda negatif ve diisiik diizeyde bir iliski oldugunu raporlamislardir. Suer
ve Torun (2015: 291) bir elektrik sirketinde mavi yakali calisanlar tizerinde gerceklestirmis
olduklar1 calismada, isyeri yalmizliginin bireysel is performansini negatif olarak etkiledigini
saptamiglardir. Ertosun ve Erdil (2012: 473) gesitli sektorlerde farkl: biiyiikliiklerdeki isletmeler
tizerinde ytiriittiikleri arastirmalarinda, duygusal yoksunluk boyutunun isten ayrilma niyeti ile
pozitif ve sosyal yalmizlik boyutunun ise duygusal baglilik tizerinde negatif ve isten ayrilma
niyeti tizerinde ise pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir. Ozcelik ve Barsade (2011: 4) kar amagcl
bir Ozel sirkette ve kar amacit olmayan bir kamu kurumunda gergeklestirmis olduklar
calismada ortaya c¢ikan bulgularin, isyeri yalmzhiginin calisanlarin orgiitlerinden duygusal
olarak geri g¢ekilme davramsi ile sonucglandigini gosterdigini belirtmislerdir. S6z konusu
arastirmada ayni zamanda, is hayatinda yalnizlik yasayan bir bireyin is arkadaslar: tarafindan
bu durumun fark edilebildigini ve bunun da takim iiyelerinin etkinligine olumsuz yansimalar1
oldugundan bahsedilmistir. Peng ve digerlerinin (2017: 514), Cin'de yaptiklar1 arastirma
bulgulari, isyeri yalnizhigimin diisiik nitelikli lider-iiye etkilesimi yoluyla yaraticiligin
azalmasimna neden oldugunu gostermistir. Bu, yoneticilerin oynadig: roliin énemini pekistiren
bir bulgudur. Lam ve Lau (2012: 4274-4276), yaptiklar1 arastirma neticesinde, igyeri
yalnizliginin, rol performansi ve orgiitsel vatandaslik davranislariyla negatif iligkili oldugunu
bulmuslardir. Ayni ¢alismada, lider-iiye etkilesiminin isyeri yalmizlig1 ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki negatif iliskide aracilik rolii oldugu tespit edilmisgtir.
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3. Arastirma ve Bulgular
3.1. Arastirmanin Amaci1 ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel amaci, algilanan yonetici destegi ile isyerinde yasanan yalnizlik arasinda
iliskinin varligini incelemektir. Literatiirde isyerinde yalmizlik faktorii, duygusal yoksunluk ve
sosyal yalnizlik seklinde iki boyutta aciklanmaktadir. Dolayisiyla bu calismada algilanan
yonetici destegi faktoriiniin, duygusal yoksunluk ve sosyal yalnizlik boyutlarini ayri ayri
etkileme durumlarinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Duygusal Yoksunluk

[ Algilanan Yonetici Destegi

Sosyal Arkadaslik

Sekil 1. Aragtirmanin Kuramsal Modeli

Bu kapsamda arastirmanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir

H1: Algilanan yonetici destegi ile isyeri yalnizhiginin duygusal yoksunluk boyutu arasinda
negatif yonlii bir iliski vardur.

H2: Algilanan yonetici destegi ile isyeri yalnizliginin sosyal yalnizlik boyutu arasinda negatif
yonlii bir iligki vardir.

3. 2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Denizli ilinde faaliyet gosteren elektrik dagitim sirketinde gorev yapan
personeller olusturmaktadir. Veriler, anket yontemiyle, elde edilmis ve anket formu elden
dagitilarak katilimcilara ulastirilmistir. Arastirma verileri i¢in tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme metodu kullanilmistir. Arastirma igin anket yontemiyle
toplanan verilerden 148 adet soru formu degerlendirmeye alinmistir. Katilimcilarin demografik
Ozellikleri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Katilimalarin Demografik Ozellikleri

