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OZET

KARADENIZLI SINAP, Saadet Nur. isyeri Yalnizligi ve Lider Uye Etkilesiminin
Algilanan Is Performansi Uzerindeki Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2022.

Bu calismanin amaci, isyeri yalnizhdinin algilanan is performansi Uzerindeki
etkisinde, lider Uye etkilesiminin duzenleyici rolunu incelemektir. Bu kapsamda
algilanan is performansi iki alt boyut olarak gorev ve baglamsal performans
sekliyle ele alinmistir. Calismanin modeli Sosyal Degisim Teorisi ve Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi ¢ergevesinde degerlendirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi
kamu ve 0Ozel sektorde meslegini icra etmekte ve bir yodnetici idaresinde
calismakta olan beyaz yakall ¢alisanlardan olugsmaktadir. Veri katiimcilardan
cevrimigi anket yoluyla ve kartopu orneklem yontemiyle toplanmistir. Bu anlamda
404 katilimciya ulasiimis ancak 352 kisiden elde edilen uygun veriler analize dahil
edilmistir. Calisanlarin yalnizlik duygularini dlgmek icin is Yasaminda Yalnizlik
Olgegi (IYYO) (Wright vd., 2006); calisanlarin performanslarini 6igmek icin Gérev
Performans Olgegi (Wiliams ve Anderson, 1991) ve Baglamsal Performans
Olgegi (Borman ve Motowidlo, 1993) kullaniimistir. Ayrica Lider Uye Etkilesim
Olgegi (Graen ve Uhl-Bien, 1995) kullaniimistir. Veri seti IBM SPSS 25 ile
incelenmis olup, analize hazir hale getirilmistir. Dogrulayici faktér analizi Amos
24 ile yapilmistir. DUzenleyicilik iligkisi Process Makro (Model 1) ile analize tabi
tutulmustur. Arastirma bulgularina gore, isyeri yalnizligi ile is performansi alt
boyutlarindan olan goérev performansi ve baglamsal performans arasinda
olumsuz bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica isyeri yalniziigi ile algilanan gérev
performansi ve baglamsal performans arasindaki olumsuz iligkide, lider Gye
etkilesiminin duzenleyici role sahip oldugu tespit edilmistir. Sonug ve tartisma
bdlimunde analiz sonuglari yorumlanmig ve arastirma kisitlar ele alinmigtir. Son
olarak gerek gelecekteki arastirma ve arastirmacilara gerekse orgut ve
yoneticilere faydali olabilecek cesitli 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler

isyeri Yalnizligi, is Performansi, Gérev Performansi, Baglamsal Performans,
Lider Uye Etkilegimi
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ABSTRACT

KARADENIZLI SINAP, Saadet Nur. The Effect Of Work Loneliness And Leader
Member Exchange on Perceived Job Performance, Master's Thesis, Ankara,
2022.

The aim of this study is to examine moderating role of leader member exchange
on the relationship between workplace Iloneliness and perceived job
performance. The model of the study is discussed within the frameworks of Social
Exhange Theory and Conservation of Resources Theory (CoR). 352 white collar
workers working at different public and private sectors participated in the study.
The data were collected from the participants through an online questionnaire
using the snowball sampling method. Loneliness level of the participants at
workplace was measured by Loneliness at Work Scale (Wright vd., 2006); their
perceptions of their own performance were measured by Task Performance
(Williams and Anderson, 1991) and Contextual Performance (Borman and
Motowidlo, 1993); and the participants’ perceptions of their relationship between
their managers were measured by Leader Member Exchange Questionnare
(Graen ve Uhl-Bien, 1995). The hypotheses of the research were tested via
Process Macro. It was found in the study that there was a negative relationship
between workplace loneliness and task performance and contextual
performance. Furhermore, it was concluded that leader member exchange had a
moderating role on the negative relationship between workplace loneliness and
perceived task and contextual performance. Finally, implications of the findings
and limitations of the study were discussed and, recommendations for future
research, researchers, organizations and managers were offered.

Keywords

Work Loneliness, Job Performance, Task Performance, Contextual Performance,
Leader Member Exchange
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GiRiS

Insan yapisi geregi sosyal bir varliktir. Bu anlamda bireyi, iletisim ve etkilesim
kavramlarindan ayri bir bigcimde degerlendirmenin mumkin olmayacagi
Hawthorne Arastirmalari basta olmak Uzere birgcok c¢alisma ile ortaya
konulmustur. Ancak bu noktada ge¢migten gunumuze deneyimlenegelen bir
yalnizlik olgusunun varligi da yadsinamaz bir gergektir. Bu kapsamda yalnizlik,
bireyin ulasmak istedigi sosyal etkilesim duzeyine erisememesini igeren
dolayisiyla bazi iliskilerden mahrum olmasina yol agan psikolojik bir durumdur
(Peplau ve Perlman, 1982). Bu durum rekabetin hizla artmasi, teknolojik
gelismeler, degisen toplumsal yapi ve dunyayi hizla etkisi altina alan pandemi
gibi birgok etmen sebebiyle, gunimuzin onemli bir konusu olarak kargimiza
cikmaktadir. insan hayatinin kalitesini ve siiresini sanildigindan ¢ok daha fazla
etkilemektedir. University of California’dan arastirmaci Sarah Pressman’in
calismalarina gore, gunumuz dinyasinda kargi kargiya kaldigimiz diger olumsuz
olaylardan obezitenin insanin yasam suresini %20, alkolin %30, sigaranin %50
oraninda azalttigi yalnizhgin ise bahsedilen diger problemlerin hepsinin GUzerinde
bir oran olarak %70 oraninda insan yasam suresinde bir duslse sebep oldugu
aktariimaktadir (Seppala ve King, 2017). Ote yandan yiksek gelirli Ulkeler
uzerinde yapilan arastirmaya gore, bireylerin dugsuk sosyal etkilesime sahip
olmasinin; %29 oraninda gesitli 6limcul kalp hastaliklarinin gértlme olasiligini
ve %32 oraninda felg gecgirme riskini arttirdigi belirtiimektedir (Valtorta vd., 2016).
Peplau ve Perlman (1982) yalniz bireylerin diger bireylere kiyasla ¢ok daha
mutsuz, karamsar ve depresif duygulanimlar igerisinde bulunduklarini
belirtmektedirler. Bununla birlikte, birgok olumsuzlugu beraberinde getiren
yalnizlik duygusundan gunumuzde her bes yetigkinden birinin muzdarip oldugu
aktariimaktadir (King, 2018). Cigna’nin 2020 raporuna gore, kusaklar bazinda
son yillardaki yalnizlik oranlari incelendiginde ise, Bebek Patlamasi Kusagi’'ndan
(Baby Boomers) Z Kusagina kadar tium yas araligindaki bireylerin, yalnizlik hissi
ile karsl karsiya kaldigi; ancak Ozellikle geng bireylerin yalnizlik ile daha ¢ok
yuzlestigi tespit edilmistir. Alandaki ¢esitli arastirmalar incelendiginde, yaslidan

gence birgok bireyde gorulmekte olan ve gerek psikolojik gerekse fiziksel



anlamda birgok sonuca yol agabilen yalnizligin, ne derece 6nemli bir kavram

oldugu anlasilabilmektedir.

Birlesik Kralllk Saglik Daire Bagskanligrnin acgiklamalarina gére yalnizhigin,
bilhassa igyeri yalnizhdinin, bir salgin haline geldigi bu durumun Uuretkenlik,
dayanikhlik ve is performansini etkiledigi tespit edilmigtir (King, 2018). Belirtildigi
uzere, insan yasamini boylesine derinden etkileyen yalnizlhgin etki gucu yaninda
etki alaninin da oldukga fazla oldugu gériilmektedir. Oyle ki bu kavram bireyin
gundelik yagsami yani sira gununun birgogunu gecirdigi orgut ¢atisi altinda da
gorulebilmektedir. Bu sebeple literatirde isyeri yalnizligi sekliyle bir kavram ile
kargilasmak mumkindir. Ote yandan bugiinlerde yasanmakta olunan ve uyum
saglanmasi gereken pandeminin de neden oldugu degisen kosullar sebebiyle,
calisma hayati ile yalnizlagma kavramlari arasinda daha guglu bir bag olustugu
gorulmektedir (Harter, 2021).

Cigna’nin 2020 Yalnizlik ve isyeri Raporu’nun bulgularina gére, isyeri yalnizhigi
¢ceken calisanlarin; is arkadaslariyla iyi iligkiler icerisinde bulunamadiklari, is
yasam dengesini iyi bir bigcimde kuramadiklari, istedikleri sureden daha az
calisabildikleri ve c¢iktilarinin olmasi gerekenden daha dusuk kalitede oldugu
sonuglarina ulasiimistir. Ayrica, isyeri yalnizhdr c¢eken c¢alisanlarin, isyeri
yalnizligi hissetmeyen c¢aliganlara kiyasla, iki kat daha fazla islerini birakma
egiliminde olduklar tespit edilmigtir. Rapor sonuglarinin da gosterdigi Uzere,
isyeri yalnizhiginin galisanlarin duygusal ve sosyal iligkilerinde birtakim durumlara
yol acgtigi, dolayisiyla bu durumlar neticesinde ¢alisanlarin performanslarina
olumsuz yansimalarinin olabildigi gorulmektedir. Arastirmacilar igyeri
yalnizhiginin dikkat eksikligine, calisanin kendine guveninin azalmasina, bazi
algisal sorunlara ve mesleki uyusmazliklara neden oldugunu, sonucunda ise ig
performanslarinin dusmesine yol agtigini belirtmektedir (Bakioglu ve Korkmaz,
2014). Bir diger arastirmada, yuksek isyeri yalnizligina sahip c¢alisanlarin
igsyerinde caligsma arkadaslari ile gu¢lu baglar kuramadiklari ve kendilerini grubun
disinda hissettikleri gérulmustur ve bu durumlarin bireyin isine odaklanmasini
gu¢ héle getirdigi gozlemlenmistir. Ayrica, isyeri yalnizhgindan muzdarip

bireylerin galismakta oldugu orglte aidiyet hissedemedigi boylelikle kendisinden



beklenen gorev ve sorumluluklari tam anlamiyla yerine getiremedigi tespit
edilmistir (Ozgelik ve Barsade, 2011). Bireyin 6rgut gatisi altinda yalnizlik gekiyor
olmasi psikolojisini olumsuz yonde etkileyerek motivasyon ve verimliliklerinin ayni
zamanda algilanan destek, is-yasam tatmini ve oOrgutsel baglihginin giderek
dusmesine neden olmaktadir. Bu durumlar beraberinde calisan
performanslarinin dolayisiyla 6rgitin olumsuz anlamda etkilenmesine yol
acgabilmektedir (Cindioglu, Polat¢i ve Gultekin, 2017; Eroglu ve Yilmaz, 2015;
Gumpert ve Boyd, 1984; Mellor vd., 2008; Wright, 2005).

Yonetici ile ¢alisan iligkilerinin gerek bireysel gerekse orgutsel ¢iktilar bazinda
etki ve dneminin fazla oldugunu belitmek mumkundur. Bu kapsamda yonetici
(lider) ile calisanlar (astlar) arasindaki etkilesimi agiklama ve bu etkilesimin cesitli
orgutsel degigkenler ile iligkisine aciklik getirebilme amaciyla literatirde Lider
Uye Etkilesimi sekliyle bir kavramdan faydalaniimaktadir (Dienesch ve Liden,
1986). Lider Uye Etkilesimi Modeli'ne gére, her yonetici ve g¢alisani arasindaki
iliski ayni olmayabilmektedir. Taraflar arasinda lider Uye etkilesimi dislk ya da
yuksek yonde seyredebilmektedir. Karsilikli gliven, saygi, baglilik, bilgi ve kaynak
paylasimi, sorumluluk bilinci gibi durumlar yuksek lider Gye etkilesiminin
beraberinde getirdigi sonuglardir (Dienesch ve Liden, 1986; Shiva ve Suar, 2010;
Liden ve Maslyn, 1998; Jawahar ve Carr, 2007; Yukl ve Fuhl., 1999). Yoneticileri
ile aralarinda yuksek kalitede iliski olan ¢alisanlarin, bir baska deyisle yuksek lider
uye etkilesimine sahip galisanlarin, érgutsel amaca hizmet etme anlaminda daha
¢ok caba gosterme ediliminde olduklari belirtimektedir (Rosen, Harris ve
Kacmar, 2011; llies, Nahrgang, ve Morgeson, 2007). Bu kapsamda yoneticilerin
ise yuksek kaliteli etkilesime sahip oldugu c¢alisanlarina odullendirme, kaliteli
etkilesim sunma, kendilerine kolayca ulasma imkani tanima gibi somut ve soyut
bircok kaynak ve destek sundugu gortulmektedir. Yoneticiler dusik etkilesime
sahip oldugu calisanlariyla olan davranislarina kiyasla, bu grupta yer alan
calisanlarina daha ayricalikli davranabilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).
Arastirmalar, kaliteli bir lider Uye etkilesiminin istenmeyen orgutsel ¢iktilarin
olumsuz etkilerini azaltabildigini, olumlu ve istenen O&rgutsel ciktilari ise
beraberinde getirebildigini gostermektedir (Gerstner ve Day, 1997). Diger bir
ifade ile, yuksek kaliteli lider Gye etkilesimi ¢alisanlarin is tatminini (Graen, Novak



ve Sommerkamp, 1982), kariyer beklentisini (Wakabayashi ve Graen, 1984),
orgutsel vatandaslik davranislarini, performanslarini (Rhoades ve Eisneberger,
2002) olumlu anlamda etkilerken; isten ayrilma niyetlerini (Sahin, 2011),
tukenmiglik durumlarini (Bolat, 2011), igyeri yalnizlik duygularini (Jung, Song ve

Yoon, 2021) olumsuz bir bicimde etkilemektedir.

Bu kapsamda c¢alismanin, temel amaci igyeri yalnizhiginin algilanan is
performansi Uzerindeki etkisinde lider Uye etkilesiminin dizenleyici rolini
arastirmaktir. Diger bir ifade ile, igyeri yalnizligi ile algilanan is performansi
arasinda anlamli ve olumsuz etkinin olabilecegi ve bu olumsuz iligkinin yuksek
lider Gye etkilesiminin varliginda azalabilece@i distunulmektedir. Boylelikle bahse
konu iligkide, lider Uye etkilesiminin dizenleyici bir rolinin olup olmadigi

arastinimaktadir.

