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ÖZET 

“ĠĢ Yerinde Yalnızlığın ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinin Belirlenmesine Yönelik 

Bir Uygulama” 

Birol DEMĠRBAġ 

Yalnızlık evrensel bir yaĢam tecrübesi olup olumsuz bir psikolojik durumdur. Bu 

durum hayatın her alanında olduğu gibi iĢ yerinde de görülebilmekte ve bireyi olumsuz 

etkilemektedir. Yaygın görülmesine karĢın iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine 

olan etkisi ile ilgili oldukça az sayıda görgül çalıĢma bulunmaktadır. Literatür 

taramasında Türkiye’deki akademisyenler üzerinde yapılan bu tür bir çalıĢmaya ise 

rastlanmamıĢtır. Bu nedenle tezin amacı a) Türkiye’deki akademisyenlerin iĢ yerinde 

yalnızlık düzeylerini belirlemek, b) iĢ yerinde yalnızlık düzeyinin yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, çalıĢma alanı, unvan, yöneticilik görevi, ders yükü, ücret tatmini ve sosyal 

medya kullanımına göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak, c) iĢ yerinde 

yalnızlıkla iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki olup olmadığını saptamak ve son 

olarak d) iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine etki edip etmediğini ortaya 

çıkarmaktadır.  

Bu amaçlar doğrultusunda tasarlanan anket Bilecik, EskiĢehir ve Bursa 

illerindeki devlet üniversitelerinde çalıĢan 251 akademisyen üzerinde uygulanmıĢtır. 

Elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyleri düĢük bulunmuĢtur. ĠĢ yerinde yalnızlık düzeyinin yaĢa, çalıĢma alanına, 

unvana, yöneticilik görevine, ders yüküne ve sosyal medya kullanımına göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği buna karĢın cinsiyete, medeni duruma ve ücret memnuniyetine 

göre anlamlı Ģekilde farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada akademisyenlerin iĢ 

yerinde yalnızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında anlamlı ve pozitif yönlü 

orta derece bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Ayrıca iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma 

niyetini olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Sözcükler 

Yalnızlık, ĠĢ Yerinde Yalnızlık, ĠĢten Ayrılma Niyeti, Akademisyen, Devlet 

Üniversiteleri, Duygusal Yoksunluk, Sosyal ArkadaĢlık. 
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ABSTRACT 

“An Application for Determining Effect of Loneliness at Workplace on the 

Intention to Leave” 

Birol DEMĠRBAġ 

Loneliness is a universal life experience and a negative psychological state. 

People can experience loneliness at sometimes in their lives. As such, loneliness can be 

born at workplace and it negatively affects employees. Hovewer the loneliness is a very 

common experience, there is a very little emprical studies on the effect of loneliness at 

workplace on the employees’ intention to leave. We did not find any research 

discussing the effect of academicians’ loneliness in Turkey on the intention to quit in 

the literature scene. For this reason the aims of this thesis are a) to determine the levels 

of workplace loneliness of academicians in Turkey, b) to examine the effects of some 

explanatory variables such as age, gender, marital status, science field, academic title, 

managerial position, course load, pay satisfaction and social media on the loneliness at 

workplace, c) to research whether there is a relationship between the loneliness at 

workplace and academicians’ intention to leave, and finally d) to reveal whether 

loneliness at workplace has an effect on the academicians’ intention to leave.  

A total of 251 academicians from the state universities of Bilecik, EskiĢehir and 

Bursa provinces participated in the survey. We found that the academicians have a low 

level of loneliness at workplace by examining data set. In addition to this, data analysis 

showed that age, science field, academic title, managerial position, course load, and 

social media variables have not significantly effect on the loneliness at workplace. 

Contrary to this results, we determined that gender, marital status and pay satisfaction 

have significantly effect on the academicians’ loneliness at workplace. As a result of 

corelation analysis, we explored that there is a pozitive and medium corelation between 

the loneliness at workplace and academicians’ intention to leave. Additionally, we 

found that loneliness at workplace has an effect on the academicians’ intention to leave.  

Keywords 

Loneliness, Loneliness at Workplace, Intention to Leave, Academician, State 

Universities, Emotional Deprivation, Social Companionship  
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GĠRĠġ 

Evrensel bir yaĢam tecrübesi olan yalnızlık, kiĢinin arzu ettiği sosyal iliĢki 

düzeyine eriĢememesi nedeniyle maruz kaldığı, rahatsızlık veren psikolojik bir 

durumdur. KiĢinin isteği dıĢında meydana gelen bu durum, hayatın bütün aĢamalarında 

görülebilmektedir. Günümüzde nüfus artıĢı, geliĢen bilgisayar teknolojisi ve 

bireyselliğin daha fazla ön plana çıktığı modern kent yaĢamı ile yalnızlığın daha büyük 

bir sorun haline geldiği sıkça dile getirilmektedir. Bu nedenle yalnızlık, günümüz 

koĢullarında sanıldığından daha fazla görülen bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Birçok his gibi yalnızlık da bireyin sadece genel yaĢamıyla sınırlı olmayıp iĢ 

yerinde de görülebilmektedir. Hatta birey genel yaĢantısında bu sorunla karĢılaĢmazken 

iĢ yerinde kendisini yalnız hissedebilir. Çünkü iĢ yeri bu tür hislerin yaĢanması 

açısından oldukça zengin bir alandır. ĠĢ yerinde insanlar yüzeysel selamlaĢmadan 

evliliğe kadar gidebilecek bir iliĢki ağı içersindedirler. Bu ağda normal yaĢamda görülen 

mutluluk, üzüntü, kızgınlık, endiĢe gibi his ve duyguların yaĢanması oldukça doğaldır. 

Ayrıca iĢ yerinde her zaman olumlu duyguların geliĢeceğini varsaymak da anlamlı 

değildir. 

Maalesef iĢ yerinde yalnızlık üzerinde yapılan araĢtırmalar, genel yalnızlık 

çalıĢmalarına göre çok daha azdır. Nitekim genel yalnızlık çalıĢmalarında yaygın olarak 

kullanılan UCLA yalnızlık ölçeği 1978 yılında geliĢtirilirken bu ölçeğin iĢ yerine 

uygulanmak üzere geliĢtirilmesi ancak 2006 yılında yapılabilmiĢtir. Bu anlamda 

yalnızlık sorunu açısından iĢ yerinin uzun yıllar ihmal edildiği göze çarpmaktadır. 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıkları ise oldukça az incelenen konulardan 

biridir. Türkiye’de yüksek öğretim kademesinde yer alan üniversite öğrencilerinin 

yalnızlık düzeyleri üzerine çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢ olmasına rağmen (Yüksel, 1991; 

BuluĢ, 1997; Koçak, 2003; Hamamcı ve Duy, 2005; Kozaklı, 2006; Öztürk vd., 2006; 

Turan, 2010) akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleriyle ilgili sadece üç 

çalıĢmaya ulaĢılabilmiĢtir: Bunlardan Selçukoğlu (2001), Selçuk Üniversitesi’ne bağlı 

çeĢitli fakülte ve yüksekokullarda görev yapan araĢtırma görevlilerinin yalnızlık 

düzeylerini araĢtırmıĢtır. Mercan vd. (2012), iĢyerinde yalnızlık ile sosyal fobi arasında 

bir iliĢki olup olmadığını, Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan 228 akademisyen ve idari 
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personel üzerinde gerçekleĢtirdikleri anket ile tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Silman ve 

Dogan (2013) ise Türkiye ve Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetinde farklı üniversitelerde 

(kamu ve vakıf) çalıĢan 326 akademisyen üzerinde sosyal zekâ ile iĢ yerinde yalnızlık 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Dolayısıyla akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyleri oldukça az incelenen bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Akademisyenler özelinde oldukça az incelenen ve yalnızlıkla iliĢkili olabilecek 

bir diğer konu ise iĢten ayrılma niyetidir. Türkiye’de akademisyenlerin iĢten ayrılma 

niyetleriyle ilgili çalıĢmalara bakıldığında sadece bir yayına ulaĢılabilmiĢtir. Yüksek 

lisans tezinde “Akademisyenlerin ÇalıĢma Biçimlerinin Örgütsel Bağlılıklarına ve ĠĢten 

Ayrılma Niyetlerine Etkisi”ni ele alan Kaya (2008), 10 devlet üniversitesinde çalıĢan 

453 akademisyen üzerinde gerçekleĢtirdiği anketi değerlendirmiĢtir. 

Görüldüğü gibi Türkiye’de çalıĢan akademisyenlerin gerek “iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyleri” gerekse “iĢten ayrılma niyetleri” konusunda oldukça sınırlı sayıda çalıĢma 

yapılmıĢtır. Literatür taramasında akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri ile 

iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiyi ele alan yerli ya da yabancı herhangi bir 

çalıĢmaya ise rastlanmamıĢtır. Bu nedenle tezin amacı, a) Türkiye’deki 

akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerini araĢtırmak, b) iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyinin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çalıĢma alanı, unvan, yöneticilik görevi, ders 

yükü, ücret tatmini ve sosyal medya kullanımına göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek, c) iĢ yerinde yalnızlıkla iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki olup 

olmadığını saptamak ve son olarak d) iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine etki 

edip etmediğini ortaya çıkarmaktadır. Böylece “bilgi iĢçileri” adı da verilen (Özmen vd., 

2005: 1) akademisyenlerin muhtemel sorunlarından iĢ yeri yalnızlığının incelenmesi ve 

yazına katkıda bulunulması hedeflenmektedir. 

Tezde Bilecik, EskiĢehir ve Bursa illerindeki devlet üniversitelerinde çalıĢan 

akademisyenler hedef ana kitle olarak belirlenmiĢtir. Verilerin toplanmasında anket 

yöntemi benimsenmiĢ ve literatüre dayalı olarak tasarlanan anket, 251 akademisyene 

uygulanmıĢtır. Elde edilen veriler, güvenilirlik analizi, faktör analizi, Mann-Whitney U 

testi, Kruskal-Wallis testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanarak test 

edilmiĢtir. 
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Tezde ilk olarak yalnızlık kavramı üzerinde durulmuĢ; yalnızlığın tanımı, 

sebepleri, yalnızlığı açıklayan kuramlar, yalnızlığın türleri, sonuçları ve baĢa çıkma 

yollarına yer verilmiĢtir. Ardından iĢ yerinde yalnızlık kavramı incelenmiĢ bu bağlamda 

iĢ yerinde yalnızlığın tanımı, boyutları, iĢ yerinde yalnızlığı etkileyen faktörler, iĢ 

yerinde yalnızlığın etkileri ve giderilme yolları belirtilmiĢtir. Daha sonra iĢten ayrılma 

niyeti çeĢitli yönlerden incelenmiĢ ve son olarak uygulamaya iliĢkin bilgilere, bulgulara 

ve tartıĢmaya yer verilmiĢtir.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

YALNIZLIK KAVRAMI 

1.1.  YALNIZLIĞIN TANIMI 

Yalnızlık, yüzyıllardır dünyanın her yerinde ve bütün kültürlerde, edebiyatta, 

Ģiirde ve Ģarkılarda iĢlenmekte olan bir konudur. Evrensel bir yaĢam tecrübesi yani 

insanlar tarafından bilinen en yaygın tecrübelerden biridir (Paula, 2011: 218). Mevcut 

çalıĢmalar nüfusun büyük bir kısmının sıklıkla yalnızlık hissettiğini göstermektedir 

(Rokach ve Bauer, 2004: 3). Örneğin son yıllarda yapılan bir araĢtırmaya göre 65 ve 

üstü yaĢ grubunda kendini bazı zamanlarda yalnız hissedenlerin oranı %40 iken 18 yaĢ 

ve altında bu oran %80’leri bulmaktadır (Hawkley ve Cacioppo, 2010: 218).  

Yaygın olarak deneyimlenen yalnızlığın tanımlanması hiç kolay değildir (Paula, 

2011: 218). Sözlük anlamına bakıldığında yalnızlık, Türk Dil Kurumu tarafından 

“yalnız olma durumu, kimsesizlik” olarak tanımlanmaktadır (www.tdk.gov.tr). YetiĢkin 

GeliĢim Ansiklopedisinde ise yalnızlık, “kiĢisel, sosyal ya da çevresel iliĢkilerde genel 

memnuniyetsizlik” olarak ifade edilmektedir (Kastenbaum, 1993: 282).  

Sosyal bilimciler ise yalnızlık kavramını çeĢitli Ģekillerde tanımlamıĢlardır. 

Örneğin Zilboorg (1938) yalnızlığı “oldukça rahatsız edici süreğen bir durum” olarak 

tanımladıktan sonra onu, “insan kalbini yiyip bitiren bir iç solucan” olarak tasvir 

etmektedir (Akt. Duy, 2003: 26). Sullivan (1953) yalnızlığın, “bireysel ve sosyal 

yakınlık kurma gereksiniminin yeterli ölçüde karĢılanmamasına bağlı, aĢırı derecede 

nahoĢ ve itici bir deneyim” olduğunu ifade etmektedir (Akt. Peplau ve Perlman, 1982: 

3-4). Peplau’ya (1955) göre yalnızlık, tercih edilen ya da seçilen bir durum değildir. 

Yalnız insan, yalnızlığı yaĢarken sıklıkla neyi niçin yaptığının farkında değildir. Bu 

nedenle yalnızlık “farkına varılmamıĢ bir acizlik” olarak tanımlanmaktadır (Peplau, 

1955: 1476). Lopata (1969) ise “kendisine benzer duygularla davranacak insanlarla 

iletiĢim kurmada baĢarısızlık hissi”ni, yalnızlık olarak tanımlamıĢtır (Lopata, 1969: 

249). Weiss (1973) yalnızlığın “kiĢinin ihtiyaç duyduğu sosyal iliĢkilerin olmaması 

veya değiĢik sosyal iliĢkileri bulunmasına rağmen bu iliĢkilerde yakınlığın, içtenliğin ve 
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duygusallığın bulunmamasına gösterilen bir tepki” olduğunu ifade etmektedir (Akt. 

Kızıldağ, 2009: 23).  

Son yıllarda yaygın kabul gören yalnızlık tanımı ise Peplau ve Perlman’a (1979) 

aittir. Yazarlar yalnızlığın sosyal bir eksiklik olarak düĢünülebileceğini ifade 

etmektedir. Bu açıdan yalnızlığın, “bir kiĢinin sosyal iliĢkiler ağının arzu ettiğinden 

daha az tatmin edici olması durumunda ortaya çıktığını” belirtmektedir. Dolayısıyla 

yalnızlık, “arzu edilen ile varolan sosyal etkileĢim düzeyi arasındaki iliĢkiyi yansıtan bir 

kavram” olarak ele alınmaktadır (Peplau ve Perlman, 1979: 101). Konuya yine sosyal 

iliĢkiler açısından bakan Peplau (1985) yalnızlığın “bir kiĢinin sosyal iliĢkilerindeki bazı 

eksikliklerden kaynaklanan ve kiĢiye ıstırap veren bir duygu” olduğunu ifade etmektedir 

(Peplau, 1985: 269). 

Peplau ve Perlman, yalnızlık konusunda araĢtırma yapan yazarların yalnızlıkla 

ilgili olarak üç önemli nokta üzerinde hemfikir olduklarını ifade etmektedir. Bunlardan 

birincisi yalnızlığın bir kiĢinin sosyal iliĢkilerindeki eksikliklerden kaynaklanmasıdır. 

Ġkinci nokta yalnızlığın sübjektif bir deneyim olmasıdır. Üçüncüsü ise yalnızlığın nahoĢ 

ve ıstırap verici bir deneyim olmasıdır  (Peplau ve Perlman, 1982: 3).  

Yalnızlık kavramını daha iyi anlayabilmek için ona benzer kavramlarla 

farklılıklarını da vurgulamak gereklidir. Bu kavramlardan birincisi tek baĢına olmak 

(tekbaĢınalık) ya da yalnız olmaktır. Günümüzde çoğu insan, diğer bireylerden 

mekânsal uzaklığın yani fiziksel uzaklaĢmanın yalnızlık anlamına geldiğini 

düĢünmektedir. Bununla birlikte yalnızlık hissi duymak için tekbaĢına olmak Ģart 

değildir. TekbaĢına olmak özetle mekânsal olarak topluluktan ya da arkadaĢlıktan uzak 

olmaktır ve tamamen objektif bir gerçekliktir. Bir kiĢi fiziksel olarak tek baĢınayken 

yalnızlık hissetmeyebileceği gibi kalabalık bir ortamda kendini yalnız hissedebilir 

(Rokach, 2004: 29). Ancak kural olarak tek baĢına olan insanların yalnızlık hissi 

duymaları ihtimalinin daha yüksek olduğu belirtilebilir (Killeen, 1998: 764; Peplau ve 

Perlman, 1982: 10). Çünkü yalnızlık daha önce belirtildiği gibi sübjektif bir deneyimdir. 

Nitekim mutsuz bir evlilik ya da aile hayatı olan birçok insan; arkadaĢları ya da 

akranlarıyla sıkı bağlantıları olup tekbaĢına yaĢayan insanlardan daha fazla yalnızlık 

çektiklerini anlamazlar. Özetle tekbaĢına olmak olumlu ya da olumsuz bir durumun 

doğrudan ifadesi değildir. Yalnızlık ise acı ve ıstırap veren olumsuz bir durumu ifade 
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etmektedir (Rokach, 2004: 29). Ayrıca tekbaĢınalık terimi kiĢinin isteğine bağlı olarak 

meydana gelen bir durumu yansıtmaktadır. Dolayısıyla kiĢi iradesiyle tek baĢına olmak 

isteyebileceği gibi dilediği anda diğer insanlarla birlikte olmak da isteyebilir. Bununla 

birlikte yalnızlık kiĢinin bir seçimi değildir. Yalnızlık hisseden insanlar bulundukları 

durumda olmak istemezler (Killeen, 1998: 764).  

Bir kiĢinin kendi isteğiyle belirli bir süre tek baĢına yaĢaması, yapıcı ve yaratıcı 

sonuçlar doğurabilir. Yaratıcı insanlar yapıtlarını ya da buluĢlarını ancak böylesi bir 

ortamda meydana getirebilirler. Yaratıcı insan ancak yalnız (tekbaĢına) kalabildiği 

zaman içsel dünyasının zenginliklerine inebilir ve bunları sonradan, müzik, görsel 

sanatlar, edebiyat ya da bilimsel ve teknolojik buluĢlar olarak bize ulaĢtırabilir. Bu 

nedenle, gerçek anlamda yaratıcı bir insan yaratıcılık sürecini yaĢarken kendisini yalnız 

hissetmez; yaratmakta olduğu ürünün diğer insanlar tarafından anlaĢılabileceği ve kabul 

edilebileceği umudunu taĢıdığından, aslında yalnız değildir (Geçtan, 2012: 106-107). 

Yalnızlık ise daha önce belirtildiği üzere “olumsuz bir psikolojik deneyim” olarak ifade 

edilmektedir  (Bogaerts, 2006: 798). 

Biraz daha çetrefilli bir kavram ise sosyal tecrit (social isolation) kavramıdır. 

Çünkü sosyal tecrit, kiĢinin kendi tercihiyle oluĢabileceği gibi isteği dıĢında da meydana 

gelebilir. KiĢinin kendi isteğiyle toplumdan uzaklaĢması yani kendini tecrit etmesi 

yukarıda sözü edilen tekbaĢınalık kavramıyla aynıdır. Bununla birlikte kiĢinin isteği 

dıĢında toplumdan tecrit edilmesi yani dıĢlanması yalnızlık demektir (Killeen, 1998: 

764). Bu nedenle birçok kaynakta “sosyal tecrit algısının” yalnızlıkla aynı anlama 

geldiği belirtilmektedir  (Cacioppo vd., 2011: 19; Hawkley ve Cacioppo, 2010: 218).  

1.2.  YALNIZLIĞIN SEBEPLERĠ 

Yalnızlık çoğunlukla bir kiĢinin sosyal iliĢkilerinde arzu edilmeyen sosyal 

etkileĢim düzeyine yol açan değiĢikliklerle baĢlamaktadır. Bu değiĢiklikler tek bir 

iliĢkiyi etkileyebileceği gibi kiĢinin bütün sosyal iliĢki ağını da etkileyebilir. KiĢinin 

sosyal iliĢkilerinde azalmaya yol açarak yalnızlığı ilerleten tetikleyici faktörlerin dört 

tane olduğu ifade edilmektedir. Bunlardan birincisi, yalnızlığın yaygın bir sebebi olan 

yakın duygusal bir iliĢkinin sona ermesidir. Nitekim yapılan araĢtırmalar dul olmanın, 

boĢanmanın ve bir flörtün sona ermesinin yalnızlıkla iliĢkili olduğunu göstermektedir. 
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Ġkincisi, aileden ve arkadaĢlardan fiziksel ayrılığın (tek baĢınalık) insanları yalnızlığa 

itmesidir. Üçüncüsü, bir kiĢinin çocuğunun vefatı, emeklilik, iĢsizlik hatta terfi gibi 

sosyal statüde meydana gelen değiĢiklikler sosyal iliĢkileri azaltarak yalnızlığa yol 

açabilir. Dördüncüsü, bir ya da daha fazla iliĢkide nitelik açıdan azalan tatmin düzeyi de 

yalnızlık üretebilmektedir  (Peplau ve Perlman, 1979: 103).  

Yalnızlık insan hayatının her döneminde yaĢanabilen önemli bir psikolojik sorun 

olarak nitelendirilmektedir. Çağımızın modern toplumlarında hızla artan nüfus ve 

geliĢen teknoloji ile birlikte bilgisayar ve internet kullanımının yaygınlaĢmasına paralel 

olarak insanlarda yalnızlık düzeylerinin de artma eğiliminde olduğu iddia edilmektedir. 

Çünkü modernleĢmenin meydana getirdiği yeni yaĢam tarzı ve bireysellik insanın en 

temel ihtiyaçlarından olan sevgi, kabul görme, yardımlaĢma, paylaĢma, güven duyma, 

bağlanma ve anlaĢılma gibi gereksinimlerini karĢılamasını zorlaĢtırmaktadır (Koçak, 

2005: 32). Dolayısıyla günümüzde modern kent yaĢamının yalnızlığı tetikleyici bir rol 

üstlenebildiği belirtilebilir.  

Bireylerin yalnızlık düzeylerini inceleyen araĢtırmalarda “sosyal beceri 

eksikliğinin” yalnızlığın bir sebebi olabileceği görülmüĢtür. Bu tür kiĢilerin sosyal 

iliĢkilerde tepkisiz kaldıkları yani gereken etkileĢim ağına yeterince giremedikleri 

anlaĢılmıĢtır  (Koçak, 2005: 32). 

Literatürde kiĢisel özelliklerin yalnızlıkla iliĢkili olduğu belirtilmektedir. 

Nitekim yalnız insanların çekingen, içe kapanık ve sosyal risk almaya daha az istekli 

oldukları görülmektedir. Bazı insanların ise örneğin çocukluk döneminden kaynaklanan 

sebeplerle yeterli sosyal beceriye sahip olmamaları yalnızlığa eğilimi artırabilir. 

Yalnızlık bireyin kendisine saygısının (özsaygı) düĢük olması ve kendini küçük görmesi 

ile de iliĢkidir (Peplau ve Perlman, 1982: 9). Örneğin yalnızlık yaĢayan bazı insanların 

durumlarını, “ben yalnızım, çünkü sevimsizim, çirkinim, beceriksizim” gibi kalıcı 

kiĢilik özelliklerine yükledikleri görülmüĢtür (Koçak, 2003: 82). Söz konusu insanların 

yalnızlıklarının sosyal beceri eksikliğinden ziyade bireyin günlük yaĢamda sosyal 

iliĢkilerine yönelik uyum bozucu, çarpık, gerçekçi olmayan düĢünceleri olduğu ileri 

sürülmektedir. Bu durum, yalnızlığın kiĢiye özel (sübjektif) bir algı olduğunu da 

göstermektedir  (Koçak, 2003: 82).  
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Yalnızlığın kiĢinin yaĢına has bazı durumlarla iliĢkili olabileceği yönünde bazı 

bulgular da vardır. Nitekim büyüme çağı, genç eriĢkinlik, yetiĢkinlik ve yaĢlılık 

dönemlerinde bireysel ve çevresel Ģartlardaki değiĢim, kiĢileri önemli ölçüde 

etkilemektedir. Örneğin büyüme çağı ana-baba ile çatıĢma, arkadaĢ baskısı, arkadaĢlara 

olan bağlılık, ruhsal bozulmaların vb. olduğu fırtınalı bir dönemken, genç eriĢkinlik ruh 

halinde ani değiĢimlerin olmadığı daha dingin bir dönemdir. Otuzdan sonraki orta yaĢ 

dönemi daha çok mesleki deneyim kazanarak geçmektedir. Bu yaĢlar enerjinin ve 

gençliğin azaldığı yaĢlardır. Bu nedenle her iki cinste de psikolojik değiĢimler meydana 

gelmektedir. AltmıĢlı yaĢlarda ve sonrasında ise insanlar kalıcı rahatsızlıklar, 

arkadaĢların ya da eĢin vefatı vb. sebeplerle çeĢitli derecelerde toplumun dıĢında 

kalmaktadırlar. Dolayısıyla yaĢa bağlı olarak yaĢam koĢullarındaki değiĢimler kiĢinin 

yalnızlık hissi duymasının bir sebebi olabilir. Her ne kadar yalnızlığın yaĢ ile genel 

olarak olumlu bir iliĢkisi olsa da yaĢ ile iliĢkili faktörler dikkate alındığında aradaki 

iliĢkinin daha karmaĢık ve doğrusal olmadığı görülmektedir. Genelde yalnızlığın en 

fazla büyüme çağında yaĢandığı ve yaĢ ilerledikçe azaldığı belirtilmektedir (Rokach, 

2007: 170-171).   

1.3.  YALNIZLIĞI AÇIKLAYAN KURAMLAR 

1.3.1.  VaroluĢçu YaklaĢım  

VaroluĢçular, insanların sonuçta tekbaĢına oldukları gerçeğini baĢlangıç noktası 

olarak almaktadırlar. Buna göre bir insanın düĢüncelerini ve hislerini baĢkaları 

deneyimleyemez. Ayrılık (separateness) varlığın temel bir Ģartıdır. Bu görüĢü 

benimseyen varoluĢçular, “insanların yalnızlıklarıyla birlikte nasıl yaĢayabilecekleri 

sorusuna” odaklanmaktadırlar. Nitekim varoluĢçuluğu savunan yazarlardan Moustakas, 

gerçek yalnızlığın doğum, ölüm, değiĢim, acı gibi hayatın temel deneyimleriyle yüzyüze 

olma ve aslında hayatta tek baĢına olma gerçeğinden kaynaklandığını ileri sürmektedir. 

Onun bakıĢ açısına göre “her gerçek yalnızlık deneyimi, insanın kendi kendisiyle yüz 

yüze gelmesi ya da yüzleĢmesi”dir. Bu yüzleĢmeler ise “nispeten cansız bir dünyada 

kendine gelmenin ve hayatta ilerlemenin yollarıdır”. Bu nedenle varoluĢçular, insanları 

yalnızlığı olumlu kullanmaları ve yalnızlık korkularını yenmeleri konusunda 
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cesaretlendirmektedirler. Doğal olarak da yalnızlığın sebeplerini araĢtırmazlar ve 

yalnızlık olasılığını artıran ya da azaltan faktörlerle özellikle ilgilenmezler. Çünkü 

onlara göre yalnızlık, insanın varlığında doğuĢtan gelmektedir (Perlman ve Peplau, 

1982: 126). 

1.3.2.  Psikodinamik YaklaĢım 

Freud’un psikanalizine dayanan bu yaklaĢım, insanların kendi içlerindeki 

bilinçdıĢı psikolojik çatıĢmaları üzerine yoğunlaĢır. Freud’a göre, içsel mücadelelerin 

çoğu insanların doğal ihtiyaçlarının peĢinden gitme isteğiyle toplumsal kurallar 

arasındaki çatıĢmadan kaynaklanmaktadır. Ġnsan davranıĢları da kiĢilerin kontrolü 

altında olmayan bu içsel çatıĢmaların bir sonucu olarak gerçekleĢmektedir  (Cemalcılar, 

2012: 12).  

Freud özel olarak yalnızlık üzerine bir yazı kaleme almamıĢtır. Ancak 

yayınlarında tek baĢına olma korkusundan söz etmiĢtir. Bir çocuğun karanlıkta 

amcasının kendisi ile konuĢmadığında korktuğunu belirten Freud, çocuğun “birisi 

konuĢursa korkum azalmaktadır” dediğine iĢaret etmektedir (Spira ve Richards, 2003: 

3). Freud’un çocukların iki temel korkularından birisinin yalnızlık olduğunu ve bu 

korkunun çocuğun bakımı ile sorumlu kimsenin (çoğu zaman annesinin) yokluğu 

durumunda yaĢandığını ileri sürdüğü ifade edilmektedir  (Duy, 2003: 26). 

Freud’un kendisi yalnızlık hakkında yazı kaleme almasa da psikodinamik 

geleneği takip eden diğer yazarlar yalnızlığa değinmiĢlerdir. Örneğin Zilboorg (1938) 

yalnızlığın psikolojik analizini içeren muhtemelen ilk yayını yapan kiĢidir. Ona göre 

yalnızlık kahredici, iz bırakan bir deneyimdir. KiĢi ne yaparsa yapsın, yalnızlık kalbi 

kemiren bir “iç solucan”dır. Zilboorg’a göre yalnızlık narsizm, megalomani ve 

düĢmanlığın temel özelliklerini yansıtır. Yalnız insan herĢeye gücü yeten çocuksu 

hislere sahiptir, bencildir ve gösteriĢ yapmak ister  (Akt. Perlman ve Peplau, 1982: 124).  

Psikodinamik geleneğin takipçilerin Sullivan (1953), yetiĢkin yalnızlığının 

köklerinin çocuklukta olduğunu belirtmiĢ ve yalnızlığı yakın iliĢki kurma ihtiyacından 

hareket ederek açıklamaya çalıĢmıĢtır. Ona göre bu ihtiyaç öncelikle çocuğun iletiĢim 

kurma isteğiyle göze çarpar. Ergenlik öncesi dönemde ise yakın dost edinme Ģekline 
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dönüĢür. Çocukluk döneminde anne-babaları ile yanlıĢ etkileĢim nedeniyle sosyal 

beceriden yoksun gençler bu tür bir dostluk kurmakta güçlük çekerler. Ergenlik öncesi 

dönemde kiĢinin yakın iliĢki ihtiyacını giderememesi ise yalnızlığa yol açabilir (Akt. 

Perlman ve Peplau, 1982: 124).  

Fromm-Reichmann’ın 1959’da yazdığı makale, erken dönemde yalnızlık üzerine 

en fazla atıf alan yayındır. Sullivan ve Zilboorg gibi Fromm-Reichmann da yalnızlığın 

çocukluk dönemindeki deneyimlerle iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢtür. Fromm-

Reichmann erken dönemde anne sütünden ve Ģefkatinden ayrılmanın olumsuz sonuçları 

üzerinde durmuĢtur (Akt. Perlman ve Peplau, 1982: 124). Ayrıca, yaĢına bakılmaksızın 

her bireyin yalnızlık hissedebileceğini ifade etmiĢtir  (Paula, 2011: 225).  

1.3.3.  BiliĢsel YaklaĢım 

BiliĢsel yaklaĢım genel olarak bakıldığında insanların zihinlerinde olup biten ve 

doğrudan gözlemlenemeyen süreçlerle ilgilenmektedir. Bu yaklaĢım, insanda bilginin 

algılanma ve iĢlenme süreçlerinin davranıĢlara olan etkisine yoğunlaĢır. Bu yaklaĢım 

doğrultusunda insanlar dünyayı algılayıĢları bakımından bir bilgisayara benzetilebilir. 

Buna göre “dıĢarıdan gelen bilgiler biliĢsel süreçten geçmek üzere algılanan girdiler; 

davranıĢlarsa bu girdilerin iĢlenmesi sonucu ortaya çıkan çıktılar” olarak görülmektedir 

(Cemalcılar, 2012: 13).  

BiliĢsel yaklaĢımın önde gelen savunucuları Peplau ve meslektaĢlarıdır. Bu 

yaklaĢımın göze çarpan yönü; sosyal olma eksikliği ile yalnızlık deneyimi arasında bir 

faktör olarak biliĢi (cognition) vurgulamasıdır. BiliĢsel yaklaĢım yalnızlığın bireyin iki 

faktör arasında bir farklılık algılaması halinde ortaya çıktığını ileri sürmektedir. Bu iki 

faktör bireyin arzu ettiği sosyal iliĢki düzeyi ile mevcut sosyal iliĢki düzeyidir. 

Dolayısıyla bu yaklaĢıma göre yalnızlık, bir kiĢinin sosyal iliĢkilerine dair algıladığı 

memnuniyetsizlikle ortaya çıkan bir durumdur  (Perlman ve Peplau, 1982: 128, 5).  

BiliĢsel yaklaĢıma göre benzer sosyal iliĢkilere sahip olan iki kiĢiden birisi 

yalnızlık yaĢamazken, diğeri yalnızlık duygusu yaĢayabilir. Bu farklılığa neden olan 

temel Ģey bireyin kendisine, sosyal iliĢkilerine iliĢkin algıları ve değerlendirmeleridir. 