n %
Cinsiyet Kadin 62 41.89
Erkek 86 58.11
Medeni Durum Evli 90 60.81
Bekar 58 39.19
Yas 18-25 25 16.89
26-30 52 35.14
31-35 33 22.30
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36-40 19 12.84
41-45 14 9.46
46-50 4 2.70
50 yagvetizeri 1 0.68
Egitim Durumu Ikokul 0 0.00
Ortaokul 1 0.68
Lise 16 10.81
Onlisans 12 8.11
Lisans 105 70.95
YiiksekLisans 14 9.46
Kidem 0-5 yil 89 60.14
6-10 y1l 38 25.68
11-15y1l 14 9.46
16-20 y1l 3 2.03
21-25 y1l 2 1.35
26 velizeri 2 1.35
Yoneticilik Yonetici 30 20.27
Caligan 118 79.73

Buna gore arastirmaya katilan 148 kisiden, 25 kisi (%16.89'u) 18-25 yas arasinda, 52 kisi
(%35.14'11) 26-30 yas arasinda, 33 kisi (%22.30"u) 31-35 yas arasinda, 19 kisi (%12.84'i1) 36-40 yas
arasinda, 14 kisi (%9.46’s1) 41-46 yas arasinda, 4 kisi (%2.70'1) 46-50 yas arasinda ve sadece 1 kisi
(%0.68'1) 51 yas tizerindedir. Bu katilimcilardan 62 kisi (% 41.89'u) kadin ve 86 kisi (%58.11'1)
erkektir. Ayrica, 58 katiimci (%39.19'u) bekar oldugunu, diger 90 katilimci (%60.81'i) ise evli
olduklarini beyan etmislerdir. Orneklemin egitim durumuna gore dagilimi incelendiginde
ilkokul mezunu higbir katilimer olmadigi, 1 kisinin (%0.68’i) orta okul mezunu oldugu, 16
kisinin (%10.81'i) lise mezunu oldugu, 12 kisinin (%8.11’i) 6nlisans mezunu oldugu, 105 kisinin
(%70.95i) lisans mezunu oldugu, 14 kisinin (% 9.46's1) yiiksek lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Orneklem kidem agisindan degerlendirildiginde, 5 y1l ve daha az siiredir calisan
89 kisi (%60.14'i1) oldugu, 6-10 yil arast kidem sahip olan 38 kisinin (%25.68'1), 11-15 yil aras1
kideme sahip olan 14 kisinin (%9.46’s1), 16-20 y1l aras1 kideme sahip olan 3 kisinin (%2.03'11), 21-
25 yil arast kideme sahip olan 2 kisinin (%1.35'i) ve 26 yil ve iizeri siiredir ¢alisan 1 kisinin
(%1.35) oldugu tespit edilmistir. Bunlarla birlikte katilimcilardan 30 kisinin (%20.27’si)
yoneticilik gorevi oldugu ve 118 kisinin (%79.73'11) ise yoneticilik gorevi olmadig1 saptanmustir.
Katilimcilarin demografik Ozellikleri genel olarak degerlendirildiginde, Orneklemin geng,
kideminin az ve egitim diizeyinin ise oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

3. 3. Veri Toplama Araglar1

Arastirma igin kullanilan soru formu {i¢ kisimdan olusmaktadir. Demografik sorular disinda
kalan 24 ifade besli Likert Olgegine gore (1:“Kesinlikle Katilmiyorum”, 5: “Tamamen
Katiliyorum) olusturulmustur. Aragtirmanin bagimli degiskeni isyerinde yalmizlik iken,
bagimsiz degisken ise algilanan yonetici destegidir. Bu gercevede katilimcilarin algiladiklar
yonetici destegini 6lgmek (AYD) iizere Eisenberger ve digerleri (2002) tarafindan algilanan
orglitsel destek Olgeginin kisa versiyonunun uyarlamasiyla olusturulan ve 8 ifade igeren
Algilanan Yonetici Destegi Ol¢egi kullanilmistir. Bu ifadelerden 2, 3, 5 ve 7 nolu maddeler
tersten kodlanarak analiz edilmistir. S6z konusu 6lgekte, “yoneticim isteki basarilarim sebebiyle

10



Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalari Dergisi “

benimle gurur duyar” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkge-Ingilizce
cevirileri alaninda uzman akademisyenler tarafindan gerceklestirilmistir.