Calismada orneklem, bir yonetici idaresinde beyaz yakali olarak ¢alismakta olan
bireylerden meydana gelmektedir. Bu calisanlar 6zel ve kamu sektorinde
meslegini icra etmekte olan kigilerden olusmaktadir. Calisma dahilinde
gelistiriimis olan hipotezleri test edebilmek amaciyla olusturulan model ile dort
hipotez 6ne slrdlmustir. Modelin kavramsal ¢ercevesi Sosyal Degisim Teorisi
(Social Exchange Theory; Blau, 1964) ile Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
(Conservation of Resources — CoR; Hobfoll, 1989) temelinde kurulmus ve test

edilmistir.

ligili literatir incelendiginde, yalnizlik kavraminin beraberinde ciddi birtakim
sorunlari getirebildigi gorilmektedir. S6zkonusu sorunlarin varligindan haberdar
olma ve Onune gecilmesi noktasinda bu calismanin katki saglayacagi
disinilmektedir. Ote yandan kavramin etki giici ve etki alani géz 6niinde
tutularak érgut bunyesinde de yansimalarinin oldugu incelenmistir. Ancak igyeri
yalnizhgina dair literaturde yeterli miktarda ¢alisma olmadigi gozlemlenmigtir. Bu
sebeple bu calisma yurutllerek literatiriin desteklenmesi hedeflenmektedir. Bir
bagka acidan isyeri yalnizhginin performans Uzerindeki etkisi ve bu etkide lider
uye etkilesiminin dizenleyici rolu ele alinirken, performans degiskeni iki alt boyut
halinde goérev ve baglamsal performans olarak degerlendirmeye tabi tutulmustur.
Boylelikle degiskenler arasi iliskide performans alt boyutlari anlaminda bir



farkhlasma olup olmadigi da incelenmektedir. Literatirde ilgili degiskenler
bazinda dogrudan bdyle bir modele rastlaniimamasi sebebiyle bu anlamda
alanyazina bir katki sunulmak istenmigtir. Calismanin bulgularinin hem teorik
hem de uygulama anlaminda gerek gelecekteki arastirmacilara gerekse yonetici
ve oOrgltlere yol gostermesi hedeflenmektedir. Calisanlarin érgat gatisi altinda
birtakim sorunlarla karsilasabilecegi bu ¢alisma araciligiyla ortaya konulmustur.
Bu kapsamda yonetici ve orgutlerin ilgili sorunlardan haberdar olmasi ve gerekli
birtakim aksiyonlar almasi gerektiginin alti gizilmistir. Isyeri yalniziginin
beraberinde birgok sorunu getirebilmektedir. Bu istenmeyen durumlardan biri is
performanslarinin olumsuz etkilenmesidir. is performanslarinin érgiitlerce
verimlilik, strduarulebilirlik ve rekabet gibi konular bakimindan blyuk dneme sahip
oldugu g6z 6nunde tutulmalidir. Bu noktada yoneticilerin galisanlara sunacag
kaynak ve destek imkanlarinin kritik Gnemi bulunmaktadir ve bu ¢alisma ile s6z
konusu 6nem ortaya konulmustur. Calismanin drgutlere ve ydneticilere iligkin
tavsiyeleri sayesinde, uygulama anlaminda da bir katki saglanabilmesi

hedeflenmektedir.

Calisma iki bélimden meydana gelmektedir. ilk boélimde kavramsal gergeve
basligi altinda igyeri yalnizhdi, is performansi ve lider Uye etkilesimi kavramlarinin
tanim ve gelisim asamalari, alt boyutlari, etkiledigi ve etkilendigi cesitli faktorler,
temel aldigi teoriler, oncul ve sonuglar ele alinarak incelenmistir. Yine ayni baslk
altinda gerek yerli literatlrde gerekse yabanci literatlrde yer alan igyeri yalnizligi,
is performansi ile lider Gye etkilesimi kavramlari arasi iligkilere ve bu kavramlarin
cesitli degiskenler ile olan iligkilerine yer verilmistir. Boylelikle bu ¢alisma igin bir
temel olusturulmasi istenmistir. Bahse konu baglik altinda, ¢alisma kapsaminda
gelistiriimis olan hipotezlere ve arastirma modeline de yer verilmigtir. Calismanin
ikinci bolimUu olan alan arastirmasi bolumunde sirasiyla yontem, analiz ve
bulgular, sonug¢ ve tartisma basliklari yer almaktadir. Yontem bashgi altinda
oncelikle katilimcilarin  demografik 6zelliklerine deginiimektedir. Calisma
dahilinde faydalaniimis olan veri toplama araglari hakkinda ilgili bilgiler
aktarilmigtir. Analiz ve Bulgular bdlimunde ise veri setinin kontrolunin nasil
gerceklestirildigi, analize hazirlanma asamalari, degiskenlerin gesitli faktorlerde
toplanmasiyla degerlendirmeye tabi tutulan dogrulayici faktér analizleri,



guvenirlik analizi ve korelasyon analizlerine yer verilmigtir. Bu bolumin son
asamasinda hipotez ve model testinin nasil gerceklestirildigi ile elde edilen
bulgularin neler olduguna deginilmistir. Sonu¢ ve tartisma basligi altinda ise,
analizlerden elde edilen sonuglarin kisaca 6zetlenerek literaturde ilgili teoriler ile
nasil temellendirildigi aciklanmistir. Ayrica galismanin kisitlarina deginilmistir.
Arastirma bulgulari 1g1ginda, diger aragtirmaci ve yoneticilere birtakim onerilerde

bulunulmustur.



1. BOLUM: KAVRAMSAL GERGEVE

Kavramsal cergeve bashgi altinda ¢alismanin degdiskenlerinden is performansi,
lider Gye etkilesimi ve isyeri yalnizligi kavramlari ¢esitli yonleriyle ele alinacak ve
degiskenler arasi iligkilere yer verilecektir. Bu bilgiler dahilinde galismanin model

ve hipotezleri aktarilacaktir.

1.1. IS PERFORMANSI

Is kavramini, insanoglunun cesitli gereksinimlerini karsilama amaciyla sirece
gerek zihinsel gerekse fiziksel gayretlerini katarak, mal ve hizmet Gretmeleri
olarak agiklamak mumkundur. Bir diger agidan igi, érgutsel bir ortamda belli bir
zaman bigilerek, ilgili kisi ile iligkilerin bir araya getiriimesiyle, Ucret karsiliginda
ciktilarin ortaya konulmasi olarak tanimlamak mimkiindiir (Sevimli ve iscan,
2005). Bu anlamda is ve performans kavramlarinin siki bir anlamsal bag iginde

oldugu sdylenebilmektedir.

Bircok alanda performans kavrami ile kargsilasmak mumkundur. Kaynaklarin kit
olmasi, yenilik ve gelismenin gin gectikge 6nemini daha ¢ok hissettirmesi, cesitli
alanlarda rekabetin artmasi, surdurilebilirlik kavraminin giderek 6nemini
arttirmasi gibi sebeplerle; performansa iligkin degerlendirmelerin dogru yapilarak,
var olan kaynaklarin en verimli sekilde kullaniimasiyla, belirlenen amaglara
ulasilabilmektedir. Organizasyonlarin da igcinde bulunduklari ve ileride bulunmak
istedikleri noktalara dair kararlar alabilmeleri adina gesitli degerlendirmeler
yapmalari gerekmektedir. Bu sebepledir ki, performans kavraminin igletmelerce
Onemi buylktir (Glney, 2020:411-414). Cunku gerek teori gerekse pratikteki
orneklerinde, igletmenin basarisi veyahut basarisizhiginin o orgutte ¢alismakta
olan bireylerin, is performansina bagli oldugu goérulmektedir (Saetang vd.,2010).

is performansi literatiirde gesitli sekillerde tanimlanmaktadir. Genel itibari ile is
performansini, amag¢ ve hedeflerin gerceklestirimesi seklinde tanimlamak

mumkuanduar (Tutar ve Altinéz, 2010). Bir diger tanima gore is performansi, bir



¢alisanin ya da grubun, bagl bulundugu organizasyon amaglarina nitel ve nicel
anlamda bulunduklarn katkilar toplamidir (Bayram, 2006). Motowidlo’ya goére
(2003) performans, calisanlarin yaptiklarinin beklenen o6rgutsel degeridir.
Muchinsky ise (2005), is performansinin bireysel duzeyde gozlenebilir, dlgulebilir
ve degerlendirilebilir birtakim c¢aligan davraniglarindan ibaret oldugundan

bahsetmektedir.

Tanimlardan da ortak nokta olarak goruldugu uUzere, galisanlarin katilimlar ve
orgutsel hedeflere ulasma amagh bulundugu davranis ve eylemler, is
performansinin  konusunu/igerigini olusturmaktadir (Koopmans vd., 2011).
isletmelerin gelisimleri, rekabet tstnlikleri gibi kavramlar dogrudan calisanlarin
performansilari ile ilgilidir. Bu sebeple ¢alisanlarin becerilerini farkina varmasi, ise
iligkin standartlarin belirlenmesi ve uygulanmasi, orgutsel anlamda verimliligin
arttirlmasi, degisen kosullara ¢alisan ve 6rgit uyumunun saglanmasi, iyilestirici-
duzeltici eylemlerin yapilmasi, ¢alisan ihtiya¢ ve beklentilerinin anlagiimasi ile,
orgutsel amaclara ulasmay! saglayabilmek gibi sebeplerle organizasyonlarda

cesitli performans degerlendirmeleri yapiimaktadir.

Performans degerlendirmeleri ¢esitli taraflarca gercgeklestirilebilmektedir;
degerlendirilenin ilk Ustl tarafindan, kisinin kendisini degerlendirmesi yoluyla,
degerlendirmenin is arkadaslari (esitleri) tarafindan, astlarinca, musterilerince ya
da bu sayilan taraflardan birkaginin degerlendirmeye dabhil olarak 360 derece geri
besleme yoluyla yapilabilmektedir (Uyargil, 2018:228-239). Bu tez kapsaminda
calisanlarin kendi beceri ve eksikliklerine iligkin bilgiye diger taraflarca yapilan
degerlendirmelere kiyasla (akran, ust, musteri degerlendirmesi vb.) daha fazla
sahip olabilecegi duslncesiyle, kendi algiladiklari  performanslarini

degerlendirmeleri istenmisgtir.

1.1.1. is Performansinin Boyutlari

Cesitli tanim ve degerlendirme yontemine sahip is performansi kavrami birgok

arastirmaci tarafindan agiklandigi Uzere, organizasyonlar igin kritik dneme



sahiptir. Bu noktada is performansi icin tek bir c¢iktidan bahsetmek dogru
olmayacaktir. is performansi, ¢ok boyutlu ve dinamik bir yapiya sahiptir
(Sonnentag ve Frese,2002). llgili literatiir incelendiginde is performansi
boyutlarina iligkin, farkl siniflamalar ile kargilagsmak mumkuandar. En ¢ok kabul
goren siniflama is performansinin iki boyutlu sekilde ele alinmasidir. Bu boyutlar,
Borman ve Motowidlo’'nun gelistirmis olduklari gorev ve baglamsal performans
boyutlaridir (Borman ve Motowidlo, 1997). Organizasyonlarda, her iki ¢esit
performans turune de birbirleri ile etkilesimli olarak ihtiya¢ duyulabilmektedir.
Dolayisiyla, birbirinden belirli yonlerden farklilasan gérev ve baglamsal

performansin isletmelere yadsinamaz katkilari bulunmaktadir.

1.1.1.1. Gorev Performansi

Gorev performansi genel itibariyle, isin gerceklesebilmesi adina gerekli olan
temel sorumluluk ve goérevleri ifade etmektedir, bu temel sorumluluk ve gérevier
bir isten diger ise gore degisim gosterebilmektedir (Jawahar ve Carr, 2007).
Calhisanlarin igletmenin dnceden belirlemis oldugu is gereklerini yerine getirmeleri

gorev performansini agiklamaktadir (Borman ve Motowidlo,1997).

Motowidlo, Borman ve Schmit’e gore (1997), gérev performansi iki tlr bilesenden
olusmaktadir. ilki, ham maddeleri mal ve hizmete dénistiiren birtakim
aktivitelerdir. Bu aktiviteleri drneklendirmek gerekirse; bir perakende
magazasinda Urun satisinda bulunmak, bir Gretim tesisinde makineyi ¢alistirmak,
bir okulda o6gretmenlik gorevini icra etmek veya hastanede ameliyatlar yapmak
gibi faaliyetleri icermektedir. Ikinci tiir gorev performansi ise, hammadde
tedariginin yenilenerek teknik 6ze hizmette bulunan ve bakimini Gstlenen birtakim
faaliyetlerin yaninda son drunun dagitimi, trane iligkin planlama, koordinasyon,
denetleme gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Bu sebepledir ki, gorev performansina
iliskin davraniglar, teknik sureclerin yurutilmesi ya da gerekliliklerin yerine
getirilmesi, surdurtlmesi gibi noktalariyla organizasyonlarin teknik ¢ekirdegi ile

dogrudan iligkiye sahiptir.
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Conway’e gore (1999), gorev performansi iki baslik altinda incelenmektedir.
Birincisi teknik ve idari gérev performansidir. Birtakim evrak isleri, planlama,
kalite kontrol gibi gorevler 6rnek verilebilmektedir. Bu gorevler liderlik kapsamina
giren gérevlerin diginda kalan diger isler olarak adlandirilabilmektedir. Ornek
olarak, alt kademedeki calisanlarin goérev listeleri bu kapsamda
degerlendiriimektedir. Bir diger tur ise, liderlik gérev performansidir. Lidere
yakistirilan motive etme, yonetme, degerlendirme gibi fonksiyonlar bu baslik

altinda yer almaktadir.

igili literatiir incelendiginde, is performansini dogrudan gérev performansi olarak
alan, bu kavramlari es anlaml tutan g¢alisma ve arastirmacilar bulunmaktadir
ancak is performansinin sadece goérev performansindan ibaret oldugunu
soylemek dogru degildir (Murphy ve Kroeker, 1988). is performansi biinyesinde

baglamsal performansi da bulundurmaktadir.