Yalnızlık yaĢayan kiĢi için sahip olduğu iliĢkiler, onun istediği kriterlerin altında 
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olabilir. Yalnızlığın düzeyi, bireyin sosyal iliĢkilerine dair belirlediği kriterler tarafından 

belirlenir. GeçmiĢ yaĢantılar, iliĢkiler dikkate alınarak ve sosyal karĢılaĢtırmalar yaparak 

oluĢturulan bu bireysel, öznel ölçütler gerçek dıĢı, çarpıtılmıĢ olabilmektedir. Bu da 

bireyin yaĢadığı yalnızlık duygusunun artmasına neden olmaktadır  (Duy, 2003: 30). 

YaklaĢımın savunucusu Peplau, yükleme (attribution) teorisinden de 

yararlanmaktadır.  Ona göre bireyin, yalnızlığın sebeplerine iliĢkin algısı, yalnızlığın 

yoğunluğunu ve devam etme olasılığını da etkileyebilmektedir (Perlman ve Peplau, 

1982: 128, 5). 

1.3.4.  BiliĢsel-DavranıĢçı YaklaĢım 

BiliĢsel-davranıĢçı yaklaĢıma göre yalnızlık kavramı net bir Ģekilde 

açıklanmamıĢtır (Körler, 2011: 21). Bu yaklaĢım daha çok psikiyatrik ve klinik 

bozuklukların tedavisinde kullanılmak üzere geliĢtirilmiĢtir. BiliĢsel-davranıĢçı terapi 

yaklaĢımı olarak da bilinen bu yaklaĢıma oldukça sınırlı sayıda kuramcı ve 

uygulamacının ilgi gösterdiği belirtilmektedir. Ancak, bu yaklaĢım dâhilinde Young 

(1982), yalnızlık konusunda oldukça önemli çalıĢmalar yapmıĢtır. Yalnızlık konusunda 

edindiği klinik gözlemlerden yola çıkarak Young (1982), yalnızlık olgusunun farklı 

Ģekillerde yaĢanabildiğini, kiĢilerin farklı “yalnızlık grupları” içinde yer alabildiklerini 

öne sürmektedir  (Akt. Duy, 2003: 31). 

Young (1982)’a göre yalnızlık yaĢayan kiĢiler; tek baĢına olmaktan mutsuzluk 

duymakta; kendilerinin çekici, sevilecek birisi olmadığına inanmakta; sosyal kaygı 

duymakta; diğer insanlara karĢı yoğun bir güvensizlik duygusu taĢımakta; diğerlerinden 

farklı olduklarını ve kendilerini açtıklarında kabul edilmeyeceklerini düĢünmekte; eĢ 

seçiminde sorunlar yaĢamakta; karĢı cinse açılmaktan kaçınmakta; kendilerini iyi bir 

sevgili olarak görmediklerinden cinsel yakınlıktan kaçmakta; güvensizlik nedeniyle 

yalnızlıklarını arkadaĢlarına anlatamamakta; arkadaĢlarından gerçek dıĢı beklentilere 

girmektedirler. Young (1982)’a göre yalnızlık yaĢayan kiĢiler bu belirtilerden birine ya 

da birkaçına sahip olabilmektedirler  (Akt. Duy, 2003: 32-38). 
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1.4.  YALNIZLIĞIN TÜRLERĠ 

Yalnızlığın türleri literatürde farklı Ģekillerde ifade edilmiĢtir. Örneğin 

yalnızlığın süresine göre kısa süreli ve uzun süreli yalnızlıktan söz edilmektedir. Uzun 

süreli yalnızlık genellikle çok farklı sebeplerin bir araya gelmesi ile iliĢkili iken kısa 

süreli yalnızlık daha özel bir sebep ya da durumla iliĢkilidir. Kanıtlar, uzun süreli kronik 

yalnızlık yaĢayanların diğerlerine göre sosyal beceri eksikliğine sahip olma 

olasılıklarının daha yüksek olduğunu göstermektedir. Ayrıca uzun süreli yalnızlık içinde 

olanların yalnızlıklarını, kiĢiliklerinin değiĢmez ya da sakıncalı yönlerine bağladıkları 

ifade edilmektedir  (Perlman ve Peplau, 1998: 574). 

Leonard (1979) ve Kalliopuska (1986) ise dört tür yalnızlıktan bahsetmektedir. 

Bunlardan birincisi, bireyin çevreyle iliĢkilerinin kesildiği, depresyon eĢliğinde oluĢan 

derin yalnızlıktır. Ġkincisi, bireyin toplum içinde kendisini yabancı hissetmesiyle 

meydana gelen sosyal durum yalnızlığıdır. Üçüncü yalnızlık türü, bireyin fiziksel 

durumu ve çevre koĢulları iyi olmakla birlikte ruhsal dünyasındaki beklentilere yanıt 

alamayınca oluĢan duygusal yalnızlıktır. Son olarak bireyin iç dünyasındaki 

üzüntülerden kaynaklanan ancak dıĢarı yansımayan, bireyin normal davranıĢlar 

sergilediği yalnız türü ise gizli yalnızlık olarak adlandırılmaktadır (Akt. Izgar, 2009: 

234). 

Sadler (1978), yalnızlığın boĢluk ve üzüntü duygularının yoğun olarak 

yaĢanması ve bağlanma ihtiyacının artması Ģeklinde kendisini gösterdiğini ve beĢ farklı 

türü olduğunu ifade etmektedir. Buna göre bireyin bir yakının vefatı nedeniyle ortaya 

çıkan yalnızlık kiĢiler arası yalnızlık olarak adlandırılır. Bu yalnızlık türünde birey 

kaybettiği kiĢinin yokluğunu sürekli hisseder. Sosyal yalnızlık, bulunduğu sosyal 

ortamdan istemeden ayrılmak zorunda kalan bireylerde görülen yalnızlık türüdür. 

Yabancı bir ülkeye göç edenlerin yaĢadığı yalnızlık türü ise kültürel Ģok olarak ifade 

edilir. Yeni bir kültürel çevreye katılan birey toplumdan tecrit edilmiĢlik duygusu yaĢar. 

KiĢilikten kaynaklanan, kimyasal dengenin bozulması ya da geçmiĢte yaĢanan bir 

travmanın neden olduğu yalnızlığa ise psikolojik yalnızlık denir. Bu yalnızlığı yaĢayan 

kiĢilere psikolojik destek verilmesi gereklidir. Son olarak bireyin kendisini üstün bir 

gücün eline bıraktığı, üstün bir varlıkla bütünleĢmiĢ olma duygusu Ģeklinde kendini 
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gösteren yalnızlık ise varoluĢsal yalnızlık olarak nitelenmektedir (Akt. Izgar, 2009: 234-

235). 

Weiss (1973) tarafından ortaya atılan ve son yıllarda oldukça kullanılan bir 

yalnızlık sınıflandırması da duygusal ve sosyal yalnızlıktır. Duygusal yalnızlık, samimi 

iliĢki sayesinde elde edilen duygusal bağlanmanın yokluğu halinde ortaya çıkan 

yalnızlık türüdür. Büyük bir kayıp (ölüm), boĢanma ya da içi boĢalmıĢ evlilikler bu tür 

yalnızlığın muhtemel sebepleri arasındadır. Sosyal yalnızlık ise yeterli sosyal ağın 

yokluğu nedeniyle ortaya çıkan yalnızlıktır. TaĢınma, iĢini kaybetme, yaĢıtları 

tarafından dıĢlanma vb. durumlar sosyal yalnızlık sebebi olabilmektedir (Akt. Perlman 

ve Peplau, 1998: 574).  

1.5.  YALNIZLIĞIN SONUÇLARI 

Yalnızlıkla ilgili çalıĢmalardan elde edilen bulgular, yalnızlık duygusunun 

bireylerin ruh sağlığını olumsuz etkilediğini göstermektedir (Hamamcı ve Duy, 2005: 

16). Young (1982)’a göre, yalnızlık yaĢayan bireyler; “tekrar incitilmekten ve hayal 

kırıklığına uğramaktan çekinme, kendisinde yanlıĢ giden bir Ģeyler olduğuna inanma” 

gibi olumsuz düĢüncelere sahiptirler. GeçmiĢteki hataları düzeltemeyeceklerine 

inanmakta bu nedenle de incitilmektense yalnız kalmayı tercih etmektedirler. Yalnız 

bireyler “değersizlik, suçluluk, ümitsizlik ve duygusal boĢluk” hissetmekte ve 

baĢkalarıyla yakın iliĢkiye girmekten kaçınma eğilimine girmektedirler (Akt. Kılınç ve 

Sevim, 2005: 81). Yalnızlık zaman içinde direnç kazandıkça, insanlar yalnızlıklarını 

sürekli ve kontrol edilemez nedenlere bağlarlar. Böylece kronik yalnızlar, kendi 

Ģartlarını değiĢtirmeye çalıĢmanın yararsızlığına inandıklarından daha da 

yalnızlaĢmaktadırlar  (Çakır ve Çakır, 2011:138). 

Yalnız insanlarda sık sık depresyon, kızgınlık, öfke ve yanlıĢ anlama belirtileri 

görülmektedir. Ayrıca yalnız insanlar, kendini eleĢtiren, aĢırı duyarlı ya da kendine 

acıyan veya diğerleri tarafından benimsenmediğini düĢünen kiĢilerdir. Bu yönüyle 

yalnızlık, çok çabuk harekete geçen ve uzun süren olumsuz sonuçları içeren ciddi bir 

problemdir. Kendini yalnız hisseden insanlar, diğerleriyle sık sık zayıf iliĢkiler 

geliĢtirmektedirler. Bu nedenle yalnızlık öz-saygı düzeylerini de azaltabilmektedir. 

Yalnızlığın depresyona, hastalığa, hatta intihara bile yol açabilen çok güçlü bir duygu 
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olduğu belirtilmektedir (Erözkan, 2004: 160). Görüldüğü gibi yalnızlık, bir insanı 

mutsuz etmekten çok daha fazlasını yapabilmektedir. Olumsuz ruh hali, endiĢe, öfke, 

iyimserlik ya da kötümserlik, öz saygı düĢüklüğü, dıĢlanmıĢlık, reddedilmiĢlik ve 

değersizlik yalnızlığın insanların hayat kalitesini düĢüren önemli etkilerindendir (Çakır 

ve Çakır, 2011: 133-134).  

Uzun süreli yaĢanan yalnızlığın depresyonu tetiklediği ifade edilmektedir. 

Depresyon ise sürekli üzüntü hâli, hayata karĢı isteksizlik, tükenmiĢlik, gelecekten 

ümitsizlik, sık ağlamalar, kendini değersiz ve çaresiz hissetme, unutkanlık ve dikkat 

bozukluğu, uyku bozuklukları, kilo değiĢiklikleri, sağlık ve maddiyatla ilgili konularda 

aĢırı endiĢelenme gibi belirtilerle olarak ortaya çıkmaktadır. Depresyon geçici bir durum 

olmadığı için bir hastalık olarak kabul edilmektedir. Tahmin edileceği gibi depresyon, 

bireyin arkadaĢlarından, ailesinden ve sosyal çevresinden uzaklaĢmasına da sebep 

olmaktadır. Böylece yalnızlık depresyonu, depresyon da yalnızlığı artırmakta ve durum 

bir kısır döngü halini almaktadır  (Izgar, 2009: 236).  

Yalnızlığın strese yol açtığı da belirtilmektedir. Örneğin yalnız bir kiĢi yalnız 

olmayan bir kiĢiyle aynı stres faktörüne maruz kaldığında yalnızlık çeken kiĢinin stresli 

durumdan etkilenmesi doğal olarak daha fazla olabilmektedir (Ünsalver, 2011: 1). 

Nausheen ve arkadaĢları (2007) da yalnızlık duygusunun bireyin özdeğerlik ve kendine 

yeterlik duygularına zarar vererek stresle baĢedebilme kapasitesini düĢürdüğünü ve 

sonuçta vücutta stresin yarattığı etkilerin arttığına vurgu yapmaktadır (Karaoğlu vd., 

2009: 24). 

Chicago Üniversitesi’nden ödüllü psikolog John T. Cacioppo, yalnızlığın 

bireylerin kendilerini kontrol edebilme (self-regulate) yeterliklerine zarar verdiğini 

belirtmektedir. Örneğin sosyal olarak iletiĢim kopukluğu yaĢayan bireylerin diğerlerine 

göre çok daha fazla yemek yedikleri özellikle de yalnızlığın acısını dindirmek için 

Ģekerli ve yağlı yiyeceklerin tercih edildiği ifade edilmektedir. Buradan hareketle yalnız 

bireylerin kendilerini iyi hissettirebilecek aĢırı yemek-içmek, sigaraya yönelmek, geliĢi 

güzel cinsel iliĢkiye girmek gibi sağlıksız birçok Ģeyi yapabildikleri belirtilmektedir. 

Nitekim yapılan araĢtırmalarda yalnızlığın obeziteye ve yüksek kan basıncına (tansiyon) 

yol açabildiği vurgulanmaktadır (Brody, 2013: 5). Lauder ve arkadaĢlarının (2006) 

Avustralya’daki 1289 eriĢkin üzerinde yaptıkları çalıĢma buna örnek gösterilebilir. 
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ÇalıĢmada yalnız bireylerin daha çok sigara içtiği, vücut kitle indekslerinin daha yüksek 

olduğu, daha kilolu ya da obez oldukları tespit edilmiĢ, ayrıca bunları değiĢtirmek için 

çaba göstermeye de pek istekli olmadıkları belirlenmiĢtir (Akt. Karaoğlu vd., 2009: 24). 

Cacioppo ve diğerleri, yalnızlığın sağlıksız davranıĢlara yol açmasa bile stres 

hormonlarının düzeylerini ve iltihaplanmayı artırarak sağlığa zarar verebileceğini; 

zararın tüm vücut sistemini ve beyin fonksiyonunu etkileyebileceğini belirtmiĢlerdir. 

Nitekim Lisa Jaremka yalnız insanlarda antikorların (savunma hücreleri) daha fazla 

olduğunu bunun da vücutlarında daha fazla aktif virüslerin olduğuna iĢaret ettiğini ifade 

etmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmasında da yalnız insanların kanında bağıĢıklığı azaltıcı 

iltihaplanmanın yüksek düzeyde olduğunu bulmuĢtur. Kronik iltihaplanmanın ise kalp 

krizi, eklem iltihabı, diyabet (tip 2) ve hatta intihar giriĢimleriyle iliĢkili olduğu 

belirtilmektedir  (Brody, 2013: 5).  

Yalnızlığın insan sağlığına olan zararları oldukça fazladır. Duck (1991), sosyal 

iliĢkiler konusunda yetersiz olan ve yalnızlık çeken bireylerin koroner kalp 

hastalıklarına yakalanma riskinin sigara içenler, obez olanlar ve fiziksel aktivitesi 

yetersiz olanlar kadar olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca sosyal desteği olmayan yalnız 

bireylerin yaĢıtlarına göre daha erken öldüklerini ve tüm kanser türlerinde beĢ kat daha 

riskli olduklarını ortaya koymuĢtur (Akt. Doğan vd., 2009: 272). Nitekim Patterson & 

Veenstra (2010) Californiya’da gerçekleĢtirdikleri bir araĢtırmada kronik yalnızlığın 

ölüm riskini önemli düzeyde artırdığına iliĢkin bulgulara ulaĢmıĢlardır (Patterson ve 

Veenstra, 2010: 181). 

Yalnızlığın, alzheimer hastalığına yatkınlığı olan bir kiĢide hastalığın ortaya 

çıkıĢını hızlandırabildiği ifade edilmektedir. Bunun nedeni ise beynin canlılığını devam 

ettirebilmek için egzersize ihtiyaç duymasıdır. KiĢinin yeni bir Ģey öğrenmesi, duyması, 

sosyal paylaĢımda bulunması beyin için oldukça önemlidir. Yalnızlık durumunda her 

çeĢit uyaranın azalması beyin faaliyetlerini olumsuz etkiler. Yalnızlığın getirdiği 

mutsuzluk ve iç sıkıntısı gibi olumsuz duygular da stresle iliĢkili hormonların seviyesini 

yükselterek beyin dokusuna zarar verebilir. Dolayısıyla beynin kendini yenileme 

kapasitesi olumsuz etkileneceğinden alzheimer hastalığı beklenenden çok daha erken 

ortaya çıkabilir  (Ünsalver, 2011: 2).  
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Hollanda’da yapılan bir çalıĢmada arkadaĢ sayılarına ya da aile durumlarına 

bakılmaksızın kendilerini yalnız hissettiklerini ifade eden kiĢilerin bunamaya daha 

yakın oldukları tespit edilmiĢtir (Brody, 2013: 5). Yalnızlık çeken kiĢilerde yalancı 

bunamanın da (unutkanlık) sık görüldüğü belirtilmektedir  (Ünsalver, 2011: 2). 

Yalnızlığın insan genlerini bile etkileyebildiği ifade edilmektedir. Buna göre 

yalnızlığın DNA kaydında bazı değiĢiklikler yoluyla vücudun tepki verme yeterliğini 

azaltabildiği bulunmuĢtur. Örneğin Perissinotto ve arkadaĢlarının San Fransisko’da 

yaĢayan 1604 yetiĢkin üzerinde yaptıkları ve 6 yıl süren çalıĢmada yalnızlık hisseden 

kiĢilerin banyo yapmak, elbise giymek, kol ve omuzları kullanmak, merdiven çıkmak ve 

yürümek gibi günlük yaĢamsal faaliyetleri yaparken zorlanmalarının muhtemel olduğu 

gözlenmiĢtir  (Brody, 2013: 5). 

Yalnızlık, bireyi hem ruhsal hem de fiziksel anlamda olumsuz etkilemekle 

birlikte sosyolojik açıdan toplumsal kurumlar üzerinde de etkiler meydana 

getirmektedir. Çünkü sosyolojide kiĢisel iliĢkiler daima toplumun harcı olarak 

görülmektedir. Bu tür iliĢkiler düzgün sosyal etkileĢim sağlayan normların 

öğrenilmesini sağlamakta, zor zamanlarda insanlara yardımcı olmaktadır. Dolayısıyla 

yalnızlık yaĢayan insanlar sosyal hayatın faydalarından yararlanamazlar. Bir toplumun 

tecrit edilmiĢ üyeler meydana getirmesi ise parçalandığının bir kanıtı olmaktadır. Bu 

nedenle yalnızlık; yüksek boĢanma oranları, ötekileĢtirme ve suçun yaygınlaĢması gibi 

sosyal çöküĢün bir belirtisi olarak görülmektedir  (Peplau ve Perlman, 1982: 2). 

1.6.  YALNIZLIKLA BAġA ÇIKMA YOLLARI 

Yalnızlık duygusu belki de insan olmanın olmazsa olmaz koĢullarından biridir. 

Herkes hayatında zaman zaman yalnızlık duyar. Bununla birlikte önemli olan, bireyin 

bu duygu ile nasıl baĢettiğidir  (Eskin, 2001: 9). 

Yalnızlık yaĢantısının her ne kadar bazı ortak özellikleri olsa da her birey 

tarafından farklı Ģekilde yaĢanmaktadır. Bu nedenle yalnızlığı azaltmada kullanılan 

psikolojik müdahaleler de yalnızlığın açıklanma biçimine göre farklılık göstermektedir. 

Literatürde, yalnızlıkla baĢ etmede temel üç yaklaĢımdan sözedilmektedir. Bunlar 
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sosyal beceri eğitimi, sosyal destek grupları ve biliĢsel-davranıĢcı yaklaĢıma dayalı 

uygulamalardır  (Hamamcı ve Duy, 2005: 6): 

Sosyal beceri eğitimi, öncelikle bireylerin karĢı cinsle arkadaĢlık yapma 

konusunda yaĢadıkları kaygı probleminin üstesinden gelmelerine yardım etmek 

amacıyla geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢımda kullanılan tekniklerin çoğu davranıĢsal 

tekniklerden oluĢmaktadır. Bu programlar içinde verilen genel eğitimler arasında 

konuĢmayı baĢlatma, devam ettirme, iltifat etme ve kabul etme, sessizlik anlarıyla 

baĢetme ve sözel olmayan iletiĢim yöntemleri yer almaktadır (Hamamcı ve Duy, 2005: 

6). 

Yalnızlıkla mücadelede izlenilen bir diğer yol sosyal destek gruplarıdır. Bu 

grupların amacı, yalnızlık sorunu yaĢayan bireylerin sosyal destek almasını sağlamaktır. 

Bu yaklaĢım genellikle danıĢan merkezli terapi yaklaĢımına dayalı etkileĢim grupları 

Ģeklinde yürütülmektedir. Bu grup ortamının, yalnız bireylerin ihtiyaç duyduğu sosyal 

destek için uygun bir ortam sağlayacağı savunulmaktadır. Bu tür bir grup yaĢantısının 

ayrıca bireyin baĢkaları tarafından sevilebileceğini ve kabul edilebileceğini görmesi 

açısından da yararlı olduğu ileri sürülmüĢtür  (Hamamcı ve Duy, 2005: 6). 

BiliĢsel-davranıĢcı yaklaĢım ise yalnızlıkla baĢ etmede alternatif bir yaklaĢım 

olarak oldukça sık kullanılmaktadır. Literatürde biliĢsel-davranıĢçı yaklaĢıma dayalı 

grupla psikolojik danıĢmanın, yalnızlık duygusu ve ona eĢlik eden olumsuz duyguların 

ve fonksiyonel olmayan düĢüncelerin azaltılmasında etkili bir yaklaĢım olduğu 

görülmektedir  (Hamamcı ve Duy, 2005: 6). 

Yalnızlığın azaltılmasında kullanılan bu yaklaĢımlar tek baĢlarına 

kullanılabilecekleri gibi bütünleĢtirilerek de kullanılabilir. Eklektik yaklaĢım 1980’li 

yıllardan itibaren psikolojik danıĢma ve psikoterapi alanında uygulanmaktadır. DeğiĢik 

yönelimlerden terapistler uygulamalarına zenginlik katmak amacıyla danıĢanları için 

yararlı olacaklarına inandıkları bazı teknik ve kavramları diğer yaklaĢımlardan 

alabilmektedir. Bu bağlamda biliĢsel davranıĢçı yaklaĢımın diğer yaklaĢımlarla 

bütünleĢmeye oldukça açık olduğu söylenebilir. Literatürde bu tür uygulamalara sıklıkla 

rastlanılmaktadır  (Hamamcı ve Duy, 2005: 6-7). 

Profesyonel kliniklerde verilen danıĢmanlık hizmetleri son dönemlerde yalnızlık 

problemini de kapsamaya baĢlamıĢtır. Bu acı verici deneyimi son derece Ģiddetli 
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yaĢadığı halde kendi durumunu henüz “yalnız” olarak etiketlemeyen çoğu birey, hatta 

kendini “yalnız” olarak tanımlayanların çoğu, bu tür yardımlar almaz veya alamaz. 

Bunun yerine bilinçli ya da bilinçsiz olarak kendi kendilerine uyguladıkları çeĢitli baĢ 

etme stratejilerini kullanır. Bu stratejiler ya kiĢinin ilgisini kendi durumundan baĢka 

yöne çekmeye ya da gereksinim duyduğu sosyal etkileĢimlerin yerine bir Ģeyler 

koymaya, alternatif yollarla bu eksikliği telafi etmeye yaramaktadır (Çakır ve Çakır, 

2011: 132).  

BiliĢsel yaklaĢımın önde gelen savunucularından Peplau ve Perlman (1982) ise 

insanların yalnızlıkla mücadelede genel olarak kullanabilecekleri üç yol olduğunu 

belirtmektedir. Mücadele stratejilerinin özü sosyal iliĢkilerde memnuniyeti yeniden 

sağlamak üzerine kuruludur. Buna göre yalnızlıkla (1) kiĢinin mevcut sosyal iliĢkilerini 

değiĢtirmesi, (2) kiĢinin sosyal ihtiyaç ve isteklerini değiĢtirmesi, (3) kiĢinin sosyal 

eksikliğin algısal önemini azaltması ile baĢa çıkmak mümkündür (Peplau ve Perlman, 

1982: 13-14): 

Bu yollardan belki de en tatmin edici olanı kiĢinin sosyal iliĢkilerini 

geliĢtirmesidir. Bu ise yeni iliĢkiler kurarak, birinin mevcut sosyal ağını daha fazla 

kullanarak ya da evcil hayvanlarla, televizyon karakterleriyle, radyo eğlence 

programlarıyla “telafi edici” (surrogate) iliĢkiler oluĢturarak yapılabilir.  

Ġkinci genel yaklaĢım, kiĢinin sosyal iliĢkiden beklentisini (isteğini) azaltmasıdır. 

Bu, kiĢinin sadece arkadaĢ grubuyla eğlenebileceği eylemlerden ziyade tek baĢına 

eğlenceli bir Ģekilde yapabileceği iĢ ve eylemler seçilerek gerçekleĢtirilebilir. Yalnız 

insanlar sosyal iliĢki standartlarını da gözden geçirebilirler. Bu Ģekilde zaman içinde 

yeni sosyal alıĢkanlık düzeyi geliĢtirmek mümkün olabilir. 

Üçüncü yol ise hissedilen sosyal eksikliğin önemini azaltmayı denemektir. Bazı 

insanlar yalnızlık ve memnuniyetsizlik hissini inkâr edebilir ya da sosyal iliĢkilere 

verdikleri önemi azaltabilirler. Daha muhtemel olanı ise yalnız insanların kendilerini 

iĢlerine vererek, teselliyi içkide ya da benzer faaliyetlerde arayarak acı veren hisleri 

kendilerinden uzaklaĢtırmayı denemeleridir. Bu tür faaliyetler ise sağlık durumunun 

bozulması ile sonuçlanabilmektedir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ YERĠNDE YALNIZLIK 

2.1.  Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞIN TANIMI VE ÖNEMĠ 

Ġnsan hayatının çoğunluğu iĢyerinde çalıĢmakla geçmektedir. Bu nedenle iĢyeri, 

insan yaĢamının merkezinde olan olumlu ve olumsuz his ve duyguların ortaya çıkması 

açısından oldukça zengin bir alandır. Bununla birlikte iĢyerinde yaĢanan duygular 

örgütsel davranıĢ açısından açıkça çok az ele alınıp tartıĢılmıĢtır (Muchinsky, 2000: 

801, 803). 

Birçok his gibi yalnızlık da sadece genel yaĢamda geçerli olmayıp iĢ hayatında 

da görülmektedir. Bireyler iĢ yerinde dıĢlandıklarını ve yardımdan mahrum 

bırakıldıklarını düĢündüklerinde kendilerini yalnız hissedebilirler (Ren vd., 2011: 2). ĠĢ 

yerinde yalnızlık, iĢ yerinde arzu edilen ile yaĢanan (mevcut) iliĢkiler arasındaki 

olumsuz farklılık ve bu farklılığı giderme gücünden yoksunluk sebebiyle ortaya çıkan 

bir durum olarak tanımlamaktadır  (Wright vd., 2006: 60).  

KiĢiler arasında sağlıklı ve güçlü iliĢkilerin varlığı, iĢ yaĢamının önemli bir 

parçasıdır ve çalıĢanlara çoğu zaman baĢka bir yerde bulamayacakları bir arkadaĢlık 

sevgisi kazandırır. Bununla birlikte bazı çalıĢanlar için sosyal bir çevrede olmak, sosyal 

yoksunluk ve yalnızlık hisleriyle baĢ edebilmek için yeterli değildir (Wright vd., 2006: 

59). Dolayısıyla iĢ yerinde yaĢanan yalnızlık, genel yalnızlıktan farklı olarak sadece iĢ 

ortamında etkin olabilmektedir. Bir baĢka ifadeyle günlük yaĢamında oldukça doyurucu 

ve sağlıklı iliĢkileri olan ve yalnızlık duyguları yaĢamayan bir birey, iĢ ortamında sosyal 

iliĢkiler kurmakta ve sosyal destek almada sıkıntılar yaĢayabilmektedir. Bu durum da 

bireyin iĢ yerinde yalnızlık ve dıĢlanmıĢlık duyguları yaĢamasına neden olabilmektedir 

(Doğan vd., 2009: 272). 

Yalnızlık kavramında olduğu gibi iĢ yerinde görülen yalnızlık da yeni bir olgu 

değildir. Bununla birlikte iĢ yerinde yalnızlık konusu, araĢtırmacıların nispeten fazla 

ilgilenmedikleri ve görgül (deneysel) olarak oldukça az çalıĢma yaptıkları bir konu 

olarak karĢımıza çıkmaktadır (Ertosun ve Erdil, 2012: 469; Doğan vd., 2009: 272; Lam 

ve Lau, 2012: 4265; Wright vd., 2006: 59). 
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Bu ĢaĢırtıcı durumun altında yalnızlığın yaygın olarak kiĢinin sosyal iliĢkilerinde 

niteliksel ya da niceliksel eksiklikler sonucu meydana gelen psikolojik bir durum olarak 

ele alınması gelmektedir. Diğer bir deyiĢle yalnızlığın kiĢinin karakterindeki sosyal 

eksiklik ya da yetersizlik olarak görülmesi, yalnızlığın sebebi olarak kiĢiliğe aĢırı vurgu 

yapılmasına yol açarken çevresel faktörlerin ve Ģüphesiz örgütsel çevrenin (iĢ yerinin) 

ihmal edilmesine yol açmıĢtır  (Wright, 2005: 44).  

Hâlbuki yalnızlığı kiĢinin sosyal ve duygusal ihtiyaçlarıyla sosyal çevresindeki 

gerçekler arasındaki uyumsuzluğun bir türü olarak tanımlayacak olursak iĢ yerinin 

çevresel bir faktör olarak yalnızlıktan sorumlu olabileceğini kabul etmemiz 

gerekecektir. Nitekim iĢ yerinde insanlar, yüzeysel selamlaĢmadan evliliğe kadar 

gidebilecek düzeylerde iliĢki kurmaktadırlar. KiĢiler arası olumlu iliĢkiler, iĢ yerinde de 

insanı Ģevklendiren temel etkenlerin baĢında gelmektedir. Her ne kadar iĢ yeri, kiĢiler 

arası iliĢkileri kolaylaĢtırıcı sosyal bir çevre olarak algılansa da bu çevrede her zaman 

arkadaĢlığın ve anlamlı iliĢkilerin geliĢeceği farz edilememektedir. Yalnızlık, aynen bir 

okul sınıfındaki öğrencinin yalnızlığı gibi sosyal bir ortamda da kendisini gösterebilir. 

Nitekim günümüzde birçok örgütte rekabet, üretkenlik, iĢi tamamlama süreleri gibi 

unsurlara örgütün temel öğesi olan insandan daha fazla odaklanılmakta (Wright, 2005: 

42-44)  böylece çalıĢanların kendilerini yalnız hissetmelerinin yolu açılmıĢ olmaktadır.  

ĠĢyerindeki sosyal eksiklikler, sosyal destek yokluğu ya da tek baĢına çalıĢmak 

gibi ölçülebilir faktörlerden ziyade kiĢilerarası iliĢkilerde arzu edilen kaliteyi engelleyen 

özelliklerden doğar. Bu nedenle iĢ yerinde kalite bakımından tatmin edici olmayan 

iliĢkilere sahip olan bir kiĢi yalnızlığa; iletiĢim kurduğu hemcinsleri, iĢ arkadaĢları ya da 

müĢterilerin sayısından çok daha yakındır. Ġstenmeyen tek baĢınalık, izolasyon ve 

sosyal destek yokluğunun yalnızlıktan farklı terimler olduğu ifade edilse de bu 

kavramların iĢ yerinde görülmesi, yalnızlık hissinde artıĢa yol açabilmektedir (Wright 

vd., 2006: 60).  

2.2.  Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞIN BOYUTLARI 

Yalnızlığın çok boyutlu bir kavram olduğunu savunan ilk yazarlardan Weiss, 

yalnızlığı duygusal ve sosyal olmak üzere iki boyutta kavramsallaĢtırmıĢtır. Her iki 

boyut da kiĢiler arası iliĢkilerle yakından ilgilidir. Duygusal yalnızlık özellikle bire bir 
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iliĢkilerle yakından ilgili iken sosyal yalnızlık benzer konularla meĢgul olan birey 

gruplarıyla kurulması arzulanan iliĢkilerle ilgilidir (Wright, 2005: 24, 75). Literatürde, 

iĢ yerinde yalnızlığı ölçmek amacıyla yaygın olarak kullanılan ĠĢ Yerinde Yalnızlık 

Ölçeğinde yalnızlık, duygusal ve sosyal boyutla ilgili sorularla ölçüldüğünden bu iki 

boyutu incelemekte fayda vardır: 

2.2.1.  Sosyal Yalnızlık 

Sosyal arkadaĢlık boyutu olarak da adlandırılan sosyal yalnızlık boyutunda 

çalıĢanın, iĢ yerindeki sosyal ağa katılamaması, kendini iĢ yerindeki sosyal ağın bir 

parçası olarak görememesi söz konusudur. ĠĢ yerindeki diğer çalıĢanlarla rahat iletiĢim 

kurmayan, piknik, parti, yemek gibi sosyal aktivitelere katılmayan, düğün, doğum, 

cenaze gibi farklı etkinliklere ilgi göstermeyen çalıĢanların sosyal arkadaĢlık boyutunda 

yalnızlık yaĢadıkları söylenebilir. Ayrıca iĢ yerinde sosyal arkadaĢlık boyutunda 

yalnızlık yaĢayanların iĢle ilgili günlük sorunlarını ve kiĢisel düĢüncelerini paylaĢmakta 

zorlandıkları, iĢ yerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebilecekleri birini 

bulmakta güçlük çektikleri, kendilerini iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak 

hissetmedikleri belirtilmektedir (Mercan vd, 2012: 217). Kısaca ifade etmek gerekirse 

sosyal yalnızlık çeken insanlar, bir sosyal grup içinde kendine yer edinme hissinden 

yoksundurlar ve gerçekten gruba ait olup olmadıklarını, diğerleriyle iletiĢim kurma 

yeterliklerini sorgulamaktadırlar (Wright, 2005: 24). Yeni bir iĢe girmek, iĢini 

kaybetmek, yeni bir Ģehre taĢınmak, yaĢıtları ya da arkadaĢları tarafından dıĢlanmak, 

üniversiteye baĢlamak gibi durumlar bireyin kendisini sosyal olarak yalnız hissetmesine 

yol açabilir. Örneğin yeni bir iĢe baĢlayan bireyin ortak ilgi alanlarını paylaĢabileceği, 

yeni aktivitelere katılabileceği sosyal bir iliĢki ağından en azından belirli bir süre 

yoksun kalması muhtemeldir  (Halat, 2009: 85-86; Perlman ve Peplau, 1998: 574). 