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan isyerinde yalnizlig1 6l¢mek i¢in Wright ve digerleri (2006)
tarafindan gelistirilen igyerinde Yalnizlik Olgegi (Loneliness At WorkScale -LAWS)
kullanilmistir. S6z konusu 0Olgegin “duygusal yoksunluk” (DY) ve “sosyal arkadaslik” ya da
“sosyal yalnizlik” (SY) olarak ifade edilen iki boyutu vardir. Olgekte yer alan 16 ifadeden 9, 10,
11, 12, 13, 14, 15, 16 ve 17 nolu maddeler “duygusal yoksunluk” boyutuyla, 18, 19, 20, 21, 22, 23
ve 24 nolu maddeler ise “sosyal yalnizlik” boyutuyla ilgilidir. Bu ifadelerden 13, 14, 18, 19, 20,
22, 23 ve 24 nolu maddeler igin ters kodlama yapilmistir. Duygusal yoksunluk boyutu i¢inde
“kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak hissediyorum”, “sosyal yalmzlik” i¢inde ise
“isyerinde mola zamanlarinda vakit gecirebilecegim biri vardir” gibi ifadeler yer almaktadir.
Olgegin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik galismasi, Dogan ve digerleri (2009)
tarafindan yapilmistir.

Arastirmada Olgeklerin i¢ tutarliliklarini test etmek igin Cronbach's Alpha katsayilar:
kullanulmistir. Her bir 6lcek igerisinde yer alan ifade sayilar1 ile Cronbach’s Alpha degerleri
Tablo 2’de sunulmustur. S6z konusu tabloda goriilecegi itizere hem algilanan yonetici destegi
hem de isyerinde yalmzlik 6l¢eklerinin Cronbach’s Alpha katsayilari yiiksek diizeydedir.

Tablo 2. Olgeklerin I¢ Tutarlilik Katsayilar:

Olcek n Madde sayis1 Cronbach's Alpha
Algilanan yonetici destegi 148 8 0,931
igyerinde yalnizlik 148 16 0,908

3. 4. Arastirma Bulgulan

Tablo 3’de arastirmanin ilk hipotezinin testine dair bulgular yer almaktadir. Tablodan
goriilecegi iizere, algilanan yonetici destegi (AYD) ile duygusal yoksunluk (DY) arasinda ters
yonlii ve istatistiki olarak anlamli (p<0,001) bir iligki (r=-0,515) vardir. Ay tabloda, algilanan
yonetici destegi diizeyleri ile duygusal yoksunluk arasindaki anlamh farklilig1 ortaya koyan
varyans analizi bulgular1 yer almaktadir. Bu tablodan da anlasilacagi tizere H1 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 3. H1 Hipotezi Bulgular

AYD —»DY AYD Diizey—»>DY
. Std.
Pearson Korelasyon | DY ANOVA Karelerin Top. F p-
Sapma
AYD r -0,515 Gruplar arasi 9,054 2 12,691 | <0,001
(x=3,53) p <0,001 Grup ici 51,725 145
N 148 Toplam 60,779 147

Tablo 4’te ise duygusal yoksunlugun (DY) algilanan ydnetici destegi (AYD) diizeylerine gore
dagilimlar1 ve diizeyler aras: farkliik bulgularina yer verilmistir. Tabloda goriilecegi iizere
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algilanan yonetici destegi (AYD) diizeyi arttik¢a duygusal yoksunluk (DY) ortalamalarinda
diisiis gerceklesmektedir.