1.1.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, bir isletmenin teknik ¢ekirdegine dair fonksiyonlarin yani
sira daha c¢ok orgutsel, sosyal ve psikolojik anlamda igletmeye katki veren
noktalari icermektedir (Unli vd., 2009). Bu ylzden literatiir, gérev performansini
gérev ici, baglamsal performansi ise, goérev disi performans olarak
adlandirmaktadir. Daha detayli bir anlatimla baglamsal performans,
organizasyonlarin teknik sureclerine ve asil gorevlerine dogrudan katkida
bulunmayan; ancak organizasyonun amagclarina ulasmasinda birtakim psikolojik

ve sosyal surecleri destekleyen davraniglari ihtiva eden faaliyetlerdir.

Borman ve Motowidlo’ya gére baglamsal performansi beg kategoride incelemek

mumkundur (Borman ve Motowidlo,1993; Motowidlo ve Scotter,1994);

a) Isin formal olarak bir parcasi olmasa da gonilli olarak ise iliskin
faaliyetlerin  yerine  getirilmesi  baglamsal performansin  temel

oOzelliklerindendir.
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b) Calisanin goérevlerini basariyla tamamlamasi igin gerektiginde ekstra bir
istekle calismasini stirdirmesi baglamsal performans igin 6énemlidir.

c) Digerlerine yardimci olmak ve onlarla isbirliginde bulunabilir olmak bu
performans turiinde ayri bir yer tutmaktadir.

d) Kisisel anlamda belirli ydnlerden pek uygun olmasa da 6rgutsel anlamda
kural ve prosedurlerin takip ediliyor olunmasi 6nemlidir.

e) Orgitsel amaclari onaylamak, onlari destekliyor ve savunuyor olmak

baglamsal performans basligi altinda incelenmektedir.

Orglitsel anlamda baglamsal performansin katki ve éneminin fazla oldugunu
soylemek mimkindir (Conway,1999). is doyumu, &rgiitsel baglilik gibi
konularda baglamsal performans ayri bir dnemli yere sahiptir. Baglamsal
performansi yuksek olan calisanlarin iglerinden daha memnun olduklari
gorilmektedir (Scooter, 2000).

1.1.2. Gérev ve Baglamsal Performans iligkisi

Orglitler icin galisanlarin her iki performans tiriinii de gésteriyor olmalari dnem
tasimaktadir. Bu iki performans tira birbirinin tamamlayicisi ve destekleyicisi
rollerindedir. Goérev ve baglamsal performans, birbirini birtakim yonleriyle
tamamlasa da ayrildiklari yonler de gézlenmektedir (Borman ve Motowidlo,1993;
Motowidlo ve Scotter, 1994);

Gorev performansinin dogru ve dolayh bir sekilde organizasyonun teknik merkezi
ile ilgili oldugu goériulmektedir. Baglamsal performansa iliskin faaliyetler érgutsel,
sosyal ve psikolojik cgevreleri desteklemektedir; ancak bu c¢evrelerin, gorev
performansi ile de i¢ igce oldugu unutulmamalidir. Gérev performansina iligkin
davraniglar, ayni organizasyon iginde dahi olsa, bir isten diger ise farkliliklar
goOsterebilmektedir. Oysa baglamsal performansa dair davraniglar, genellikle
ortak paydaya sahiptirler. Gérev performansi ile ilgili faaliyet ve davranislar rollere
gére belirlenmektedir. Ayrica c¢alisanlar gergeklestirmis oldugu bu rol ve

davraniglar karsisinda belirli Ucretler almaktadirlar. Baglamsal performansa
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iligkin davraniglar ise, daha az rol odakl davranislardir. Bu noktada baglamsal
performans, orgitsel vatandaslik davraniglari ile értiisebilmektedir. Ote yandan
gorev performansina iligkin faaliyetleri yerine getirip, tamamlamak igin 6nemli
Ozellikler bilgi, beceri ve yeteneklerdir. Gorev performansi icin bu Ozellikler
gorevin yeterlilik durumuna gore degisiklik goOsterebilmektedir. Baglamsal
performans igin ise, bu 6zellikler ¢calisanin yatkinlklari ve iradeleri odaklidir
(Borman ve Motowidlo,1993; Motowidlo ve Scotter, 1994).

1.1.3. s Performansini Etkileyen Faktorler

ilgili literatiir incelendiginde is performansini etkileyen bircok faktdrden
bahsetmek mumkindur. Genel olarak bu faktorler bireysel, cevresel ve orgltsel

faktorler olarak siniflanmaktadir.

1.1.3.1. is Performansini Etkileyen Cevresel Faktorler

Gerek i¢ gerekse dis cevresel faktérler degerlendirme  slrecini
etkileyebilmektedir. Bir yoneticinin -dolayisiyla 6rgutin- igletmeye dair cevre
faktorlerinin neler oldugunu bilmesi, buna gore organizasyon yapisi ve sureglerini
uyarlamasi, orgutler igin ehemmiyet tagsimaktadir (Kogel, 2014). Bu baglamda is
performansini etkileyen cevresel faktorler genel itibari ile sendika, strateji,

rekabet, teknoloji seklinde ele alinmaktadir.

Bir calisanin performansini etkileyen c¢evresel faktorlerden biri sendikalardir.
Ucret artiglari, terfi gibi konularda s6z sahibi olan sendikalar bireyin
performansini da bu yollar aracihgiyla etkileyebilmektedir (Bingol, 2016:384-
385). ¢ gevre faktérlerinin basinda gelen kavramlardan bir digeri
organizasyonlarin izlemis olduklari stratejilerdir. Performans degerlendirme
sureci organizasyonun stratejisi ile uyum igerisinde, acik ve net bicimde olmaldir.
Ancak bu sekilde caliganlar hangi yolu izleyerek kendilerinden beklenen

performansi gdsterebilecedini bilebileceklerdir. Organizasyonlar da performans
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kavrami araciligiyla ulasiimak istenen amaclarin ne kadarina ulasilabildiklerini
gorebilmektedirler (Akin ve Colak, 2012).

Rekabet ortaminin olusturmus oldugu baski ve etkiler de is performansini
etkileyebilmektedir. Rekabetin varligini fazla hissettirmesi kimi zaman strese yol
acabilmektedir. Stres her galisanda benzer etkilere sebep olmayabilmektedir.
Bazi calisanlarda gudulenme durumunu ©ne g¢ikarirken kimi bireylerde
performansin dismesine yol acabilmektedir. Ancak bu kapsamda rekabetin
kaginilmaz bir durum oldugu bilincine variimalidir. Bu noktada gunumizde
orgutlerin rekabete dayali yenilikgi davranislariyla, calisan performanslarini
olumlu etkileyebilecegdi dikkat edilmesi gereken bir husustur (Caliskan ve Akkog,
2012). Gunumuz dinamik ddnyasinda teknoloji, bir diger performans
degerlendirme sistemini etkileyen faktordir. Bilgi ve fikirler yeni kapilarin anahtari
konumundadir; Her ulke ve birey bilgiye bagimli haldedir. Bu bilgiye de teknoloji
yolu ile ulasiimaktadir (Cascio, 2003). Bu anlamda organizasyonlarin hizla
degisen teknoloji sartlarina uyum saglayarak, performans degerlendirme

sistemlerinde etkin sekilde kullanmalari gerekmektedir (Bingdl, 2016).

1.1.3.2. is Performansini Etkileyen Orgiitsel Faktérler

is performansina etki eden érgiitsel faktérleri genel olarak licret, organizasyonun
sahip oldugu amag, orgut bunyesindeki insan iligkileri ve drgutsel kultar olarak

siralamak mumkindur.

Calisanin calismasi sonucu ortaya c¢ikardigi ciktilarin karsihdr olan Ucret, is
performansini etkileyen drgutsel faktorlerin basinda gelmektedir. Adams’in Esitlik
Teorisi’ne gore, birey kendi ¢iktilari yani sira diger bireylerin girdi, ¢ikti ve aldiklari
karsiliklari ile de ilgilenmektedir (Ergeneli, 2017). Bu sebeple isletmeler benzer
ise benzer karsilik vermelidir ki, ¢alisanlar arasi esitsizlikten dogan sorunlar
nedeniyle performans kavraminin, olumsuz anlamda etkilenme durumu ortadan

kalkabilsin. Benzer gekilde ddullendirme sisteminin de Ucret kavramiyla Esitlik
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Teorisi’'ne dayandirilabilecegi ve ayni sekilde is performansini etkileyebilecegi

unutulmamalidir.

Bir diger orgutsel faktoru organizasyonun sahip oldugu ve isletmenin belirlemis
oldugu amaglar seklinde belitmek mimkindir. Calisan bu amaglari ne kadar
benimser ise, bu dlgiude performans skorlarini ylksek tutan davranislarda
bulunmaktadir. Drucker tarafindan literatire kazandirilan Amacglara Gore
Yonetim kavramina gore calisan, organizasyon amacini benimseyerek ve
davranislarinin/performansinin sonuglarini disunerek bagli bulundugu oérgute
katki vermek ile sorumludur (Drucker, 2012:337).

Bir baska orgutsel faktor alt boyutu ise oOrgutsel kdltardtr. Kaltir sosyal
ogrenmeye dayanmaktadir (Schein,1990). Calisanlarin birbirleriyle paylastigi
tum aktarimlar organizasyona dair kalttrt olusturmaktadir. Calisanlar tarafindan
organizasyon kulturune ait degerlerin tasinmasi ile performans kavrami arasi
pozitif bag kurulabilmektedir. Hawthorne Caligmalar’'nda 6nemini gosteren
organizasyon bunyesinde insan iliskileri, bir diger performansi etkileyen érgttsel
faktordir. is ortaminda sosyal boyutlarin énemini ortaya koyan bu galisma ast-
ust-akran iligkilerini 6n plana c¢ikarmaktadir (Ergeneli, 2017). Bu durum da
¢alisanin  performansina pozitif yonde vyansiyabilmektedir. Gosterilen
performanslar dogrultusunda organizasyonun basariya ulasabilmesi adina is

arkadaslari ve Ust yonetim ile kurulan iletisimin yeri bayuktar (Altun, 2019).

1.1.3.3. is Performansini Etkileyen Bireysel Faktdrler

is performansini etkileyen bireysel faktorler, calisanin kigisel &zelliklerini
kapsamaktadir. Bireylerin dogustan getirdigi birtakim 6zelliklerin yani sira farkli
ortamlarda yetismelerinden ve farkhh durumlarla karsilasmalarindan dogan
faktorlerdir. Calisanlar, 6rgit gatisi altinda kisisel dzelliklerine gore is gereklerini
kargilayabilmektedirler. Bu durum her bir g¢alisanin bireysel is performansini

olusturmaktadir. Genel olarak bahse konu faktorleri yas, cinsiyet ve egitim duzeyi
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olarak belirtmek yerindedir. Bu kavramlar ile is performansi arasinda kesin ve net

iligkiler oldugunu sdylemek gug¢ olabilmektedir.

Yasi geng bireylerin, daha ileriki yaslarda olan bireylere kiyasla dinamik
olmalarindan kaynakli, dedisime adapte olma yetilerinin daha fazla oldugu
sdylenebilmektedir. Bu durum performansi dogru orantih sekilde ylksek
tutabilmektedir. Ancak bir diger acidan ileriki yaglarda olan bireylerde deneyimin
fazla olmasi unutulmamasi gereken bir noktadir. Yine bu durum da pozitif
anlamda performansla ve performans degerlendirmesi ile
iligkilendirilebilmektedir. Ote yandan yas faktori ile is performansi arasinda
anlamli bir iligki olmadigini ortaya koyan caligmalar da mevcuttur (Nergiz ve
Yilmaz, 2016). Bir diger performansa etki eden bireysel faktor cinsiyettir. Cinsiyet
kavramina iliskin algi, i¢cinde bulunulan topluma gore sekillenmektedir. Erkek
egemen kulttre sahip toplumlarda, kadinin Ust kademelere ulasmasi noktasinda
yasanan birtakim sikintilar ya da kadina yuklenen fazla sorumluluklar nedeniyle,
is yasaminda bazi sorunlara yol agabilmekte, dolayisiyla performans ve

degerlendirme stirecini olumsuz etkileyebilmektedir (Ogit, 2006).

Egitim dlzeyinin artmasi bireyin isine daha vakif olmasi ve beraberinde daha iyi
performans sergilemesini getirebilmektedir. Ote yandan calisanlarin egitim
duzeylerinin artmasiyla, is yasaminda yukselme dusuncesi beraberinde stresi de
getirebilmektedir, fakat egitimli bir calisanin stres ve ¢catisma ydnetimine de sahip
olmasi beklenmektedir (Isikhan, 2004 ve Tutar, 2004). Stresin kontrol altina
alinmasi ile, ilgili taraflarca yapilan performans degerlendirmesine yonelik pozitif
disunceleri ve galisanin performansini arttirmasi beklenmektedir (Ozmutaf,
2007).

1.2. LIiDER UYE ETKILESIMI

Bir grup insanin, Kisgisel ya da bir gruba ait amaglari gerceklestirebilmek igin takip
ettikleri kisi, lider olarak tanimlanmaktadir. Burada 6nemli hususlardan biri lider

denildiginde kendisini takip edenlerin olmasidir. Liderlik sureci lider, takipgiler
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(izleyiciler) ve kosullardan olusan bir fonksiyondur (Kogel, 2014:671-676). Bir
baska anlatim ile liderlik, lider ve Uyeleri arasindaki iligski ve etkilesime dayanan
bir sure¢ olarak adlandiriimaktadir. (Guney, 2021:3-19). Bu noktada hiyerarsik
mekanizma igerisinde liderlerin “yonetici” veya “Ust”, Uyelerin ise “ast” olarak

adlandirilabildigini belirtmek yerinde olacaktir.

Sekil 1

Liderligin Niifuz Alani

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien (1995)

ilgili literatiir incelendiginde bazi liderlik modellerinde, bir liderin her astina ayni
sekilde davrandigi fikri egemendir. Ancak 1970’lerde George Graen ve
arkadaslar tarafindan 6ne surltlen dusuncede, liderin her bir astina karsi ayni
davranis ve tutuma sahip olmadigi gorusu hakimdir. Bu dusunce tarzi,
alanyazina “Lider Uye Etkisimi” veyahut “Lider Uye Degisimi” olarak

kazandiriimigtir (Ergeneli, 2017).