Weis (1973), Vincenzi ve Grabosky (1987) her birey için gereken altı tür 

iliĢkiden birinin yokluğunun sosyal yalnızlığa yol açabileceğini belirtmektedir. Bunlar 

bireyin kendisini güvende hissedebileceği bağlılıklar geliĢtirmesi örneğin bir topluluğun 

mensubu olabilmesi (bağlanma); bir gruptaki iliĢkiler ağına dâhil olabilmesi (sosyal 

bütünleĢme); bireyin beceri ve yeteneklerinin diğerleri tarafından görülmesi örneğin 

çalıĢan performansının yöneticiler tarafından tanınması (takdir edilme); baĢkalarına 
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destek olması ve baĢkalarından destek görmesi (güvenilir dostluklar); kendisinin iyiliği 

için istediği Ģeyleri baĢkaları için de istemesi (himaye etme-edilme); baĢkalarının 

durumuna karĢı hassas olup sırdaĢlık yapması ve paylaĢımcı olması (rehberlik) Ģeklinde 

sıralanmaktadır  (ġiĢman ve Turan, 2004: 120).  

2.2.2.  Duygusal Yalnızlık 

Duygusal yalnızlık bireylerin diğerleriyle yakınlık kurma ve yakinen bağlanma 

(attachment) iliĢkilerinde yaĢadıkları hislerle iliĢkilidir. Bir birey duygusal olarak yalnız 

olduğunda genel bir üzüntü ve boĢluk hissi duyma eğilimindedir. Ayrıca diğer bireylerle 

yakın iliĢkiler kurma hasreti içindedirler (Wright, 2005: 24). Weiss’e göre duygusal 

yalnızlık, samimi (yakın) iliĢkilerde yaĢanan duygusal bağlanmanın yok olması 

durumunda ortaya çıkar. Ölüm, boĢanma, içi boĢ evlilikler bu tip yalnızlığın sebepleri 

arasındadır. EndiĢe, aĢırı uyarılmıĢlık, ufak Ģeylere aĢırı duyarlılık, tehditlere karĢı 

uyanık olma, tarif edilemeyen korkular, diğerlerinin sevecen ya da art niyetli 

davranıĢlarını yanlıĢ yorumlama eğilimi duygusal yalnızlık yaĢayan insanlarda görülen 

belirtilerdir  (Perlman ve Peplau, 1998: 574; DiTommaso ve Spinner 1997: 417-418). 

2.3.  Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Yalnızlık sadece sosyal iliĢkilerden duyulan memnuniyetsizliğin bir yansıması 

olmayıp aynı zamanda olumsuz duyguların da bir ifadesidir. Bu nedenle yalnız bireyleri 

bulundukları durum dolayısıyla suçlamadan onları diğer bireylere göre yalnızlığa 

eğilimli hale getiren faktörleri tespit etmek büyük önem taĢımaktadır (Wright, 2007: 6). 

Bu konuda iĢ yerinde kendisini yalnız hisseden bireylerin özelliklerine odaklanan 

çalıĢmalar yol gösterici olmaktadır: 

2.3.1.  KiĢilik Özellikleri 

AraĢtırmalar, içe kapanıklığın (introversion) ve duygusal dengesizliğin 

(emotional instability) yalnızlıkla iliĢkili iki önemli kiĢilik faktörü olduğunu 

göstermektedir. Dolayısıyla sosyal ve duygusal olarak dengeli dıĢadönük kiĢiliklerin 
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yalnızlığı deneyimleme olasılığının düĢük olması beklenmektedir. Bu nedenle söz 

konusu kiĢilerin iĢyerinde sinirli olmaları ve çalıĢanlarla yeterince sosyal iliĢki 

kuramamaları muhtemel görünmektedir. Ayrıca iĢyerinde yarıĢmacı tutuma sahip olan 

çalıĢanların “kazanmaya” odaklandıkları, bu nedenle de diğerlerini geçmeyi 

amaçlayabilecekleri ileri sürülmektedir. Bu tip kiĢiliklerin iĢ yerinde baĢarılı olmayı, 

çalıĢma arkadaĢlarına bireysel üstünlük sağlamak olarak algılamaları bu nedenle rekabet 

üstünlüğü sağlamak için çalıĢma arkadaĢlarıyla güven dolu ve yeterli sosyal iliĢkiler 

kurmakta zorlanmaları muhtemeldir. Bu tip durumlarda ise yalnızlık hissinin oluĢması 

mümkün görünmektedir (Wright, 2007: 7). Bununla birlikte Wright (2007), çoğunluğu 

Yeni Zelanda’da bulunan 363 çalıĢan ile yaptığı anket çalıĢmasıyla içe kapanık, 

duygusal olarak dengesiz ve yarıĢmacı nitelikli çalıĢanların iĢ yerinde yalnızlığı 

deneyimleme olasılıklarının yüksek olduğu hipotezini test etmiĢ buna karĢın söz konusu 

kiĢilik özelliklerinin yalnızlığın bir belirleyicisi olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır (Wright, 

2007: 21). 

2.3.2.  YaĢ 

Wright (2012), gerçekleĢtirdiği üç ayrı anket çalıĢmasıyla elde ettiği verileri 

analiz ederek yaĢ ile yöneticilerin iĢyerinde yalnızlık düzeyleri arasında anlamlı bir 

iliĢki bulamamıĢtır (Wright, 2012: 54). Türkiye’de benzer bir sonuca ulaĢan çalıĢmalara 

rastlamak mümkündür. Örneğin Selçukoğlu (2001), Selçuk Üniversitesi’ne bağlı çeĢitli 

fakülte ve yüksekokullarda görev yapan araĢtırma görevlilerinin yalnızlık düzeylerini 

ele aldığı araĢtırmasında yaĢ gruplarına ait yalnızlık puanları arasındaki farkın anlamlı 

olmadığını tespit etmiĢtir (Selçukoğlu, 2001: 40). GüngörmüĢ (2011) ise Erzuzum’daki 

araĢtırma hastanelerinde çalıĢan 541 hemĢire ile yapılan anketleri değerlendirerek yaĢın 

iĢyerinde yalnızlık açısından belirleyici olmadığını saptamıĢtır  (GüngörmüĢ, 2011: 39). 

Buna karĢın yaĢ ile yalnızlık düzeyi arasında iliĢki bulan çalıĢmalara da 

rastlanılmaktadır. Örneğin Kaplan (2011) yüksek lisans tez çalıĢmasında öğretmenlerin 

iĢ yerinde yalnızlık duyguları ile okullardaki örgütsel güven düzeyi arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. YaĢ değiĢkeni açısından bakıldığında iĢ yerinde duygusal yalnızlık 

düzeyinin anlamlı bir farklılık göstermediği buna karĢın sosyal yalnızlık düzeyinin 20-

25 yaĢ grubu öğretmenlerde 26-30 yaĢ grubuna göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür 
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(Kaplan, 2011: 86-87). AraĢtırmada yaĢları daha küçük olan öğretmenlerin sosyal 

yalnızlık düzeylerinin yüksek çıkması söz konusu öğretmenlerin iĢ yaĢamına yeni 

baĢlamıĢ olmaları ve iĢ yerine sosyal uyum sürecinde olmalarının bir sonucu olabileceği 

yönünde değerlendirilmiĢtir (Kaplan, 2011: 105). Öğretmenlerin iĢ yerindeki 

yalnızlıklarını konu alan bir baĢka çalıĢmada ise Karaduman, Bursa ilinde çalıĢan 394 

öğretmenle yapılan anket çalıĢmasından elde ettiği verileri değerlendirerek benzer 

Ģekilde yaĢ ile duygusal yalnızlık arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Buna karĢın 

sosyal yalnızlık düzeyi açısından bakıldığında 20-25 yaĢ grubundaki öğretmenlerin en 

yüksek değere sahip oldukları görülmüĢtür (Karaduman, 2013: 56). Mercan ve diğerleri, 

Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan akademisyen ve idari personel üzerinde yaptıkları 

duygusal yalnızlık düzeyi ile yaĢ değiĢkeni arasında düĢük düzeyde pozitif bir iliĢki 

saptarken; sosyal yalnızlık düzeyi açısından anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır (Mercan vd., 

2012: 224). Dolayısıyla yaĢın, iĢ yerinde yalnızlık düzeyi ile iliĢkisi konusunda 

literatürde farklı sonuçlara ulaĢıldığı gözlenmektedir.  

2.3.3.  Cinsiyet 

Literatürde cinsiyet ile iĢ yerinde yalnızlık düzeyi arasında bir iliĢki olup 

olmadığını araĢtıran çalıĢmalara bakıldığında genellikle bu iki değiĢken arasında bir 

bağın bulunamadığı görülmektedir. Örneğin Bell, Roloff, Van Camp, and Karol (1990) 

örgütlerde yalnızlık konusunda yaptıkları araĢtırmada cinsiyetin yalnızlık düzeyini 

etkilemediğini belirlemiĢtir (Wright (2012: 49). Bir baĢka çalıĢmada Wright (2012), 

gerçekleĢtirdiği üç ayrı anket çalıĢmasıyla elde ettiği verileri analiz ederek cinsiyet ile 

yöneticilerin iĢyerinde yalnızlık düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

olmadığını bulmuĢtur  (Wright, 2012: 54). 

Türkiye’de de benzer sonuçlara ulaĢıldığı görülmektedir. Örneğin Selçukoğlu 

(2001), araĢtırma görevlilerinin yalnızlık düzeylerini ele aldığı araĢtırmasında cinsiyetin 

anlamlı bir belirleyici olmadığını tespit etmiĢtir (Selçukoğlu, 2001: 41). Selçukoğlu’nun 

da belirttiği gibi bu durum “yalnızlık duygusunun belli bir cinsiyetin fizyolojik ya da 

psikolojik özelliğinden dolayı yaĢayabileceği bir duygu olmamasından” kaynaklanmıĢ 

olabilir  (Selçukoğlu, 2001: 52). 
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Mercan ve diğerleri (2012), Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan akademisyen ve 

idari personel üzerinde yaptıkları araĢtırmada iĢ yerinde yalnızlığın cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit etmiĢtir  (Mercan vd., 2012: 224).  

ĠĢ yerinde yalnızlık ve yaĢam doyumu üzerinde inceleme yapan Yılmaz ve Aslan 

(2013), Ankara ilinde çalıĢan ve oransız küme örnekleme yoluyla seçilen 35 ilköğretim 

okulundan 402 ilköğretim okulu öğretmeni ile anket yapmıĢ ve öğretmenlerin iĢ 

yerindeki yalnızlıklarının cinsiyet faktörüne göre farklılaĢmadığını tespit etmiĢlerdir 

(Yılmaz ve Aslan, 2013: 59).  

Literatürde cinsiyet ile iĢ yerinde yalnızlık arasında kısmen bağ olduğunu 

gösteren çalıĢmalara da rastlanmaktadır. Örneğin Kaplan (2011) öğretmenlerin iĢ 

yerinde yalnızlık duygularını incelediği araĢtırmada bayan öğretmenlerin duygusal 

yalnızlık düzeylerinin erkek öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu; sosyal yalnızlık 

boyutunda ise anlamlı bir farklılığın olmadığını tespit etmiĢtir (Kaplan, 2011: 102-103). 

Yine Konya ili büyükĢehir sınırları dâhilindeki ilköğretim okullarında çalıĢan 493 

öğretmen ile yaptığı ankete dayalı çalıĢmasında Karakurt (2012), kadın öğretmenlerin 

duygusal yalnızlık düzeylerinin, erkek öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu tespit 

etmiĢtir (Karakurt, 2012: 68). Ancak bu iki çalıĢmadaki bulguların genellenemeyeceğini 

ifade etmek gerekmektir. Nitekim benzer bir çalıĢmada Karaduman (2013), 

öğretmenlerin iĢyerindeki yalnızlıkları açısından cinsiyetin anlamlı bir belirleyici 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır (Karaduman, 2013: 54).  

GüngörmüĢ (2011), araĢtırma hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin yalnızlığını 

konu alan çalıĢmasında bayan hemĢirelerin erkek hemĢirelere göre daha fazla yalnızlık 

hissettikleri sonucuna ulaĢmıĢtır (GüngörmüĢ, 2011: 31).  Ancak bu çalıĢmada “yeterli 

sayıda erkek hemĢirenin örneklem grubu içerisinde yer almayıĢı” (GüngörmüĢ, 2011: 

31)  ulaĢılan sonucun bir sebebi olabilir.  

2.3.4.  Medeni Durum 

Genel olarak bakıldığında evli kiĢilerin bekârlara göre iĢ yerinde kendilerini 

daha az yalnız hissettikleri görülmektedir. Bununla birlikte farklılık bulamayan 

çalıĢmalara da rastlanmaktadır. Örneğin Selçukoğlu (2001), araĢtırma görevlilerinin 
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yalnızlık düzeylerini ele aldığı araĢtırmasında evli araĢtırma görevlilerinin yalnızlık 

düzeylerinin bekâr araĢtırma görevlilerine göre daha düĢük olduğunu tespit etmiĢtir 

(Selçukoğlu, 2001: 43). Selçukoğlu’na göre bu durum, “evlilik statüsünün tek baĢına 

olan bireye eĢiyle birlikte açılan geniĢ bir toplumsal gruba dâhil olma imkânı 

vermesinden” kaynaklanmıĢ olabilir  (Selçukoğlu, 2001: 53).  

Üniversite çalıĢanları üzerinde yapılan baĢka bir çalıĢmada ise Mercan ve 

diğerleri, Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan akademisyen ve idari personel üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada evli ve bekârların iĢ yerinde yalnızlık puanları arasında anlamlı 

bir fark bulunmadığını tespit etmiĢlerdir  (Mercan vd., 2012: 223).  

Kaplan (2011) öğretmenlerin iĢ yerinde yalnızlık duygularını incelediği 

araĢtırmada, bekâr öğretmenlerin duygusal yalnızlık düzeylerinin evli öğretmenlere 

kıyasla daha yüksek olduğunu; sosyal yalnızlık açısından ise bekâr öğretmenlerle evliler 

arasında bir fark olmadığını gözlemlemiĢtir  (Kaplan, 2011: 87-88). 

Öğretmenler üzerine yapılan bir baĢka çalıĢmada ise Konya ili büyükĢehir 

sınırları dâhilindeki ilköğretim okullarında çalıĢan 493 öğretmen ile yaptığı ankete 

dayalı çalıĢmasında Karakurt (2012), bekâr öğretmenlerin iĢyerinde yalnızlık 

düzeylerinin, evli öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir (Karakurt, 

2012: 70).  

Yine öğretmenler üzerine yapılan bir çalıĢmada iĢ yerinde yalnızlık ve yaĢam 

doyumu üzerinde inceleme yapan Yılmaz ve Aslan, Ankara ilinde çalıĢan ve oransız 

küme örnekleme yoluyla seçilen 35 ilköğretim okulundan 402 ilköğretim okulu 

öğretmeni ile anket yapmıĢ ve bekâr öğretmenlerin kendilerini sosyal arkadaĢlık 

yalnızlığı boyutunda evli öğretmenlere göre daha fazla iĢ yerinde yalnız hissettikleri 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Duygusal yalnızlık açısından ise medeni durumun anlamlı bir 

farklılık oluĢturmadığı saptanmıĢtır  (Yılmaz ve Aslan, 2013: 59).  

GüngörmüĢ (2011), hemĢirelerin iĢyerinde yalnızlık düzeyini değerlendirdiği 

çalıĢmasında evli olanların bekâr olanlara göre daha az sosyal yalnızlık düzeyine sahip 

olduklarını buna karĢın duygusal yalnızlık açısından anlamlı bir farklılığın olmadığı 

saptamıĢtır  (GüngörmüĢ, 2011: 31).  

Bell, Roloff, Van Camp, and Karol (1990) ise medeni durumun iĢ yerinde 

yalnızlığın bir belirleyicisi olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır  (Wright, 2012: 49). 
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2.3.5.  Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyinin iĢ yerinde yalnızlıkla iliĢkisini araĢtıran az sayıda çalıĢmaya 

göre eğitim düzeyinin kısmen de olsa yalnızlıkla iliĢkili olabileceği sonucuna 

ulaĢılmaktadır. Örneğin Kaplan (2011) öğretmenlerin iĢ yerindeki yalnızlık düzeylerine 

iliĢkin çalıĢmasında öğretmenlerin duygusal ve sosyal yalnızlık düzeylerinin eğitim 

düzeyine göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini belirlemiĢtir. Buna göre ön lisans eğitim 

düzeyindeki öğretmenlerin gerek duygusal gerekse sosyal yalnızlık düzeylerinin lisans, 

yüksek lisans ve üstü eğitim düzeyindeki öğretmenlere oranla yüksek olduğu 

görülmüĢtür  (Kaplan, 2011: 89).  

Benzer Ģekilde Yılmaz ve Altınok (2009), 2007 yılında Türkiye’nin Ġç Anadolu 

Bölgesinde görev yapan ilköğretim okullarında çalıĢan okul yöneticileri arasından 

tesadüfi küme örnekleme yoluyla seçilen toplam 530 ilköğretim okul yöneticisi ile 

yaptıkları çalıĢmada okul yöneticilerinin eğitim düzeyleri açısından yalnızlık puan 

ortalamalarının anlamlı bir farklılık gösterdiğini tespit etmiĢlerdir. Buna göre çalıĢmada 

okul yöneticilerinin öğrenim durumları değiĢkenlerine göre “yalnızlık düzeyleri” puan 

ortalamaları; ön lisans mezunlarının 30,48; lisans mezunların 30,85 ve lisansüstü 

mezunlarının ise 26,15 olarak gözlendiği belirtilmektedir (Yılmaz ve Altınok, 2009: 

458, 461). Öğretmenler üzerinde aksi bir sonuca ulaĢan çalıĢmasında Karaduman 

(2013), öğretmenlerin iĢyerindeki yalnızlık düzeylerinin eğitim durumuna göre anlamlı 

bir farklılık göstermediğini bulmuĢtur  (Karaduman, 2013: 79). 

HemĢireler üzerindeki çalıĢmasında GüngörmüĢ (2011), hemĢirelerin eğitim 

düzeyi arttıkça iĢyerinde yalnızlık düzeyinin de arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Yazar, bu 

sonucun eğitim düzeyi yüksek olan hemĢirelerin genelde yönetici olarak görev alması 

ve sayılarının diğerlerine göre daha az olması ile açıklanabileceğini ileri sürmektedir 

(GüngörmüĢ, 2011: 31, 37).  

2.3.6.  Gelir Düzeyi 

Gelir düzeyinin yalnızlıkla iliĢkisine odaklanan az sayıdaki çalıĢma farklı 

sonuçlara ulaĢmıĢtır. Buna göre Kaplan (2011), öğretmenlerin iĢ yerindeki yalnızlık 

düzeylerine iliĢkin çalıĢmasında, öğretmenlerin duygusal ve sosyal yalnızlık 
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düzeylerinin gelir düzeyi yükseldikçe azaldığını tespit etmiĢtir (Kaplan, 2011: 92-94). 

Karaduman (2013) ise gelir düzeyinin öğretmenlerin iĢyerindeki yalnızlık düzeylerinin 

anlamlı bir belirleyicisi olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır (Karaduman, 2013: 59-60). 

Yılmaz ve Altınok (2009) ilköğretim okullarında çalıĢan okul yöneticileriyle yaptıkları 

anket çalıĢmada okul yöneticilerinin yalnızlık düzeylerinin gelir durumlarına göre 

farklılık göstermediğini tespit etmiĢlerdir  (Yılmaz ve Altınok,  2009: 458, 462).  

2.3.7.  Mesleki Deneyim 

Mesleki deneyim açısından bakıldığında da ulaĢılan sonuçlar birbirinden 

farklıdır. Öğretmenler üzerinde yapılan çalıĢmalardan biri olan Kaplan (2011), 

çalıĢmasında duygusal ve sosyal yalnızlık düzeyinin mesleki deneyimi daha fazla olan 

öğretmenlerde daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir (Kaplan, 2011: 91-91). 

Öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmasında Karaduman da benzer bir sonuca ulaĢmıĢtır 

(Karaduman, 2013: 80). Konya ilindeki ilköğretim okullarında görev alan 493 

öğretmenle yapılan anket çalıĢmasında ise öğretmenlerin iĢ yerindeki yalnızlığının 

mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir 

(Karakurt, 2012: 73).  

Okul yöneticileri üzerine yapılan bir çalıĢmada ise Yılmaz ve Altınok (2009), 

2007 yılında Türkiye’nin Ġç Anadolu Bölgesinde görev yapan ilköğretim okullarında 

çalıĢan okul yöneticileri arasından tesadüfi küme örnekleme yoluyla seçilen toplam 530 

ilköğretim okul yöneticisiyle anket yapmıĢ ve okul yöneticilerinin hizmet yılı 

değiĢkenine göre yalnızlık puan ortalamalarının anlamlı bir farklılık gösterdiğini tespit 

etmiĢlerdir. Buna göre çalıĢmada hizmet yılı 1-5 yıl arasında olan okul yöneticilerinin 

yalnızlık düzeylerinin, hizmet yılı 6-10 yıl arasında olan okul yöneticilerinden anlamlı 

bir Ģekilde daha yüksek olduğu vurgulanmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca hizmet yılı 11 yıl ve 

üstünde olan okul yöneticilerinin yalnızlık düzeylerinin hizmet yılı 6-10 yıl olan okul 

yöneticilerinden anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu da tespit edilmiĢtir  (Yılmaz ve 

Altınok,  2009: 458, 461).  

Sağlık sektöründe gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında GüngörmüĢ (2011), hemĢirelerin 

iĢyerinde yalnızlık düzeyini değerlendirmiĢ ve çalıĢma süresinin yalnızlık açısından bir 

belirleyici olmadığını saptamıĢtır  (GüngörmüĢ, 2011: 39). 
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2.3.8.  ĠĢin Nitelikleri 

Günümüzde artan tüketim talebini karĢılamak amacıyla, üretim yapılan sektöre, 

teknoloji yapısına ve diğer bir takım unsurlara bağlı olarak vardiyalı çalıĢanların ve 

vardiyalı çalıĢmaların sayısı giderek artmaktadır. Vardiyalı çalıĢma siteminde, 

iĢyerindeki çalıĢma süreleri 24 saat içine yayılır ve çalıĢma saatleri periyodik olarak 

değiĢtirilir. Vardiyalı çalıĢma düzenine bağlı olarak birçok uyku problemi oluĢmakta ve 

buna bağlı olarak fiziksel ve ruhsal değiĢik sorunlar meydana gelmektedir. Özellikle 

vardiyaların sık değiĢmesi uyku sağlığını bozduğu için, vardiyalı çalıĢanlar depresyona 

daha yatkındırlar ve bağıĢıklık sistemleri de diğer çalıĢanlara göre daha zayıf 

olmaktadır. Benzer Ģekilde devamlı olarak gece vardiyalarında çalıĢanların zamanla 

kendilerini yalnız hissetmeye baĢladıkları, bağıĢıklık ve sindirim sistemi düzenlerinde 

problem yaĢadıkları belirtilmektedir  (Camkurt, 2007: 90). 

Stres düzeyi yüksek meslek gruplarında ve rekabete dayalı çalıĢma prensibini 

benimseyen iĢ yerlerinde çalıĢanların iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin daha yüksek 

olduğu yapılan araĢtırmalarda ortaya konan bulgulardandır. Cooper (1981), rekabete 

dayalı çalıĢma ortamlarında problemleri çözmek ve baĢarıyı yakalamak için çalıĢanların 

ve Ģirketlerin zayıf noktalarının ortaya çıkma korkusuyla engellemelerle 

karĢılaĢabileceğini ifade eder. Bu engelleme hareketine bağlı olarak ortaya çıkan 

gerilim, stres ve anksiyete üst düzey yöneticilerin iĢ yerindeki yalnızlığını 

tetikleyebileceğini belirtmiĢtir  (Akt. Kaplan, 2011: 38).  

Benzer Ģekilde Adamson ve Axmith (2003)’in araĢtırmasında, üst düzey 

yöneticilerin üçte ikisinin karĢılaĢtıkları en büyük problemin iĢ yerinde kendilerini diğer 

çalıĢanlardan kopuk görmeleri olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu kopukluk duygusunda 

iĢ yerindeki ağır sorumluluk duygusu, iĢ yerindeki problemlerle daha fazla uğraĢma, aile 

ve arkadaĢlardan ayrı kalma ve kiĢilikleri yönünden kendilerini diğer çalıĢanlardan 

farklı hissetme duygularına dayandırılabilir  (Akt. Kaplan, 2011: 38). 

Yalnızlıkla ilgili en çok bilinen iĢ niteliğinin, “hükmedenin (yönetenin) 

yalnızlığı” ya da “tepedeki yalnızlık” olduğu söylenebilir. Nitekim gerek kamu gerekse 

özel sektörde üst konumun en belirgin niteliği, sorumluluğundaki çalıĢan sayısıdır. Bir 

yöneticinin altında çalıĢan kiĢi sayısının artması diğerleriyle sosyal iletiĢim için daha az 

imkân bulma anlamında gelmektedir. Çünkü örgütlerde üst kademeler kısaca “çok 
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kalabalık olmayan” yerler olarak nitelendirilmektedir. Ayrıca tipik olarak örgütlerde üst 

kademeye doğru gidildikçe çalıĢma süreleri artmakta ya da artması beklenmektedir. 

Dolayısıyla ağır iĢ yükünün kızgınlık, tansiyon, kiĢisel baĢarısızlık, iĢ 

memnuniyetsizliği ve daha düĢük iĢ performansına yol açabileceği belirtilmektedir. Bu 

gibi nedenlerin de iĢ yerinde yalnızlığın geliĢmesini etkileyebileceği ileri sürülmektedir 

(Wright, 2007: 9). 

Örgüt içinde yönetim kademesinde ve liderlik konumunda olan kiĢiler genelde 

arkadaĢlığın, duygusal-sosyal iliĢkilerin olduğu bir iĢ çevresi geliĢtiremezler. Bu ise 

iĢyerinde yalnızlığın geliĢmesine sebep olabilir. Örneğin okul müdürlerinin yönetim 

kademesindeki konumları dolayısıyla sıklıkla kendilerini yalnız hissettikleri yönünde 

bulgulara rastlanılmıĢtır. Tipik olarak yöneticilerden hedeflere ulaĢmaları için insanlara 

söz geçirmeleri bazen onları baskı altına almaları böylece iĢbirlikçi iliĢkileri sürdürmeye 

ve rekabetçi iliĢkileri yönetmeye çalıĢmaları beklenmektedir. Ayrıca yöneticiler sık sık 

üstleri ve gözetimindeki astlarından eĢ zamanlı destek sağlamak zorundadırlar. Bu 

nedenle yöneticiler, kendi etrafındakileri uzaklaĢtırma yoluna gidebilirler. Zaten çoğu 

örgütte piramidin zirvesinin kalabalık olmaması gerektiği önerilmektedir. Dolayısıyla 

örgütlerde üst kademelere doğru çıktıkça diğerleriyle sosyal iletiĢim fırsatının azalması 

normal görünmektedir  (Wright, 2012: 48). 

Aksine Bell, Roloff, Van Camp, and Karol (1990) örgüt kademesi ile yalnızlık 

arasında küçük ancak negatif bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Yalnızlığın örgüt 

hiyerarĢisinin alt kısmıyla ilgili olduğunu gösteren bu sonuç ĢaĢırtıcıdır çünkü üst 

kademedekiler daha uzun çalıĢma sürelerine sahiptirler ve aileleriyle daha az vakit 

geçirmektediler. AraĢtırmacılar, örgütlerde üst düzeyde yer alan insanların sosyal 

beceri, evlilikteki memnuniyet ve kiĢiler arası yönlendirme gibi özelliklerinin farklı 

olabileceğini ifade ederek bu durumu açıklamaya çalıĢmaktadırlar. Dolayısıyla sosyal 

beceri yüksekliğinin kiĢileri örgütlerde üst kademeye taĢıyabileceği böylece onların 

daha düĢük bir yalnızlık düzeyine sahip olabilecekleri ileri sürülmektedir. Aynı 

çalıĢmada yazarlar çalıĢma ortamının ağır ve sıkıcı olduğu durumlarda uzun çalıĢma 

sürelerinin yalnızlığı arttırdığı buna karĢın çalıĢma ortamının daha iyi olduğu, çalıĢma 

grubunun birbirine daha yakın olduğu (ve çalıĢanın iĢinden memnuniyet duyduğu) 

durumlarda çalıĢma süresinin yalnızlığı etkilemediğini ileri sürmüĢlerdir (Akt. Wright, 

2012: 49).  
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Bu bağlamda Wright (2007), çok sayıda kiĢinin kontrolünden sorumlu olan ve 

ağır iĢ yükü altında olan çalıĢanların iĢ yerinde yalnızlık yaĢamalarının daha muhtemel 

olduğu hipotezini ortaya atarak test etmiĢ ancak istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢtır  (Wright, 2007: 21). 

Wright (2012), yöneticilerin yönetici olmayanlara göre daha fazla yalnız olup 

olmadıklarını belirlemek için üç ayrı anket çalıĢması ile çeĢitli kamu-özel sektördeki 

kuruluĢlardan veri toplamıĢtır. 1. anket çalıĢması altı özel Ģirketten 360 kiĢiyle 2. anket 

çalıĢması devletin düzenleyici kurumlarından birinden 255 kiĢiyle 3. anket çalıĢması ise 

kamu kesiminde hizmet sunan bir kuruluĢtan 188 kiĢiyle yapılmıĢ ve analiz edilmiĢtir. 

Her üç çalıĢmada da yönetici konumunda olanlar ile yönetici olmayanlar arasında 

iĢyerinde yalnızlık puanları açısından anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (Wright, 

2012: 54). Yazar bu sonucun, iĢyerinde yalnızlığın tamamen örgütteki konum ve 

hiyerarĢi ile açıklanamayacağı; bireysel ya da çevresel faktörlerin de oldukça önemli 

olduğu gerçeğini vurguladığını belirtmektedir  (Wright, 2012: 58). 

GüngörmüĢ (2011), dâhili birimlerde çalıĢan hemĢirelerin diğer birimlerde 

(yoğun bakım, cerrahi ve diğer) çalıĢan hemĢirelere göre daha az yalnızlık düzeyine 

sahip olduklarını belirlemiĢtir (GüngörmüĢ, 2011: 31, 42). Ayrıca aynı çalıĢmada 

hemĢirelerin çalıĢma pozisyonu açısından bakıldığından genel olarak üst konumda olan 

(baĢhemĢire veya yardımcısı) hemĢirelerin alt kademede bulunan servis hemĢirelerine 

göre daha yüksek yalnızlık düzeylerine sahip oldukları tespit edilmiĢtir (GüngörmüĢ, 

2011: 31). 

2.3.9.  Sosyal Destek 

Yalnızlık sıklıkla sosyal destek yokluğu ile aynı anlamda kullanılmaktadır. 

Bununla birlikte sosyal destek yokluğu diğer kiĢilerden alınan ölçülebilir sosyal 

yardımlarda bir eksiklik olduğu anlamına gelir. Buna karĢın yalnızlığın daha sübjektif 

olduğu, kiĢinin sosyal eksikliklere sahip olma algısı anlamına geldiği genel olarak kabul 

edilmektedir  (Wright vd., 2006: 59-60). 

ĠĢyerinde çalıĢma arkadaĢları ve üstleri arasındaki iliĢkiler ve sosyal etkileĢim, 

örgütün baĢarısı için can alıcı faktörlerden biridir. Dolayısıyla iĢyerinde destek 
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gördüğünü hisseden çalıĢanların bu hissi almayanlara göre psikolojik olarak daha iyi 

olmaları muhtemeldir. Yönetimden ve çalıĢanın meslektaĢlarından gelen içten sosyal 

destek, örgüt içindeki aidiyet ve güven hislerinin doğmasına neden olabilmektedir. 

Nitekim destekleyici tarzda gerçekleĢtirilen kontrolün çalıĢanın iyi olma durumunu 

(wellbeing) güçlendirdiği ve çalıĢanı tansiyon, depresyon, duygusal tükenmiĢlik ve 

sağlık Ģikâyetlerinden korumaya yardımcı olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle iĢyerinde 

zayıf sosyal desteğin istenmeyen bir duygusal iklim oluĢturarak yalnızlık hissi 

üretebileceği iddia edilebilir  (Wright, 2007: 8). 