Tablo 4. Duygusal Yoksunlugun Algilanan Yonetici Destegi Diizeylerine Gore Dagilimlari

. . Ortalamalarin Std.
Tukey HSD | (I) AYD Diizey [(J) AYD Diizey Farki (I-]) Sapma p- Ortalama

o Orta ,33996 ,17332 ,126

Diisiik . 2,5407
Yiiksek ,72495 ,16875 | <,001
DY Diisuik -,33996 ,17332 ,126

_ Orta . 2,2008
(x=2,04) Yiiksek ,38499 ,10465 ,001
. Dustik -,72495 ,16875 | <,001

Yiiksek 1,8158
Orta -,38499 ,10465 ,001

Tablo 5'te ise arastirmanin ikinci hipotezinin testine dair bulgular yer almaktadir. Tablodan
goriilecegi tizere, algilanan yonetici destegi (AYD) ile sosyal yalnizlik (SY)arasinda ters yonlii
ve istatistiki olarak anlaml (p<0,001) bir iliski (r=-0,482) s6z konusudur. Ay tabloda algilanan
yOnetici destegi diizeyleri ile sosyal yalmizlik arasindaki anlamli farklilig ortaya koyan varyans
analizi bulgular yer almaktadir. Bu tablodan da anlasilacag iizere H2 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5. H2 Hipotezi Bulgulari

AYD —SY AYD Diizey—>SY
. Std.
Pearson Korelasyon SY ANOVA |Karelerin Top. F p-
Sapma
r -0,482 Gruplar aras1 9,477 2 15,144 <0,001
AYD P <0,001 Grup ici 45,371 145
N 148 Toplam 54,848 147

Tablo 6’da ise sosyal yalmzligin (SY), algilanan yonetici destegi (AYD) diizeylerine gore
dagilimlar1 ve diizeyler arasi farklilik bulgularina yer verilmistir. Tablodan goriilecegi tizere
algilanan yonetici destegi (AYD) diizeyi arttik¢a sosyal yalmzlik (SY) ortalamalarinda diisiis
gerceklesmektedir.

Tablo 6. Sosyal Yalnizligin Algilanan Yonetici Destegi Diizeylerine Gore Dagilimlari

. . Ortalamalarin | Std.
Tukey HSD  |(I) AYD Diizey|(J) AYD Diizey Farki (I-)) Sapma p- |Ortalama

L Orta ,19449 ,16233 ,456

Dustik . 2,4000
Yiiksek ,64812 ,15804 | <,001
SY Diistik -,19449 ,16233 ,456

_ Orta . 2,2055
(x=1,99) Yiiksek ,45363 ,09801 <,001
. Distik -,64812 ,15804 | <,001

Yiiksek 1,7519
Orta -,45363 ,09801 <,001

Aragtirmanin ilk hipotezinde algilanan yonetici destegi ile isyerindeki yalnizligin duygusal
yoksunluk boyutu arasinda ters yonlii bir iliski oldugu one siiriilmiistiir. Yapilan analizler
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neticesinde algilanan yonetici destegi diizeyi arttikga, isyeri yalnizhiginin duygusal yoksunluk
boyutunun ortalamalarinda diisiis gergeklestigi goriilmiistiir. Dolayisiyla arastirmanin ilk
hipotezi desteklenmistir. Bu durumda calisanlar, yoneticilerinin onlar1 6nemsediklerini ve
deger verdiklerini algiladiklar1 zaman, isyeri yalnizligina iliskin duygusal yoksunluk hissinde
azalmalar meydana gelmektedir. Arastirmanin ikinci hipotezinde, algilanan yonetici destegi ile
isyerindeki yalmizligin sosyal yalnizlik boyutu arasinda negatif bir iliski oldugu ileri
siirtilmiistiir. Yapilan analizlere gore, algilanan yonetici destegi diizeyi arttik¢a, sosyal yalnizlik
ortalamalarinda diisiis gerceklesmektedir. Dolayisiyla arastirmanin ikinci hipotezi de
desteklenmistir. Bu bulgu ve degerlere gore oOrgiit calisanlari, yoneticilerinin kendilerini
Onemsediklerini ve deger verdiklerini algiladiklar1 zaman, 6rgiit igerisinde digslanmishik hissine
kapilma egilimleri azalmaktadir. Arastirma hipotezlerine iliskin degerlendirmeler Tablo 7’de
sunulmustur.