Lider Uye etkilesimi, kavrami baslarda “Dikey Baglantt Kurami” olarak
aniimaktadir (Graen, Dansereau, Minami ve Cashman,1973; Norhouse, 2019).
Teori Ust ile astin arasindaki dikey yonlu iligkilere odaklanmaktadir. Bu iligki bir
cesit miibadele iliskisidir. Ust, astlariyla glic ve kaynak saglama gibi konularda
farkli iligkiler icine girebilmektedir. Bu durum belirli ast (Uyeler) ile daha ayricalikli;

diger astlar ile daha dusuk kaliteli etkilesimler seklinde karsimiza gikabilmektedir.
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Lider Uye Etkilesimi Modelinde, lider Uyesi (asti) ile iki farkli sekilde etkilesime
girmektedir. Bunlar “grup ici (i¢ grup)” sekliyle Turkgelestirilen in-group ve “grup
disi (dis grup)” sekliyle karsilik bulan out-group faaliyetleridir.

1.2.1. Lider Uye Etkilesiminde Grup igi ve Grup Disi iligkiler

Lider Uye Etkilesimi yaklasimina gore lider, grup ici Uyeleriyle daha yiiksek kaliteli
iliski ve etkilesim halindedir. Bu gruplar digerlerine kiyasla, daha az bireyden
olusmaktadir. I¢ gruptaki tyelere destek ve kaynak tanima, ilgi gekici gorevler
verme durumlari daha cok saglanmaktadir. Uyeler ise bu iligkide Ustlerine
(liderlerine) karsi saygili, guven duyan, sorumluluk duygusu dogrultusunda
hareket etme gibi davranislar icerisindedir. Sayet, lider astina destekleyici
davraniyor ise astin; Ustu ile kendisi arasinda daha ¢ok benzer yonler algilamasi
beklenilmektedir (Steiner, 1988). Liderleri ile aralarinda ylksek kalitede iligki olan
astlar, amaca hizmet etme anlaminda daha c¢ok caba gosterme egiliminde
olmaktadirlar. Ustler ise, bu astlarina desteklerinin yani sira onlari daha fazla
odullendirmede bulunma egiliminde olmaktadir. Bu noktalar da i¢ grup Uyelerinin

performanslarinin gogunlukla daha ylksek olmasi ile sonuglanabilmektedir.

Ote yandan ayricalikli grup kisminda yer almayan astlar da 6rgiit blinyesinde yer
almaktadir. Liderin odullendirme ve ilgi oraninin az oldugu bu grup, daha ¢ok
formal uygulamalara goére yonetiimektedir. Bu iliskiler ¢ogunlukla resmi
sOzlesmelere dayanmaktadir. Ayricalikli grup iginde yer almayan bu g¢alisanlar
siklikla alisagelmis gorevleri yerine getirmekle vazifelendiriimektedirler (Liden ve
Graen,1980).
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Sekil 2

Ic Grup ve Dis Grup

Fa Fg Fc Fx Fy Fz

Kaynak: Northouse (2019)

Sekil 2'de i¢ ve dig gruptaki Uyeler ile liderin onlara olan yaklagimi
aciklanmaktadir. “F” followers yani uyeleri (takipgileri) temsil ederken, “L” lideri
simgelemektedir. Lider ile Fa, Fs ve Fcig grup Uyeleri; karsilikli olarak etkilesim,
glven, saygi ve begeniye sahiptirler. Dis grup uyeleri (Fx, Fy ve Fz) ile lider; is
tanimlarina dayali bicimde resmi bir iletisim halindedir. Lider ile i¢ grup uyeleri
arasindaki karsilikli oklar Uzerindeki “+3”, taraflar arasi yuksek kaliteli iligkiyi
temsil etmektedir. Dis grup Uyeleri ile lider arasinda bdyle bir iliski

gorilmemektedir (Northouse, 2019).

Liderin bu gruplara farkh davranis ve tutumlara sahip olmasinin sebebi, is
yasaminda karsi karsiya kaldigi zaman kisiti ve gesitli baskilar olabilmektedir. Bu
durum liderleri, kilit rol oynayan ve azinlkta olan Uyeler ile yakin, digerleri ile
otorite ve kurallar dahilinde davranmaya sevk etmektedir (Dienesch ve Liden,
1986).
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1.2.2. Lider Uye Etkilesimi Teorisinin Geligsim Evreleri

Alanyazinda ilk dnceleri “Dikey Baglanti Modeli” olarak anilan kavram, daha
sonralari gelisim gostererek “Lider Uye Etkilesimi” olarak adlandiriimistir. Tim bu

sure¢ dort evrede gelismektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Sekil 3

Lider Uye Etkilesimi Teorisi Gelisim Evreleri

Asama 1 Dikey Ikili Baglanti

Is birimleri biinyesindeki
farkhlagmanin onaylanmasi

Analiz Diizeyi: ikili Ig Birimleri
Asama 2 Lider Uye Etkilegimi

Orgiit ciktilan icin farklilagtinimig
iligkinin onaylanmasi

Analiz Diizeyi: ikili

Asama 3 Liderlik Yapma

ikili iligki g elistirilmesine dair teori
ve arastirmalar

Analiz Duizeyi: iKli

Asama 4 Takim Olusturmada Yetkinlik Agi

Daha biyiik toplulukiarda ikililerin aragtinimasi

Analiz Duzeyi: iklilerin birlegimi olarak toplulukiar

Kaynak: Graen ve Uhl- Bien (1995)

Birinci evrede, dikey yonlu iligkiler s6z konusudur. Liderlerin tum Gyelerine karsi
ayni tutum ve davranigsa sahip oldugu dusuncesi sonralari yerini, lider ile her bir

uye arasindaki iliskinin farkli oldugu dikey yonlu ikili iligkilere birakmistir. Bu dikey
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ikili iliskiler, grup ici ve grup disinda yer alan bireylerle farkh bicimlerde
gerceklesmektedir.

Ikinci evre, dikey ikili iliski yaklagiminin, lider Gye etkilesimi kavrami olarak daha
net bir bicimde adlandiriimasidir. Bu evre, lider ve astlar arasi etkilesimin kaliteli
olmasi sonucu organizasyonun amaglarina ulagsmada dogru c¢iktilar verecegi

anlayisina dayanir. Burada énemli olan 6rgutsel anlamdaki ¢iktilardir.

Uglincu evre, yiiksek diizeydeki lider Gye etkilesimin arttirilmasi igin tim GOyelere
bu etkilesim olanaginin sunulmasini ihtiva etmektedir. Bu agsamada 6nemli olan
liderin Gyelerine, i¢ ve dis gruptaki bireyler olmalarindan dolayi farkli davraniglar,
gostermesine odaklaniimasindan ziyade, liderin her bir ¢alisani ile nasil etkili

iletisim kuracagina odaklaniimasidir.

Son ve dorduncu asama, onceden kurulan ikili iligkilerin artik 6rgut duzeyine
¢ikarilarak daha batincul ve makro bir gérise gegilmesi durumundan bahseder.

Bu durum sistem yaklasimi ile iligkilendirilebilmektedir.

1.2.3. Lider Uye Etkilesimi Modelinde Asamalar

Bir lider ile yenin etkilesimi icin, belirli adimlarin atiimasi ve birtakim durumlarin
varligi gerekmektedir. Dienesch ve Liden (1986) bu noktalari lider ve Uyeye ait
Ozellikler, kurulan ilk etkilesim, liderin asti yetkilendirmesi, Uye davranis ve
tutumlari, liderin tutumu, liderin cevabi, etkilesimin niteligi ve baglamsal faktorler

olarak tanimlamaktadir.
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Sekil 4

Lider Uye Etkilesimi Modeli Gelisimsel Siireci

Lider Ozelideri
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*Etkilesimin niteligi belirlendikten sonra, lider ile Gye arasindaki kargilikli stirecin devam

edecegivarsaylimaktadir.

Kaynak: Dienesch ve Liden, (1986)

1.2.3.1. ik Etkilesim

ilk asama bulunduklari pozisyon kapsaminda lider ile tyesinin ilk etkilesimidir.
Gerek lider gerekse uye gesitli tutum, yetenek, deneyim, yas gibi fiziksel ve kigisel
bircok 6zelligini beraberinde getirmektedir. Sayet lider Gyenin ézelliklerini kayda
deg@er bulursa, Uye hakkinda hizlica karar vererek ve birtakim degerlendirme

sureclerini atlayarak etkilesimin niteligi ile ilgili asamaya gecebilmektedir.
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1.2.3.2. Liderin AstI Yetkilendirmesi

Etkilesim modelinde ikinci adim ise, liderin astini yetkilendirmesi asamasidir.
Lider ve dyenin icinde bulundugu pozisyon kapsaminda, Uyeye birtakim
sorumluluklar yuklenmektedir. Bu suregte lider ve udyenin birlikte calisma
yogunlugunun artmasi ve liderin Gyeyi degerlendirme imkaninin agiga ¢ikmasi

gibi sebeplerle lider ve Uye arasinda guven iligkisi ortaya ¢ikabilmektedir.

1.2.3.3. Uye Tutum ve Davraniglari

Liderin Uyeyi gorevlendirmesi, belli konularda yetkilendirmesi ile Uye birtakim
davranislar sergiler. Bu nokta etkilesim surecinin kalbini olusturmaktadir. Clnku
uyenin bu davranig ve tutumlari lider Uye etkilesimi i¢in ve organizasyon igin
onemli girdiler saglamaktadir. Liderin bu noktada Uyenin davraniglarini incelerken

daha butuncul bir sekilde analiz etmesi gerekmektedir.

1.2.3.4. Liderin Tutumu ve Cevabi

Bir sonraki asama liderin tutumu ve cevabidir. Lider, Gyenin yetkilendirmeye
cevap olarak verdigi davranislari yorumlamaktadir. Boylelikle Gye ile olan iligkisini
guglendirici ya da tam aksi geri donutlerde bulunabilmektedir. Sayet lider Gyenin
davraniglarindan tatmin olmus ise, olumlu cevap ve degerlendirmeler gelistirerek
uyeyi ic grubuna alabilmektedir. Tam aksi durum, disg grupta yer alan bir Uye
olarak sonuglanabilmektedir. Bulundugu gruba gore uye, is tatmini ve
memnuniyet duyabilmekte ya da isten ayrilmaya kadar giden bir durumda

olabilmektedir.

1.2.3.5. Baglamsal Faktorler

Bir sonraki suregte birtakim baglamsal durumlardan s6z edilmektedir. Bu
baglamsal faktorler liderin gucl, érgutsel politikalar, is grubu dizenlenme sekli ve

orgutsel kultirden olusmaktadir (Dienesch ve Liden,1986);
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Baglamsal faktorler bazinda liderin gucu, liderin Uyelerini belirli kosullarda
etkileyebilmesi, onlarl amaglar dogrultusunda davranmaya sevk edebilmesi i¢in
yeteri kadar gug, otonomi ve kaynaga sahip olmasinin gerekliligidir. Burada Kkilit
nokta liderin Ustleriyle, dzellikle ilk Ustii ile olan etkilesimidir. ilk Gstii ile olumiu
iliskilere sahip olmayan bir liderin; Ustd ile olumlu iligki icinde olan liderlere

kiyasla, Gyelerine daha az tekliflerde bulundugu gézlemlenmektedir.

Ote yandan astlarin davraniglarini degerlendiren liderler, baglamsal faktorler
bazinda 6rgutsel politikalardan da etkilenebilmektedir (Green ve Liden,1980). Bir
bagka deyigle liderin Uyesine nasil davranacagi, karsilikta bulunacagi o6rgit
politikalari araciligiyla sekillendirmektedir. Bazi sendikalagan organizasyonlarda,
astlar/Gyeler arasi farklilagmalarin yapiliyor olmasi (i¢ grup ve dis grup seklinde

ayrimlarin yapiimasi) sézlesme ihlaline karsilik gelebilmektedir.

Bir diger baglamsal faktor, is grubunun dizenlenme seklidir. Zaman, enerji kisiti
ve kaynak kithgi gibi sebeplerle lider, her Uye ile ayni dizeyde etkilesimde degildir
(Dansereau vd., 1975). Bu nedenle lider az grup Uyesi ile yakindan etkilesimdedir
dusuncesine gore, liderin altinda is gérmekte olan i¢ grup Uyeleri anlaminda,
gerekli sayl doldugunda, yeni UGyeler bu liderler ile yakin etkilesim imkanini

neredeyse hi¢ yakalayamamaktadir.

Baglamsal faktorler noktasinda ele alinmasi gereken noktalardan biri de 6rguit
kaltaradur. Genel itibariyle kaltir kavrami tanimlanmasi zor bir terimdir (Spencer-
Oatey ve Franklin, 2012). Burada ele alinan érgutsel baglamdaki kaltlrt degerler,
normlar ve resmi olmayan uygulamalar butinu olarak ele almak mumkuandur.
Organizasyon kulturu ile lider Gye etkilesimi arasinda iligki bulunmaktadir. Kalttr
bu etkilesimde hangi boyutlarin 6n plana c¢ikacagina iliskin bir cergeve

gizmektedir.
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1.2.4. Lider Uye Etkilesimi Boyutlari

GuUnumuz arastirmacilari lider Uye etkilesiminin, ¢ok boyutlu kavram oldugunu
belirtmektedirler. Lider Uye etkilesimini ¢cok boyutlu bir kavram olarak ele almanin
teorik yonu yani sira, pratikte de karsiligi bulunmaktadir. Bu kapsamda lider dye
etkilesimi boyutlari sadakat, katki ve etki olarak tanimlanmaktadir (Dienesch ve
Liden,1986). Ote yandan Liden ve Maslyn bahse konu (¢ boyuta ilave olarak

mesleki saygi boyutunu da literatire kazandirmigtir (Liden ve Maslyn,1998).

1.2.4.1. Sadakat Boyutu

Sadakati orgutsel anlamda, lider ve Uye ikilisinin birbirlerini diger sahislara karsi
desteklemeleri olarak tanimlamak mumkundur. Bir bagska tanimla sadakat, lider
ve uyenin davraniglarinin taraflarca sorgulamaksizin kabul edilmesi olarak
aciklanmaktadir. Lider ve Uye karsilikli olarak ve fikirlerine sayglr duyarak
birbirlerine sahip cikmaktadir. Sadakat kavramindan bahsedebilmek igin,
durumdan duruma degismeyen tutarlilik gosteren bir noktanin varliginin olmasi

gerekmektedir (Liden ve Maslyn,1998).