ÇalıĢanın iĢ çevresi dıĢından arkadaĢlarından ve ailesinden gördüğü destek de 

duygusal tükenmiĢliğe karĢı bir tampon iĢlevi görebilmektedir. ĠĢ çevresi dıĢında destek 

gören bireyler yakınlık (affiliation) duygusu kazanabilir ve bu nedenle iĢyerinde 

yaĢadıkları eksikliklerin yükünü daha az hissedebilirler. Dolayısıyla teorik olarak 

çalıĢanın meslektaĢlarından, üstlerinden, arkadaĢlarından ve ailesinden aldığı sosyal 

desteğin yeterli olmadığı algısı, iĢ yerinde yalnızlığın doğmasında etkili olabilir 

(Wright, 2007: 8). Nitekim deneysel (görgül) olarak yapılan çalıĢmalardan bu savı 

destekleyici sonuçlar verenler bulunmaktadır:  

Örneğin Konya ilindeki ilköğretim okullarında görev alan 493 öğretmenle 

yaptıkları anket çalıĢmasında Karakurt (2012), öğretmenlerin okul dıĢında kendi 

aralarında sosyal etkinlik yapıp yapmama durumuna göre iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin değiĢip değiĢmediğini incelemiĢ ve anlamlı bir farklılaĢmanın olduğunu 

tespit etmiĢtir. Buna göre okul dıĢında sosyal etkinlik yapmayan öğretmenlerin gerek 

duygusal gerekse sosyal yalnızlık düzeylerinin okul dıĢında sosyal etkinlik yapan 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Karakurt, 2012: 64-65, 74). Benzer 

bir çalıĢmayı, Ankara ilinde çalıĢan ilköğretim okulu öğretmenleri üzerinde 

gerçekleĢtiren Yılmaz ve Aslan (2013) da çalıĢmalarında aynı sonuca ulaĢmıĢlardır 

(Yılmaz ve Aslan, 2013: 64).  

Çin’de 386 göçmen iĢçi üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise iĢçilerin kendilerini 

yalnız hissetmedikleri, iĢlerinden memnun oldukları ve yine çalıĢtıkları örgüte de sadık 

oldukları tespit edilmiĢtir. Bunun sebeplerine bakıldığında iĢçilerin göç ettikleri Ģehre 

arkadaĢlarıyla ya da akrabalarıyla geldikleri, çalıĢmak için genellikle kendi 

hemĢerilerinin olduğu fabrikaları seçtikleri ve çoğunun göçmen iĢçiler birliğine 
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katıldıkları vurgulanmaktadır. Dolayısıyla göçmen iĢçilerin sosyal bağlarını 

kaybetmemeleri ve aile içi ve dıĢından duygusal-sosyal destek görmeleri nedeniyle 

yalnızlık yaĢamadıkları belirtilmektedir  (Chan ve Qiu, 2011: 1119).  

Wright (2007) ise çalıĢma arkadaĢlarından, üstlerinden ve iĢ dıĢındaki 

kaynaklardan sosyal destek alan çalıĢanların iĢ yerinde daha az yalnızlık hissedeceği 

hipotezini test etmiĢ ancak ilginç bir Ģekilde sosyal desteğin iĢ yerinde yalnızlığın 

istatistiksel olarak anlamlı bir belirleyicisi olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır (Wright, 2007: 

21).  

2.3.10.  Sosyal Zekâ 

Sosyal zekâ ile iĢ yerinde yalnızlık arasında bir iliĢki olup olmadığını araĢtıran 

Silman ve Doğan, bu iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

ÇalıĢmada sosyal zekâ “diğerleri ile iliĢki kurabilme ve onların inançları, düĢünceleri, 

hisleri ve davranıĢlarını algılayabilme yeterliği” olarak tanımlanmıĢ (Silman ve Dogan, 

2013: 2) ve sosyal bilgiyi iĢleyebilme, sosyal beceri ve sosyal farkındalık olmak üzere 

üç alt boyuttan meydana geldiği yani yalnızlıkta olduğu gibi çok boyutlu bir kavram 

olduğu ifade edilmiĢtir. Türkiye ve Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetindeki 

üniversitelerde çalıĢan 326 akademisyen üzerinde yapılan anket ile toplanan verilerin 

analiz edilmesi sonucunda sosyal zekânın akademisyenlerin iĢyerindeki yalnızlıklarının 

önemli bir belirleyicisi (predictor) olduğu sonucuna varılmıĢtır (Silman ve Dogan, 2013: 

5). 

2.3.11.  Örgütsel Ġklim 

Literatürde tam anlamıyla bir uzlaĢı olmamakla birlikte örgütsel iklim, 

“çalıĢanların örgütün psikolojik ortamına iliĢkin algıları” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

Diğer bir deyiĢle örgütsel iklim, çalıĢanların örgütün psikolojik yapısına iliĢkin destek, 

nezaket, içtenlik, birlik ruhu, ödüllendirme, yönlendirme gibi konulara dair algılarını 

yansıtmaktadır (Tutar ve Altınöz, 2010: 196, 199). ÇalıĢanların örgüt iklimine iliĢkin 

algılarının, davranıĢlarının bir belirleyicisi olduğu rahatlıkla ileri sürülebilir. Nitekim 

yapılan araĢtırmalar örgüt ikliminin çalıĢanın yaratıcılığına, iĢ memnuniyetine, örgütsel 
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bağlılığa ve iĢten ayrılma niyeti gibi değiĢkenler üzerinde etkili olduğunu göstemiĢtir 

(Çekmecelioğlu, 2005: 25, 37). Bu nedenle endiĢeyi, kiĢisel çıkarları ve birlik ruhundan 

yoksunluğu vurgulayan bir örgütsel iklimde çalıĢma arkadaĢlığının ve meslektaĢ 

dayanıĢmasının geliĢmesinde problemler yaĢanabilmektedir. Örneğin endiĢeyi 

vurgulayan bir iklimde çalıĢanlarda çaresizlik hissi doğabilir ve bu da yalnızlığa yol 

açabilir (Wright, 2007: 10). Kısaca ifade etmek gerekirse olumsuz örgütsel iklim algısı, 

iĢ yerinde yalnızlığın bir sebebi haline gelebilmektedir (Wright vd., 2006: 59). Nitekim 

Wright (2007) örgütsel iklimin duygusal yalnızlığın bir belirleyicisi olduğunu 

gerçekleĢtirdiği görgül çalıĢmada tespit etmiĢtir (Wright, 2007: 21). Farklı sektörlerden 

değiĢik ölçeklerde firmalarda çalıĢan 203 kiĢiyle yapılan anket çalıĢmasından elde 

edilen verileri analiz eden Erdil ve Ertosun (2011) da, iĢ yerinde sosyal iklim algısının 

çalıĢanların gerek duygusal gerekse sosyal yalnızlık düzeyleri üzerinde negatif yönde 

etkili olduğunu belirlemiĢtir  (Erdil ve Ertosun, 2011: 516).  

2.4.  Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞIN ETKĠLERĠ 

Literatürde yalnızlığın yetiĢkinler arasında yayılan bir problem olduğu 

belirtilmesine rağmen iĢ yerinde yalnızlığın etkileri çok az dikkati çekmiĢtir. ĠĢ 

yerindeki iliĢkiler birçok önemli örgütsel olgunun temelinde yer aldığı için iĢ yeri 

yalnızlığının, çalıĢanın davranıĢını etkileyip etkilemediği ve etkiliyorsa nasıl 

etkilediğinin ortaya konulması önem taĢımaktadır  (Lam ve Lau, 2012: 4265).  

2.4.1.  Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢanların iĢe dair tutumlarından biri olan örgütsel bağlılık, “çalıĢanların örgüt 

amaç ve değerlerine yüksek düzeyde inanması ve kabul etmesi, örgüt amaçları için 

yoğun gayret sarf etme isteği ve örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için 

duydukları güçlü bir arzu” olarak tanımlanmaktadır (Boylu vd., 2007: 56). ĠĢ yaĢamında 

yalnızlık açısından konuya yaklaĢıldığında yalnızlığın örgütsel bağlılık üzerinde 

olumsuz bir etki meydana getirmesi muhtemeldir. Çünkü iĢ yerinde yalnız olan 

çalıĢanın, psikolojik olarak çevresinden el çekmesi olasılığı artmaktadır (Wright, 2007: 

11).  Zayıf sosyal iliĢkilere sahip olan çalıĢanların ise kendilerini örgüte ait hissetmeleri 
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olasılığı düĢmekte böylece örgütsel bağlılıkları azalabilmektedir (Lam ve Lau, 2012: 

4266).  

Nitekim Ertosun ve Erdil (2012) çeĢitli sektörlerde ve farklı büyüklükteki 

firmalarda çalıĢan 203 kiĢiyle yaptıkları anket çalıĢmasını analiz ederek sosyal 

yalnızlığın örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etki yaptığını buna karĢın duygusal 

yalnızlığın örgütsel bağlılık üzerinde etkili olmadığını tespit etmiĢlerdir (Ertosun ve 

Erdil, 2012: 473). Wright (2007) de gerçekleĢtirdiği görgül çalıĢmada iĢ yerinde 

duygusal yalnızlığın örgütsel bağlılığın önemli bir belirleyicisi olduğunu belirlemiĢtir 

(Wright, 2007: 21). Yılmaz (2008) ise 548 ilköğretim okulu müdürü ile yaptığı anket 

çalıĢmasını analiz ederek yalnızlığın örgütsel bağlılığı etkilediği bu nedenle yalnızlık 

hisseden okul yöneticilerine psikolojik destek verilebileceği sonucuna ulaĢmıĢtır 

(Yılmaz, 2008: 1094). Çin’de 386 göçmen iĢçi üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise 

yalnızlık ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır  (Chan ve Qiu, 2011: 1119).  

2.4.2.  Örgütsel Güven 

Korku, çekinme ve kuĢku duymadan inanma ve bağlanma duygusu olarak 

tanımlanan güven, karmaĢık, iç içe geçmiĢ iliĢkilerden oluĢan toplumsal yaĢamın 

sağlıklı sürdürülmesini sağlayan önemli etmenlerden biridir (Çağlar, 2011: 1827). 

Örgütsel güven ise örgütteki iliĢki ve etkileĢimlerde bireylerin birbirlerine açık, dürüst, 

ilgili, gerçekçi davranması ve temel amaç, norm ve değerlerden haberdar olma isteği 

olarak tanımlanmaktadır. Yapılan araĢtırmalarda örgütsel güvenin yöneticiye, 

meslektaĢlara ve paydaĢlara güven gibi alt boyutlardan oluĢtuğu belirtilmektedir 

(Yılmaz, 2009: 475-476). ÇeĢitli sebeplerle örgüt içinde yalnızlık hissi duyan çalıĢanın 

örgütsel güven düzeyinin azalması olası bir sonuç olarak görünmektedir. Nitekim 

Kaplan (2011), Konya ili merkez ilçeleri Karatay, Meram ve Selçuklu’da bulunan 196 

okuldan 405 öğretmenle yaptığı anket çalıĢmasına dayanarak öğretmenlerin duygusal ve 

sosyal yalnızlık düzeyleri ile örgütsel güven arasında genel olarak negatif yönlü orta 

düzeyde bir iliĢki saptamıĢtır  (Kaplan, 2011: 73, 16). 
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2.4.3.  ĠĢ Stresi 

Genel olarak stresin “bir eyleme, duruma ya da bir kiĢinin üzerindeki fiziksel ve 

/ veya psikolojik zorlanmaya karĢı bir tepkinin sonucu” olduğu ifade edilebilir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 299).  ĠĢ stresi ise bireyi normal fonksiyonlarından 

(örneğin zihinsel / bedensel) saptıran psikolojik ve / veya fiziksel davranıĢlarını 

değiĢtiren (dağıtan veya arttıran) iĢle ilgili etmenlerin sonucunda oluĢan psikolojik bir 

durumdur (Cam, 2004: 2). ĠĢ yaĢamında strese yol açabilen birçok faktör 

bulunmaktadır. ÇalıĢma koĢulları, rol belirsizliği-çatıĢması, kiĢiler arası iliĢkiler, ağır 

sorumluluk, yoğun iĢ yükü, kararlara katılım yetersizliği, iĢini kaybetme korkusu, 

kariyer engeli, düĢük ücret, örgüt yapısı, iĢ-aile çatıĢması bunlardan bazılarıdır 

(Özdevecioğlu vd., 2013: 9; Aytaç, 2009: 10-14). ĠĢ yaĢamında görülen yalnızlığın, 

stres kaynaklarından biri olabileceği göz önünde bulundurulmalıdır. Örneğin yalnızlık 

hisseden giriĢimcilerin çalıĢma hayatıyla ilgili fikirlerini, problemlerini, planlarını vb. 

paylaĢacak kiĢi / kiĢiler bulamamaları doğal olarak bir stres meydana getirebilir 

(Vasumathi vd., 2003: 45). ÇalıĢanların iĢ yerindeki iliĢkilerinin iyi olmaması ve 

çalıĢma arkadaĢlarıyla üstlerinden destek görememeleri de birçok çalıĢan için önemli bir 

stres kaynağı olarak görülmektedir  (Wright, 2007: 10). 

Nitekim Gumpert ve Boyd, 1982 ve 1983 yılında Ġngiltere Küçük ĠĢletmeler 

Birliğine kayıtlı küçük iĢletme sahipleri ve yöneticilerinin yalnızlığı üzerine 

gerçekleĢtirdikleri iki ayrı anket çalıĢması sonucunda stres ile yalnızlık arasında güçlü 

bir iliĢkinin olduğunu bulmuĢlardır. ÇalıĢmada “sıklıkla yalnızlık hisseder misiniz?” 

sorusuna cevap veren 210 iĢletme sahibinin %52’sinin evet cevabı verdikleri 

belirtilmekte ve söz konusu kiĢilerin, kendilerini sıklıkla yalnız hissetmediklerini ifade 

edenlere göre çok daha fazla stres belirtilerine sahip oldukları vurgulanmaktadır 

(Gumpert ve Boyd, 1984: 19). 

2.4.4.  ĠĢ Doyumu 

ĠĢ doyumu ya da tatmini, bireyin iĢinden ve iĢ yaĢantılarından kaynaklanan 

pozitif bir durumdur. Kısaca iĢ doyumu, bireyin iĢinden duyduğu memnuniyeti, iĢini ve 

çalıĢma koĢullarını ne ölçüde sevdiğini ifade etmektedir (ġiĢman ve Turan, 2004: 119). 
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ĠĢ yaĢamında yalnızlık hissi duyan bir çalıĢanın iĢinden duyduğu memnuniyet düzeyinin 

azalması beklenen bir sonuçtur. Nitekim Bhagat (1982) yalnızlığın genel iĢ 

doyumsuzluğunun en önemli belirleyicisi olduğunu bulmuĢtur. ÇalıĢmada genel olarak 

yüksek yalnızlık düzeyine sahip olanların iĢ doyumsuzluklarının yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir (Chan ve Qiu, 2011: 1112). Yine Wright (2007) gerçekleĢtirdiği görgül 

çalıĢmada iĢ yerinde duygusal yalnızlığın iĢ doyumunun bir belirleyicisi olduğunu 

bulmuĢtur (Wright, 2007: 21). Buna karĢın ġiĢman ve Turan (2004), Milli Eğitim 

Bakanlığı Ģube müdürü adaylarının iĢ doyumu ile yalnızlık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmıĢ ve iĢ doyumu ile sosyal-duygusal yalnızlık düzeyleri arasında anlamlı iliĢkiler 

olmadığını tespit etmiĢtir (ġiĢman ve Turan, 2004: 125). Çin’de 386 göçmen iĢçi 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada ise yalnızlık ile iĢ doyumu arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır  (Chan ve Qiu, 2011: 1118).  

2.4.5.  ĠĢ Performansı 

ĠĢ yaĢamında yalnızlık hisseden çalıĢanın bu durumundan dolayı iĢ yerinde 

damgalanmamak için çalıĢma arkadaĢlarıyla olan etkileĢimlerinde daha savunma amaçlı 

bir yaklaĢımı kabul etmesi muhtemeldir. Bu ise insanların ne hissettiklerini gizlemeye 

çalıĢmalarına ve duygusal ifadelerini gerçek hisleriyle tutarsız bir Ģekilde 

değiĢtirmelerine yol açabilir. Duygularını bu Ģekilde kendine göre ayarlayan (self-

regulation) çalıĢanların ise dikkatlerini iĢlerine veremedikleri ve takım çalıĢmasından 

uzaklaĢabildikleri tespit edilmiĢtir. Bu nedenle iĢ yerinde yalnızlığın çalıĢan 

performansına olumsuz etki yapması beklenen bir sonuçtur  (Özçelik ve Barsade, 2011: 

2). 

Ayrıca yalnızlığın doğası gereği iĢ yerinde yalnızlık çeken çalıĢanların 

kendilerini iĢ arkadaĢlarından uzak hissetmeleri onların iĢe aidiyetlerinin daha az 

olmasına ve dolayısıyla örgütsel bağlılıklarının azalmasına yol açabilir. Çünkü çalıĢma 

arkadaĢlarıyla arzu ettiği iletiĢimi kuramadığını düĢünen insanların çalıĢtığı kurumu 

yargılaması ve kurumun çalıĢanın sosyal ihtiyaçlarını karĢılamakta yetersiz olduğunu 

düĢünmesi normaldir. Bu ise çalıĢanın kendini örgüte daha az bağlı hissetmesine yol 

açabilecektir. Örgüte daha fazla bağlılık hisseden çalıĢanın daha az hissedene göre daha 

çok ve etkin çalıĢtığı bilinmektedir. Dolayısıyla iĢ yerinde yalnızlığın, çalıĢanın örgütsel 
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bağlılığının azalmasına yol açarak da iĢ performansı üzerinde olumsuz etkide bulunması 

muhtemeldir  (Özçelik ve Barsade, 2011: 2-3).  

ĠĢ yaĢamında yalnızlığın, çalıĢanların kendi aralarında yeterli bilgi alıĢveriĢi 

yapmalarının da önüne geçtiği, kritik önem taĢıyan bilgilerin iĢ arkadaĢları arasında 

paylaĢılmaması sonucunda iĢ performansını düĢürebildiği de ileri sürülmektedir (Lam 

ve Lau, 2012: 4266).  

Özçelik ve Barsade, görgül olarak iĢ yerinde yalnızlığın çalıĢanın iĢ 

performansına etkisini ilk kez incelediklerini belirttikleri çalıĢmada yüksek yalnızlık 

düzeyinin düĢük iĢ performansına yol açtığını tespit etmiĢlerdir (Özçelik ve Barsade, 

2011: 4). Çin’deki bir gözlük Ģirketinde çalıĢan 65 orta düzey yöneticiyle yaptıkları 

anket çalıĢmasında Ren ve diğerleri, sosyal yalnızlık düzeyi ile iĢ performansı arasında 

negatif bir iliĢkinin var olduğunu bulmuĢlardır (Ren vd., 2011: 9). Benzer Ģekilde Lam 

ve Lau, Çin’de çalıĢan 532 öğretmen üzerinde yaptıkları çalıĢmada iĢ yerinde 

yalnızlığın, iĢ performansı ile negatif yönde iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir (Lam ve 

Lau, 2012: 4266, 4271). 

2.4.6.  YaĢam Doyumu 

Bireyin iĢte ve iĢ dıĢında geçirdiği zamana yaĢam; bireyin yaĢama dair 

beklentileri ve bunların karĢılanma düzeyi ile ortaya çıkan duruma ise yaĢam doyumu 

denmektedir. YaĢam doyumu bireyin iyi bir yaĢamın ne olduğu konusundaki algısı ile 

kendi yaĢamını karĢılaĢtırması sonucu ortaya çıkar. Bireylerin yaĢama bakıĢları, yaĢama 

ait beklentileri ve bunun karĢılanma düzeylerini gösteren psikolojik bir durum olan 

yaĢam doyumu ile yalnızlık algısı arasında anlamlı bir iliĢki normal görünmektedir 

(Yılmaz ve Altınok, 2009: 456). Nitekim Hart (1999), iĢ yerindeki faktörlerin bireyin 

yaĢam doyumuna önemli derecede katkıda bulunduğunu tespit etmiĢtir (Wright, 2007: 

10). Yılmaz ve Altınok ise Türkiye’nin Ġç Anadolu Bölgesindeki ilköğretim okullarında 

görev yapan 530 okul yöneticisi ile 2007 yılında yaptıkları anket çalıĢmasıyla okul 

yöneticilerinin yalnızlık ile yaĢam doyum düzeyleri arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğunu kanıtlamıĢlardır (Yılmaz ve Altınok, 2009: 458, 463). Ankara ilinde çalıĢan 

402 ilköğretim okulu öğretmeninin iĢ yerindeki yalnızlık düzeyleri ile yaĢam doyumları 

arasındaki iliĢkiyi ele alan Yılmaz ve Aslan da, öğretmenlerin duygusal yalnızlık 
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düzeylerinin yaĢam doyumlarını ters yönde yönde etkilediğini bulmuĢlardır  (Yılmaz ve 

Aslan, 2013: 64).  

2.5.  Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞIN GĠDERĠLME YOLLARI 

Gumpert ve Boyd, yalnızlığın bir giriĢimcinin hayatından tamamen 

çıkarılamayacağını buna karĢın azaltmak için bazı önlemlerin alınabileceğini 

vurgulamaktadırlar. Küçük iĢletme sahipleri ile yöneticileri üzerine çalıĢma yapan 

yazarlar, yalnızlığın küçük bir iĢletmenin özel doğası ve iĢletme sahipleri ile eĢ ve 

dostları arasındaki değer çatıĢmaları gibi çevresel faktörlerin bir yansıması olduğunu 

ileri sürmektedirler. Bu nedenle çözüm olarak da Ģirket dıĢından bireylerin yönetim 

kuruluna alınmasını ve onlarla düzenli bir Ģekilde iĢletmeyi ilgilendiren konuların 

tartıĢılmasını önermektedirler. Ayrıca rekabet halinde olunmayan Ģirket yöneticileriyle 

bir araya gelerek çeĢitli konularda fikir alıĢveriĢinde bulunmanın da yalnızlığa karĢı bir 

ilaç olabileceği belirtilmektedir  (Gumpert ve Boyd, 1984: 24).  

ĠĢyerinde yaĢanan yalnızlık hissinin giderilmesi için kurumsal düzeyde birtakım 

önlemlerin alınması mümkündür. Bu çerçevede yapılabilecek belki de en önemli iĢ 

çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerinin arttırılmasıdır. KuĢkusuz örgütsel bağlılığın 

arttırılabilmesi için de çalıĢan doyumunun sağlanması gerekmektedir. Örgütten tatmin 

düzeyi arttıkça yalnızlık düzeyi azalacak ve kuruma bağlılık geliĢecektir (Kaymaz vd., 

2014: 50). 

Yalnızlığı azaltabilecek kurumsal düzeyde çalıĢmalara örnek olarak takım 

çalıĢmaları ile personelin birlikte çalıĢma kültürünün geliĢtirilmesi, çalıĢanlar arası 

etkileĢimin geliĢtirilebilmesi için çeĢitli sosyal aktivitelerin planlanması, etkin iĢleyen 

biçimsel ve biçimsel olmayan iletiĢim kanallarının yapılandırılması, psikolojik / sosyal 

destek hizmeti sunan uzmanların istihdamı, iyi yapılandırılmıĢ ve çalıĢanlar tarafından 

benimsenmiĢ örgütsel kültürünün oluĢturulması vb. sayılabilir  (Kaymaz vd., 2014: 51).  

Özellikle yönetici kadronun iĢyerinde yalnızlığı engellemek için kurum içi 

sosyal iliĢkileri geliĢtirecek politikalar üretmesi gerekmektedir. ÇatıĢma yönetimi, insan 

iliĢkileri, iletiĢim teknikleri, takım çalıĢması gibi sosyal diyaloğu geliĢtirecek 

eğitimlerin sistematik bir biçimde çalıĢanlara uygulanmasında fayda bulunmaktadır 

(Kaymaz vd., 2014: 51).  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

3.1.  ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMI 

ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanın iĢletmede kalma ile ilgili kararının yansımasıdır ve 

“çalıĢanın bir iĢ yerindeki iĢini bırakma ile ilgili niyeti” olarak tanımlanmaktadır. ĠĢten 

ayrılma ise “gönüllü (isteyerek) ayrılma” ve “gönülsüz (istemeyerek) ayrılma” olarak 

iki Ģekilde ele alınmaktadır. Gönüllü ayrılma, tahmin edilebileceği gibi iĢletmeden 

ayrılmak konusunda bireyin hür iradesi ile karar almasını ifade etmektedir. Gönülsüz 

ayrılma ise “iĢten çıkarılma ya da atılma” anlamına gelmektedir (Yıldız, 2013: 318). 

Dolayısıyla iĢten ayrılma niyeti kavramı, bireyin hür iradesiyle iĢten ayrılmak 

istediğinin önemli bir göstergesidir. 

Nitekim iĢten ayrılma niyeti, “iĢten ayrılma davranıĢının en önemli habercisi” 

olarak nitelendirilmektedir. Benzer bir tanımda da iĢten ayrılma niyetinin “bir bireyin 

kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden çıkma eğilimi” olduğu ifade edilmektedir. ĠĢten 

ayrılma niyetinin bireyin bu kararı almasında etkili olabilecek koĢullar açısından da 

tanımlandığı görülmektedir. Bu açıdan iĢten ayrılma niyeti, “çalıĢanların istihdam 

koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda gösterdikleri yıkıcı ve aktif bir eylem” 

olarak tanımlanmıĢtır. Benzer bir tanımda da iĢten ayrılma niyetinin “iĢ tatmini gibi 

motivasyonel bir kavram” olduğu ifade edilmiĢtir  (Kitapçı vd., 2013: 53).  

ĠĢten ayrılma niyeti, “iĢten ayrılma davranıĢının bir öncülü” ve iĢten ayrılma 

davranıĢı üzerinde en fazla etkili olan faktördür (Polat ve Meydan, 2010: 153). Ancak 

iĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın iĢten ayrılmasını ifade etmez; yani davranıĢı 

göstermez. Sadece uygun bir fırsat ortaya çıktığında hemen iĢten ayrılabileceğini ifade 

eder (Özdevecioğlu, 2004: 99). Ayrıca iĢten ayrılma niyeti, mutlaka iĢten ayrılma 

davranıĢıyla da sonuçlanmayabilir  (Yürür ve Ünlü, 2011: 89). 

ÇalıĢanların iĢten kendi istekleriyle ayrılma davranıĢlarının altında, aslında iĢten 

ayrılma niyetleri bulunur. ĠĢten ayrılma niyeti, gönüllüdür ve planlıdır. Plansız birey 

davranıĢlarında ise niyet bulunmamaktadır. Bu nedenle örneğin iĢ arkadaĢlarına veya 

örgüt yapısındaki belirsizliklere kızan ve aniden iĢten ayrılma kararı alan çalıĢanlar, bu 
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davranıĢı gönüllü olarak yapmıĢ sayılmazlar (Özdevecioğlu, 2004: 98). Dolayısıyla bu 

Ģekilde alınan iĢten ayrılma kararlarını iĢten ayrılma niyeti ile birlikte değerlendirmek 

de mümkün değildir.  

ĠĢten ayrılma niyeti, ayrılma kararını iki Ģekilde etkilemektedir. ĠĢten ayrılma 

niyeti, baĢka iĢ olanakları olmamasına rağmen, doğrudan iĢten ayrılmaya neden olabilir. 

Ya da çalıĢanın yeni iĢ olanaklarını araĢtırmasına yol açarak iĢten ayrılmayı dolaylı 

olarak etkileyebilir. BaĢka bir yaklaĢıma göre ise iĢten ayrılma niyeti, biliĢsel ve 

davranıĢsal bir olgudur. Bu süreçte çalıĢan çeĢitli nedenlerle iĢten ayrılmayı düĢünebilir 

(biliĢsel ya da tutumsal yönü) ve bu düĢünceyi gerçekleĢtirmek için harekete geçebilir 

(davranıĢsal yönü). ĠĢgörenin iĢten ayrılmasına iliĢkin nihai kararı, hâlihazırdaki iĢine 

kabul edilebilir alternatif bir iĢ bulabilmesine veya böyle bir iĢin mevcudiyetine bağlı 

olacaktır  (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193-194).  

3.2.  ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

ĠĢten ayrılma niyeti ve bu niyetin davranıĢa yansıması ile birlikte meydana gelen 

iĢten ayrılma kavramını etkileyen pek çok faktör söz konusudur ve bu faktörler 

benzerlik göstermektedir  (Özdevecioğlu, 2004: 103):  

Cotton ve Tuttle (1986) literatürdeki yayınlardan hareketle iĢten ayrılmayı 

etkileyen faktörleri üç ana baĢlık altında toplamıĢtır. Bunlar (a) DıĢsal faktörler, (b) ĠĢ 

ile ilgili ya da yapısal faktörler ve (c) ÇalıĢanın kiĢisel özellikleridir: DıĢsal faktörler, 

iĢsizlik oranı, yeni çalıĢanların istihdama katılım oranı, sendikaların varlığı, istihdama 

(iĢin alternatifine) iliĢkin algı vb. değiĢkenlerden oluĢur. ĠĢ ile ilgili faktörler, ücret, iĢ 

performansı, üstlenilen rolün netliği, iĢ tekrarı, genel iĢ memnuniyeti, ücretten 

memnuniyet, yapılan iĢten memnuniyet, yöneticilerden ve çalıĢma arkadaĢlarından 

memnuniyet, promosyon fırsatlarından memnuniyet, örgütsel bağlılık gibi 

değiĢkenlerdir. Son olarak kiĢisel faktörler ise yaĢ, cinsiyet, medeni durum, kıdem, 

eğitim, biyografik bilgi, bakmakla yükümlü olunan kiĢi sayısı, yetenek ve beceri, zekâ, 

davranıĢsal niyet, beklentilerin karĢılanması değiĢkenlerini ifade etmektedir  (Cotton ve 

Tuttle, 1986: 57). 
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Cotton ve Tuttle (1986), yaptıkları analizler sonucunda dıĢsal faktörlerden iĢin 

alternatifine iliĢkin algı ve istihdama katılım oranı değiĢkenleri ile iĢten ayrılma 

arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. Yine dıĢsal değiĢkenler arasında 

yer alan sendikaların varlığı ile iĢsizlik oranı değiĢkenleri açısından ise negatif bir 

iliĢkinin varlığını tespit etmiĢlerdir. 

ĠĢ ile ilgili faktörlere bakıldığında çoğu değiĢkenin iĢten ayrılma değiĢkeni ile 

negatif yönde iliĢkili olduğunu görmüĢlerdir. Buna göre ücret değiĢkeni ile iĢten ayrılma 

değiĢkeni arasında yüksek anlamlılık düzeyinde negatif yönde bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde genel iĢ memnuniyeti, yapılan iĢten memnuniyet, ücretten 

memnuniyet, yöneticilerden memnuniyet ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin de yüksek 

anlamlılık düzeyinde iĢten ayrılma ile negatif yönde iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ 

performansı, çalıĢma arkadaĢlarından memnuniyet, promosyon fırsatlarından 

memnuniyet ve üstlenilen rolün netliği değiĢkenlerinde de negatif yönde ancak daha 

düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢ tekrarı değiĢkeni ile iĢten ayrılma arasında ise 

zayıf pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

KiĢisel faktörlerin iĢten ayrılma ile iliĢkisine bakıldığında ise yaĢ, iĢte kalma 

süresi ve bakmakla yükümlü olunan kiĢi sayısı değiĢkenleri ile iĢten ayrılmanın negatif; 

eğitim ve davranıĢsal niyetlerin ise pozitif yönde iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca 

beklentilerine karĢılık bulan çalıĢanların iĢten ayrılma olasılıklarının daha az olduğu 

görülmüĢtür. Cinsiyet değiĢkeni açısından bakıldığında ise kadınların erkeklere göre 

iĢten ayrılma olasılıklarının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bununla birlikte 

cinsiyetin iĢten ayrılmayla iliĢkisinin olmadığını belirten çalıĢmaların da olduğunu 

belirten yazarlar, bir çalıĢmada da erkeklerin kadınlara göre iĢten ayrılmaya daha 

eğilimli olduklarının bulunduğunu belirtmiĢlerdir. KiĢisel faktörlerden medeni durum 

değiĢkenine bakıldığında ise evli çalıĢanların bekâr olanlara göre iĢten ayrılmaya daha 

az meyilli oldukları bulunmuĢtur. Son olarak zekâ ile iĢten ayrılma arasında ise bir iliĢki 

olmadığı belirlenmiĢtir  (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). 

Price ve Mueller (1986), çalıĢanın iĢten ayrılma niyeti konusunda “nedensellik 

modeli” adını verdikleri bir model geliĢtirmiĢlerdir. Bu modelde “iĢten ayrılma niyeti, 

doğrudan doğruya iĢ değiĢtirmenin bir belirleyicisi” olarak ele alınmıĢtır. Price ve 
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Mueller, iĢten ayrılma niyetinin belirleyicisi olarak iki çevresel faktör, beĢ kiĢisel faktör 

ve dokuz dıĢsal (yapısal) faktörden bahsetmiĢlerdir  (Çimen, 2000: 54-57): 

Çevresel faktörlerden birincisi “kiĢinin yakın çevresine karĢı sorumluluğu”dur. 