Tablo 7. Hipotezlere Iliskin Degerlendirmeler

Arastirma Hipotezleri Degerlendirme

H1: Algilanan yonetici destegi ile isyeri yalnizliginin duygusal yoksunluk
boyutu arasinda negatif yonlii bir iligki vardir. Desteklendi

H2: Algilanan yonetici destegi ile isyeri yalnmzliinin sosyal yalnizlik
boyutu arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Desteklendi

Bununla birlikte katitlimecilarin algiladiklar: yonetici destegi orta diizeyde (x=3,53), isyerinde
yasanan yalnizligin duygusal yoksunluk boyutu diisitk diizeyde (x=2,04) ve sosyal yalnizlik
boyutunun ise yine diisiik diizeyde (x=1,99) oldugu bulunmustur.

4. Sonucg

Bu calismada, Denizli ilinde faaliyet gosteren elektrik dagitim sirketinde gorev yapan
calisanlarin, algiladiklar1 yonetici desteginin is yasaminda goriilen yalnizlik tizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu dogrultuda oncelikte ilgili literatiir incelenmis ve ortaya konan bulgular
1s1ginda iki hipotez olusturulmustur. Arastirma hipotezlerinden birincisinde algilanan yonetici
destegi ile sosyal baglarin niteligine vurgu yapan duygusal yoksunluk arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu, ikinci hipotezde ise algilanan yonetici destegi ile sosyal arkadasliklarin
sayisina odaklanan sosyal yalnizlik arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu ileri siiriilmektedir.
Yapilan istatistiki analizler neticesinde arastirmamin her iki hipotezin de kabul edildigi
gorlilmiistiir. Bununla birlikte katilimcilarin genel olarak duygusal yoksunluk ve sosyal
yalnizlik diizeyleri diisiik bulunmustur. Yani katilimcilarin 6nemli bir kismi, isyerinde yalnizlik
hissi yasamamaktadir. Ayrica duygusal yoksunluk boyutunun, sosyal yalnizlik boyutundan
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Literatiirde yer alan arastirmalarin énemli bir kisminda,
isyeri yalmizlig1 tizerinde etkili olabilecek faktorlerin ¢ogu duygusal yoksunluk boyutuyla
iligskili oldugu, buna ragmen sosyal yalnizlik boyutu ile arastirilan degiskenler arasinda ya
anlaml bir iliski bulunmadig: ya da ¢ok zayif iligkiler oldugu ifade edilmektedir.

Bu arastirma kapsamindaki katiimecilarin algiladiklar: yonetici destegi orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte is yasaminda hissedilen yalmzhigin diisiik diizeyde oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulgu, genel olarak iilkemizde isyeri yalnizlig ile ilgili olarak yapilan diger
arastirmalarla tutarlilik gostermektedir. Toplumumuzda kolektivist kiiltiir 6zelliginin baskin
olmasy, bu olgu tizerindeki 6nemli etkenlerden biri olarak degerlendirilebilir. Bunlarin yaninda,
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is yasaminda goriilen yalmzligin iki boyutundan biri olan duygusal yoksunluk, isyerindeki
arkadaslik iligkilerinin niceligiyle ilgili olan sosyal yalnizlik boyutundan daha fazla

hissedilmektedir. Bu sonug, 6zellikle {ilkemizde yapilan diger arastirma bulgulariyla benzer bir
ozellik gostermektedir. Bu bulgulara dayanarak isyerindeki sosyal baglarin insanlar igin
yeterince doyurucu olmamasinin ve kisiler arasindaki iliskilerin niteliginin diisiik olmasinin,
sosyal baglarin sayisinin azhigindan daha fazla sikinti verici bir his olarak algilandig:
sOylenebilir.

Gelecekte is yasaminda yalmizlikla ilgili Ozellikle takim temelli is tarzinin hakim oldugu
orglitlerde incelemeler yapilmasi ve yoOnetim kademeleri agisindan yalmizhik diizeyleri
acgisindan farklilik olup olmadig: hakkinda arastirmalar yapmak, konunun farkli yonlerinin
acgiga ¢ikarilmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir.
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