1.2.4.2. Katki Boyutu

Katki, bireyin davranis ve tutumlarinin lider Gye etkilesimi Uzerindeki rollerinin
tamamidir. Ote yandan lider ve iyenin amagclar dogrultusunda meydana getirdigi
is kapsamindaki ¢iktilarin, mevcut diizeyi de katki boyutunu tanimlamaktadir (Jex
ve Britt, 2014). Orgiitsel faaliyetlerin degerlendirilmesi noktasinda lider ve tyenin
sorumluluk alarak, is taniminda yer almayan gorevlerin de -ki bu nokta baglamsal
performans ile iligkilendirilebilmektedir- yerine getiriimesidir. Bu anlamda daha
cok katki sagladigi dusundlen bireye oOrgutsel anlamda daha fazla destek ve
kaynak sunulabilmektedir (Liden ve Maslyn,1998).
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1.2.4.3. Etki Boyutu

Etki boyutuna gdre, ikilinin karsilikli olarak begenisi, is veya profesyonel
degerlerdense oOncelikle kisilerarasi c¢ekime baglh olabilmektedir (Liden ve
Maslyn,1998). Etki boyutu, lider Uye etkilesiminin surdurdlebilirligi agisindan
géreceli bir éneme sahiptir. ise dayali bir etkilesim séz konusu oldugunda, etki
boyutunun tesiri daha az olabilmektedir. Bu aciklamadan da anlasilabilecegi
Uzere, ise dayali etkilesimler yaninda, is disi etkilesimler de bulunmaktadir ki etki
tesiri bu noktada daha fazla olabilmektedir. Ayrica etki kavrami, lider ve uye
arasindaki etkilesimi, diger boyutlar olan sadakat ve katki boyutlarindan daha ¢ok
etkileyebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

1.2.4.4. Mesleki Saygi

Lider ve uye iligskisinde, bireylerin 6rgut bunyesindeki basarilarinin 6rgut disindaki
hayata yansimasiyla, elde ettikleri itibara kargi duyduklari saygi duygusu, mesleki
saygl olarak tanimlanmaktadir. Bireyin deneyimleri, organizasyon blinyesindeki
diger galisanlarin bu bireye dair duslnceleri, kazandigi oduller mesleki saygiya
verilen dnemi arttirmaktadir. Bu anlamda mesleki saygi Uyelere (astlara) kiyasla,
liderlerde daha c¢ok icsellestiriimis olabilmektedir (Sin, Nahrgang ve Morgeson,
2009).

1.2.5. Lider Uye Etkilesiminin Teorik Dayanaklari

Lider uye etkilesimi teorik anlamda Rol Teorisi, Sosyal Degisim Teorisi ve Esitlik

Teorisi ile temellenmektedir.

1.2.5.1. Rol Teorisi ve Lider Uye Etkilegimi

Rol teorisi sosyal psikoloji, sosyoloji ve antropoloji arasinda bir kopru gorevi goren
bir bakis acisi sunmaktadir. Rol teorisinin odak noktasi, kigilerin davranisglari nasil

kavramsallastirdigidir. Bu teoriye gore, bireyler davranislarini sosyal kategorilere
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gore sekillendirmektedir. Her role gére kisiden belirli beklenen goérevler, normlar
ve Kkisinin yerine getirmesi gereken sorumluluklari bulunmaktadir. Sosyal
kategoriler gergevesindeki bu rollerin birbiriyle iligkili oldugu da belirtilen ayri bir
husustur (Biddle, 2013). Bu kapsamda lider ve uyeye iligkin roller esas
alinmaktadir. Calisanlardan 6rgitsel anlamda beklenen birtakim beklenti, goérev

ve sorumluluklar bulunmaktadir.

Rol teorisine gore uyeler, liderleri tarafindan is yapma becerileri, sorumluluklari
ve is basi davraniglari gibi konular hakkinda surekli olarak izlenmekte ve de
degerlendiriimektedirler. Liderleri tarafindan Gyeden beklenen davranislar ile, rol
geregi kendisinden beklenen ciktilar kiyaslanmaktadir. $Sayet Uye, rol
beklentisine uygun davraniyor ise, lider tarafindan kendisine guven duyularak
lider Gye etkilesimi kaliteli bir hal alabilmektedir. Liderin Gyeden beklenen birtakim
rollere uygun davranisglarin yani sira, bireylerin 6rgut igerisinde iletigsim kurdugu
diger bireylerle de bir rol iligkisi bulunmaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997). Ote
yandan liderlerin de Orgutsel c¢ercevede birtakim rollerinin  oldugu
unutulmamaldir. Liderlerin denetim, kaynak dagitma, baglanti kurma gibi rolleri
bulunmaktadir ki bu anlamda bu rollere uygun davranmanin orgutsel amaclara

ulasmada yeri bayuktar (Liden, Maslyn 1998).

1.2.5.2. Sosyal Degisim Teorisi ve Lider Uye Etkilesimi

Sosyal Degisim Teorisi Homans, Blau ve Emerson tarafindan sosyal psikoloji
alaninda farkli acilar kazanmistir. Homans (1961), sosyal degisimi, en az iki kisi
arasinda gerceklesen, somut veya soyut, az ya da ¢ok bir édullendirme yonu
olabilen veyahut maliyetli de olabilen bir aligveris olarak gdrmektedir. iki tarafli A
ve B aktorleri arasindaki bir iliskide, A Kkisisinin davranislarinin, B Kisisinin
davraniglarini nasil guglendirdigini ele alan bir sosyal etkilesim kavramidir (Cook

ve Emerson, 1987).

Orgiitsel anlamda ve lider iye iliskisi baglaminda, sosyal degisim teorisi ele

alindiginda, lider ve Uye arasindaki iliskilerde taraflarin kaynaklarini degistirmesi
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yani bir isletme ¢atisi altindaki iligskilerde, maddi ve maddi olmayan unsurlarin
yer/taraf degistirmesi sonucu, bireyler arasinda bir karsilikliik beklentisi
olusabilmektedir. Lider ve uyeler bu degisimler ile birtakim olumlu ¢iktilar elde
ettiklerinde birbirlerine olan gliven artmakta ve degisim iligkisi surdurulebilirligini
korumaktadir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Bir baska deyigle, is
gereklerini yerine getirmesi sonucu Uyeye verilen maddi ya da maddi olmayan
odul ile, bir karsilikhlik beklentisi olusabilmektedir. Uye de bu édiile cevap olarak

yuksek performans ve baglilik gosterebilmektedir.

1.2.5.3. Esitlik Teorisi ve Lider Uye Etkilesimi

Esitlik Teorisi alanyazina, John Stacey Adams tarafindan kazandiriimistir.
Bireylerin belirli girdileri, aldiklari ¢iktilari/karsiliklari ile degerlendirmesi sonucu
olusan bir kavramdir. Calisanlarin tatmin, motivasyon ve bagliliklari agisindan
kendilerine sunulanlari nasil yorumladiklarini aktarmaktadir. Bireyler orgute
emek, zaman, egitim, yetenek, tolerans gibi kavramlari sunmakta ve 6rgitten
karsiiginda maas, is guvenligi, ek fayda, uyari, itibar gibi kavramlar almaktadir.
Bu surecte calisan sadece kendi girdi ve sonuglariyla ilgilenmemekte ayni
zamanda digerlerinin (calisma arkadaslarinin/akranlarinin) da girdi ve ¢iktilariyla
da ilgili degerlendirmeler ve birtakim kiyaslamalar yapabilmektedir (Leventhal,

1980). Genel olarak bu durum su sekilde formulize edilebilmektedir (Seker,2014);

Bireysel kazanimlar __ Goreceli olarak ¢calisma arkadaslarinin kazanimlart

Bireysel olarak verilenler Goreceli olarak ¢calisma arkadaslarinin verdikleri

Esitlik teorisi, lider ve Uye kapsaminda ele alindiginda uyeler, liderlerinin
kendilerine ve diger uUyelere sunduklarinin, adil bir degerlendirmeye tabi
olmalarini isterler. Sayet Uye, organizasyona daha fazla deger saglamis ise,
bunun gerektigi sekilde karsiligini almak ister. Aksi durumda bir esitsizlik
sezilebilmektedir. Ote yandan, akrani daha fazla hak ettigi halde, kendisi daha
cok cikti ile ddullendirildiginde bir sugluluk duygusu olusabilmektedir ki bu durum

da yine bir esitsizlik dustncesi olusturabilmektedir. Tum bu agilardan, beklentiler
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ile bagdastirilabilen esitlik kavrami ylksek performans ve lider Uye etkilesimini
derinden etkileyebilmektedir (Stricu, 2021).

1.2.6. Lider Uye Etkilegsiminin Olasi Etkileri

Lider ve Uye etkilesiminde birtakim olasi 6ncul ve etkileri ve bunlarin da kendi
icinde etkilesimleri bulunmaktadir. Etkilesime dair olasi éncul ve etkileri kapsamli

bir gosterim seklinde aktarmak mumkundur;

Sekil 5

Lider Uye Etkilesimi Farklilasmasi Onciilleri ve Sonuglari

ONCULLER SONUQLAR
Orpgiitsel Dizey: Orgitsel Dizey :
o Orgitsel Kiitir D
+ OrpitelYap v isgoci Maliyes
¢ insan Kaynakdan Uygulamalan * DevitHa
I b
Grup Dizeyic Grup Dieyi:
¢ GrpKikis ¢ Performans
¢ GrupBiegimi - ¢ GrupUye ligkileri
¢ GrpBiyiiE Lider-Uye Etkilegimi
l Farkhlagmasi I
Bireysel Dizey (Lider): Bireysel Dizey {Lider) :
 Liderik S8 ' Bk
v Liderin Ik Usteri ile Lider-Uye Etkilesimi v Kariyer Bagang
iigleri ¢ Perormens
Po—— S
¢ (Benimsenmig) Tam zamank ¢algan : ::":h
olabilme sted z [,m
¢ Pskdojk Sodesmenin Uygulrmas
¢ Performans
v Qrgitsel Vatandagik Davranglan

Kaynak: Henderson, Liden, Glibkowski ve Chaudhry (2009)
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Lider ve Uyelere iligkin bireysel duzeydeki 6zellik ve davranislar, grup ve drgutsel
baglam gibi degiskenler, lider ve takipgisi arasindaki etkilesime dair literatlrde
ilgili onculler olarak yer almaktadir. Bu anlamda lider Uye etkilesimine dair
onculler ayrintili  olarak bireysel, is gruplart ve oOrgutsel baglamda

incelenebilmektedir (Henderson vd., 2009);

Bireysel duzeydeki lider Uye etkilesimi 6nculleri kapsaminda, lider ve Uyeye iliskin
birtakim 6zellikler yer almaktadir. Uye (ast), lideri tarafindan yeterli ve glvenilir
algilaniyorsa, Gyenin degerleri, davranis ve demografik 6zellikleri lider ile uyum
icerisinde ise olumlu bir lider tye etkilesiminden bahsetmek mimkindir. Uye ya
da liderin uyumluluk durumu, disa donUk olmasi, olumlu duygulanimlarda
bulunma hali gibi 6zellikler ile lider Gye etkilesimi arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir (Mahsud, Yukl, ve Prussia, 2010). Disadonuk kisilik 6zelligine
sahip bireylerin, iceddnuk kisilerin aksine kisilerarasi iliskiler noktasinda daha iyi
oldugu gozlenmigtir. Bu durum lider Uye etkilesiminin kalitesini arttiran bir faktor
olabilmektedir. Ayrica bu digsadonuk kisilik 0zelligine sahip Uuyeler yeni
deneyimlere daha agiktirlar. Bu sebeplerle iceddnik c¢alisma arkadaslarina
kiyasla, liderleri ile daha sik etkilesime ge¢cme ve sorumluluklarinin arttiriimasi
yonunde egilim godstermektedirler. Bu ylzdendir ki liderler, kimlerin disaddnik
oldugundan haberdar olarak liderlik surecini yonetmelidirler (Phillips ve Bedeian,
1994).

Lider davraniglari bakimindan iliski odakh davranislar, etkilesimi daha guclu
kilmaktadir. Bu anlamda lidere dair iliski odakli davranislar; psikolojik destek
saglama, astlarin (Oyelerin) katilimlarini saglama, astlari ve becerilerini
gelistirme, endiselerini azaltmak ya da cesitli konularda bilgi edinimleri igin
danismanlik yapma, astlara daha fazla yetki ve sorumluluk vermek seklinde
siralanmaktadir. Bir bagka acgidan, bagkalarinin duygularini anlama yetenegi ile
ilgili olan empati de liderlik strecinde ve Uyeleriyle etkilesiminde énemli bir yer
tutmaktadir. Ote yandan etik degerleri 6n planda tutan liderler, astlarini koruma

ve refahlari igin endise duymaktadir. Onlari gelistirme ve glglendirme istegi
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icindedirler. Bu sebeple astlariyla igbirligine dayal bir iligki kurma ve surdurmek
isterler (Mahsud, Yukl, ve Prussia, 2010).

Alanyazinda birbirinden bagimsiz gibi dursa da bazi liderlik yaklagimlari da lider
ve takipgileri arasindaki farkli suregleri agiklama noktasinda birbirini
tamamlayabilmektedir; Hem doéntsumcl hem de hizmetkar liderlik, lider tye
etkilesimi modeliyle ortusebilmektedir. Her iki yaklagsim da Uyelerinin tam olarak
potansiyellerine ulagabilmeleri amaciyla liderlik uygulamalarini igermektedir
(Henderson vd.,2009).

Bir diger agidan, bir kigilik 6zelligi olan kontrol odagi kavrami da lider ve tyenin
sureglerini etkilemektedir. I¢ kontrol odagi, bir bireyin kendi davranislarini ve
hayatini kontrol edebilecegine iliskin inancidir. Calismalar i¢c kontrol odagina
sahip bireylerin, dis kontrol odakli bireylere kiyasla oryantasyon anlaminda,
calisma ortamlarina ve c¢alisan kigilere uyumluluk anlaminda farkliliklar
gosterdigini kaydetmistir. Bahse konu kontrol duygusu da surece aktif olarak
katilma davraniglari ile agiga ¢ikmaktadir. Bu kigiler, etkilesimde bulunduklari
cevrelere pasif olarak uyumlu olmaktansa, inisiyatif temelli davraniglari tercih
edebilmektedir (Phillips ve Bedeian, 1994). Lider ve lye etkilesimi de i¢ kontrol
odakli olan bireyler ile dig kontrol odakli bireyler anlaminda farklliklar
gOsterebilmektedir. Liderlerin galisanlarinin i¢ veya dis kontrol odakli ¢alisan
oldugunu bilmesi ve ona uygun goérevlendirmelerde bulunmasi érgtt ve hedefler

adina daha faydal olabilmektedir.