ÇalıĢanın yakın çevresine karĢı yerine getirmesi gereken yükümlülüklerinin olması 

doğal olarak onun iĢi bırakma eğilimini azaltmaktadır. KiĢiler çalıĢarak elde ettikleri 

ücret, iĢ çevresi vb. ile yakın çevrelerindeki insanlara karĢı sorumluluklarını yerine 

getirebilecek gücü kazanmaktadırlar. Bu nedenle bu gücü kaybetme düĢüncesi iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde etkili olan faktörlerden biri olmaktadır.  

Çevresel faktörlerden ikincisi ise “iĢ bulma olasılığı”dır. Price ve Mueller (1986) 

modeli iĢ bulma olasılığının iĢten ayrılma niyeti üzerinde doğrudan ve dolaylı etkileri 

olduğunu göstermektedir. ĠĢ bulma olasılığının dolaylı etkisi kiĢiyi iĢ arama davranıĢına 

yöneltmesi; doğrudan etkisi ise kiĢinin iĢi bırakma davranıĢını sergilemesidir (Çimen, 

2000: 54). Bu noktada “iĢ güvencesinin” de iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili olduğunu 

belirtmek gerekmektedir. Çünkü iĢ güvencesinin olmaması da çalıĢanı “iĢi bırakarak” 

daha güvenceli bir iĢ aramaya eğilimli hale getirebilmektedir. Tahmin edileceği gibi 

çalıĢanın iĢ güvencesinin olmayıĢı ya da düĢük düzeyde iĢ güvencesi algısı çalıĢan 

üzerinde gerginlik oluĢturmaktadır. Bu nedenle iĢ güvencesizliği veya düĢük düzeyli iĢ 

güvencesi algısının iĢten ayrılma niyetiyle pozitif yönde iliĢkili olduğu ifade 

edilmektedir  (Poyraz ve Kama, 2008: 149). 

Price ve Mueller (1986) modelinde iĢten ayrılma niyetini belirleyen kiĢisel 

faktörler; eğitim düzeyi, iĢ motivasyonu, beklentilerin karĢılanma durumu, olumlu 

duygular ve olumsuz duygular olmak üzere beĢ tanedir. Modele göre, “eğitim 

düzeyinin” iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi dolaylıdır. Nitekim çalıĢanların eğitim 

düzeylerinin, iĢ doyumu ve kuruma bağlılık değiĢkenlerine bağlı olarak iĢten ayrılma 

niyetini etkilediği tespit edilmiĢtir (Çimen, 2000: 55). Yeni Zelanda’da bir bankada 

çalıĢan personel üzerinde yapılan bir araĢtırmada da eğitimli çalıĢanların eğitimsizlere 

göre istifaya daha çok meyilli olduklarının tespit edildiği belirtilmektedir (Eren ve 

Saraçoğlu, 2011: 3). 

KiĢisel faktörlerden ikincisi “iĢ motivasyonu” olup kısaca çalıĢanın iĢ ile 

bütünleĢmesini ifade etmektedir. ÇalıĢanın iĢle bütünleĢmesi sonuçta iĢ doyumunu ve 

kuruma olan bağlılığını artırarak iĢten ayrılma niyetini etkilemektedir. Ayrıca yüksek 
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düzeyde motive olan çalıĢanın daha çok çalıĢması karĢılığında bazı ödüller elde etmesi 

de mümkündür. Bu tip kazanımlar ise yine iĢ doyumunu ve kuruma bağlılığı artırarak 

iĢten ayrılma niyetini olumsuz etkileyebilmektedir  

ÇalıĢanın “beklentilerinin karĢılanması” bir diğer kiĢisel faktördür. ÇalıĢanların 

iĢe baĢlarken bazı beklentileri vardır. Bu beklentilerinin karĢılanması iĢ doyumu ve 

kuruma bağlılığı bu değiĢkenler de iĢten ayrılma niyetini etkilemektedir. Dolayısıyla 

beklentilerin karĢılanıyor olması iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olmaktadır  (Çimen, 

2000: 55). Hardy’e (1987) göre çalıĢanlar, örgütün ve kendilerinin gelecekteki 

muhtemel baĢarılarına bakmakta eğer baĢarılarını yeterli görürlerse iĢten ayrılma niyeti 

taĢımamaktadırlar. Eğer baĢarı yeterli görülmezse çalıĢanların verimlilikleri 

düĢebilmekte, örgüte bağlılıkları azalabilmekte ve çalıĢanlar bu durumda örgüt dıĢında 

iĢ fırsatları araĢtırabilmektedirler  (Biçer, 2005: 57).  

Son olarak “olumlu” ya da “olumsuz” duyguların da birer kiĢisel faktör olarak 

iĢten ayrılma niyetini etkilediği belirtilmektedir. Buna göre olumlu ve olumsuz duygular 

bir yönelimi ifade eder ve kiĢinin kuruma katılırken beraberinde getirdiği (kiĢiliği ile 

iliĢkili olan) birtakım yargılardır. Bu duygular sadece iĢ doyumu ve kuruma bağlılık 

üzerinde değil aynı zamanda iĢ stresi ve sosyal destek gibi değiĢkenler üzerinde etki 

yaparak iĢten ayrılma niyetini etkileyebilmektedir  (Çimen, 2000: 55). 

Price ve Mueller (1986) tarafından geliĢtirilen nedensellik modelinde son grup 

değiĢkenler dıĢsal (yapısal) faktörler baĢlığı altında toplanmaktadır. Söz konusu 

faktörler özerklik, adalet, iĢin tehlike derecesi, iĢ stresi, ücret, mesleki geliĢim, 

yükselme olanakları, iĢin yapılıĢ Ģekli ve sosyal destektir.  

Özerklik, bir iĢ yapılırken iĢin yapılma Ģekli vb. konularda kiĢinin karar verme 

serbestliğine sahip olması diğer bir deyiĢle kiĢinin özgürlük alanıdır. Özellikle hekimler 

meslekleri gereği yüksek oranda özerkliğe sahiptirler. Söz konusu anlamda 

özerkliklerine getirilecek sınırlamaların iĢten ayrılma düĢüncelerini etkileyeceği ifade 

edilebilir. 

Adaletin dağıtımı, sosyolojik ve psikolojik temellere dayanır. ĠĢ performansına 

iliĢkin olarak verilen ödül ve cezaların hakça dağıtımı bu kapsamda değerlendirilebilir. 

Tahmin edilebileceği gibi çalıĢanın adaletin olmadığını düĢünmesi, iĢten ayrılma 

niyetinde üzerinde etkilidir (Çimen, 2000: 55-56). Örgüt kültürünün çatıĢmacı olması 
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veya örgüt içi adaletsizlikler bireyin örgütten ayrılmasına neden olmaktadır 

(Özdevecioğlu, 2004: 103).  

ĠĢin tehlikesi, kiĢilerin iĢ değiĢtirmesinde rol oynayan faktörlerden biridir. ĠĢin 

tehlike seviyesinin yüksekliği, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etki 

yaparak iĢten ayrılma niyetini etkileyebilir. ĠĢin tehlikesi iĢten ayrılma niyetini doğrudan 

da etkileyebilmektedir. Nitekim özellikle AIDS riski ile karĢı karĢıya kalan kiĢilerde 

iĢin tehlikesi nedeniyle iĢten ayrılma niyetinin oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢ stresi, iĢten ayrılma niyetini etkileyen yapısal faktörlerden bir diğeridir. ĠĢ 

stresinin belli baĢlı dört sebeple meydana geldiği belirtilmektedir. Bunlar kaynak 

yetersizliği, rol belirsizliği, rol çatıĢması ve aĢırı iĢ yüküdür. Örneğin bir hekim, 

mesleğini yerine getirirken kaynak yetersizliği yaĢamak istememekte, böyle bir durumla 

karĢılaĢtığı zaman stres ortaya çıkmaktadır. Biriken iĢ stresi ise iĢten ayrılma eğiliminde 

etkili olmaktadır (Çimen, 2000: 56). Aynı Ģekilde görev ve sorumlulukları açıkça 

belirlenmemiĢ olması da bireyin örgütten ayrılmasına neden olmaktadır (Özdevecioğlu, 

2004: 103). Bir stres kaynağı olarak aĢırı iĢ yükünün de iĢten ayrılma niyetini olumlu 

etkilediği görülmektedir. Ayrıca iĢ stresinin duygusal tükenmiĢlik duygusunu artırdığı 

bu duygunun da iĢten ayrılma niyetini olumlu etkilediği belirtilmektedir (Onay ve Kılcı, 

2011: 368). 

Ücret düzeyi, iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili dıĢsal faktörlerden birisidir 

(Çimen, 2000: 56). Örgütlerde ücret sistemi adil, eĢit ve dıĢ piyasa ile rekabet edebilir 

değilse, özellikle nitelikli iĢgörenlerde, ücret tatminsizliği ve alternatif iĢlerin varlığına 

göre iĢten ayrılma niyeti oluĢabilmektedir  (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 191).  

ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olan dıĢsal faktörlerden bir diğeri ise mesleki 

geliĢimdir. Meslek sahibi kiĢiler, mesleğinde ilerleyebilmek, bilgisini geliĢtirebilmek 

amacıyla çalıĢtığı kurumu bir araç olarak kullanma eğilimindedir. Ancak kurumun ona 

geliĢim için olanak tanımadığını düĢünmeye baĢladıklarında iĢten ayrılma niyeti ortaya 

çıkabilmektedir (Çimen, 2000: 56). Bu ise çok doğaldır çünkü bireylerin örgütte 

bulunma nedeni bir anlamda kendi ihtiyaçlarını tatmindir (Özdevecioğlu, 2004: 103). 

Bu nedenle çalıĢanların örgütlerinin kendilerine, kiĢisel ve mesleki geliĢimlerine önem 

verdiğini hissetmeleri, onların örgütte kalmalarının doğru ve ahlaki bir davranıĢ 

olduğuna inanmasını sağlamaktadır. Nitekim Sabuncuoğlu (2007) tarafından farklı 
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sektörlerde çalıĢan 600 kiĢi üzerinde yapılan araĢtırmada çalıĢanların örgütleri 

tarafından verilen eğitimlerden bekledikleri kariyer ve iĢle ilgili kazançların, onların 

özellikle normatif bağlılıklarını artırmak suretiyle iĢten ayrılma niyetlerini azalttığını 

tespit etmiĢtir. Diğer bir deyiĢle çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine sağladığı eğitim 

olanaklarının kazandıracağı avantajlar nedeniyle örgütlerine karĢı bir yükümlülük 

duygusu beslemekte ve kendilerini örgütlerine karĢı borçlu hissettikleri için iĢten 

ayrılma niyetleri azalmaktadır  (Sabuncuoğlu, 2007: 625-626).  

ÇalıĢılan kurumda yükselme olanağının olup olmaması da iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde etkili bir faktördür (Çimen, 2000: 56). Nitekim çalıĢana sağlanan ödül ve terfi 

ile iĢten ayrılma niyeti arasında kuvvetli negatif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır (Eren ve 

Saraçoğlu, 2011: 3). Yapılan bir araĢtırmaya göre yöneticiler ile bilgi iĢlem çalıĢanları 

için iĢte ilerleme olanaklarının olmaması iĢten ayrılma nedenleri arasında ilk sırayı 

almıĢtır  (Eren ve Saraçoğlu, 2011: 5).  

ĠĢin yapılıĢ Ģekli dıĢsal faktörler arasında yer almaktadır. Bu kavram örgütteki 

girdiyi çıktıya dönüĢtürme sürecinde iĢin yapılıĢ tarzını gösterir. Bu bağlamda çalıĢan 

tarafından sürekli aynı iĢin ya da farklı iĢlerin yapılması iĢin yapılıĢ Ģekliyle doğrudan 

iliĢkilidir. ĠĢin yapılıĢ Ģekli iĢ doyumunu, iĢ doyumu ise iĢten ayrılma niyetini 

etkilemektedir (Çimen, 2000: 57). Nitekim bireyin iĢinden dolayı duygusal olarak 

kendini aĢırı yüklenmiĢ ve tükenmiĢ hissetmesi Ģeklinde tanımlanan duygusal tükenme 

iĢin yapılıĢ Ģekliyle de iliĢkilidir. Duygusal tükenme iĢ performansını, iĢ tatminini ve 

örgütsel bağlılığı olumsuz, iĢten ayrılma niyetini ise olumlu yönde etkilemektedir 

(Yürür ve Ünlü, 2011: 89). 

Price ve Mueller (1986) modelinde son dıĢsal faktör ise sosyal destektir. 

Modelde sosyal destek; aile desteği, amirlerden sağlanan destek ve iĢ arkadaĢlarının 

sosyal desteği olmak üzere üç yönden ele alınmıĢtır (Çimen, 2000: 57). Örgütlerde 

çalıĢanın desteklenmesi gerekmektedir ve bu destek, yöneticilerden, iĢ arkadaĢlarından, 

astlar ve iĢletmenin sahiplerinden olabilir. Özellikle çalıĢanların bir üstlerindeki 

yöneticileri tarafından desteklenmeleri bağlılıkları ve iĢ tatminlerini artırmaktadır. 

Tahmin edileceği gibi bu iki etki de çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini önemli ölçüde 

ve negatif yönde etkileyecektir (Özdevecioğlu, 2004: 111). Nitekim bireyin çalıĢma 

arkadaĢlarının desteğinin ve genel olarak örgütsel destek algısının yüksek olmasının 
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iĢten ayrılma niyetini azalttığı görülmüĢtür (Yürür ve Ünlü, 2011: 88). Özdevecioğlu 

(2004) tarafından Kayseri mobilya sektöründe çalıĢan 858 iĢçi ve yönetici ile yapılan 

araĢtırmada da algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyetine etkisi incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmada örgütsel destek ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki saptanmıĢ; iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın ise iĢten ayrılma niyetiyle negatif yönlü 

bir iliĢki içinde olduğu tespit edilmiĢtir  (Özdevecioğlu, 2004: 97).  

3.3.  ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN ÖNEMĠ 

ĠĢten ayrılma niyeti örgütler açısından sadece iĢten ayrılma davranıĢına yol 

açması nedeniyle değil, örgütsel ve bireysel olumsuz etkileri nedeniyle de önemlidir. 

Örneğin iĢten ayrılma niyeti yüksek olan bir çalıĢanın iĢ performansı düĢük olacaktır 

(Yürür ve Ünlü, 2011: 90).  

Bluedorn (1982) iĢten ayrılma niyeti (intention to leave) ile fiili iĢten ayrılma 

davranıĢı (actual leaving behavior) arasında önemli düzeyde ve pozitif bir iliĢkinin 

olduğunu vurgulamakta; fiili iĢten ayrılma davranıĢının en güçlü ön belirtisinin iĢten 

ayrılma niyeti olduğunu ifade etmektedir  (Kaymaz vd., 2014: 44). 

Fiili iĢten ayrılmalar denilince akla iĢgücü devri kavramı gelmektedir. ĠĢgücü ya 

da iĢgören devri, iĢten ayrılmalar ve iĢe giriĢler arasındaki iliĢkileri açıklamakta 

kullanılmaktadır. Bu nedenle iĢten ayrılmanın sık olması, iĢgücü devrinin yüksekliğini 

göstermektedir. ĠĢten ayrılmalar ister gönüllü nedenlerle ister gönüllü olmayan 

nedenlerle olsun, iĢletmenin iĢgücü devir hızını doğrudan etkilemektedir. ĠĢgücü 

devrinin yüksek olması, maliyetleri artıracağından iĢletmenin kârlılığını ve verimini de 

düĢürecektir. Bunun yanında iĢgören açısından da tatminsizliğe ve düĢük performansa 

neden olacaktır  (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 94-95). 

ĠĢletmeler açısından düĢük devir hızı da önerilmemektedir. Çünkü yeni 

iĢgücünün sisteme dâhil edilmesine de ihtiyaç vardır. Yeni iĢgücü iĢletme dinamizminin 

artmasına, yaratıcılığın ve yenilikçiliğin geliĢmesine neden olmaktadır. Aynı zamanda 

iĢletme içindeki personel arasında da istenilen seviyede bir rekabet yaratmaktadır. 

Literatürde genel olarak iĢletmeler için %13-14’lük yıllık devir hızı normal 



 

48 

 

karĢılanmaktadır. Bu devir oranının üstü yüksek devir hızı, altı ise düĢük devir hızı 

olarak değerlendirilmektedir  (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 99). 

Sonuç olarak örgütler açısından yüksek performanslı ve üstün nitelikli 

iĢgörenlerin iĢten ayrılması, önemli bir maliyet unsurudur (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 

194) ve gerek iyi çalıĢanın iĢten ayrılmasıyla yaĢanan insan kaynağı kaybı, gerekse 

devam eden iĢ akıĢını bölmesi acısından iĢten ayrılma niyeti organizasyonları olumsuz 

yönde etkilemektedir  (Yıldız, 2013: 318-319). 

3.4.  ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN SONUÇLARI 

Örgütler açısından maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, aynı zamanda 

örgütteki çalıĢma grupları arasındaki sosyal iliĢkileri zedeleyerek çalıĢanların 

morallerini bozan ayrılma davranıĢının bir önceki basamağı olan iĢten ayrılma niyeti 

(Poyraz ve Kama, 2008: 149) iĢten ayrılma davranıĢı ile sonuçlanmamıĢ olsa da bireyin 

diğer davranıĢlarını etkiler. Söz konusu bireyden beklenen çıktılarda azalma, 

performansta düĢme ve motivasyonda azalma görülebilir. Çünkü bireyin örgütte 

çalıĢmama isteği vardır ve fırsatını bulduğu anda örgütten ayrılacaktır. Gönüllü çalıĢma 

yerine gönülsüz bir çalıĢmanın sonuçları da Ģüphesiz olumsuz olacaktır (Özdevecioğlu, 

2004: 99). Buna paralel olarak yapılan bir çalıĢmada iĢten ayrılma niyetinin yüksek 

olmasının duygusal tükenmeye neden olduğu, duygusal tükenmenin de iĢten ayrılma 

niyetini pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Bu sonuç, iĢten ayrılma niyetinin, iĢten 

ayrılma davranıĢı ile sonuçlanmasa bile örgütler ya da bireyler için olumsuz sonuçlar 

doğurabileceğine iliĢkin görüĢü desteklemektedir  (Yürür ve Ünlü, 2011: 99). 

Örgütsel açıdan iĢten ayrılma niyeti, iyi eğitimli, konusunda uzman bir çalıĢanın 

iĢten ayrılmasıyla birlikte, onun yetiĢtirilmesi için gereken zaman ve katlanılan 

maliyetlerin boĢa gitmesi demektir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). ĠĢten ayrılma, çok 

önemli olan kurumsal bilgi, kültür, yetenek ve doğal olarak entelektüel sermayenin 

kaybı, yeniden iĢe almanın getirdiği oryantasyon ve eğitim maliyeti (ĠĢçi, 2010: 68) 

çalıĢmaya devam eden kiĢilerin iĢ arkadaĢlarını kaybetmelerinden dolayı yaĢayacakları 

üzüntü ve yeni gelenler ile yaĢanacak iliĢkinin belirsizliğinden doğan endiĢe (Polat ve 

Meydan, 2010: 153) gibi olumsuz birçok sonuç doğurmaktadır. Ayrıca iĢten ayrılma 

niyetinin yüksek olması durumunda müĢteri memnuniyeti düĢmekte, gelecekte elde 
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edilecek gelir ve kârlılık azalmakta dolayısıyla kurumsal verimlilik olumsuz yönde 

etkilenmektedir  (ĠĢçi, 2010: 68). 

ĠĢten ayrılma niyetinin yol açabileceği iĢten ayrılmaların iĢletmelere direkt ve 

endirekt maliyetleri bulunmaktadır. Yeni bir personelin bulunması, iĢe alınması ve 

eğitimi gibi faaliyetler direkt maliyetleri içerirken geride kalan çalıĢanların moralinin 

azalması, iĢ yükünün artması ve sosyal sermaye kaybı endirekt maliyetler anlamına 

gelmektedir  (Yıldız, 2013: 317-318).  

ĠĢten ayrılmanın yüksek olması durumunda örgütlerin karĢılaĢtıkları maliyetler 

dört baĢlık altında toplanabilir  (Heydarian ve Abhar, 2011: 31):  

Ayrılma Maliyeti: ÇıkıĢ mülâkatları, tazminatlar ve idari maliyetler, ayrılma 

sonucu yapılan ödemeler gibi çalıĢanın iĢle ilgili tüm maliyetlerini içerir. 

DeğiĢtirme Maliyeti: Bu, örgüte yeni alınan çalıĢan ile ile ilgili baĢvuru, iĢe alım 

görüĢmeleri, deneme amaçlı çalıĢma gibi maliyetleri içerir. 

Eğitim Maliyeti: Bu yeni alınan çalıĢan için yapılan formel ve informel eğitim 

maliyetleri içerir.  

BoĢluk Maliyeti: Bu, yeni bir çalıĢan alınana kadar geçen süredeki boĢluktan 

kaynaklanan verimlilik kaybının maliyetidir. Bu sürede örgütler, iĢin yapılması için 

geçici çalıĢanlar istihdam edebilirler. Bu maliyete ayrılan ve yerine geçen çalıĢanlar 

arasındaki performans farkından kaynaklanan maliyet de eklenebilir.  

3.5.  ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN ÖNLENMESĠ  

Yapılan araĢtırmalar bir kiĢinin iĢten ayrılmasının Ģirkete maliyetinin, o kiĢinin 

yıllık brüt ücretinin 2,5 katı kadar olduğunu ortaya koymuĢtur. Tek bir çalıĢanın iĢten 

ayrılması bile bu kadar büyük bir maliyete neden olurken, her yıl onlarca çalıĢan 

sirkülasyonuna sahip olan Ģirketlerin bu maliyetlerin önüne geçmek için iĢten ayrılan 

çalıĢanlarla çıkıĢ mülakatları yapması ve iĢten ayrılma nedenlerinin öğrenilmesi oldukça 

mantıklıdır. Örneğin bir araĢtırmaya göre çalıĢanların iĢten ayrılma nedenlerine 

bakıldığında daha yüksek maaĢ beklentisi, yeni fırsatların bulunmaması ve yöneticiden 

memnuniyetsizlik ilk üç sırada yer almaktadır (Gözler, 2007: 1). Dolayısıyla 

iĢletmelerin bu sebeplere göre bir çözüm yolu üretmeleri akılcı görünmektedir.  
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ĠĢten ayrılanların görüĢlerinin yanında iĢten ayrılma niyetine sahip çalıĢanların 

ilk fırsatta örgütten ayrılma kararı vermesinin de önüne geçmek gerekmektedir. Niyetin 

davranıĢa dönüĢmemesi bugün için mümkün olabilir ancak niyetin davranıĢa dönüĢme 

ihtimalinin yüksek olduğu bilinmelidir  (Özdevecioğlu, 2004: 112).   

Çok yeni bir yönetim tarzı olarak globalleĢme ve rekabetin de etkisi ile ortaya 

çıkan personel güçlendirme kavramı; çalıĢanların kendilerini motive olmuĢ hissettikleri, 

bilgi ve uzmanlıklarına olan güvenlerinin arttığı, inisiyatif kullanarak harekete geçmek 

arzusu duydukları, olayları kontrol edebileceklerine inandıkları ve organizasyonun 

amaçları doğrultusunda uygun ve anlamlı buldukları iĢleri yapmalarını sağlayan 

uygulamaları ve koĢulları ifade eder ve iĢten ayrılmayı ve iĢten ayrılma niyetini azaltan 

bir yönetim tarzıdır  (Kitapçı vd., 2013: 51-55). 

Örgütler, ücret, ikramiye ve diğer teĢvik edici ödülleri kullanarak, örgüt içi terfi, 

eğitim, iĢ güvencesi gibi kariyer odaklı uygulamalara yer vererek çalıĢanların bağlılığını 

arttırabilir böylece iĢten ayrılma niyetini de büyük ölçüde azaltabilirler (Kitapçı vd., 

2013: 55). Ayrıca çalıĢanın motivasyonu ile iĢ tatmininin yükseltimesi ve rol belirsizliği 

ile rol çatıĢmasının ortadan kaldırılması da iĢten ayrılma niyetinin azaltılmasında etkili 

unsurlar arasında yer almaktadır  (Yıldız, 2013: 319).  

Genel olarak bakıldığında iĢten ayrılma niyetini azaltmak için iĢ yaĢam 

kalitesinin yükseltilmesi gereklidir. ĠĢ yaĢam kalitesi, çalıĢanların fiziki ve psikolojik 

ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik olarak iĢ yaĢamını doğrudan veya dolaylı olarak 

etkileyen, iĢ ortamı-çalıĢan uyumunu sağlayan bütün unsurlara denmektedir. ĠĢ yaĢam 

kalitesinin iĢten ayrılma niyetini anlamlı ve negatif olarak etkilediği muhasebe 

firmalarında çalıĢanlar, devlet üniversitelerinde görev yapan akademisyenler, bilgi 

teknoloji firmasında ve spor-fiziksel etkinlik iĢletmelerinde çalıĢanlarla yapılan 

araĢtırmalarla kanıtlanmıĢtır  (Yıldız, 2013: 318, 322).  

Amour (2000), “yüksek performansa sahip çalıĢanların muhafaza edilmesinin on 

yolu” baĢlıklı makalesinde, iĢten ayrılmaların bir kısmının “yeni bir yere taĢınma” ya da 

“çalıĢan eĢinin iĢini değiĢtirmesi” gibi iĢletmenin kontrolünde olmayan nedenlerle 

meydana geldiği bir kısmının ise iĢveren tarafından kontrol edilebilir olduğu 

belirtilmektedir. Aynı makalede, Harward Üniversitesinde yapılan bir araĢtırmada iĢten 
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ayrılmaların %80’inin hata sonucu gerçekleĢtiğinin tespit edildiği ifade edilmektedir 

(Amour, 2000: 21). 

Amour tarafından yapılan on öneri ise Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Amour, 2000: 

21, 28): (1) Doğru kiĢinin iĢe alınması, (2) ĠĢe alınan kiĢinin etkili oryantasyon 

programlarıyla güveninin ve bağlılığının kazanılması, (3) ĠĢe alımın hemen ardından 

temel eğitime baĢlama, (4) ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerine yönelik fırsatlar 

verme, (5) ÇalıĢanın beceri ve ilgisi ile yapacağı iĢi uyumlu hale getirme, (6) 

Memnuniyet anketlerinden de yararlanarak çalıĢanları motive etmenin yollarını arama, 

(7) ÇalıĢanın az ya da çok ödüllendirilmesi, (8) ĠĢletme problemlerinin çözümüne 

çalıĢanların dahil edilmesi, (9) Kurumsal değerler oluĢturarak çalıĢanların iĢin bir 

parçası olmalarını sağlama, (10) ÇıkıĢ mülakatları yaparak iĢten ayrılmanın sebeplerini 

öğrenme.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ YERĠNDE YALNIZLIK VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ: 

AKADEMĠSYENLER ÜZERĠNE BĠR UYGULAMA 

4.1.  ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Eğitim sisteminin en üst basamağını oluĢturan üniversiteler, Ġlkçağ’dan 

günümüze bilginin araĢtırıldığı, üretildiği, geliĢtirildiği, öğrenmenin ve sorgulamanın 

yapıldığı demokratik kurumlar olarak değerlendirilmiĢlerdir. Nitekim bilime katkıda 

bulunan ve önemli bilimsel devrimleri yapan kiĢilerin büyük bir bölümü üniversite 

bünyesinde çalıĢan kiĢilerdir. Kısaca ifade edilirse dünya tarihinde bilimsel devrimlerin 

yapılmasında üniversitelerin önemli bir yeri olduğu belirtilebilir (Özdemir vd., 2006: 1). 

Üniversitelerin bir ülkede bölgesel kalkınmayı destekleyen en önemli 

unsurlardan birisi olduğunu da belirtmek gerekmektedir. Üniversiteler, kuruldukları 

bölgenin gerek sosyo-kültürel gerekse ekonomik geliĢiminde çok önemli bir rol 

oynamaktadırlar. Ayrıca üniversitelerin az geliĢmiĢ bölgelere sağladığı ekonomik katkı 

yanında, gelir dağılımını düzenleyici bir etki meydana getirdiği de ifade edilmektedir. 

Böylece üniversiteler bir yandan istihdam edilen personelin ve hizmet sunulan 

öğrencilerin harcamalarıyla bölge ekonomisine katkı sağlarken diğer yandan patent, 

buluĢ, sanayi-üniversite etkileĢimi gibi araçlarla uzun vadeli sürdürülebilir kalkınmaya 

önemli katkılar yapmaktadırlar. Nitekim ABD’de Ulusal Bilim Kurumu’nun 

hesaplamalarına göre ABD ekonomik geliĢmesinin yarısından fazlasının, II. Dünya 

SavaĢından günümüze üniversiteler tarafından geliĢtirilen teknolojik avantajlar 

sayesinde olduğu tespit edilmiĢtir  (Dalğar vd., 2009: 41-42). 

Yirminci yüzyılın son çeyreğinden itibaren ise üniversitelerin önemi daha da 

fazla artmıĢtır. Çünkü bu tarihlerde geliĢmiĢ ülkelerde “bilgi toplumu”na geçiĢ süreci 

baĢlamıĢ ve “bilgi ekonomisi” adı verilen yeni bir küresel ekonomik yapı oluĢmuĢtur. 

Bu yeni yapıda bireylerin ekonomik gücü, bilgi ve öğrenim düzeyleri ile ülkelerin 

rekabet gücü ise beĢeri ve sosyal sermayeleri ile ölçülür hale gelmiĢtir. Bu süreçte de, 

bilginin üretilmesi ve paylaĢılmasından birinci derecede sorumlu olan üniversitelerden 

beklentiler iyice artmıĢ ve bütün ülkelerde yükseköğretim kurumları, toplumların ilgi 
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odağı haline gelmiĢtir (YÖK, 2007: 13). Bu nedenle günümüzde üniversitelerde çalıĢan 

ve bilgi üreterek toplumsal sorumlulukları gereği bu bilgileri yaymaya çalıĢan 

akademisyenlere “bilgi iĢçileri” adı da verilmektedir  (Özmen vd., 2005: 1). 

Akademisyen ve akademisyenlik kavramlarının kökünü oluĢturan “akademi” 

kavramı aslında Platon’un Atina’da öğrencilerine ders verdiği “Akademeia” 

zeytinliğinden gelmektedir. Sözlük anlamıyla akademisyenlik, “akademisyenlerin 

yöntemleri, disiplinleri ve becerileri” anlamına gelmektedir. Bunun yanı sıra 

akademisyenlik, “akademik kazanım ve birçok çalıĢma sonunda elde edilen bilgi” 

anlamında da kullanılmaktadır (OdabaĢı vd., 2010: 131). Üniversitelerin baĢarısını 

belirleyen çok sayıda faktör (örneğin yeterli mali kaynak vb.) olmakla birlikte nitelikli 

insan gücünün önemi oldukça büyüktür  (Acar, 2012: 32).  

Geleneksel olarak akademisyenlerden beklenen üç tür etkinlik olduğu 

belirtilebilir. Bunlar (1) Öğretim, (2) AraĢtırma, (3) Birikimlerini toplumsal sorunların 

çözümünde kullanmaları yani toplumsal hizmettir. Bu bağlamda ideal bir akademik 

yaĢam; veri toplama, araĢtırma yapma ve yayınlama, alanındaki geliĢmeleri izleme, yeni 

bilgileri öncekilerle sentezleme ve yorumlama, ders anlatma, idari görevlerde bulunma, 

öğrenci ve diğer akademik çevrelerin sorularını yanıtlama, konferanslara katılma, 

dergiler için makale incelemesi yapma, öğrenci gruplarına danıĢmanlık yapma vb. 

birçok etkinliği kapsamaktadır  (Ġnandı vd., 2013: 221).  

Akademisyenlik, doğası gereği insanı neredeyse bütünüyle tutsak alan bir yaĢam 

biçimidir. Bu yönüyle akademisyen ile sanatçı birbirine benzemektedir. Örneğin ders 

vermek mekanik bir iĢ olmayıp sürekli kendini yenilemeyi gerektirmektedir. Buna 

bilimsel araĢtırma, kitap, makale, tebliğ yazma vb. etkinlikler de eklenince 

akademisyenlik, özel hayata çok az yer bırakacak kadar büyük sorumluluk, emek ve 

sevgi isteyen bir uğraĢ haline dönüĢmektedir  (Aytaç, vd., 2001: 65). 

Doğası gereği zor bir iĢ olan akademisyenliği günümüzde daha da güçleĢtiren 

çeĢitli faktörler bulunmaktadır. Bunların baĢında bilgi toplumuna geçiĢle birlikte 

akademisyenlerden beklentilerin artması gelmektedir. Nitekim günümüzde 

akademisyenler, geçmiĢe oranla çok daha fazla öğrenciye ve daha geniĢ bir yaĢ grubuna 

eğitim vermek zorundadırlar. Çünkü yükseköğretim hizmeti giderek kitlesel bir niteliğe 

bürünmektedir. Ġkinci olarak üniversitelerin hızla üretilen yeni bilgilerin ve oluĢan yeni 
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bilgi alanlarının tümünü kapsayacak Ģekilde programlarını geniĢletme çabaları 

akademisyenlerin yükünü artırmaktadır. Özellikle üniversite-sanayi iĢbirliği 

programlarındaki artıĢ akademisyenleri eskiye oranla daha fazla uygulamayla iç içe 

olmaya itmektedir. Bu bağlamda akademisyenler, toplumla daha güçlü köprüler kurarak 

bölgesel ve ulusal kalkınmaya daha fazla katkıda bulunma sorumluluğunu 

üstlenmektedirler. Ayrıca toplumda üniversitelerin ve akademisyenlerin daha fazla 

hesap vermeleri gerektiğine iliĢkin talepler de giderek artmaktadır. Buna karĢın 

üniversitelere aktarılan kamusal kaynaklar ise göreli olarak azalmaktadır. Bu nedenle 

akademisyenlik bir taraftan artan beklentiler, diğer taraftan azalan kamu kaynakları 

arasında sıkıĢan bir uğraĢ alanı haline gelmiĢtir  (YÖK, 2007: 13-14). 

Üniversitelerin topluma gereken katkıyı sunabilmesi herĢeyden önce nitelikli ve 

yeterli sayıda akademisyenle mümkündür. Buna karĢın akademisyenliğin oldukça güç 

bir iĢ olması ve yukarıda sözü edilen faktörler akademisyenliği cazip bir iĢ olmaktan 

giderek uzaklaĢtırmaktadır. Akademisyenler, üniversitelerin olmazsa olmaz parçaları 

olduklarına ve onlarsız kaliteli bir eğitim ve araĢtırma düĢünülemeyeceğine göre 

akademisyenlerin sorunlarının göz ardı edilmemesi gerekmektedir. Diğer bir deyiĢle 

akademik personelin etkinliği ve verimliliğini etkileyebilecek her türlü faktörün 

üzerinde durulması, eğitsel kalitenin artırılması ve sürdürülebilmesi için oldukça 

önemlidir  (Sağlam, 2011: 410). 

Türkiye’de akademisyenlerin genel olarak sorunları üzerine yapılan bazı 

çalıĢmalar (Aytaç vd., 2001; Özdemir vd., 2006; Dost ve Cenkseven, 2007; ġenses, 

2007; Arı, 2007, YÖK, 2007; Türk Eğitim-Sen, 2009; OdabaĢı vd., 2010) bulunsa da bu 

sayının oldukça yetersiz olduğu gözlenmektedir. Akademisyenlere iliĢkin özel sorun 

alanlarını ele alan görgül çalıĢmalar da maalesef yeterli düzeyde değildir. Türkiye’de 

akademisyenler üzerinde yapılan görgül çalıĢmaların büyük çoğunluğu 

akademisyenlerin tükenmiĢlikleri ile ilgilidir. Bu çalıĢmalara Ergin (1995), Budak ve 

Sürgevil (2005), ÇavuĢ vd. (2007), Ardıç ve Polatcı (2008), Deliorman vd. (2008), 

Gezer vd. (2009), Serinkan ve Bardakcı (2009), Çakıcı (2010), Sağlam (2011), Konakay 

ve AltaĢ (2011), Kızılcı vd. (2012), Naktiyok ve Kaygın (2012), Kutanis ve Karakiraz 

(2013), Arslan ve Acar (2013) örnek gösterilebilir. Bunların dıĢında akademisyenlerde 

iĢ-aile çatıĢması (CoĢkuner ve ġener, 2013; Aras ve Karakiraz, 2013); iĢ doyumu 

(Dağdeviren vd., 2011; Ġnandı vd., 2013), stres kaynakları (Aydın vd., 2011); örgütsel 
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bağlılık düzeyleri (Boylu vd, 2007; Bozkurt ve Yurt, 2013; Özmen vd., 2005); temel 

ihtiyaç doyumu (Doğan ve Eryılmaz, 2012), bilimsel üretkenliği etkileyen çevresel 

faktörler (Mengi ve Schreglmann, 2013); psikolojik taciz (Özyer ve Orhan, 2012) ve  

yaĢam kalitesi (Topçu vd., 2012) konularında da bazı görgül çalıĢmalara 

rastlanılmaktadır.  

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri ile ilgili çalıĢma sayısı ise 

oldukça azdır. Türkiye’de yüksek öğretim kademesinde yer alan üniversite 

öğrencilerinin yalnızlık düzeyleri üzerine çeĢitli çalıĢmalar yapılmasına rağmen 

(Yüksel, 1991; BuluĢ, 1997; Koçak, 2003; Hamamcı ve Duy, 2005; Kozaklı, 2006; 

Öztürk vd., 2006; Turan, 2010) akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleriyle ilgili 

sadece üç çalıĢmaya ulaĢılabilmiĢtir: Bunlardan Selçukoğlu (2001), Selçuk 

Üniversitesi’ne bağlı çeĢitli fakülte ve yüksekokullarda görev yapan araĢtırma 

görevlilerinin yalnızlık düzeylerini araĢtırmıĢtır. 178 araĢtırma görevlisi ile yapılan 

anket sonuçlarına göre yaĢın, cinsiyetin ve bölümün (sayısal-sözel) araĢtırma 

görevlilerinin yalnızlık düzeyi ile iliĢkili olmadığı saptanmıĢtır. Bununla birlikte evli 

araĢtırma görevlilerinin bekârlara göre daha az yalnızlık düzeyine sahip oldukları tespit 

edilmiĢtir  (Selçukoğlu, 2001: 40-43). 

Mercan vd. (2012), iĢyerinde yalnızlık ile sosyal fobi arasında bir iliĢki olup 

olmadığını Dumlupınar Üniversitesinde çalıĢan 228 akademisyen ve idari personelle 

gerçekleĢtirdikleri anket ile tespit etmeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢmada ankete katılanların 

“duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık açısından düĢük düzeyde iĢ yaĢamında 

yalnızlık yaĢadıkları ve orta düzeyde sosyal fobilerinin olduğu” tespit edildiği 

belirtilmektedir (Mercan vd., 2012: 224). Bununla birlikte araĢtırmada akademik 

personel ile birlikte idari personelin de yer alması, yapılan tespitin akademisyenler 

açısından değerlendirilmesini güçleĢtirmektedir.  

Silman ve Dogan (2013) ise Türkiye ve Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetinde 

farklı üniversitelerde (kamu ve vakıf) çalıĢan 326 akademisyen üzerinde sosyal zekâ ile 

iĢ yerinde yalnızlık arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Çoklu regresyon analizinden elde 

edilen bulgular değerlendirildiğinde sosyal zekânın iĢ yerinde yalnızlığı etkilediği 

görülmüĢtür  (Silman ve Dogan, 2013: 4). 
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Akademisyenlerin iĢten ayrılma niyetleriyle ilgili çalıĢmalara bakıldığında ise 

Türkiye’deki akademisyenlerle ilgili sadece bir yayına ulaĢılabilmiĢtir. Yüksek lisans 

tezinde “Akademisyenlerin ÇalıĢma Biçimlerinin Örgütsel Bağlılıklarına ve ĠĢten 

Ayrılma Niyetlerine Etkisi”ni ele alan Kaya (2008), 10 devlet üniversitesinde çalıĢan 

453 akademisyen üzerinde gerçekleĢtirdiği anketi değerlendirmiĢtir. Değerlendirme 

sonucunda asıl iĢinin yanı sıra ek iĢ yapan akademisyenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin, 

tek kurumda çalıĢan akademisyenlerden daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Kaya, 2008: 

74). 

Görüldüğü gibi Türkiye’de çalıĢan akademisyenlerin gerek “iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyleri” gerekse “iĢten ayrılma niyetleri” konusunda oldukça sınırlı sayıda çalıĢma 

yapılmıĢtır. Literatür taramasında akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri ile 

iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiyi ele alan yerli ya da yabancı herhangi bir 

çalıĢmaya ise rastlanmamıĢtır.  

Bu nedenle tezin amacı, a) Türkiye’deki akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerini araĢtırmak, b) iĢ yerinde yalnızlık düzeyinin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

çalıĢma alanı, unvan, yöneticilik görevi, ders yükü, ücret tatmini ve sosyal medya 

kullanımına göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek, c) iĢ yerinde yalnızlıkla 

iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki olup olmadığını saptamak ve son olarak d) iĢ 

yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine etki edip etmediğini ortaya koymaktır. 

4.2.  ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evreni, Bilecik, EskiĢehir ve Bursa illerinde bulunan devlet 

üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlerdir. Söz konusu iller, bölgesel geliĢmiĢlik 

farklılıklarını azaltmayı ve yerel düzeyde iĢbirliklerini geliĢtirmeyi hedefleyen Bursa 

EskiĢehir Bilecik Kalkınma Ajansı (BEBKA) bünyesinde yer almaktadır (BEBKA, 

2014: 13). Ġlgili üniversitelerde çalıĢan akademisyen sayısı toplam 6175’tir. 

Akademisyenlerin 2900’ü kadın (%46,9), 3275’i (%53,1) erkektir 

(http://www.osym.gov.tr, 10 Nisan 2014). Söz konusu akademisyenler arasından 

rastgele seçilen personel, araĢtırmanın örneklem kitlesini oluĢturmaktadır. 
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4.3.  ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırmada öncelikle akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin 

belirlenmesi ve bu düzeyi etkilediği düĢünülen faktörlerin değerlendirilmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu nedenle öncelikle aĢağıdaki araĢtırma modeli kurulmuĢtur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1: AraĢtırma Modeli 1: ĠĢ Yerinde Yalnızlık Düzeyi ve Belirleyicileri 

 

Model 1’den hareketle aĢağıdaki hipotezler oluĢturulmuĢtur:  

 

    : Akademisyenler genel olarak iş yerinde kendilerini yalnız hissetmektedirler. 

Türkiye’deki koĢullar göz önünde bulundurulduğunda akademisyenlik, stres 

unsurlarının fazla olması, idari ve akademik iĢ yükünün fazlalığı, yüksek performans 

beklentileri, bir yaĢam biçimi olması nedeniyle hayatın önemli bir kısmını kapsaması ve 

özel hayata çok az yer bırakması, iĢ-aile çatıĢmasına yatkın olması, fiziksel çalıĢma 

koĢullarının olumsuzluğu, ücretin ve ödüllendirmenin yetersizliği, mesleğe olan 

saygının azaldığı düĢüncesi, kadro sorunları gibi sebeplerle yalnızlık meydana getirmesi 

muhtemel bir meslektir (CoĢkuner ve ġener, 2013: 3-4; Dağdeviren vd., 2011: 69-70). 

Nitekim son yıllarda Gazi Üniversitesi tarafından yapılan bir araĢtırmada 3356 

akademisyene “Etrafımda çok sayıda insan olmasına rağmen kendimi yalnız 
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hissediyorum” ifadesine katılıp katılmadıkları sorulmuĢ ve akademisyenlerin %29,1’i 

“aynı fikirdeyim” seçeneğini iĢaretlemiĢtir  (Özdemir vd., 2006: 101).  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri yaşa göre farklılık 

göstermektedir.  

Literatürde yaĢın yalnızlık düzeyi ile iliĢkisi konusunda farklı sonuçlara ulaĢan 

çalıĢmalar olsa da özellikle sosyal yalnızlık düzeyi açısından yaĢın önemli bir faktör 

olabileceği ileri sürülebilir. Özellikle mesleğin ilk yıllarındaki yükselme gayreti ve 

endiĢesi ile yoğun olarak çalıĢma zorunluluğu ve stres unsuru, sonraki yıllara kıyasla 

daha fazla yalnızlık meydana getirebilir. 

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri cinsiyete göre farklılık 

göstermemektedir. 

ĠĢ yerinde yalnızlık üzerine yapılan çalıĢmalarda genel olarak iĢ yerinde 

yalnızlık ile cinsiyet arasında bir iliĢki olmadığı saptanmıĢtır. Bu nedenle bu çalıĢmada 

da yalnızlığın cinsiyete göre farklılık göstermediği beklenmektedir.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri medeni duruma göre 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢ yerinde yalnızlık çalıĢmalarında genel olarak bekârların evlilere oranla daha 

yüksek yalnızlık değerlerine sahip oldukları görülmektedir. Bu nedenle hipotez bu 

yönde kurulmuĢtur.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri çalıştıkları alana göre 

farklılık göstermektedir. 

Akademisyenlerin çalıĢma alanlarının birbirinden farklı zorlukları olduğu bu 

nedenle alanın, yalnızlık düzeyini farklı Ģekillerde etkileyebileceği düĢünülebilir. Gazi 

Üniversitesi önderliğinde akademisyenler üzerine yapılan bir araĢtırmada 3295 öğretim 

elemanının “öğretim elemanı olmaktan memnuniyet duyma durumlarına” iliĢkin 
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yanıtları analiz edilmiĢ ve alanlar ile memnun olma durumu arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (Özdemir vd., 2006: 262). Buradan hareketle iĢ yerinde 

yalnızlığın alana göre farklılaĢması beklenen bir bulgudur.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri, unvana göre farklılık 

göstermektedir. 

Akademisyenlikte unvan, farklı çalıĢma koĢullarını, arkadaĢlık ortamını ve iĢ 

yüklerini de beraberinde getirmektedir. Örneğin genel olarak doçent ve profesör 

unvanını alan akademisyenler gelecek kaygısı anlamında daha az strese sahipken 

araĢtırma görevlilerinin bu açıdan daha yüksek strese sahip oldukları ifade edilebilir. 

Yine unvanın, akademisyenlerin meslektaĢlarıyla olan iliĢkileri açısından da önemli 

olduğu belirtilebilir. Örneğin Türkiye’de 3312 öğretim elemanının verdiği cevapları 

analiz eden bir çalıĢmada unvan yükseldikçe meslektaĢ çatıĢmasının daha az olduğu 

tespit edilmiĢtir (Özdemir vd., 2006: 253). Bu nedenle iĢ yerinde yalnızlığın unvana 

göre farklılaĢması beklenmektedir.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri, yönetim kademesinde olup 

olmamasına göre farklılık göstermektedir. 

Yönetim kademesinde görev alan akademisyenlerin akademik faaliyetlere 

ilaveten üstlendikleri iĢler ve sorumluluklar, onların özellikle sosyal iletiĢim imkânlarını 

kısıtlayarak yalnızlık düzeylerini artırabilir. Bu nedenler yönetim kademesinde görev 

alan akademisyenlerin diğerlerine göre daha yüksek yalnızlık seviyelerine sahip 

olmaları beklenmektedir.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri, haftalık ders yüklerine 

göre farklılık göstermektedir. 

Akademisyenlerin haftalık ders yüklerinin artması, sosyal alandaki etkileĢimi 

azaltabileceğinden yalnızlık düzeyini artırabilir. Bu nedenle ders yükü fazlalığının 

yalnızlığı artırması beklenmektedir.  
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    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri ücret memnuniyet 

durumuna göre farklılık göstermektedir. 

Gelir düzeyinden duyulan memnuniyetin yalnızlığı gidermek için bir avantaj 

olduğu ileri sürülebilir. Aldıkları ücretten memnun olan akademisyenlerin daha rahat 

sosyal ve duygusal arkadaĢlık kurabilecekleri savından hareketle ücret memnuniyetinin 

iĢ yerinde yalnızlıkla negatif yönde iliĢkili olması beklenmektedir.  

 

    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlık düzeyleri, sosyal medya kullanma 

durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

Yalnızlık hisseden bireylerin diğerlerine göre interneti ve sosyal medya 

araçlarını daha fazla kullanmaları muhtemeldir (Martin ve Schumacher, 2003: 669). Bu 

nedenle sosyal medya araçlarını kullananların diğerlerine göre daha yüksek yalnızlık 

düzeyine sahip olmaları beklenmektedir.  

 

            Bağımsız DeğiĢken    Bağımlı DeğiĢken 

 

                                                            ĠliĢki 

 

                                                            Etki 

                                                    

ġekil 2: AraĢtırma Modeli 2: ĠĢ Yerinde Yalnızlık ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

AraĢtırmada akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleriyle iĢten ayrılma 

niyetleri arasında bir iliĢki olup olmadığının saptanması ve ayrıca iĢ yerinde yalnızlığın 

iĢten ayrılma niyetine etkisinin belirlenmesi de amaçlanmaktadır. Bu nedenle 

oluĢturulan 2. model yukarıdaki Ģekilde gösterilmektedir. Bu modele dayanılarak 

kurulan hipotezler ise aĢağıdaki gibidir:  

 

ĠġTEN AYRILMA 

NĠYETĠ 

Ġġ YERĠNDE 

YALNIZLIK 

1. Duygusal Yoksunluk 

2. Sosyal ArkadaĢlık 
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    : Akademisyenlerin iş yerinde yalnızlıkları ile işten ayrılma niyetleri 

arasında pozitif yönde bir ilişki vardır.  

    : İş yerinde yalnızlık akademisyenlerin işten ayrılma niyetlerini olumlu 

yönde etkilemektedir. 

ĠĢ yerinde yalnızlık, bireyin istemediği bir durumdur. ÇalıĢanın beklemediği bu 

tür olumsuz bir durum, daha mutlu olabileceği baĢka bir iĢ yerinde çalıĢma fikrini 

doğurabilir. Nitekim akademisyenler dıĢında yapılan sınırlı sayıda çalıĢmada iĢ yerinde 

yalnızlığın iĢten ayrılma niyetini olumlu etkilediği tespit edilmiĢtir. Örneğin Ertosun ve 

Erdil (2012), çeĢitli sektörlerde ve farklı büyüklükteki firmalarda çalıĢan 203 kiĢiyle 

yaptıkları anket çalıĢmasını analiz ederek gerek duygusal yalnızlığın gerekse sosyal 

yalnızlığın iĢten ayrılma niyetiyle iliĢkili olduğu ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde olumlu 

etki yaptığını tespit etmiĢlerdir (Ertosun & Erdil, 2012: 473). Benzer Ģekilde Kaymaz 

vd. (2014) de, çeĢitli firmalardan 237 çalıĢanla gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada benzer bir 

sonuca ulaĢmıĢlardır  (Kaymaz vd., 2014: 50). 

4.4.  VERĠ TOPLAMA ARACININ GELĠġTĠRĠLMESĠ 

4.4.1.  ĠĢ Yerinde Yalnızlık Ölçeği 

Bilimsel araĢtırmalarda genel yalnızlık düzeyinin ölçümünde yaygın olarak 

kullanılan ölçek, UCLA Yalnızlık Ölçeği (University of California Los Angeles, 

Loneliness Scale)’dir. Ġlk olarak Russell, Peplau ve Ferguson (1978) tarafından 

geliĢtirilen, daha sonra Russell, Peplau ve Cutrona (1980) tarafından psikometrik 

özellikleri yeniden gözden geçirilen UCLA Yalnızlık Ölçeği, Russell (1996) tarafından 

yeniden gözden geçirilmiĢtir  (Duy, 2003: 90). 

UCLA Yalnızlık Ölçeğinin iĢ yerinde uygulanabilmesi için geliĢtirilmesi ise 

Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafından yapılmıĢtır. 514 ve 363 çalıĢan üzerinde 

gerçekleĢtirilen iki farklı çalıĢma sayesinde güvenilir ve geçerli olan 16 maddeli “ĠĢ 

Yerinde Yalnızlık Ölçeği” (Loneliness at Work Scale – LAWS) geliĢtirilmiĢtir. Ölçek, 

duygusal yalnızlığı ölçmeye yönelik 9, sosyal yalnızlığı ölçmeye yönelik 7 sorudan 

oluĢmaktadır. Orijinal ölçekte bu iki boyut, “duygusal yoksunluk” (emotional 
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deprivation) ve “sosyal arkadaĢlık” (social companionship) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada güvenilirliği (reliability) ifade eden Cronbach α katsayısı duygusal 

yoksunluk için 0,93 sosyal arkadaĢlık için ise 0,87 olarak tespit edilmiĢtir (Wright, Burt 

ve Strongman, 2006: 63). 

ĠĢ yerinde yalnızlık ölçeğinin (ĠYYÖ) Türkçe’ye uyarlanması ise Doğan, Çetin 

ve Sungur (2009) tarafından yapılmıĢtır. Ölçeğin özgün Ģekli yedi basamaklı Likert tipi 

ölçek olmasına rağmen “Türkçe anlam açısından en fazla beĢ seçeneğe kadar anlaĢılır 

seçenek” olabileceği savından hareketle Türkçe formun beĢli Likert tipine göre 

hazırlanması yoluna gidilmiĢtir. ÇeĢitli iĢ ve meslek alanlarında görev yapan kamu ve 

özel sektörden 436 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilen anketin özgün ölçekte olduğu gibi 

güvenilir ve geçerli olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre ölçeğin tamamı için tespit edilen 

Cronbach α katsayısı 0,91, duygusal yoksunluk boyutu için 0,87 ve sosyal arkadaĢlık 

boyutu için ise 0,83’tür  (Doğan, Çetin ve Sungur, 2009: 273- 274). 

4.4.2.  ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili çalıĢmalar tarandığında genel olarak kullanılan 

ölçeğin Michigan Örgütsel Değerlendirme Anketinin 3 maddeli “iĢten ayrılma niyeti” 

alt ölçeği olduğu görülmektedir  (Nayak, 2002; Dixon, 2007; ErkuĢ ve Fındıklı, 2013).  

Camman ve arkadaĢları (1983) tarafından geliĢtirildiği belirtilen ölçeği 

Türkçe’ye uyarlayan Gürbüz ve Bekmezci (2012), ölçeğin güvenilirliğini ve 

geçerliliğini test etmiĢ ve Cronbach α katsayısını 0,90 olarak tespit etmiĢtir (Gürbüz ve 

Bekmezci, 2012: 198). Bu nedenle söz konusu 3 soru Gürbüz ve Bekmezci (2012)’den 

uyarlanmıĢtır (S17, S18, S19). 

Flynn (2000)’nin belirttiği gibi “ölçeğin güvenilirliğini yükseltmek ve ölçüm 

hatalarını en aza indirmek amacıyla” (Flynn, 2000: 49) söz konusu 3 maddeye soru 

eklenmesi düĢünülmüĢtür. Yapılan literatür taramasında Cook, Hepworth, Wall ve Warr 

(1981) tarafından kullanılan ölçeğin Teoman (2007) tarafından Türkçe’ye uyarlamasının 

yapıldığı ve Cronbach α katsayısını 0,85 olarak belirlendiği görülmüĢtür (Teoman, 

2007: 51). Bu nedenle söz konusu ölçekten uygun görülen bir soru (S20) eklenmiĢtir. 

Yine Cook, Hepworth, Wall ve Warr (1981)’den yararlanan Durgut, 2009’dan ise bir 
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soru (S21) alınmıĢtır. Sorunun Cronbach α katsayısı Durgut (2009) tarafından 0,90 

olarak tespit edilmiĢtir  (Durgut, 2009: 63, 71).  

Flynn (2000) tarafından oluĢturulup test edilen iki soru ise (Cronbach α katsayısı 

> 0,80) ise (S22, S23) tarafımızdan Türkçe’ye çevrilerek ölçeğe dâhil edilmiĢtir (Flynn, 

2000: 49, 65). 

4.5.  VERĠLERĠN TOPLANMASI VE ANALĠZĠ 

4.5.1.  Anketin Uygulanması 

Veri toplama aracı olarak literatürdeki kaynaklara dayalı geliĢtirilen anket, 

Bursa, Bilecik ve EskiĢehir illerindeki devlet üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlere 

uygulanmıĢtır. Anket yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çalıĢma alanı, akademik unvan, ders 

yükü, ücret tatmini, yöneticilik görevi ve sosyal medya araçlarının kullanımına iliĢkin 9 

demografik ve 23 değerlendirme sorusu olmak üzere toplam 32 sorudan oluĢmaktadır  

(Bkz. Ek 1).  

Anket yönteminin kullanıldığı araĢtırmalarda ihtiyaç duyulan örneklem 

büyüklüğünün belirlenmesi ve anketin bu büyüklüğe göre yapılması büyük önem arz 

eder. Sosyal bilimlerde yapılan araĢtırmalarda çoğu kez %5 anlamlılık düzeyi (α = 0,05) 

yeterlidir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2007: 71). Bu ise örneklem yüz kere seçilmiĢ olsa 

bunlardan en az %95’inin evrenin özelliklerini temsil edecek güce sahip olduğunu ifade 

eder  (AltunıĢık vd., 2010: 135).  

Bu araĢtırmanın evreni (N) 6175 olduğu için α = 0,05 anlamlılık düzeyinde ve 

%5 hata payı ile ihtiyaç duyulan örneklem büyüklüğünün 240 olduğu görülmektedir 

(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2007: 71; BaĢ, 2008: 41). 

Anketin uygulanmasında kartopu örnekleme ve kolayda örnekleme teknikleri bir 

arada kullanılmıĢtır. Kartopu örnekleme için anket formunun çıktısı alınarak çoğaltılmıĢ 

ve BEBKA bölgesindeki devlet üniversitelerinden akademisyenlerle yüz yüze iletiĢim 

kurulmuĢtur. Bu iletiĢim sayesinde ilgili akademisyenlerin yardımıyla diğer 

akademisyenlere ulaĢılmıĢtır. Akademisyenleri olumsuz etki altında bırakmamak için 

boĢ anket formları dağıtılmıĢ ve doldurulduktan sonra ilk temas kurulan kiĢiye teslim 
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edilmesi istenmiĢtir. Bu Ģekilde dağıtılan boĢ anket formu sayısı 160 olup teslim alınan 

anket sayısı 142’dir.  

Kolayda örnekleme tekniği için anket formu Google anket tasarım aracına 

yüklenmiĢ ve anket formunun linki akademisyenlere e-mail ile gönderilmiĢtir. Bu 

Ģekilde gönderilen e-mail sayısı 527 olup doldurulan anket sayısı 111’dir.  

Nisan 2014 döneminde her iki teknik aracılığıyla yapılan anket sayısı 253’tür. 

Bu anketlerden ikisi önemli ölçüde bilgi eksikliği içerdiğinden dıĢlanmıĢtır. Bu Ģekilde 

anket uygulaması sonucunda ulaĢılan örneklem hacmi (n) 251 olup α = 0,05 anlamlılık 

düzeyi ve %5 hata payı ile evreni temsil edebilecek büyüklüktedir.  

4.5.2.  Güvenilirlik ve Yapısal Geçerlik Analizi 

Anket formunda yer alan 23 değerlendirme sorusunun test edilmesi için yapılan 

ilk 44 anket ön teste tabi tutulmuĢtur. Veriler SPSS 13.0 programına girilmiĢtir. 

Verilerin kodlanması Ģu Ģekilde yapılmıĢtır: 

Duygusal Yoksunluk:   DY1, DY2, DY3, DY4, DY5, DY6, DY7, DY8, DY9 

Sosyal ArkadaĢlık:    SA10, SA11, SA12, SA13, SA14, SA15, SA16 

ĠĢten Ayrılma Niyeti:    AN17, AN18, AN19, AN20, AN21, AN22, AN23 

Güvenilirlik analizlerinde yaygın olarak kullanılan katsayı Cronbach α (alfa) 

katsayısıdır. Bu katsayı “ölçekte yer alan k sorunun homojen bir yapı gösteren bir 

bütünü ifade edip etmediğini” göstermektedir. 0 ile 1 arasında bir değer alan alfa 

katsayısının yorumlanması ise Ģu Ģekilde yapılmaktadır  (KayıĢ, 2008: 405):  

0,00≤α<0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40≤α<0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60≤α<0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80≤α<1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Ön testte, duygusal yalnızlık boyutuna iliĢkin ilk 9 sorunun (DY1-9) 

güvenilirliğini ifade eden Cronbach α katsayısı 0,915, sosyal arkadaĢlık boyutunu ifade 

eden 7 sorunun (SA10-16) Cronbach α katsayısı ise 0,800 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin 
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tümüne (23 soruya) iliĢkin Cronbach α katsayısı ise 0,915 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

sonuçlar, ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermiĢtir. 

Farklı kaynaklara dayanılarak tarafımızca oluĢturulan iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğinde yer alan 7 soruya iliĢkin Cronbach α katsayısı ise ön test sonucunda 0,895 

olarak bulunmuĢtur. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği tarafımızca oluĢturulduğu için 

geçerliliğini tespit etmek amacıyla faktör analizi de yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 7 

sorunun da tek faktör altında toplandığı görülmüĢtür.  

Anketlerin uygulanması tamamlandıktan sonra tüm anketler (n=251) için 

güvenilirlik ve geçerlik analizleri tekrar yapılmıĢtır.  

Tablo 1: Cronbach α Değerleri 

Ölçeğin Adı Soru Sayısı Cronbach α Değeri 

1. Duygusal Yoksunluk 9 0,903 

2. Sosyal ArkadaĢlık 7 0,849 

ĠĢ Yerinde Yalnızlık (1+2)  16 0,914 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 7 0,898 

Tüm Sorular 23 0,924 

 

Tablo 1’de görüldüğü gibi ölçekte yer alan soruların Cronbach α değerleri 

0,80’in üzerindedir. Dolayısıyla anket soruları yüksek güvenilirlik düzeyine sahiptir.  

Anketin yapısal geçerliliğini test etmek için ise faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör 

analizinde öncelikle veri setinin faktör analizi için yeterli olup olmadığı 

değerlendirilmiĢtir. Bunun için yaygın olarak kullanılan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

örneklem yeterliliği ölçütüne baĢvurulmuĢtur. KMO oranı 0,5’in ne kadar üzerindeyse 

veri setinin faktör analizi için o kadar yeterli olduğu sonucuna varılmaktadır (Eroğlu, 

2008: 321-322).  

Ġlk 16 soru için KMO oranı 0,914, diğer 7 soru için ise 0,890 değerini almıĢtır. 

Bu sonuçlar veri setlerinin faktör analizi için yeterli olduğunu göstermiĢtir. 
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Tablo 2: ĠĢ Yerinde Yalnızlık Ölçeği Ġçin Faktör Analizi Sonuçları 

Faktör Faktör Maddeleri Faktör Yükleri 
Faktör 

Açıklayıcılığı 

D
u
y
g
u
sa

l 

Y
o
k
su

n
lu

k
 

DY1 ,746 

%44,774 

DY2 ,797 

DY3 ,715 

DY4 ,783 

DY5 ,667 

DY6 ,644 

DY7 ,738 

DY8 ,771 

DY9 ,634 

S
o
sy

al
 

A
rk

ad
aĢ

lı
k

 

SA10 ,659 

%12,509 

SA11 ,455 

SA12 ,834 

SA13 ,808 

SA14 ,810 

SA15 ,557 

SA16 ,708 
TOPLAM 16 soru  %57,283 

 

Öncelikle iĢ yerinde yalnızlık ölçeğinde yer alan 16 soru faktör analizine tabi 

tutulmuĢtur. Analiz sonucunda duygusal yoksunluk soruları ve sosyal yalnızlık 

sorularının iki ayrı faktör oluĢturduğu gözlenmiĢtir. Buna göre duygusal yoksunluk 

faktörünün özdeğeri (eigenvalue) 7,164 sosyal arkadaĢlık faktörünün özdeğeri ise 2,001 

olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi sonuçları Tablo 2’de gösterilmiĢtir. Görüldüğü gibi 

tüm faktör yükleri 0,30’dan yüksektir. Ayrıca duygusal yoksunluk faktörü iĢ yerinde 

yalnızlık ölçeğinin %44,7’sini, sosyal arkadaĢlık faktörü ise %12,509’unu 

açıklamaktadır. 

Tablo 3: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Ġçin Faktör Analizi Sonuçları 

Faktör Faktör Maddeleri Faktör Yükleri 
Faktör 

Açıklayıcılığı 

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a 

N
iy

et
i 

AN17 ,842 

%63,573 

AN18 ,903 

AN19 ,862 

AN20 ,801 

AN21 ,777 

AN22 ,703 

AN23 ,666 



 

67 

 

 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğindeki 7 soru faktör analizine tabi tutulduğunda tüm 

soruların tek faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Buna göre söz konusu faktörün 

özdeğeri 4,450 olarak bulunmuĢtur. Tablo 3’te görüldüğü gibi iĢten ayrılma niyeti 

faktörünün açıklayıcılık oranı %63,573’tür. 

4.6.  BULGULAR  

4.6.1.  Betimsel Verilerin Dağılımı 

Örneklemde yer alan 251 akademisyene iliĢkin betimsel istatistikler aĢağıdaki 

tablo ve grafiklerde görülmektedir:  

Tablo 4: Cinsiyet DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

 Frekans Yüzde 

Kadın 91 36,3 

Erkek 160 63,7 

Toplam 251 100 

 

 

ġekil 3: Cinsiyet Dağılım Grafiği 

Ankete katılan akademisyenlerin % 36,3’ü kadın, %63,7’si erkektir.  

 

Erkek; 63,7% 

Kadın; 36,3% 
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Tablo 5: YaĢ DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

YaĢ Frekans Yüzde 

20-29 59 23,5 

30-39 104 41,4 

40-49 68 27,1 

50-59 15 6,0 

60 ve üstü 5 2,0 

Toplam 251 100 

 

 

ġekil 4: YaĢ Gruplarının Dağılımı Grafiği 

Ankete katılan akademisyenlerin büyük bir kısmı (%41,4’ü) 30-39 yaĢ 

aralığındadır. Onu 40-49 yaĢ aralığı (%27,1) ve 20-29 yaĢ aralığı (%23,5) takip 

etmektedir.  

Tablo 6: Medeni Durum DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Medeni Durum Frekans Yüzde 

Hiç Evlenmedi 73 29,1 

Evli 166 66,1 

BoĢandı 11 4,4 

EĢi Vefat Etti 1 0,4 

Toplam 251 100 

 

0

20

40

60

80

100

120

20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve üstü

59 

104 

68 

15 
5 



 

69 

 

 

ġekil 5: Medeni Durum Dağılımı Grafiği 

Medeni durum açısından bakıldığında ankete katılanların büyük çoğunluğunun 

(% 66,1) evli olduğu görülmektedir. Bekârların oranı ise % 33,9’dur.  