Lider dye etkilesiminin grup duzeyinde onculleri ele alindiginda, is grubunun
blayUkligu ve bilesimi 6nemli 6ncillerdendir. Burada grup buyukligiu kavrami
liderin kontrol alani olarak da degerlendirilebilmektedir. Kontrol alani hiyerarsik
bir otoritede bir liderin yonetebilecedi ve kontrol edebilecedi kisi sayisidir. Diger
bir ifadeyle bir tGste bagh ast sayisini ifade etmektedir (Ouchi ve Dowling, 1974).
Grup buyuklugu arttikga, bir baska deyisle liderin kontroll altindaki birey sayisi
arttikga; Uyelerin bilgisi, becerisi, yetenekleri, demografik 6zellikleri, degerleri ve

lidere benzerlik oranlari da ¢esitlilik gostermektedir. Bu anlamda cesitlilikler agiga
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ciktikga, liderin zaman ve gabasini tum grup tyelerinin ihtiyag ve isteklerine gore
ayirmasi zorlasabilmektedir. Bu ytzdendir ki, bir liderin ¢ok fazla sayida Uyesiyle
tum bu kaynaklarini esit Olgude paylasmasi mumkun olmayabilmektedir
(Henderson vd., 2009; Schyns, Paul, Mohr ve Blank, 2005). Bu durum i¢ grup
kavramini ortaya c¢ikararak, bu gruptaki Uyelerle daha fazla etkilesimi
dogurabilmektedir. Ancak liderin zaman ve kaynak ayirmasinda buyuk ve gesitli
gruplarda, belli grup Gyelerine ayricalikli davranmasi gerektigini sdylemek eksik
ve yanlis olabilmektedir. Belirli ¢calismalara gore, baglam dahilinde dogru ve
uygun bir liderlik stili benimseyen liderler, tyeleri ile 6zdeslesmelerini arttirarak,
iligkilerini buyuk olgude gelistirebilmektedir. Donusumsel ve hizmetkar liderlik bu
anlamda oOne c¢ikan liderlik stilleri arasindadir (Liden, vd., 2008; Henderson
vd.,2009). Bu aciklamalar i1s1dinda, lider ve uyelerine iliskin bireysel duzeydeki

ozellik ve oncullerin, grup dizeyine olan yansimalarini gormek mumkuandur.

Bireyler ve gruplar arasindaki aktarimlar ile dncelikle grup kuilturleri daha sonra
ise orgutsel dizeyde bir kultur ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum lider ve Uyeleri
arasindaki etkilesimi gerek grup bazinda gerekse oOrgutsel dizey icin 6nemli
kilmaktadir (Henderson vd., 2009). Bahse konu lider Gye etkilesiminde grup/Uye-
lider bilesimlerine dair degerlendirmeler, Byrne’nin literatire kazandirdigi
Benzerlik-Cekim Ikilemi ile iliskilendirilebilmektedir. Yaklasima gore, Kkisiler
kendilerine benzeyen bireylerden etkilenebilmektedir. Temelinde pekistirme
kavrami yatmaktadir. Bireyler benzerlik (similar-to-me effect) gérdtugu bireyler
sayesinde sosyal ve toplumsal hayatta yalniz olmadiklari duygusuyla, benlik
kavramlarini olumlu etkilemektedirler (Byrne, 1971). Tam aksi oldugunda yani
benzerligin olmadiginda, bu Kkisileri kendilerinden uzak gorerek paylasim ve
etkilesimlerini bu dogrultuda ayarlayabilmektedirler. Bir baska agidan, grup ici
kargilikli gorev bagimlihgi, grup uyeleri arasinda bir etkilesim saglamaktadir.
Dusuk grup ici gorev bagimhhginda, grup uyeleri birbirlerinden bagimsiz bir
sekilde calismaktadir. Buna karsilik yiksek grup ici gorev bagimliiginda grup
uyeleri arasinda daha yakin etkilesimler s6z konusudur (Henderson vd.,2009).
Aciklamalardaki tim bu durumlar, lider Gye etkilesim surecinde, etkilesim kalitesi
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ve i¢/dis gruplara iliskin konular ile dogrudan iligkilendirilebilecek noktalari

olusturmaktadir.

Lider Uye etkilesimine iligkin, birgcok sonug/giktiya gerek teoride gerekse pratikte
cesitli durum ve kavramla karsilasmak mumkindur. Bu sonuglar bireylerin tutum
ve davranislarindaki karsiliklari ile hissedilir hale gelebilmektedir. Lider Uye
etkilesimine iligkin gesitli calisma sonugclarini Kang ve Stewart, 2007 yilindaki
arastirmalarinda biraraya getirmistir. Calismaya gore, yuUksek etkilesim
sonuglarina dair ilgili tutumlarr; is tatmini, ise adanma, iletisimsel tatmin, 6rgutsel
badlilik sekliyle siralamak yerinde olacaktir. Bunlarin yani sira ilgili davranigsal
sonuglar; orgutsel vatandaslik davranigi, astlarin devir hizi, yenilik¢i birtakim
davranislar, akranlar arasi igbirlik¢i davraniglar ve bu davraniglara ek olarak daha

birgcok sekilde karsimiza ¢ikabilmektedir.

Lider ve Uyeler arasinda daha once ilgili basliklar altinda da bahsedildigi Uzere,
lider bir grup iginde cgesitli Uyelerle yUksek, diger Uyelerle dusik kaliteli iliskiler
kurabilmektedir. Bu anlamda bazi Uyeler ile daha dinamik ve etkilesimli bir
farklilasma sureci aciga cikabilmektedir. Uyelerin tutum, etkilesim ve is
sureclerine katilimlari da bu yonde degisiklik géstermektedir (Henderson vd.,
2009). Uyeler bakimindan kaliteli bir lider Gye etkilesimi; yiksek performans,
memnuniyet, olumlu rol algilari ve daha guclu bir oOrgutsel baglilik ile
iliskilendirilebilmektedir (Gerstner ve Day, 1997). Lider Uye etkilesimindeki
farkhlasmalar, baglihdi etkileyebilecedi gibi gonulll ya da génulsuz gerceklesen
devir hizini, ardindan isgucu maliyetini de etkileyebilmektedir (Henderson
vd.,2009).

Lider ve uye arasindaki dikey yonlu ikili iligkiler ile, isten ayrilma niyeti arasinda
gucla bir bag bulunmaktadir. Bu iligki negatif yonlu bir iligkiden ibarettir (Ferris,
1985). Bu durumu tasdik eder nitelikte bir bagka durum su sekildedir; yuksek
kaliteli etkilesimde, Uyeler gordukleri orgutsel destek ile liderlerine duymus
olduklari sadakatten, bulunduklari érgute de bir baglanma yagsayabilmektedirler
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(Eisenberger, Huntington, Hutchison, ve Sowa,1986). CunkU uyeler igin bu

liderler bagh olduklari kurulusu temsil etmektedir.

Ote yandan liderler, etkilesiminin yiiksek oldugu bireyleri daha ¢ok yetkilendirme
egilimindedirler (Yukl ve Fu ,1999). Uyelere verilen bilgiye erisim kolayligi yani
sira gerceklestiriimesi gu¢ gorevlerin, yuksek kaliteli etkilesimlerde, Uyeler igin
isin anlamhligini arttirmasi gerektigini belirten galismalar da mevcuttur (Aryee ve
Chen, 2006). Bir bagka acgidan liderler, Gyelerinin mesleki yeterlilikleri noktasinda
katkilar sunabilmektedirler. Bu katki durumu lider tye etkilesiminin yuksek oldugu
taraflar arasinda daha ¢ok gorilmektedir. Bu acidan lider Uye iligkisi ile mesleki
0z yeterlilik arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (Schyns, Paul, Mohr ve
Blank, 2005).

Liderler takipgilerini potansiyelleri dogrultusunda cesitli kaynaklar da sunarak
desteklerler. Boylelikle sure¢ igerisinde bu takipgilerin potansiyellerinden
yararlanmaktadirlar. TUm bu sure¢ sonunda olumlu ¢iktilar elde edebilecekleri
gibi, baglamdan baglama degisebilen liderlik davraniglari etik olarak
algilanmayabilmektedir. Bu sebeple lider uye etkilesiminin farkhlasmasinin,
orgutsel itibart olumlu etkileyebilecegi gibi olumsuz da etkileyebilecegi

unutulmamahdir (Henderson vd.,2009).

Formal is tanimlarinda yer almamasina kargin, organizasyona istenenin uzerinde
katkilarda bulunan g¢alisan davranisi olarak adlandirilan orgutsel vatandaslik
davranisi ile, lider Uye etkilesimi arasinda da pozitif yonlU bir iliski bulunmaktadir.
Bu sebepledir ki, lideri ile yakin iletisim halinde olan galisanlar organizasyona,
kendilerinden beklenenden daha c¢ok katkilar sunabilmektedir (llies, Nahrgang,

ve Morgeson, 2007).

1.3. ISYERI YALNIZLIGI

Bu baslik altinda genel hatlariyla yalnizlik kavramina, tur, boyut ve agsamalarina

ardindan orgut bunyesinde yasanmakta olan igyeri yalnizhgi kavramina,
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boyutlarina, beraberinde getirebilecegi sonuglarina ve igyeri yalnizhgi ile basa

¢cikma metotlarina yer verilecektir.

1.3.1. Yalnizhk Kavrami

insan yasl, cinsiyeti, irki ne olursa olsun sosyal bir varliktir. Bu sebepledir ki,
hayatinin her alaninda ve aninda sosyallesmeye, ¢evresinden destek gormeye
gereksinim duymaktadir (Cavus ve Pekkan, 2017). Ancak gunimuiz
dunyasindaki hizla gergeklesmekte olan degisim faaliyetleri, tirmanan hem ulusal
hem de uluslararasi rekabet, teknolojik gelismeler, degisen oncelik ve algilar gibi
bircok sebepten dogan bir yalnizlik kavrami sorunu ortaya ¢ikmigtir. Bu sorunun
etkisini derinden hissettirdigi bir gercektir. Oyle ki ingiltere’de yalnizlik sorunu ile
ilgili cesitli stratejiler gelistirerek basa c¢ikilabilmesi i¢in yalnizliktan sorumlu bir
bakanhdin kurulmasi gundeme konu olmus bir durumdur (Pimlott, 2018).
Yalnizlik olgusu gerek bireysel gerekse toplumsal anlamda birgok alani
etkilemektedir. Bu alanlardan biri de o6rgutsel cati altinda yasanmakta olan
yalnizlik duygusudur. Bu anlamda oncelikle, genel hatlariyla yalnizlik kavramina

odaklanmak yerinde olacaktir.

Bireyin birtakim sosyal becerilerindeki eksiklikleri yani sira yukarida da deginilmig
olan birgok nokta, yalnizlik ile sonuglanabilmektedir. Yalnizlik, bireylerin sosyal
iliski aglarinda gerek kalite gerekse niceliksel anlamda gdze carpar nitelikte
istenmeyen deneyimlerdir. Yalnizlik duygusu ile ilgili bazi énemli noktalar 6n

plana ¢cikmaktadir (Perlman, Peplau ve Goldston, 1984);

e Yalnizlik, bireylerin sosyal iligkilerindeki eksiklik ve aksakliklardan meydana
gelmektedir. Bu anlamda bireyin gergekte var olan sosyal iligkileri ile
gereksinimi olan sosyal ihtiya¢ ve isteklerinin uyusmamasi sonucu ortaya
¢cikmaktadir. Bazi durumlarda bireysel ve sosyal ihtiyaglardaki degisimlerden

de kaynaklanabilmektedir.
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e Yalnizhlk 0znel bir deneyimdir. Bu noktada nesnel sekilde sosyal
soyutlanma/izolasyon kavrami ile es anlamli degildir. Insanlar kalabalik iginde

dahi kendilerini yalniz hissedebilmektedir.

e Yalnizh@in olumsuz yonleri olmasina ragmen itici bir giice sahip oldugu da bir
gercektir. Ancak kigisel gelisim anlaminda tesvik edici bir deneyim olsa da hog

kargilanmayan durumlara ve strese yol agtigi da diger bir gergektir.

1.3.2. Yalnizhik Kavraminin Turleri, Boyutlari ve Agsamalari

Sadler (1978), bes farkl yalnizlik deneyiminden bahsetmektedir. Bunlardan ilki
psikolojik yalnizliktir. Bireye dair benligin pargalarinin arasinda bir ilgi, uyum ve
iliski bulunamamasi durumudur. ikinci tiir yalnizlik kisilerarasi yalnizlik olarak ele
alinmaktadir. Bu noktada birey kendini diger bireylerden farkli olarak algilayip
siniflandirmaktadir. Uglincl tir yalnizlik ise, kozmik yalnizliktir. inanis geregi
birtakim baglarin olmamasi nedeniyle Yaratan ve/veya dojadan uzaklagsma ya
da onlara iligkin yabancilagma hissidir. Dorduncu tur ise, kulttrel yalnizlik olarak
adlandiriimaktadir. Kilturel anlamdaki eksiklik ya da birtakim degisimlerden
kaynaklanan digerlerinden ayrilma/uzaklasma duygusudur. Besinci yalnizlik
cesidi ise sosyal vyalnizliktir. Bu anlamda birey digerlerinden ve
grup/topluluklardan soyutlanmaktadir. Richmond ve Picken (1986) ise ayni
kavramlari ingilizce karsiliginda bas harflerini esas alacak sekilde “Bes C” olarak
kodlamaktadir. Bunlar (1) uyum (congruence), (2) arkadaglik (companionship),
(3) gorus birligi (communion) (4) gelenek (custom) ve (5) topluluk (community)

seklinde adlandiriimaktadir.