Tablo 7: Alan DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Alan Frekans Yüzde 

Sosyal Bilimler 155 62,0 

Fen Bilimleri 45 18,0 

Sağlık Bilimleri 30 12,0 

Eğitim Bilimleri 20 8,0 

Toplam 250 100 

 

 

ġekil 6: Alan Dağılım Grafiği 

Hiç Evlenmedi 
29,1% 

Evli 
66,1% 

Boşandı 
4,4% 

Eşi Vefat Etti 
0,4% 

Sosyal Bilimler 
62% 

Fen Bilimleri 
18% 

Sağlık Bilimleri 
12% 

Eğitim Bilimleri 
8% 
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Akademisyenlerin büyük çoğunluğu (% 62) sosyal bilimler alanında görev 

yapmaktadır. Fen bilimlerinde görev yapanların oranı % 18, sağlık bilimlerinde % 12, 

eğitim bilimlerinde ise % 8’dir.  

 

Tablo 8: Unvan DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Ünvan Frekans Yüzde 

Prof.Dr. 38 15,1 

Doç.Dr. 55 21,9 

Yrd.Doç.Dr. 55 21,9 

Öğrt.Gör. 12 4,8 

AraĢ.Gör. 81 32,3 

Okutman 6 2,4 

Uzman 4 1,6 

Toplam 251 100 

 

 

ġekil 7: Unvan Dağılım Grafiği 

Akademik unvan açısından bakıldığında ankete katılanların çoğunluğu (%32,3) 

araĢtırma görevlisidir. Onu % 21,9 ile doçent ve yardımcı doçent takip etmektedir. 
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Tablo 9: Yöneticilik Görevi DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Görevi Frekans Yüzde 

Yok 182 72,5 

Dekan 3 1,2 

Dekan Yrd. 4 4,4 

Müdür 11 12,0 

Müdür Yrd. 3 1,2 

Bölüm BĢk. 16 6,4 

Bölüm BĢk. Yrd. 22 8,8 

Diğer 10 4,0 

Toplam 251 100 

 

 

 

ġekil 8: Yöneticilik Görevi Dağılım Grafiği 

Ankete katılanların büyük çoğunluğunun (%72,5) yöneticilik görevi olmadığı 

görülmektedir. Yöneticilik görevi olanlar ise % 27,5 oranındadır.  

 

0

20

40

60

80

100

120

140

160

180

200

Yo
k

D
e

ka
n

D
e

ka
n

 Y
rd

.

M
ü

d
ü

r

M
ü

d
ü

r 
Yr

d
.

B
ö

lü
m

 B
şk

.

B
ö

lü
m

 B
şk

. Y
rd

.

D
iğ

er

182 

3 4 
11 

3 
16 

22 
10 



 

72 

 

Tablo 10: Ders Yükü DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Kredi Frekans Yüzde 

0-9  98 39,0 

10-19 63 25,1 

20-29 60 23,9 

30 ve üstü 30 12,0 

Toplam 251 100 

 

 

ġekil 9: Ders Yükü Dağılım Grafiği 

Ders yükü dağılımlarına bakıldığında akademisyenlerin çoğunun (% 39) 0-9 

kredi diliminde olduğu görülmektedir. Tahmin edilebileceği gibi bunun sebebi araĢtırma 

görevlisi sayısının yüksek olmasıdır. 

Tablo 11: Ücret Tatmini DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Ücret Tatmini Frekans Yüzde 

Evet 32 12,8 

Kısmen 89 35,6 

Hayır 129 51,6 

Toplam 250 100 
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ġekil 10: Ücret Tatmini Dağılım Grafiği 

Akademisyenlerin “aldığınız ücretin yaptığınız iĢin karĢılığı olduğunu 

düĢünüyor musunuz?” sorusuna verdiklerini cevapların dağılımı Tablo 11 ve ġekil 

10’da görülmektedir. Buna göre ücretten memnun olmayanlar % 51,6 ile çoğunluktadır. 

Ücreti kısmen yeterli bulanlar % 35,6 ücretten memnun olanlar ise % 12,8 oranındadır. 

Tablo 12: Sosyal Medya DeğiĢkeni Frekans Dağılım Tablosu 

Sosyal Medya Frekans Yüzde 

Evet 174 69,3 

Hayır 77 30,7 

Toplam 251 100 

 

 

ġekil 11: Sosyal Medya Kullanım Durumu Grafiği 

Evet 
12,8% 

Kısmen 
35,6% 

Hayır 
51,6% 
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Sosyal medya araçlarından en az birini aktif olarak kullanıyor musunuz sorusuna 

evet diyenlerin oranı % 69,3 hayır diyenlerin oranı ise % 30,7’dir.  

4.6.2.  Akademisyenlerin ĠĢ Yerinde Yalnızlık Düzeyleri 

ĠĢ yerinde yalnızlığı ölçmek amacıyla ankette yer alan toplam soru sayısı 16’dır. 

Söz konusu sorulardan 9’u duygusal yoksunluğu, 7’si ise sosyal arkadaĢlığı ölçmeyi 

amaçlamaktadır. Sorular 5’li likert ölçeğine göre sorulduğu için bir katılımcının 

duygusal yoksunluk sorularından alabileceği en düĢük puan 9 en yüksek puan ise 45’tir. 

Sosyal arkadaĢlık boyutu için ise alınabilecek en düĢük puan 7 en yüksek puan ise 

35’tir. Ölçeğin bütünü için düĢünüldüğünde alınabilecek en düĢük puan 16 en yüksek 

puan ise 80 olmaktadır.  

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık ölçeğinden elde edilecek ortalama 

puanların değerlendirilmesinde aĢağıdaki tablonun kullanılması mümkündür (Mercan 

vd., 2012: 222). 

Tablo 13: ĠĢ Yerinde Yalnızlık Ölçeği Puanlarının Yorumu 

Puan Aralığı ĠĢ Yerinde Yalnızlık Düzeyi 

1,00 – 1,80 Çok DüĢük 

1,81 – 2,60 DüĢük 

2,61 – 3,40 Orta 

3,41 – 4,20 Yüksek 

4,21 – 5,00 Çok Yüksek 

Kaynak: Mercan vd., 2012: 222.  

 

Örneklemde yer alan akademisyenlerin verdikleri yanıtların ortalamaları 

aĢağıdaki tabloda görülmektedir. Buna göre duygusal yoksunluk sorularına verilen 

yanıtların ortalaması 2,35 sosyal arkadaĢlık sorularına verilen yanıtların ortalaması ise 

1,92’dir.  
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Tablo 14: Örneklemdeki Akademisyenlerin ĠĢ Yerinde Yalnızlık Puanları 

Faktör N 
Standart 

Sapma 
Min. Max. Ortalama 

Yalnızlık 

Düzeyi 

Duygusal 

Yoksunluk 
248 2,3530 1,00 5,00 2,35 DüĢük 

Sosyal 

ArkadaĢlık 
251 0,57954 1,00 4,57 1,92 DüĢük 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 
248 0,61455 1,00 4,75 2,16 DüĢük 

 

Tablo 14’de görüldüğü gibi puan ortalamalarının her biri 1,80 ile 2,61 arasında 

yer aldığından ankete katılan akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin düĢük 

olduğu bulgusuna ulaĢılmaktadır. Aynı kategoride yer almakla birlikte 

akademisyenlerin duygusal yoksunluk düzeylerinin (2,35) sosyal (arkadaĢlık) yalnızlık 

düzeylerine (1,92) göre daha yüksek olduğu da anlaĢılmaktadır.  

4.6.3.  Grup Farklılıklarının Sınanması 

Ġstatistikte bir veri seti analiz edilmeden önce verinin özellikleri dikkate 

alınmaktadır. Çünkü verinin özelliklerine göre uygulanacak analizler farklılaĢmaktadır. 

Veri analizinden önce ilk yapılması gereken iĢ verilerin normal dağılıma sahip olup 

olmadığının incelenmesidir. Eğer veriler normal dağılıma sahipse parametrik testler, 

değilse parametrik olmayan testlerin yapılması daha doğru olmaktadır (Yazıcıoğlu ve 

Erdoğan, 2007: 191-193).  

Normal dağılım olup olmadığının incelenmesinde örneklem sayısı 29 ve daha 

büyük olduğunda Kolmogrov-Simirnov (Lilliefors) testi kullanılabilir (Ak, 2008: 10). 

SPSS aracılığıyla veriler söz konusu analize tabi tutulduğuna %5 anlamlılık düzeyine 

göre anlamlılık değeri p’nin 0,05’ten küçük olduğu (p= 0,000 <0,05) görüldüğü için 

verilerin normal dağılmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç grup farklılıklarının 

parametrik olmayan testlerle sınanması gerektiğini ifade etmektedir. Bu nedenle 

aĢağıdaki analizlerde iki bağımsız grup (Örneğin kadın-erkek gibi) arasındaki 

farklılıkların test edilmesinde yaygın olarak kullanılan Mann-Whitney U Testi, ikiden 
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fazla grup (Örneğin fen-sağlık-sosyal-eğitim bilimleri gibi) için ise Kruskal-Wallis 

Testinin (Demirgil, 2008: 99, 106)  uygulanması tercih edilmiĢtir. 

4.6.3.1.  YaĢa Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıklarının yaĢ gruplarına göre farklılık 

gösterip göstermediğini anlayabilmek için Kruskal-Wallis testi yapılmıĢtır. Tablo 15’te 

görüldüğü gibi test sonucunda p değeri 0,577 olarak bulunduğu için (p>0,05) iĢ yerinde 

yalnızlığın yaĢ gruplarına göre farklılık göstermediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır  (  

            . 

Tablo 15: YaĢ DeğiĢkeni Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Grup N 
Sıra 

Ort. 
Gruplar Arası Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p > 0,05 

20-29  59 115,25 

p=0,577 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

30-39 103 125,48 

40-49 66 130,22 

50-59 15 138,87 

60 ve üstü 5 94,80 

Duygusal 

Yoksunluk 

p > 0,05 

20-29  59 114,08 

p=0,585 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

30-39 103 127,63 

40-49 66 124,99 

50-59 15 145,40 

60 ve üstü 5 113,80 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p > 0,05 

20-29  59 120,24 

p=0,195 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

30-39 103 121,75 

40-49 66 142,37 

50-59 15 117,50 

60 ve üstü 5 85,20 
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Ölçeğin iki alt boyutu açısından incelendiğinde duygusal yoksunluk açısından 

p=0,585 (              , sosyal arkadaĢlık açısından ise p=0,195’tir (         

     . Dolayısıyla her iki boyutta da benzer Ģekilde p>0,05 olduğu için gerek 

duygusal yoksunluğun gerekse sosyal arkadaĢlığın yaĢ gruplarına göre farklılık 

göstermediği gözlenmiĢtir  (Bkz. Tablo 15). 

4.6.3.2.  Cinsiyete Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıklarının cinsiyete göre farklılık gösterip 

göstermediğini anlayabilmek için yapılan Mann-Whitney U testi sonucunda p değerinin 

0,034 olduğu görülmüĢtür. Bu değer 0,05’in altında olduğu için (p<0,05) iĢ yerinde 

yalnızlığın kadınlar ile erkekler arasında farklılık gösterdiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır 

(                     ).  Tablo 16’da görüldüğü gibi kadınların iĢ yerinde 

yalnızlık puanı sıralama ortalaması 137,38, erkeklerin ise 117,29’dur. Bu rakamlar 

kadınların erkeklere göre iĢ yerinde kendilerini daha fazla yalnız hissettiklerini ifade 

etmektedir. z değeri için etki büyüklüğüne       √     formülü kullanılarak (Tonta, 

2011: 30) bakıldığında ise etki büyüklüğünün          olduğu görülmektedir. Bu 

rakam ise kadınlar ile erkekler arasındaki farkın büyük olmadığını göstermektedir. 

Tablo 16: ĠĢ Yerinde Yalnızlığın Cinsiyete Göre Grup Farklılıkları 

Faktör Cinsiyet N Sıra Ort. 
Gruplar Arası 

Fark 

Etki 

Büyüklüğü 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p<0,05 

Kadın 89 137,38 p=0,034 < 0,05 

olduğundan 

anlamlı bir fark 

vardır. 

        

Erkek 159 117,29 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

Kadın 89 136,02 p=0,058 > 0,05 

olduğundan 

anlamlı bir fark 

yoktur. 

– 

Erkek 159 118,05 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

Kadın 89 137,76 p=0,051 > 0,05 

olduğundan 

anlamlı bir fark 

yoktur. 

– 

Erkek 159 119,31 
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Aynı Ģekilde akademisyenlerin iĢ yerindeki duygusal yoksunluklarının cinsiyete 

göre farklılık gösterip göstermediği test edildiğinde p değerinin 0,058 olduğu 

görülmüĢtür. Bu değer 0,05’in üstünde olduğu için (p>0,05) iĢ yerinde duygusal 

yalnızlığın kadınlar ile erkekler arasında farklılık göstermediği gözlenmiĢtir (   

                   ). 

Örneklemdeki akademisyenlerin iĢ yerindeki sosyal arkadaşlıklarının cinsiyete 

göre farklılık gösterip göstermediği test edildiğinde ise p değeri 0,051’dir. Bu değer 

0,05’in üstünde olduğu için (p>0,05) iĢ yerinde sosyal yalnızlığın kadınlar ile erkekler 

arasında farklılık göstermediği anlaĢılmıĢtır  (                     ). 

4.6.3.3.  Medeni Duruma Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin medeni durum değiĢkenine 

göre farklılık gösterip göstermediği Kruskal-Wallis testi ile incelenmiĢtir. Test 

yapılmadan önce “EĢi Vefat Etti” grubunda sadece 1 katılımcı bulunduğu için bu 

seçenek gruptan çıkarılmıĢ ve üç grup analize tabi tutulmuĢtur. Analiz sonucunda 

bulunan p değeri 0,040’tır. Dolayısıyla p<0,05 olduğu için iĢ yerinde yalnızlığın medeni 

duruma göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği görülmüĢtür (         

     .  

Söz konusu farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için gruplar 

arasında Mann-Whitney U testi ile karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Test sonucunda hiç 

evlenmeyenler ile evliler (                                     )  ve 

hiç evlenmeyenler ile boĢananlar (                                    ) 

arasında (p<0,05) anlamlı farklılaĢmanın olduğu tespit edilmiĢtir. Evliler ve boĢananlar 

arasında ise anlamlı bir farklılaĢmanın olduğu saptanmıĢtır (Bkz. Tablo 17). 

Tablo 17’de görüldüğü iĢ yerinde yalnızlık puanı sıralama ortalaması hiç 

evlenmeyenlerin 108,55 evlilerin 128,55 boĢananların ise 157,27’dir. Gruplar arası 

karĢılaĢtırmalar da dikkate alındığında hiç evlenmeyenlerin evlilere göre kendilerini iĢ 

yerinde daha az yalnız hissettikleri; boĢananların da hiç evlenmeyenlere göre kendilerini 

daha fazla yalnız hissettikleri görülmektedir. 
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Tablo 17: Medeni Durum Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Grup N 
Sıra 

Ort. 

Gruplar 

Arası Fark 

Etki 

Büyüklüğü 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p<0,05 

1. Hiç Evlenmedi 72 108,55 
1-2 (p=0,04) 

1-3 (p=0,04) 

2-3 (p=0,18) 

r= -0,13 

r= -0,22 

– 
2. Evli 164 128,55 

3. BoĢandı 11 157,27 

Duygusal 

Yoksunluk 

p<0,05 

1. Hiç Evlenmedi 72 110,11 
1-2 (p=0,09) 

1-3 (p=0,01) 

2-3 (p=0,05) 

– 
r= -0,27 

– 

2. Evli 164 127,10 

3. BoĢandı 11 168,68 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

1. Hiç Evlenmedi 73 113,10 p=0,204>0,05 

olduğundan 

anlamlı bir 

fark yoktur. 

– 2. Evli 166 130,17 

3. BoĢandı 11 137,27 

 

ĠĢ yerinde duygusal yoksunluğun medeni durum değiĢkeni açısından farklılık 

gösterip göstermediği incelendiğinde p değeri 0,025 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç 

p<0,05 olduğu için gruplar arasında anlamlı bir farklılık olduğunu göstermektedir 

(              . 

Söz konusu farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için gruplar 

arasında Mann-Whitney U testi ile ikili karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Test sonucunda 

sadece hiç evlenmeyenler ile boĢananlar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu görülmüĢtür (                                    ). 

Tabloda görüldüğü gibi iĢ yerinde duygusal yoksunluk sıralama ortalaması hiç 

evlenmeyenlerde 110,11 boĢananlarda ise 168,68’dir. Görüldüğü gibi boĢanmıĢ olan 

akademisyenler hiç evlenmemiĢ olanlara göre iĢ yerinde kendilerini duygusal açıdan 

daha yalnız hissetmektedirler. 

ĠĢ yerinde sosyal arkadaĢlığın medeni duruma göre farklılık gösterip 

göstermediği test edildiğinde ise p=0,204 olduğu için (p>0,204) anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (              . 
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4.6.3.4.  Alana Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin çalıĢtıkları alana göre 

farklılık gösterip göstermediği Kruskal-Wallis testi ile değerlendirilmiĢtir. Buna göre p 

değeri 0,331 bulunmuĢ ve p>0,05 olduğu için iĢ yerinde yalnızlığın alana göre farklılık 

göstermediği görülmüĢtür (              .  

Tablo 18: Alan DeğiĢkenine Göre Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Alan N Sıra Ort. Gruplar Arası Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p>0,05 

Fen Bilimleri 45 129,00 

p=0,331 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Sağlık Bilimleri 30 112,68 

Sosyal Bilimler 152 121,59 

Eğitim Bilimleri 20 148,05 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

Fen Bilimleri 45 132,12 

p=0,445 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Sağlık Bilimleri 30 113,58 

Sosyal Bilimler 152 121,32 

Eğitim Bilimleri 20 141,70 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

Fen Bilimleri 45 124,28 

p=0,552 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Sağlık Bilimleri 30 112,05 

Sosyal Bilimler 155 126,38 

Eğitim Bilimleri 20 141,63 

 

Test duygusal yalnızlık açısından yapıldığında p=0,445 (              , 

sosyal arkadaĢlık açısından yapıldığında p=0,552 (               olduğu için 

(p>0,05) her iki alt boyut açısından da yalnızlığın akademisyenin çalıĢtığı alana göre 

farklılaĢmadığı saptanmıĢtır (Bkz. Tablo 18).  
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4.6.3.5.  Unvana Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıklarının unvanlarına göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı Kruskal-Wallis testi ile incelendiğinde p değeri 0,595 bulunmuĢtur. Bu 

değer 0,05’ten büyük olduğu için farklılaĢmanın olmadığı görülmüĢtür (         

     . 

Tablo 19: Unvan DeğiĢkenine Göre Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Unvan N Sıra Ort. 
Gruplar Arası 

Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p>0,05 

Prof.Dr.  38 115,22 

p=0,595 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Doç.Dr. 55 124,65 

Yrd.Doç.Dr.  52 135,39 

Öğrt.Gör. 12 131,92 

AraĢ.Gör. 81 118,91 

Okutman 6 163,17 

Uzman 4 101,75 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

Prof.Dr.  38 115,34 

p=0,582 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Doç.Dr. 55 119,08 

Yrd.Doç.Dr.  52 137,38 

Öğrt.Gör. 12 143,08 

AraĢ.Gör. 81 120,40 

Okutman 6 150,33 

Uzman 4 107,13 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

Prof.Dr.  38 122,08 

p=0,614 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

Doç.Dr. 55 132,95 

Yrd.Doç.Dr.  55 130,71 

Öğrt.Gör. 12 121,75 

AraĢ.Gör. 81 118,13 

Okutman 6 171,00 

Uzman 4 107,63 

 

Anlamlılık değeri (p), duygusal yoksunlukta 0,582 (                sosyal 

arkadaĢlıkta ise 0,614 (                değerlerini aldığı için (p>0,05) ölçeğin her 

iki alt boyutunda da benzer bir bulguya rastlanmıĢtır (Bkz. Tablo 19).  
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4.6.3.6.  Yöneticilik Görevine Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Yöneticilik görevi olan ve olmayan akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıklarının 

farklılık gösterip göstermediği Mann-Whitney U testi ile incelenmiĢ ve p değeri 0,427 

bulunmuĢtur (                      ). Bu nedenle (p>0,05) yalnızlığın 

yöneticilik görevi olup olmamasına göre farklılaĢmadığı görülmüĢtür (Bkz. Tablo 20).  

Tablo 20: Yöneticilik Görevine Göre Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör 
Yöneticilik 

Durumu 
N Sıra Ort. Gruplar Arası Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p>0,05 

1. Yönetici 67 118,56 p=0,427 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Yönetici değil 181 126,70 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

1. Yönetici 67 118,07 p=0,389 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Yönetici değil 181 126,88 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

1. Yönetici 69 120,94 p=0,493 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Yönetici değil 182 127,92 

 

 

Aynı test duygusal yoksunluk açısından yapıldığında p= 0,389 (             

        ), sosyal arkadaĢlık açısından yapıldığında ise p= 0,493 (             

        ) olduğu için (p>0,05) her iki alt boyutta da farklılaĢmanın olmadığı 

belirlenmiĢtir. Unvan grupları arasında yapılan testlerde de aynı bulgulara ulaĢılmıĢtır. 

4.6.3.7.  Ders Yüküne Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin ders yüklerine göre farklılık 

gösterip göstermediği Kruskal-Wallis testi ile değerlendirilmiĢtir (Bkz. Tablo 21). 

Bulunan p değeri 0,512 olduğu için (p>0,05) iĢ yerinde yalnızlığın ders yüküne göre 

farklılık göstermediği görülmüĢtür (              . 
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Tablo 21: Ders Yüküne Göre Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Ders Yükü N Sıra Ort. Gruplar Arası Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p>0,05 

0,9 98 116,31 
p=0,512 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

10-19 63 127,21 

20-29 57 130,74 

30 ve üstü 30 133,73 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

0,9 98 116,60 
p=0,502 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

10-19 63 125,43 

20-29 57 133,08 

30 ve üstü 30 132,07 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

0,9 98 117,72 
p=0,420 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 

10-19 63 131,06 

20-29 60 126,99 

30 ve üstü 30 140,45 

 

Test duygusal yalnızlık açısından yapıldığında p=0,502 (              , 

sosyal arkadaĢlık açısından yapıldığında p=0,420 (               olduğu için 

(p>0,05) her iki alt boyut açısından da iĢ yerinde yalnızlığın ders yüküne göre 

farklılaĢmadığı saptanmıĢtır. 

4.6.3.8.  Ücret Tatminine Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin ücret tatminlerine göre 

farklılık gösterip göstermediğini anlamak için Kruskal-Wallis testi yapılmıĢtır. Test 

sonucunda p=0,024 olduğu için (p<0,05) iĢ yerinde yalnızlığın akademisyenlerin ücret 

tatminlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmüĢtür (              .  

Söz konusu farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için gruplar 

arasında Mann-Whitney U testi ile ikili karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Test sonucunda 

ücretinden memnun olanlar ile olmayanlar arasında (                       

              ) ve ücreti kısmen yeterli bulanlar ile ücretten memnun olmayanlar 

arasında (                                      ) istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılaĢma görülmüĢtür. 
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Tablo 22’de görüldüğü gibi iĢ yerinde yalnızlık sıralama ortalaması ücretten 

memnun olanlarda 108,19, kısmen memnun olanlarda 112,41, memnun olmayanlarda 

135,98’dir. Dolayısıyla iĢ yerinde ücretten memnun olanlar olmayanlara göre; ücreti 

kısmen yeterli görenler ücretten memnun olmayanlara göre kendilerini daha yalnız 

hissetmektedirler.  

Tablo 22: Ücret Tatmini DeğiĢkeni Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör Ücret Tatmini N 
Sıra 

Ort. 

Gruplar Arası 

Fark 

Etki 

Büyüklüğü 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p<0,05 

1. Evet 31 108,19 
1-2 (p=0,81) 

1-3 (p=0,04) 

2-3 (p=0,01) 

– 
r= -0,16 

r= -0,16 

2. Kısmen 89 112,41 

3. Hayır 127 135,98 

Duygusal 

Yoksunluk 

p<0,05 

1. Evet 31 101,97 
1-2 (p=0,42) 

1-3 (p=0,01) 

2-3 (p=0,01) 

– 

r= -0,19 

r= -0,16 

2. Kısmen 89 112,97 

3. Hayır 127 137,11 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

1. Evet 32 119,89 
p=0,304 > 0,05 

olduğundan 

anlamlı bir fark 

yoktur. 

– 2. Kısmen 89 117,72 

3. Hayır 129 132,26 

 

Duygusal yoksunluk boyutunun ücret tatmin düzeyine göre farklılık gösterip 

göstermediği incelendiğinde p değeri 0,009 bulunmuĢtur (               . 

Dolayısıyla (p<0,05) olduğu için duygusal yoksunluğun ücret tatminine göre farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Söz konusu farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek için yine 

gruplar arasında Mann-Whitney U testi ile ikili karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Test 

sonucunda ücretinden memnun olanlar ile olmayanlar arasında (             

                         ) ve ücreti kısmen yeterli bulanlar ile ücretten 

memnun olmayanlar arasında (                                     ) 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma görülmüĢtür. Tablodaki sıralama 
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ortalamalarına bakıldığında ücretten memnun olanların olmayanlara göre ve ücreti 

kısmen yeterli bulanların ücretten memnun olmayanlara göre kendilerini iĢ yerinde 

duygusal açıdan daha az yalnız hissettikleri görülmektedir. 

Sosyal arkadaĢlık açısından bakıldığında ise p değeri 0,304 olduğu için (p>0,05) 

anlamlı bir farklılaĢma görülmemiĢtir (              . 

4.6.3.9.  Sosyal Medya Kullanımına Göre Grup Farklılıklarının Sınanması 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin sosyal medya araçlarından 

en az birini düzenli kullanıp kullanmadıklarına göre farklılık gösterip göstermediğini 

anlamak için Mann-Whitney U testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda p=0,356 olduğu için 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir (                     ). 

Tablo 23: Sosyal Medya Kullanımına Göre Grup Farklılıkları Test Sonuçları 

Faktör 
Sosyal Medya 

Kullanımı 
N Sıra Ort. Gruplar Arası Fark 

ĠĢ Yerinde 

Yalnızlık 

p>0,05 

1. Evet 173 127,27 p=0,356 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Hayır 75 118,12 

Duygusal 

Yoksunluk 

p>0,05 

1. Evet 173 128,88 p=0,144 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Hayır 75 114,40 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

p>0,05 

1. Evet 174 125,53 p=0,878 > 0,05 

olduğundan anlamlı 

bir fark yoktur. 2. Hayır 77 127,05 

 

 

P değeri duygusal yoksunluk için 0,144 (                     ), sosyal 

arkadaĢlık için ise 0,878 (                     ) olarak bulunduğu için sosyal 

medya kullanımının her iki boyutta da farklılaĢmaya yol açmadığı tespit edilmiĢtir. 
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4.6.4.  ĠĢ Yerinde Yalnızlık Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢ yerinde yalnızlık ile iĢten ayrılma niyeti arasında iliĢki olup olmadığı varsa bu 

iliĢkinin yönü ve kuvveti korelasyon analizi ile ölçülebilir. Korelasyon analizlerinde 

yaygın olarak Pearson korelasyon analizi kullanılmaktadır. Analiz sonucunda iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiyi ifade eden korelasyon katsayısı “r” elde edilmektedir. Bu 

katsayı – 1 ile +1 arasında bir değer almaktadır. Katsayının iĢareti negatif (–) ise 

değiĢkenler arasında negatif doğrusal iliĢki, pozitif (+) ise pozitif doğrusal iliĢki, sıfır 

(0) ise iliĢkinin olmadığı ifade edilir (Sungur, 2008: 115-117).  

Katsayının yorumu ise aĢağıdaki Ģekilde yapılmaktadır  (Gürcan, 2014: 14): 

0,0≤ r <0,2 ise çok zayıf ya da ihmal edilebilir iliĢki, 

0,2≤ r <0,4 ise zayıf ya da düĢük iliĢki, 

0,4≤ r <0,7 ise orta derecede iliĢki, 

0,7≤ r <0,9 ise güçlü ya da yüksek iliĢki, 

0,9≤ r <1,0 ise çok yüksek iliĢki. 

Tablo 24: ĠĢ Yerinde Yalnızlık ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyon Analizi 

 

Duygusal 

Yoksunluk 

Sosyal 

ArkadaĢlık 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Duygusal 

Yoksunluk 
Pearson Korelasyon  1 ,584** ,448** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 

N 248 248 247 

Sosyal 

ArkadaĢlık 
Pearson Korelasyon ,584** 1 ,385** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 

N 248 251 250 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

Pearson Korelasyon ,448** ,385** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 

N 247 250 250 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed). 
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Duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık değiĢkenleri ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki korelasyon analizi sonuçları tablo 24’de gösterilmektedir. Tabloda görüldüğü 

gibi duygusal yoksunluk ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki anlamlılık değeri 

p=0,000’dır. Dolayısıyla p<0,05 olduğu için iki değiĢken arasında anlamlı bir doğrusal 

korelasyon olduğu sonucuna ulaĢılır. Korelasyon katsayısına bakıldığında          

olduğu görülmektedir. Katsayı değeri bize duygusal yoksunluk ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif ve orta derecede bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir.  

Sosyal arkadaĢlık ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki korelasyon analizi sonucuna 

bakıldığında ise anlamlılık değeri olan p’nin 0,000 olduğu dolayısıyla (p<0,05) iki 

değiĢken arasında anlamlı bir doğrusal korelasyon bulunduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. 

Korelasyon katsayısı           olduğu için sosyal arkadaĢlık ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

ĠĢ yerinde yalnızlık değiĢkeni ile iĢten ayrılma niyeti değiĢkeni arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında ise p=0,000 olup iki değiĢken arasındaki iliĢki yukarıdaki 

tespitlerde olduğu gibi 0,01 düzeyinde anlamlıdır. Korelasyon katsayısı           

olduğu için söz konusu iki değiĢken arasında pozitif ve orta derecede bir iliĢkinin var 

olduğu ifade edilebilir. 

4.6.5.  ĠĢ Yerinde Yalnızlığın ĠĢten Ayrılma Niyetine Olan Etkisi 

Bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini incelemek üzere 

regresyon analizi yaygın olarak kullanılmaktadır. Çoklu doğrusal regresyon modeli Ģu 

Ģekilde ifade edilmektedir  (Kalaycı, 2008: 259): 

                        ................................................................ (1) 

Bu denklemdeki ifadelerin anlamı aĢağıdaki gibidir  (Kalaycı, 2008: 259): 

  = Bağımlı değiĢken 

   = Bağımsız değiĢkenler 

   = Tahmin edilecek parametreler 
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  = Hata terimi 

ĠĢ yerinde yalnızlığın iki alt boyutu bağımsız değiĢken, iĢten ayrılma niyeti ise 

bağımlı değiĢken olarak kabul edilerek regresyon modeli Ģu Ģekilde yazılabilir:   

                      .................................................................... (2) 

Bu denklemde; 

AN = ĠĢten ayrılma niyeti 

DY = Duygusal yoksunluk  

SA = Sosyal arkadaĢlık değiĢkenlerdir. 

SPSS aracılığıyla analiz yapıldığında ulaĢılan model özet tablosu aĢağıdadır. 

Tablo 25: Regresyon Analizi: Model Özet Tablosu 

     
DüzeltilmiĢ    

   

Standart 

Sapma 
F p 

Durbin-

Watson 

0,474 0,224 0,218 0,695 35,299 0,000 1,999 

 

Regresyon denkleminin genel anlamda yararlı olup olmadığı F testi ile anlaĢılır. 

Tablo 25’te görüldüğü gibi F değeri 35,299 p= 0,000 değeri istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (p<0,05). Bu nedenle iĢten ayrılma niyeti (AN) ile duygusal yoksunluk 

(DY) ve sosyal arkadaĢlık (SA) değiĢkenleri arasında doğrusal bir iliĢki vardır. Model 

bir bütün olarak her düzeyde anlamlıdır. Durbin-Watson istatistiğinin d = 1,999 olarak 

bulunması yani bu değerin 2’ye yakın olması ise oto korelasyon probleminin olmadığını 

göstermektedir. 

Tablodaki R
2 

değeri, bağımlı değiĢkenin bağımsız değiĢkenler tarafından 

açıklanma yüzdesini ifade etmektedir. Tabloya bakıldığında bu oranın 0,224 olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla iĢten ayrılma niyetindeki değiĢimin yaklaĢık %24’ü DY ve 



 

89 

 

SA değiĢkenleri tarafından açıklanabilmekte, geriye kalan %76’lık kısım ise modelde 

yer almayan baĢka değiĢkenler tarafından açıklanmaktadır. 

Tablo 26: Katsayılar Tablosu 

Model 

Std. Olmayan 

Katsayılar 

Std. 

Kt. 
t p 

Korelasyonlar Collinearity 

Statistics 

B St. 