Birey tek basinalik durumundan kendini kurtarmaya caligir. Bu anlamda ya kendi
gibi bir varlik ile ya da ilahi bir varlikla iligki, etkilesim kurabilmek igin ugrasir
(Yalom, 1999). Ancak, her zaman bu konuda basarili olamayabilmektedir.
Yalnizlik olgusu sebeplerine ve belirtilerine/dzelliklerine gére farkli boyutlar
halinde karsimiza ¢ikabilmektedir. Bunlardan bazilari derin, sosyal, duygusal ve

gizli yalnizlik olarak siniflanabilmektedir (Yasar, 2007);
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Derin yalnizlik kavrami depresyon olgusu ile bagdasan bir yalnizlik taru iken,
sosyal vyalnizlik bir diger adiyla iliskisel yalnizlik aidiyet duygusu ile
iliskilendirilmektedir. Birey kendisini bir grup veyahut toplumun pargasi olarak
gbremezse sosyal yalnizliktan muzdarip olabilmektedir. Duygusal yalnizlik
durumu ile kargi karsiya kalan bireyler, ruhsal manadaki beklentilerine kargilik
bulamamaktadir. Bu noktada yakin ve 6zel ilgi/etkilesimden yoksunluk durumu
s6z konusudur. Digari yansitilmayip, igsel sikintilara sebep olan yalnizlik boyutu

ise gizli yalnizlik olarak tanimlanmaktadir.

Ote yandan Hymel, Tarulli, Hayden Thomson ve TerrellDeutsch (1999)
yalnizhgin boyutlarini duygusal, bilissel ve Kkisilerarasi baglamlar boyutlari
sekliyle siniflamaktadirlar. Duygusal boyut, aci veren duygular ile bagdastirilarak
¢ogunlukla sikilma ve uzulme duygulariyla ile iligkilidir. Biligsel anlamdaki
yalnizlik ise, temel sosyal iligskilerde, kigilerarasi ve sosyal ihtiyaglarin tatmininde
algilanan birtakim niteliksel ve niceliksel eksikliklerin sonucu olarak kargimiza
cikmaktadir. Bu anlamda arkadaslik, bir gruba dahil olma, duygusal acidan
destek, sefkat, kisisel manada degerin arttirimasi gibi noktalarda yasanan ve
algilanan eksikliklerdir. Kisilerarasi baglamlar boyutu, fiziksel uzakliga dair gesitli
noktalarla iliskilendirilebilmektedir. Kaybolma, ayriima, gecici anlamda yokluk ve
psikolojik uzaklasma (g¢atisma, reddedilme, kirilma vb.) durumlari 6érnek olarak

verilebilmektedir.

insanlari yalnizlik konusunda net bir sekilde kategorize etmek dogru bir
degerlendirme olmayacaktir. Bireyler kesin bir sekilde sadece ¢ok yalnizlik geken
veya yalniz hissetmeyen sekliyle iki ekstrem ugta bulunmamaktadir. Bu durumda
bireyler surekli bir cizgi sekliyle ele alinan ¢ok yalnizlik hissetme ve yalniz
hissetmeme arasinda herhangi bir noktada yer alabilmektedirler. Bu surekli
cizgide bireyin hangi noktada yer aldigi, deneyimlemekte oldugu sosyal eksiklige
gére belirlenmektedir. Ote yandan bireyler, digerleri tarafindan “yalniz” olarak
etiketlendiriime endisesi tagsimaktadirlar. Bu durum kisi disindaki bir bagka norma
atfedilmez ise sonucunda basarisizlik, yetememe duygusu ve bilissel anlamda
uyusmazlik gibi konulari da beraberinde getirebilmektedir. Bu baglamda sosyal

eksiklikler, sosyal normlar ve sorumluluga dair nitelikler; yalnizhga iligskin
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asamalar olarak degerlendiriimektedir. Bu sire¢ bir gosterim ile Sekil 6'da

aktarilmistir.

Sekil 6

Yalnizligin Ug Faktérii Modeli

Yalnizhk Diizeyi
Sosyal ihtiyaglarin Basarisizlik, yabancilik, Yalniz Olarak
Kargilanmamasi yetersizlik, bilissel Etiketlenme

uyumsuzluk hissi

Atfetme

| Normlar

Eksiklikler/Aksakliklar |

Kaynak: Murphy ve Kupshik (2006)

Ote yandan Rokach, yalnizligin gelisiminde 6 asamadan bahsetmektedir. ilk
asama probleme iliskin haberdar olma ve aci ¢ekme; ikinci asama problemi
kabullenmeme yani inkdr etme durumu; Ug¢Unclu asama alarm verme yani
korkuya, telagsa kapilma ve olay! anlama; dordincu adim sebepleri aragtirma ve
kendinden stUphe duyma; besinci asama kabullenme ve son olarak altinci

asamanin basa c¢ikma oldugunu belitmektedir. Bu anlamda bireyin yalnizlik
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duygusuna sahip bir birey oldugunu fark etmesi, icinde bulundugu asamaya bagli
olabilmektedir (Rokach, 1998).

Tum bu bahsedilmis durum ve siregler, gunlik hayatin buyuk bir gogunlugunu
kapsayan is hayatinda da yagsanabilmektedir. Bu sebepledir ki, isyerinde yalnizlik

kavrami incelenmeye deger bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3.3. ligyeri Yalnizigi Kavrami

Bireyler sosyal anlamda iligki kurmak isterler. Bu durum 6rgutsel ¢ati altinda da
devam etmektedir. Ancak birey, iliskisel ve iletisimsel anlamda birtakim
problemlerle karsi karsiya kalabilmekte ve bdylelikle kendi icine
kapanabilmektedir. Bu nokta yalnizlik duygusu ile bagdastiriimaktadir. Yalnizhk
olgusu, temel ve derinden etkilere sahip insani deneyimlerdendir. Bu sebeple
yasamin birgok alaninda, bireysel ve orgutsel hayatta karsimiza gikabilmektedir
(Cetin ve Alacalar, 2016).

Onemli noktalardan biri, yalnizlik kavraminin sosyal yasam ve igyeri sinirlari
icinde farkhliklar gostermesidir. Bir diger ifade ile glnlik yasaminda yalnizlik
cekmeyen bir birey, orgutsel gercevede bu yalnizlik olgusuyla kargi karsiya
kalabilmektedir. Orgiitsel anlamda deneyimlenegelen yalnizlik kavrami, 6rgitiin
bireye sunmadigi destek ve firsatlar, yasanan birtakim eksiklikler ve de
bireylerarasi iletisimin istenilen dizeyde olmamasindan dogabilen bir tek
basinalik durumudur (Wright vd., 2006). Bir baska tanimla 6rgutsel baglamdaki
yalnizlik, calisanin bireysel iradesi ve orgut yapisindan kaynakl olarak kendi
dunyasina donmesi ve diger bireyler ile var olan iletisimini kesmesidir (Bozkurt,
2019).

Isyeri yalnizh@inin tanimi ve derecesi, calisanlarin dznel ve duygusal
degerlendirmeleri ile kavramsallasir. Bu anlamda kendini grubun bir Gyesi olarak
hissetme duygusu, insan davranislari Uzerinde merkezi bir etkiye sahiptir (Hill,

1987). Buradan da anlasilacagi uzere, insanlarin yakin Kigilerarasi baglara sahip
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olmasi, uyumlu iligkiler kurabilmesi ve baskalariyla birlik duygusuna sahip
olabilmesi durumlari 6nem arz etmektedir (Mehrabian, 1997). Calisanlar, aidiyet
duygusunun, birlikte caligtigi bireyler ve Oorgutler tarafindan karsilanip
karsilanmadigi ile ilgilenmektedirler (Ozgelik ve Barsade, 2018). Bu anlamda
¢alisanlar igin iyi bir ¢alisma ortami, calisanlarin birbirlerine guven duyarak,
yapilan isin benimsenmesiyle ve kendini grubun dyesi olarak gormesiyle

gerceklesebilmektedir. Aksi durumlar yalnizlik olgusu ile sonuglanabilmektedir.

Kaynaklarin kit olmasi sebebiyle, guiniUmuz dunyasinda surekli bir rekabet
halinde bulunan c¢alisanlar, o6rgit catisi altinda her zaman destekleyici
davraniglar ile kargilasmayabilmektedirler (Peplau, Perlman ve Goldston 1984).
Cahganlarin akranlarindan ve Ustlerinden aldiklari destek neticesinde
kendilerinde iyi olug hali ve isi yapabilme yetkinligi bulabilmesi, bireysel gelisim
ve Orgutsel amaglara ulasma noktasinda 6nemli yer tutmaktadir. Ancak bu
durumlarin  yalnmizhk duygusu s6z konusu oldugunda var olmasi

guglesebilmektedir.

Sosyal iligskiler ve kurulma oranlari, érgutiin veya isin yapisindan ya da cesitli
faktorlerden siklikla etkilenebilmektedir. Bu anlamda isyerinde beklenen
sosyallesme sureci belirli yonlerden engeller ile karsilasabilmektedir. Bu da
kurulmak istenilen sosyal iligkinin kalitesinde ve is temelli iligkilerin gelismesinde
birtakim istenmeyen durumlara yol acmaktadir. Oyle ki yalnizlik, iligkilerin
kalitesinde bir ¢okusu de gostererek, olumsuz bir érgutsel iklimin de tezahurunu
ifade edebilmektedir (Wright, 2005).

1.3.3.1. Isyeri Yalnizhg Boyutlari

is yasaminda yalnizlik kavrami, farkli boyutlardan olugmaktadir. Bu anlamda
Weiss, ilk siniflamayi bir baska degisle, boyutlara ayirmayi iki grupta toplayarak
yapmistir.  Bunlar duygusal vyalnizlik ve sosyal vyalnizlik sekliyle

adlandirimaktadir. Wright, Burt ve Strongman Isyerinde Yalnizlik Olgegini
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(LAWS — Loneliness at Work Scale) gelistirerek, boyutlari sosyal arkadaslik ve
duygusal yoksunluk olarak ele almistir (Wright, Strongman ve Burt, 2006).

1.3.3.1.1. Sosyal Arkadaslik Boyutu

Isyeri yalnizh@ boyutlarindan sosyal arkadaslik boyutu, is hayatindaki cesitli
iliskilerin niceligi ile bagdastiriimaktadir (Dogan, Cetin ve Sungur, 2009). Ilgili
boyut bashgi altinda ¢alisanlarin 6rgit catisi ¢cergcevesinde kendilerini bir sosyal
aga ait hissedememesi durumu sdz konusudur. isyerindeki diger kisiler ile
iletisimsel anlamda sikintilar yasama, bu bireylerle sosyal aktivitelere (parti,
piknik vb.) katilamama, kendi bireysel distincelerini paylasabilecek ve mola
zamanlarini gegirebilecek kisileri/calisma arkadaslarini bulamama, kendini ifade
edememe gibi noktalar sosyal arkadaslik boyutu ile ilgili durumlardir (Mercan,
Oyur, Alamur, Gul ve Bengul, 2012).

Sosyal arkadaslik boyutu paylasim, zamani biriyle degerlendirme, grubun bir
parcasi olma ve guvenilir sosyal birlikteliklerde bulunma gibi olgulari icermektedir.
Bu kavram Weiss’'in (1973) sosyal vyalnizhiga iliskin calismasi ile
temellendirilimistir. Sosyal ag ve sosyal firsatlarin niceligine iliskin maddeler,
bahse konu kavram ile ilgilidir. Bu sebepledir ki bu boyutu, bireyin isyerindeki
iligkilerinin olgulebilir sekildeki sosyal yonlerine iliskin algisi olarak agiklamak

mumkunduar (Wright, Burt ve Strongman, 2006).

Sosyal yonden bir etkilesimin saglanabilmesi adina, iletisim 6nemli bir yer
tutmaktadir. Calisanlar sosyal iliskiler sistemi dahilinde sureci yonetmektedirler.
Bu sure¢ de eksiksiz bir iletisim imkaninin sunulmasi ile basariya
ulasabilmektedir. Calisanlar duygu ve dusuncelerini ifade edebildigi oOl¢lde
yalnizlik ve yetersizlik hissinden kendilerini alikoyarak, is arkadaslarina ve
Ustlerine gliven duyabilmektedir. iletisim icin dogru zamanin bulunmasi ve uygun
iligkilerin kurulmasiyla, etkili bir sosyal etkilesim sureci yasanabilecektir. Bu
durumlar da orgutsel ¢ati altinda sosyal arkadagslik faktorinin 6énemini bir kez
daha ortaya koymaktadir (Asunakutlu, 2002).
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1.3.3.1.2. Duygusal Yoksunluk Boyutu

Orglit binyesinde ortaya c¢ikan duygusal yoksunluk boyutu calisanin kendisini
diger kisilere kargi kapatarak, onlara dustunce ve duygularini aktarmaktan geri
durmasi durumudur. Bu duyguya sahip kisi, mesai arkadaslarinin onu
anlamayacagi dusiincesi icindedir. is ortaminda kendini rahat ve glivende
hissetmeyen bir birey duygusal anlamda yoksunluk halindedir ve kendini grup
icine dahil edilmemis gormektedir ve de bir bosluk igerisinde hissetmektedir
(Mercan, Oyur, Alamur, Gul ve Bengul, 2012). Bahse konu boyut, bireysel
anlamda, yakin iliskiler noktasinda veyahut baglanma anlaminda birtakim

durumlarin yoklugudur (Peplau, Perlman ve Goldston 1984).

Duygusal yoksunluk hisseden bireylerin, igyeri ve ¢alisma ortamlari konularinda
birtakim endiselere sahip olduklari gozlemlenebilmektedir. Ayrica aidiyet
duygusundan da kendilerini yoksun hissederek iligkilerinden niteliksel manada
memnun degildirler (Wright, 2005). Duygusal yoksunluk boyutu, bahsedildigi
uzere, calisanin igyerindeki birlikte calistigi kisilerle olan iligkilerinin niteliklerini
anlamayi ve 6lgmeyi amaclamaktadir. Bu anlamda hissetmek, diglanmak gibi
birtakim maddeleri icermektedir (Dogan, Cetin ve Sungur, 2009). ilgili boyut
bireylerin kurmus olduklari sosyal manadaki iliskilerin miktarlariyla, sikliklariyla
ve cevrelerindeki kisilerin sayilari ile alakali degildir. Bireyin kendisini kalabalik

icerisinde dahi yalniz hissedebildigi bir gercektir (Kaplan, 2011).