Hata 

Beta Zero-

order 

Partial Part Tolerans VIF 

Sabit 1,013 ,165  6,114 ,000      

DY ,346 ,071 ,337 4,859 ,000 ,448 ,297 ,274 ,659 1,518 

SA ,256 ,094 ,189 2,727 ,000 ,386 ,172 ,154 ,659 1,518 

 

Her bir bağımsız değiĢkenin etkisini değerlendirmek için katsayılar tablosuna 

bakılır. Tablo 26’da tahmin sonucunda elde edilen parametre değerleri ve bunlara iliĢkin 

t değerleri gösterilmektedir. AN değiĢkenini açıklamada her iki parametrenin (DY ve 

SA) bireysel anlamlılığa sahip olduğu görülmektedir (p<0,05). Tablodan standardize 

edilmiĢ katsayılar olan beta değerine bakıldığında en yüksek beta değerine sahip olan 

DY değiĢkeninin en önemli bağımsız değiĢken olduğu sonucuna ulaĢılır. 

Modelde çoklu bağlantı sorunu olmadığı tolerans ve VIF değerlerine bakılarak 

karar verilir. DüĢük tolerans ve yüksek VIF değerleri bağımsız değiĢenler arasında 

çoklu bağıntı olduğunu gösterir. Çoklu korelasyon matrisinde değiĢkenler arasında 

güçlü korelasyon olmaması çoklu bağıntı probleminin olmadığını gösterir.  

Regresyon analizi sonucunda tahmin edilen regresyon eĢitliği denklem 3’te 

olduğu gibi ifade edilebilir:  

                               ................................................... (3) 

Modele göre duygusal yoksunluktaki 1 birimlik bir artıĢ, iĢten ayrılma niyetini 

0,346 birim artırmaktadır. Yine modele göre sosyal arkadaĢlık değiĢkenindeki bir 

birimlik artıĢ, iĢten ayrılma niyetini 0,256 birim artırmaktadır. 
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Anket verilerinin analiz edilmesi sonucunda ulaĢılan bulgular yukarıda 

açıklanmıĢtır. ÇalıĢmada oluĢturduğumuz hipotezlerin söz konusu bulgular 

doğrultusunda red ya da kabul edilme durumları ise tablo 27’de gösterilmektedir:  

Tablo 27: Hipotezler ve Test Sonuçları 

Hipotez 

No 
Hipotez Red Kabul 

     
Akademisyenler genel olarak iĢ yerinde kendilerini 

yalnız hissetmektedirler. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri yaĢa  

göre farklılık göstermektedir. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri  

cinsiyete göre farklılık göstermemektedir. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri  

medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 
 X 

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri  

çalıĢtıkları alana göre farklılık göstermektedir. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri,  

unvana göre farklılık göstermektedir. 
X  

     

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri,  

yönetim kademesinde olup olmamasına göre farklılık  

göstermektedir. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri,  

haftalık ders yüklerine göre farklılık göstermektedir. 
X  

     
Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri ücret  

memnuniyet durumuna göre farklılık göstermektedir. 
 X 

     

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri, sosyal  

medya kullanma durumlarına göre farklılık  

göstermektedir. 
X  

     

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıkları ile iĢten  

ayrılma niyetleri arasında pozitif yönde bir iliĢki  

vardır. 
 X 

     
ĠĢ yerinde yalnızlık akademisyenlerin iĢten ayrılma  

niyetlerini olumlu yönde etkilemektedir. 
 X 
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4.7.  TARTIġMA 

ÇalıĢmada      hipotezinde belirtilenin aksine akademisyenlerin 2,16 puan ile 

genel olarak iĢ yerinde düĢük düzeyde yalnızlık yaĢadıkları bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Söz 

konusu bulgu Mercan vd., (2012) tarafından yapılan ve Dumlupınar Üniversitesinde 

çalıĢan 188 akademisyen ile birlikte 40 idari personeli de içeren çalıĢmada ulaĢılan 

bulgu ile benzerlik göstemektedir. Söz konusu çalıĢmada da iĢ yerinde yalnızlık düzeyi 

1,78 olarak tespit edilmiĢtir  (Mercan vd., 2012: 222).  

Akademik hayattaki güçlüklere ve muhtemel problemlere rağmen yalnızlık 

düzeyinin düĢük olması, akademisyenlerin benzer sorunları paylaĢan bireylerle 

duygusal ve sosyal arkadaĢlık yapabildikleri Ģeklinde yorumlanabilir. Ayrıca toplumsal 

açıdan bakıldığında Türkiye, toplumcu kültürler sınıfında yer almaktadır. Bu kültüre 

sahip toplumlarda birey merkezli kültüre sahip toplumlarda olduğu kadar yalnızlık 

görülmemesi normal bir durumdur. Çünkü toplumcu kültürlerde grup davranıĢı ve 

ortaklaĢa davranıĢ ön plandadır (ġiĢman ve Turan, 2004: 126). Türkiye’de farklı 

alanlarda yapılan çalıĢmalarda düĢük yalnızlık düzeyine ulaĢılması da bu savı 

desteklemektedir. Örneğin üniversite öğrencileri üzerinde araĢtırma yapan BuluĢ (1997) 

ve Öztürk vd., (2006); öğretmenler üzerinde çalıĢma yapan Kaplan (2011) ve 

Karaduman (2013); okul yöneticileri üzerinde çalıĢma yapan Yılmaz ve Altınok (2009), 

özel sektör çalıĢanları üzerinde araĢtırma yapan Kaymaz vd., (2014) katılımcıların iĢ 

yerinde düĢük düzeyde yalnızlık hissettikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Veri analizleri sonucunda      hipotezinde ileri sürülen iĢ yerinde yalnızlığın yaĢ 

gruplarına göre farklılık gösterdiği hipotezi kabul edilmemiĢtir. Bu bulgu, Selçukoğlu 

(2001) tarafından araĢtırma görevlilerinin yalnızlığı üzerine yapılan araĢtırmayla 

benzerlik göstermektedir (Selçukoğlu, 2001: 40). Akademisyenler dıĢında çeĢitli meslek 

gruplarında yapılan çalıĢmalarda da benzer bulguya rastlandığı görülmektedir. Örneğin 

yöneticiler üzerinde çalıĢma yapan Wright (2012), hemĢireler üzerinde çalıĢma yapan 

GüngörmüĢ (2011), ağırlıklı olarak (%68,8) özel sektördeki iĢçilerin oluĢturduğu bir 

örneklemde Kaymaz vd., (2014) yaĢın iĢ yerinde yalnızlığın anlamlı bir belirleyicisi 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Doktora tezinde Wright (2005) da yaĢ ile iĢ yerinde 

yalnızlık arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır (Wright, 2005: 131). Dolayısıyla iĢ 
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yerinde yalnızlığın, akademisyenlerde yaĢ değiĢkeninden bağımsız bir Ģekilde hemen 

her yaĢta görülebilen bir olgu olduğu belirtilebilir.  

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen iĢ yerinde yalnızlığın cinsiyete göre 

farklılık göstermediği hipotezi kabul edilmemiĢ olup iĢ yerinde yalnızlık açısından 

kadın akademisyenlerin erkeklere oranla daha yüksek puanlara sahip olduğu ancak 

aradaki farkın büyük olmadığı görülmüĢtür. Literatürde çeĢitli meslek gruplarında 

benzer bulguya ulaĢan çalıĢmalar vardır. Örneğin Kaplan (2011) ve Karakurt (2012) 

bayan öğretmenlerin duygusal yalnızlık düzeylerinin erkek öğretmenlere göre daha 

yüksek olduğunu saptamıĢlardır (Kaplan, 2011: 102; Karakurt, 2012: 68). Kadın 

akademisyenlerin ailede üstlendikleri rol ile iĢ hayatını bir arada götürmede erkeklere 

göre daha fazla zorlanmaları ve kariyer engellerine erkeklere göre daha fazla maruz 

kalmaları (Ġnandı vd., 2013: 222, 231) daha fazla yalnızlık yaĢamalarının muhtemel 

sebepleri olabilir.  

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen iĢ yerinde yalnızlık düzeyinin medeni 

duruma göre farklılık gösterdiği savı analizler sonucunda desteklenmiĢtir. Buna göre hiç 

evlenmemiĢ olan akademisyenlerin evlilere ve boĢananlara göre iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. Duygusal yoksunluk alt boyutu açısından 

ise hiç evlenmeyenler ile boĢananlar arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür.  

Literatüre bakıldığında iĢ yerinde yalnızlık açısından genellikle evlilerin 

bekârlara göre daha az yalnızlık düzeyine sahip oldukları belirlenmiĢtir (Selçukoğlu, 

2001; Mercan vd., 2012; Kaplan, 2011; Karakurt, 2012; GüngörmüĢ, 2011). Medeni 

durumun iĢ yerinde yalnızlığın bir belirleyicisi olmadığını tespit eden çalıĢmalar da 

bulunmaktadır (Wright, 2005: 161).  

Literatürde hiç evlenmeyenlerin evlilere göre daha az yalnızlık düzeyine sahip 

olduklarını belirten bir çalıĢmaya ise rastlanmamıĢtır. Akademisyenliğin evlilik hayatını 

olumsuz yönde etkileyebilecek yönlerinin olması bu bulgunun bir sebebi olabilir. 

Uludağ Üniversitesi’nin desteği ile 2000 yılında akademisyenler üzerinde 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada akademisyenlere “evliliğin iĢ hayatı üzerindeki olumsuz 

etkileri hakkındaki görüĢleri” sorulmuĢtur. Bu soruya erkek akademisyenlerin %31’i, 

kadın akademisyenlerin ise %39’u kısmen de olsa olumsuz etkilediği yönünde yanıt 

vermiĢlerdir (Aytaç vd., 2001: 141). Dolayısıyla evliliğin akademik kariyeri olumsuz 
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yönde etkilemesi, evli olanların hiç evlenmeyenlere göre daha yüksek yalnızlık 

düzeyine sahip olmalarına yol açmıĢ olabilir. 

ÇalıĢmada tespit edilen “hiç evlenmeyenlerin boĢananlara göre iĢ yerinde gerek 

genel gerekse duygusal yalnızlıklarının daha az olduğu” bulgusu ise yalnızlık 

literatürüyle paralellik arz etmektedir  (Gierveld, 1998: 75).  

Analizler sonucunda      hipotezinde belirtilen akademisyenlerin iĢ yerinde 

yalnızlık düzeylerinin çalıĢtıklara alana göre farklılık gösterdiği savı kabul edilmemiĢtir. 

Bu bulgu, araĢtırma görevlilerinde bölüm ile yalnızlık arasında anlamlı bir farklılık 

bulamayan Selçukoğlu (2001) ile paraleldir (Selçukoğlu, 2001: 53). ÇalıĢma alanlarının 

birbirinden farklı zorlukları olduğu, bu nedenle alanın, yalnızlık düzeyini farklı 

Ģekillerde etkileyebileceği düĢünülerek ileri sürülen bu hipotezin reddedilmesi, çalıĢma 

alanının yalnızlık açısından önemli bir belirleyici olmadığını göstermektedir. 

Dolayısıyla iĢ yerinde yalnızlığın, akademisyenlerin çalıĢtığı her alanda görülebilen bir 

olgu olduğu belirtilebilir.  

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin unvana göre farklılık gösterdiği hipotezi kabul edilmemiĢtir. ÇalıĢma 

koĢulları, iĢ güvencesi, gelecek kaygısı, iĢ yükü, meslektaĢ çatıĢması ve stres faktörleri 

açısından unvanlar arasında farklılık olması nedeniyle ileri sürülen bu hipotezin 

analizler sonucunda desteklenmemesi, yalnızlığın akademik hayatın her aĢamasında 

unvan gözetmeksizin görülebileceği Ģeklinde yorumlanabilir.  

ÇalıĢmada      hipotezinde iddia edilen akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin, yönetim kademesinde olup olmamasına göre farklılık gösterdiği hipotezi 

kabul edilmemiĢtir. Bu hipotez, yönetim kademesindeki kiĢilerin sosyal etkileĢim için 

yeterince zaman bulamadıkları, ağır iĢ yükü, stres, çeĢitli sebeplerle astlara mesafeli 

durma gereksinimi gibi faktörler nedeniyle ileri sürülmüĢtür. Buna karĢın yöneticiliğin 

iĢ yerinde yalnızlığın bir belirleyicisi olmadığı görülmüĢtür. Literatürde akademisyenler 

dıĢındaki alanlarda benzer bulguya ulaĢan birkaç çalıĢma mevcuttur (Wright, 2007: 21; 

Wright, 2012: 57). Dolayısıyla örneklem dâhilindeki akademik hayatın, 

akademisyenlerin birbirlerinden uzaklaĢmadan ve sosyal iletiĢimi kesmeden yöneticilik 

görevlerini yapabilmelerine imkân verdiği sonucuna ulaĢılmaktadır. Diğer bir deyiĢle iĢ 
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yerinde yalnızlık çok boyutlu bir kavram olup yöneticilik görevi dıĢındaki faktörlerden 

etkilenmektedir. 

ÇalıĢmada      hipotezinde iddia edilen, akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin haftalık ders yüklerine göre farklılık gösterdiği hipotezi kabul 

edilmemiĢtir. Ders yükündeki artıĢın akademisyenlerin iĢ yerinde daha az iletiĢim 

kurmalarına yol açabileceği savından hareketle kurulan bu hipotezin reddedilmesi 

akademisyenlerin yoğun ders yükü altında da iĢ yerinde duygusal-sosyal arkadaĢlık 

kurabildiklerini göstermektedir. Dolayısıyla örneklem dâhilinde ders yükü, iĢ yerinde 

yalnızlığın bir belirleyicisi değildir. Nitekim 2007 yılında 2570 akademisyen üzerinde 

yapılan bir çalıĢmada akademisyenlere meslekleriyle ilgili olarak rahatsız oldukları 

sorunlar sorulmuĢ ve ders yükü fazlalığı sorunu %22,7 ile ancak yedinci sırada 

kendisine yer bulabilmiĢtir  (Dost ve Cenkseven, 2007: 208).  

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin ücret memnuniyet durumuna göre farklılık gösterdiği hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Literatürde Kaplan (2011) öğretmenlerin iĢ yerinde yalnızlıklarının gelir 

düzeyi yükseldikçe azaldığını tespit etmiĢ buna karĢın Karaduman (2013) 

öğretmenlerde, Yılmaz ve Altınok (2009) ise okul yöneticilerinde gelir düzeyinin iĢ 

yerinde yalnızlık açısından anlamlı bir farklılaĢmaya yol açmadığını belirlemiĢlerdir. 

Literatürde iĢ yerinde yalnızlığın ücret memnuniyetine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

araĢtıran bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Her ne kadar yukarıda belirtildiği gibi konuya 

gelir düzeyi açısından yaklaĢan birkaç çalıĢma olsa da bu çalıĢmalarda gelir düzeyinden 

memnuniyet sorgulanmamıĢtır.  

ÇalıĢmada ücretinden memnun olan akademisyenlerin memnun olmayanlara 

göre daha az yalnızlık hissettikleri bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Söz konusu bulgu, ücretinden 

memnun olan akademisyenlerin hayatın birçok alanında olduğu gibi iĢ arkadaĢlarıyla 

arzu ettikleri düzeyde iliĢki kurabildikleri ve bu anlamda daha mutlu oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. Gazi üniversitesi önderliğinde yapılan bir araĢtırmada 3261 öğretim 

elemanına Türkiye’de öğretim elemanlarının en önemli sorununun ne olduğu sorulmuĢ 

ve katılımcıların %48,2’si ücret düĢüklüğü yanıtını vermiĢtir (Özdemir vd., 2006: 89). 

Türk Eğitim-Sen’in çalıĢmasında da aynı cevabı verenlerin oranı %44’tür (Türk Eğitim-

Sen, 2009: 193). Akademisyenlerin sorun olarak birinci sırada gösterdikleri ücret 
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memnuniyetsizliğinin iĢ yerinde yalnızlıkla iliĢkili olması da oldukça doğal 

görünmektedir.  

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeylerinin sosyal medya araçlarından en az birini aktif kullanma durumlarına göre 

farklılık gösterdiği savı kabul edilmemiĢtir. Yalnızlık hissedenlerin sosyal medya 

araçlarına yöneleceği savından hareketle ortaya atılan bu hipotezin reddedilmesinin 

arkasında, sosyal medyanın farklı amaçlarla kullanılabileceği gerçeği yatmaktadır. 

Akademisyenler, sosyal medyayı vakit geçirme, mezunlarla iletiĢimi sürdürme, diğer 

akademisyenlerle bilgi alıĢ veriĢinde bulunma, kendini tanıtma gibi çok farklı amaçlarla 

kullanabilirler. Dolayısıyla sosyal medya kullanımının ne ölçüde yalnızlığı gidermek 

amacıyla kullanıldığını ölçmek oldukça zordur. Bu nedenle sosyal medya araçlarının 

düzenli kullanımının, yalnızlığın bir belirleyicisi olmadığı görülmüĢ olabilir. 

AraĢtırmada      hipotezinde ileri sürülen akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık 

düzeyleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu savı kabul 

edilmiĢtir. Buna göre iliĢkinin gücünü gösteren korelasyon katsayısı iĢ yerinde yalnızlık 

ölçeğinin tümü dikkate alındığında 0,474’tür. Ölçeğin alt boyutları açısından 

bakıldığında korelasyon katsayısı; duygusal yoksunlukla iĢten ayrılma niyeti arasında 

0,448; sosyal arkadaĢlık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise 0,385 olarak bulunmuĢtur. 

Dolayısıyla iĢten ayrılma niyetiyle duygusal yoksunluğun sosyal arkadaĢlığa göre daha 

güçlü bir iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir.  

Literatürde akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlıkları ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasındaki iliĢkiyi ele alan baĢka bir çalıĢmaya rastlanmadığı için karĢılaĢtırma 

yapılamamaktadır. Bununla birlikte Ertosun ve Erdil (2012), Türkiye’de çeĢitli 

sektörlerde ve farklı büyüklükteki firmalarda çalıĢan 203 kiĢiyle yaptıkları anket 

çalıĢmasını analiz ederek duygusal yoksunlukla iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

korelasyon katsayısını 0,319; sosyal arkadaĢlıkla iĢten ayrılma niyeti arasında ise 0,335 

olarak bulmuĢtur (Ertosun & Erdil, 2012: 473). Görüldüğü gibi söz konusu çalıĢmadaki 

korelasyon katsayıları daha düĢüktür ve yalnızlığın boyutları arasındaki fark oldukça 

küçüktür. ÇalıĢmamızda ulaĢtığımız bulgularla karĢılaĢtırma yapılırsa akademisyenlerde 

iĢ yerinde yalnızlıkla iĢten ayrılma niyeti arasında her iki alt boyut açısından da daha 

güçlü bir iliĢkinin olduğu göze çarpmaktadır. Türkiye dıĢında, çoğunluğunu Yeni 
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Zelanda’da farklı sektörlerde çalıĢanların oluĢturduğu çalıĢmada ise Wright (2005) iĢ 

yerinde yalnızlık ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğunu 

(r= 0,460) tespit etmiĢtir  (Wright, 2005: 133-134). 

ÇalıĢmada      hipotezinde ileri sürülen iĢ yerinde yalnızlığın akademisyenlerin 

iĢten ayrılma niyetlerini olumlu yönde etkilediği savı kabul edilmiĢtir. Kurulan 

regresyon modeline göre iĢten ayrılma niyetindeki değiĢimin yaklaĢık %24’ünün 

duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık değiĢkenleri tarafından açıklanabildiği, kalan 

%76’lık kısmın ise modelde yer almayan diğer değiĢkenler tarafından açıklandığı 

görülmüĢtür. Regresyon modeline göre duygusal yoksunluktaki 1 birimlik bir artıĢın, 

iĢten ayrılma niyetini 0,346 birim artırdığı; sosyal arkadaĢlık değiĢkenindeki bir birimlik 

artıĢın ise iĢten ayrılma niyetini 0,256 birim artırdığı belirlenmiĢtir. Dolayısıyla 

duygusal yoksunluğun sosyal arkadaĢlığa göre iĢten ayrılma niyeti üzerinde daha büyük 

bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.  

Literatürde akademisyenlerde iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini ele alan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte yukarıda 

sözü edilen çalıĢmalarında Ertosun ve Erdil (2012) korelasyon analizine ek olarak 

regresyon analizi yaparak iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine olan etkisini de 

araĢtırmıĢlardır. Buna göre duygusal yoksunluktaki 1 birimlik bir artıĢın, iĢten ayrılma 

niyetini 0,205 birim artırdığını; sosyal arkadaĢlık değiĢkenindeki bir birimlik artıĢın ise 

iĢten ayrılma niyetini 0,230 birim artırdığını tespit etmiĢlerdir (Ertosun & Erdil, 2012: 

473). Görüldüğü gibi söz konusu çalıĢmada sosyal arkadaĢlığın etkisi duygusal 

yoksunluğa göre daha büyüktür. ÇalıĢmamızda ise duygusal yoksunluğun iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde sosyal arkadaĢlığa göre daha fazla etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca iĢ yerinde yalnızlığın her iki boyutunda da iĢten ayrılma niyetine olan etki daha 

büyük bulunmuĢtur.  

ÇeĢitli firmalardan 237 çalıĢanla gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada Kaymaz vd. 

(2014) de iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine olan etkisini araĢtırmıĢtır. 

ÇalıĢmada iĢ yerinde yalnızlıktaki 1 birimlik artıĢın iĢten ayrılma niyetini 0.14 birim 

artırdığı tespit edilmiĢtir (Kaymaz vd., 2014: 50). Görüldüğü gibi tespit edilen etki, 

çalıĢmamızda belirlenen etkiden daha düĢüktür. Dolayısıyla akademisyenlerin iĢ yerinde 

yalnızlıkları iĢten ayrılma niyeti üzerinde daha büyük bir etki meydana getirmektedir.  
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SONUÇ 

Bu çalıĢmada a) akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin ne olduğu; 

b) iĢ yerinde yalnızlık düzeyinin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çalıĢma alanı, unvan, 

yöneticilik görevi, ders yükü, ücret tatmini ve sosyal medya kullanımına göre farklılık 

gösterip göstermediği; c) iĢ yerinde yalnızlıkla iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki 

olup olmadığı ve son olarak d) iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetine etkisinin 

olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. BEBKA bölgesindeki devlet üniversitelerinde çalıĢan 251 

akademisyenle anket yapılarak veri toplanmıĢ ve veri analizi sonucunda Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır: 

Akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeylerinin ortalama 2,16 puan ile düĢük 

olduğu görülmüĢtür. Bunda ülkemizin toplumcu kültüre sahip olmasının etkili olduğu 

düĢünülmektedir. Akademik hayattaki güçlüklere ve problemlere rağmen yalnızlık 

düzeyinin düĢük olması, akademisyenlerin benzer sorunları paylaĢan bireylerle 

arkadaĢlık yapabildiklerini göstermektedir. AraĢtırmada özellikle sosyal arkadaĢlık 

boyutuna iliĢkin ortalama puanın 1,92 olarak bulunması bunun önemli bir göstergesi 

olmaktadır. 

ĠĢ yerinde yalnızlık düzeyinin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çalıĢma alanı, unvan, 

yöneticilik görevi, ders yükü, ücret tatmini ve sosyal medya kullanımına göre farklılık 

gösterip göstermediği incelendiğinde yalnızlık düzeyinin yaĢa, çalıĢma alanına, unvana, 

yöneticilik görevine, ders yüküne ve sosyal medya kullanımına göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği görülmüĢtür. Özellikle yöneticilik görevi ve ders yükü fazlalığının iĢ 

yerinde yalnızlık düzeyi üzerinde belirleyici olmaması, akademisyenlerin yoğun iĢ yükü 

altında bile çevrelerinde bulunan çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢimi koparmadıklarını 

göstermektedir.  

Yapılan analizler sonucunda iĢ yerinde yalnızlığın cinsiyete, medeni duruma ve 

ücret memnuniyetine göre anlamlı Ģekilde farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Cinsiyet 

açısından kadın akademisyenlerin erkeklere göre daha yüksek yalnızlık puanlarına sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. Bunda kadın akademisyenlerin aile ve iĢ hayatı rollerini bir arada 

götürmede erkeklere göre daha fazla zorlanmalarının ve kariyer engellerine erkeklerden 

daha fazla maruz kalmalarının etkili olabileceği belirtilebilir. Medeni durum açısından 

bakıldığında hiç evlenmeyen akademisyenlerin evlilere göre daha az yalnızlık düzeyine 
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sahip oldukları görülmüĢtür. Bunda akademik kariyer üzerinde evliliğin olumsuz etki 

meydana getirmesinin rolü olduğu düĢünülmektedir. Medeni durum açısından bir diğer 

sonuç ise hiç evlenmeyen akademisyenlerin boĢananlara göre iĢ yerinde gerek genel 

olarak gerekse duygusal açıdan daha az yalnızlık hissettikleridir. ġüphesiz boĢanma gibi 

önemli bir duygusal çöküĢün bu tür bir sonuca yol açması doğal karĢılanmalıdır. Son 

olarak akademisyenlerin ücret memnuniyetinin de iĢ yerinde yalnızlık seviyelerini 

anlamlı olarak farklılaĢtırdığı saptanmıĢtır. Ücretinden memnun olan akademisyenlerin 

olmayanlara göre kendilerini iĢ yerinde daha az yalnız hissetmesi, ücret meselesinin 

akademisyenler açısından çok önemli olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla ücret 

memnuniyeti akademisyenler için iĢ yerinde arzu edilen sosyal-duygusal iliĢkilerin 

kurulması açısından ön planda olan bir değiĢkendir. 

ÇalıĢmada akademisyenlerin iĢ yerinde yalnızlık düzeyleri ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Korelasyon 

katsayısı            olarak tespit edildiği için iki değiĢken arasında pozitif ve orta 

derece bir iliĢkinin olduğu belirtilebilir. ĠĢ yerinde yalnızlık ölçeğinin alt boyutları 

açısından bakıldığında ise duygusal yoksunluk ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif 

ve orta derece bir iliĢki           ; sosyal arkadaĢlık ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında ise pozitif ve zayıf            bir iliĢkinin varlığı dikkat çekmektedir. 

Dolayısıyla iĢten ayrılma niyetiyle duygusal yoksunluğun sosyal arkadaĢlığa göre daha 

güçlü bir iliĢkiye sahip olduğu göze çarpmaktadır.  

ÇalıĢmada iĢ yerinde yalnızlığın iĢten ayrılma niyetini olumlu yönde etkilediği 

sonucuna da ulaĢılmıĢtır. Buna göre duygusal yoksunluktaki 1 birimlik bir artıĢın, iĢten 

ayrılma niyetini 0,346 birim artırdığı; sosyal arkadaĢlık değiĢkenindeki bir birimlik 

artıĢın ise iĢten ayrılma niyetini 0,256 birim artırdığı saptanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal 

yoksunluğun sosyal arkadaĢlığa göre iĢten ayrılma niyeti üzerinde daha büyük bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca regresyon modeline göre iĢten ayrılma 

niyetindeki değiĢimin yaklaĢık %24’ünün duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık 

değiĢkenleri tarafından açıklanabildiği, kalan %76’lık kısmın ise modelde yer almayan 

diğer değiĢkenler tarafından açıklandığı görülmüĢtür. 

ÇalıĢma kapsamında elde edilen sonuçlar akademisyenler açısından iĢyeri 

yalnızlığının önemli bir sorun olduğunu ve fiilen iĢten ayrılma davranıĢına bile yol 
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açabileceğini göstermiĢtir. Bu nedenle üniversitelerde iĢ yerinde yalnızlığı azaltmak 

üzere bir takım önlemlerin alınmasında fayda vardır. Örneğin çalıĢma kapsamında elde 

edilen sonuçlar, akademisyenlerin mevcut ücret düzeyinin memnuniyet verici bir 

seviyeye getirilmesi gerektiğine iĢaret etmektedir. Bunun dıĢında akademisyenler 

arasındaki etkileĢimi artırıcı sosyal etkinlikler düzenlenmesi, kurum bünyesinde 

iletiĢimi artırmak üzere sosyal oda tarzında yerler yapılması, ekip çalıĢmalarına daha 

fazla önem verilmesi, örgütsel bağlılığı ve iĢ tatminini artırıcı stratejiler belirlenerek 

uygulanması iĢ yerinde yalnızlığın azaltılmasında önemli bir rol üstlenecektir.  
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EKLER 

Ġġ YERĠNDE YALNIZLIĞIN ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNE ETKĠSĠNĠN 

BELĠRLENMESĠ: ANKET FORMU 

Sayın Ġlgili, 

Bu anket, Bilecik ġeyh Edebali Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme 

Anabilim Dalı Yüksek Lisans Programında yapılmakta olan “ĠĢ Yerinde Yalnızlığın 

ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinin Belirlenmesine Yönelik Bir Uygulama” konu 

baĢlıklı yüksek lisans tezinde kullanılmak üzere hazırlanmıĢtır. Anketin hedef kitlesi 

üniversitelerde çalıĢan akademisyenlerdir. Ankette isminiz ve çalıĢtığınız kurum adı 

istenmemektedir. ÇalıĢma gönüllü katılım ile sürdürülmektedir. Vereceğiniz cevaplar 

bilimsel ahlâka uygun ve gizlilik ilkesine bağlı kalınarak akademik çalıĢma amacı 

dıĢında hiçbir Ģekilde kullanılmayacaktır. Ankete içtenlikle verdiğiniz cevaplar ile 

yaptığınız katkı için teĢekkür ederiz. Saygılarımızla. 

 Doç.Dr. Gürkan HAġĠT    Birol DEMĠRBAġ 

 Bilecik ġeyh Edebali Üniversitesi   Bilecik ġeyh Edebali Üniversitesi 

 ĠĢletme Bölümü (Tez DanıĢmanı)   ĠĢletme B. Yüksek Lisans Öğrencisi 
 

 

Lütfen aĢağıdaki soruları yanıtlayınız:  
 

YAŞINIZ   20-29       30-39    40-49   50-59      60 ve üstü 

 
CİNSİYETİNİZ    Kadın    Erkek 

 
MEDENİ DURUMUNUZ    Hiç Evlenmedi       Evli       Boşanmış         Eşi Vefat Etti 
 

AKADEMİK   Prof.Dr.    Doç.Dr.   Yrd.Doç.Dr.    Öğrt.Gör.    Araş.Gör.     Okutman     Uzman 

UNVANINIZ 

 
ÇALIŞMA ALANINIZ   Fen B.   Sağlık B.          Sosyal B.         Eğitim B. 

 

HAFTALIK             
DERS YÜKÜNÜZ    0    1-9     10-19   20-29       30 ve üstü 
(İkinci Öğretim Dâhil) 
 

Aldığınız Ücretin Yaptığınız İşin Karşılığı    Evet    Kısmen     Hayır 
Olduğunu Düşünüyor musunuz? 
 

YÖNETİCİLİK GÖREVİNİZ 
Yok    Dekan    Dekan Yrd. Müdür     Müdür Yrd. Bölüm Başkanı    Bölüm Bşk. Yrd.   Diğer 

                             
 

SOSYAL MEDYA ARAÇLARINDAN  
(Facebook, Twitter vb.) EN AZ BİRİNİ           EVET        HAYIR 
AKTİF OLARAK KULLANIYOR MUSUNUZ? 

 

Lütfen Arka Sayfaya Geçiniz.  



 

113 

 

Lütfen içinde bulunduğunuz durumu en iyi ifade eden seçeneğin üzerine X iĢareti koyunuz. 
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1 
ĠĢ ortamında baskı altındayken iĢ arkadaĢlarım tarafından yalnız 
bırakıldığımı hissederim. 

     

2 
Çoğunlukla iĢ arkadaĢlarımın bana mesafeli durduklarını 
hissediyorum. 

     

3 
Birlikte çalıĢtığım insanlarla arama mesafe koyduğumu 
hissediyorum. 

     

4 Kendimi iĢ arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum      

5 ĠĢ yerimdeki iliĢkilerimden memnunum.      

6 ÇalıĢtığım iĢ yerinde dostluk anlayıĢı hâkimdir.      

7 
ĠĢ arkadaĢlarımla birlikteyken çoğu zaman kendimi dıĢlanmıĢ 

hissediyorum. 
     

8 
ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda bir 

kopukluk hissederim. 
     

9 
ĠĢ yerindeyken kendimi genel bir boĢluk duygusu içinde 

hissederim. 
     

10 ĠĢ yerinde sosyal iliĢkilerim vardır.      

11 ĠĢ yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek vs.) katılırım      

12 
ĠĢ yerinde gerektiğinde iĢle ilgili günlük sorunlarımı 

konuĢabileceğim biri var. 
     

13 
ĠĢ yerinde istediğimde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim kimse 

yoktur. 
     

14 
ĠĢ yerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebileceğim biri 

vardır. 
     

15 
Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak 

hissederim. 
     

16 ĠĢ yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar vardır.      

17 Çoğunlukla üniversitemden ayrılmayı düĢünüyorum      

18 
Büyük bir ihtimalle birkaç yıl içinde baĢka bir üniversiteye 

geçmeye çalıĢacağım 
     

19 ġu an çalıĢtığım üniversiteden ayrılmak istiyorum.      

20 
Beklenmedik bir durum olmadıkça üniversitemde çalıĢmaya devam 

etmeyi düĢünüyorum. 
     

21 Daha iyi bir üniversitede çalıĢma niyetindeyim.      

22 BaĢka bir üniversiteden teklif alsam bile üniversitemden ayrılmam.      

23 
KoĢullar elverirse daha iyi Ģartlara sahip baĢka bir üniversiteye 

geçmeyi düĢünürüm. 
     

ANKETE KATILIMINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR EDERĠZ. 
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