Gerek duygusal gerekse sosyal yoksunluk anlaminda isyeri yalnizligini etkileyen
bircok faktorun varligindan s6z etmek mumkundur. Bu faktorler bireysel, sosyal
ve Orgutsel baglamda karsimiza ¢ikabilmektedir. Genel itibariyle isyeri yalnizhigini
etkilemekte olan bu etmenler yas, medeni durum, egitim duzeyi, mesleki kidem,
aylik gelir, yerlesim yeri ve kisisel birtakim faktorler olarak goértlebilmektedir
(Kaplan, 2011). Belirtiimis olan faktorlerin yani sira, diger faktorleri teknolojinin
gelismesi, iletisime verilen 6nem, 6rglt igerisindeki konum sekliyle belirtmek ve

beraberinde daha bir¢ok faktori de siralamak mimkuindur.
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Bulunulan pozisyon agisindan vyalnizlik durumu incelendiginde, Ust duzey
yoneticilerin igyerlerinde en ¢ok kargilastiklari sorun, diger bireylerden kendilerini
kopmus sekilde hissediyor olmalaridir. Ust diizey yoneticilerin sorumluluklari ve
orgutsel anlamda birtakim beklentiler nedeniyle aile, arkadags ve diger bireylerden
kendilerini soyutlayabildikleri gozlenmigtir (Adamson ve Axmith, 2003). Bu
noktada meslekler anlaminda grup Uyelerini net bir bicimde, yalniz ya da yalniz
degildir sekliyle siniflamanin zor oldugunu belirten c¢alismalar olsa da belirli
arastirmalar, yoneticilerin ve profesyonellerin yalnizlik duygusunu diger meslek
gruplarina kiyasla, daha az deneyimledigini ortaya koymaktadir (Page ve Cole,
1991). Bir baska calismada ise yonetici, uzman, teknisyen, satis, biro ve hizmet
sektoru gibi alan ve mesleklerdeki gorevini icra edenler incelendiginde, diger alan
ve mesleklerdekilere kiyasla, en ¢ok yalnizlik duygusu ile kargilasan bireylerin,

hizmet sektérinde calistiklari sonucuna ulasmistir (Parlee, 1979).

ligili literatiir mesleki anlamdaki stresin de yine yalnizlik ile iligkilendirilebildigini
gostermektedir. Daha Ust pozisyonlarda yer alan bireylerin daha fazla stresle
basa ¢ikmasi gerekebilmektedir. Clnkl Gst konumunda yer almak beraberinde
geri donut anlaminda daha az imkani getirmektedir. Ayrica bu bireylerin yine
daha az kisiyle sosyal diyaloglara girdigi goértlmektedir. Clnku Ust pozisyonlar
¢cok fazla kisiyi intiva etmemektedir (Page ve Cole,1991). Bir diger arastirma,
kUguk isletme sahiplerinin is yukleri ve streslerinin fazla olmasi sebebiyle daha

cok yalniz hissettiklerini ortaya koymustur (Gumpert ve Boyd, 1984).

Hane geliri arttikga kendini yalniz olarak tanimlayanlarin sayisinda da azalma
goéraldugu ilgili calismaca kaydedilmigtir (Page ve Cole,1991). Weiss (1973)
tarafindan dusuk gelir dlizeyine sahip insanlarin, yalnizlik olgusuna daha g¢ok
egilim gosterdikleri aktariimaktadir (Weiss, 1973). Gelir duzeyi ile benzer olacak
sekilde egitim duzeyinin artmasiyla da bireylerin kendilerini yalniz olarak
atfetmelerinin azaldig1 goérulmustar. Bu durumlar gelir duzeyi ve egitimin
ekonomik faktorle diger sosyal statller anlaminda, yalnizlik Gzerinde blyuk bir

etkisinin oldugunu yansitmaktadir (Page ve Cole,1991).
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Sosyal anlamda yeterli becerilere sahip olmayan bir birey yalnizlik duygusu igine
dusebilmektedir. Cunkl calismalar, sosyal yetersizlik olgusu ile, yalnizhk
arasinda anlamli sonuglara ulagmistir (Wittenberg ve Reis, 1986). Yerlesim yeri
ve yalnizlik etmeni incelendiginde Kaplan'in 6gretmenler ile yapmis oldugu
calismada kasabada gorevini icra eden ogretmenlerin koy, ilge ve de |l
merkezlerindekilere kiyasla, daha ¢ok yalnizlik duygusu ile kargi kargiya geldigini
kaydetmistir (Kaplan, 2011). Yalnizhk duygusu ile medeni hal iligkisi
incelendiginde arastirmaci Parlee (1979) beklentisi ile uyusan bir sonug¢
bulmustur. Buna goére evli olmayan bireylerin, evli olanlara kiyasla kendilerini

daha yalniz hissettigi sonucuna ulasiimigtir.

Teknolojinin gelismesi birgok yenilik ve kolayligi beraberinde getirse de birtakim
dezavantajlari da bulunmaktadir, yalnizlik olgusu da bunlardan biridir. Bireylerin
sosyal anlamda iliskilerini zayiflattigi bununla birlikte kendini ifade etmede gug¢lik
¢ceken bir topluma donusturdigu gergegi hatta kimi zaman olusturmus oldugu
badimlilik duygusu neticesinde, bireyleri yalnizliga surukledigi de unutulmamasi

gereken bir gercektir (Ozen ve Sarici, 2010).

Yas ve vyalnizik kavrami incelendiginde literatirde net bir sonuca
rastlaniimamaktadir. Kimi ¢alismalar genglerin yalnizlik hissiyle daha ¢ok karsi
karglya kaldigini soylerken aksini belirten c¢alismalar da mevcuttur. Bir
arastirmada kendilerini yalniz olarak tanimlayanlarin 65-69 yas civarlarinda
oldugu gorulmustir. Bu anlamda yalnizlik olgusunu daha ¢ok hissetmelerinin
sebebi, emekli hayatina gecis yapmalari ve mesleki anlamda sosyal aglarinin,
arkadagliklarinin azalmasina baglaniimaktadir (Rayburn, 1986). Ote yandan yag!
ileri bireylere kiyasla genc¢ vyetigkinlerin, sosyal iliskiler anlaminda, birtakim
gercekci olmayan dustncelere sahip olmalari, bir bagka anlatim ile bekledikleri
ile gergeklesen sosyal iligkileri arasinda farklarin bulunmasi yéoninden, gencglerce
sosyal iligki ve yalnizhk kavraminin daha farkh yorumlandigi goérulmektedir

(Perlman, Peplau ve Goldston 1984).
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Yalnizlik ve cinsiyet anlaminda g¢alismalar net sonuglara ulagsmis olmasa da erkek
ve kadin cinsiyetler arasinda UCLA (University of California, Los Angeles -
Yalnizlik Olgegi) 6lgegini kullanan birtakim arastirmalar erkeklerin kadinlardan
daha yuUksek yalnizlik puanlarina sahip oldugunu gostermistir (Schultz ve Moore,
1986; Stokes ve Levin, 1986). Bu noktada kadin ve erkeklerin yalnizhgi
degerlendirmede farkh standartlar kullandidi belirtiimistir. Erkeklerin yalnizigi
degerlendirme sureclerinde daha ¢ok grup odakli olgutler kullanirken;
kadinlarinsa daha fazla ikili iligkilere ve niteliklerine odaklandiklari gorulmustar
(Stokes ve Levin, 1986).

1.3.4. lIgyeri Yalnizhgi Sonuglari

Yalnizlik ile ilgili galismalar, yalnizligin aci veren ve zararli bir olgu oldugunu,
beraberinde negatif giktilari da getirdigini gostermektedir. isyerinde yalnizlik
yasamakta olan bireylerin dusiik performans gosterdikleri goriilmustir (Ozcelik
ve Barsade, 2018). Artan yalnizlik duygusunun akademik anlamda zorluga ittigi

ve basariyl dusurdugu bir baska ¢alismada tespit edilmistir (Benner, 2011).

Yalnizhik hissedilmesi neticesinde isyeri performansinin istenilen dizeyde
olmamasi, aksine azalmasi beklenen bir durum olmaktadir. ilgili kavram
performansin dismesine, bu durum da bireylerde “basarisizim” dustincesine
hakim olmasina; boylelikle verimlerinin ve de is anlaminda doyumlarinin
dusmesine yol agabilmektedir (Mercan, Oyur, Alamur, Gul ve Bengul, 2012).
Gumpert ve Boyd’'a (1984) gore, is tatmini oraninin azalmasi durumu, verimlilik
anlaminda da birtakim dusisler ile sonuglanmaktadir. isten duyulmayan tatmin
ve verimlilik anlaminda kayiplar, organizasyonlar adina ve 0Orgut amaglara
ulasma noktasinda istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir. isyeri yalnizligi
yasayan bireylerin, ig tatminleri de olumsuz anlamda etkilenebilmektedir; yani
isyeri yalnizhdi olgusu ile is tatmini arasinda negatif yonlu bir iliski bulunmaktadir
(Cindioglu, Polatgi ve Gultekin, 2017; Eroglu ve Yilmaz, 2015).
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Dogru calisani tercih edememis olmak kadar, dogru is ve isvereni tercih
edememis olmanin da birtakim maliyetleri s6z konusudur (Demirel, 2019). Bu
noktada isten ayrilma durumlari bu maliyetlere katlanmayi gosterebilmektedir. Bir
bagka galisma gostermigtir ki isyerinde yalnizlik dizeyi yuksek olan g¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamh ve pozitif bir iliski bulunmaktadir
(Erdirencelebi ve Erturk, 2018; Demir, 2020).

Yalnizh@in organizasyon bunyesinde énemli bir stres faktora oldugu belirtiimigtir
(Ukwuoma, 1999). is yasaminda gdriilen stresin ast ve Ustler agisindan verimde
dusme, calisma ortamini bozma, odaklanmayi guglestirme gibi olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Bu sebepledir ki stres, yalnizlik ve beraberinde gelen birtakim
sonuglar Uzerine dusulmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasini gerektirmektedir
(Cam, 2011).

iskoliklik ile igyeri yalnizh@ arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bireylerin fazla
miktarda galisarak kendilerine zarar verebilecek duruma gelmeleri hali, igkolik
olma olarak adlandiriimaktadir. Bu noktada iskolikligin iki boyutu bulunmaktadir;
bunlar asiri calisma ve zorlayici calisma boyutlandir. isyerinde yalnizhigin
boyutlarindan olan duygusal yalnizlik bir diger ifade ile duygusal yoksunluk
boyutu, bireyleri onlari olumsuz etkileyecek bir bigimde asirn ¢alismaya
itebilmektedir. Bu anlamda isyerinde yalnizhigin duygusal yoksunluk boyutunun,
asirn calisma ve zorlayici g¢alisma davraniglarini arttirdigr  kaydedilmigtir

(Karakaya, Buyukyillmaz ve Ay, 2015).

Gorev ve is taniminda zorunlu olarak yer almamasina ve bigimsel 6dul sisteminde
dogrudan bir karsili§gi olmamasina ragmen, bireylerin tercihlerine bagh olarak
orgute katkida bulunan davraniglardan olan orgutsel vatandaslik davranisi ile,
isyerinde yalnizlik arasinda, dgretmenler ile yapilan ¢alismaya gore, bir iligki
tespit edilmigtir. Bireyler is ortamlarinda yalnizlastikga orgutsel vatandaslik
davranislari olumsuz anlamda etkilenmektedir. Bu anlamda aralarinda ters yonlu

bir iligki bulundugu kaydedilmistir (Karaduman, 2013). Bu durum isyeri
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yalnizhdinin beraberinde getirmis oldugu negatif sonuclardan birine agiklik

getirmektedir.

1.3.5. ligyeri Yalnizhgi ile Basa Gikma Metotlari

Gunun ¢ogu kismini ve en verimli bolumlerini isyerinde gecirmekte oldugumuz
glnimuz dldnyasinda, karsilasilmakta olan yalnizlik duygusu, bireye gerek
psikolojik gerekse fiziksel yonden birgok zarar verebilmektedir. Hatta yalnizlik
ceken bireylerin yaninda, bu bireylerin aileleri ve arkadaslari da zarar
gorebilmektedir (Cacioppo ve Cacioppo, 2018). Bu sebepledir ki, bu olgu basa
cikilmasi ve sonucunda negatif etkilerinin ortadan kaldiriimasi gereken bir

durumdur.

Isyerinde yalnizligin; is arkadaslarinin bireye olan destegi, is digindan gelen
destek, ustun ¢alisana destedi, is yuku, ise iliskin doyum, organizasyona duyulan
baglilik duygusu ve algilanan stres gibi faktorler ile iligkili oldugu belirtiimektedir
(Wright, 2005). Bu anlamda belirtilen faktorlere iliskin atilan her adim, igyerinde
yalnizlik ile basa ¢gikmada da atilabilecek 6nemli adimlar olabilmektedir. is yiku
ve stres gibi faktorleri ve de onlarin etkilerini azaltmaya calisirken; diger bahsi
gecen faktorleri arttirmaya calismak, yalnizlik duygusu ile micadele edebilmek

adina ilgili noktalar olabilmektedir.

Bireyler sosyal iliskilerinde nicelik ve nitelik anlaminda, istenen ile gerceklesen
etkilesimlerinde, uyusmazliklarin olmasi durumunda, yani sosyal anlamdaki
ihtiyaclarini gideremediklerinde, kendilerini yalniz hissedebilmektedir (Mund ve
Neyer, 2019). isyerinde yalnizlik geken bireylerin, fiziksel olarak birbirlerine olan
uzaklktan ziyade, calisanlar arasinda kaliteli etkilesimlerin
gerceklesmemesinden dogan uzakliklar nedeniyle birtakim sorunlar acgiga
cikabilmektedir (Wright, 2005). Bu anlamda cgalisanlara sunulacak olumlu bir
orgut ortami, galisanlarin gergekte ihtiyaglarinin neler oldugunun anlagiimasi,
sosyal etkilesimin guglendiriimesi ve is kaynaklarinin arttirlmasi gibi noktalar

igyeri yalnizh@ini ve etkilerine kargi atilabilecek yerinde adimlar olabilmektedir.
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Tum bunlarin yani sira, ustlerinin galisanlara daha destekleyici ve uyumu 6n
plana ¢ikaran ortamlar hazirlamasi, astlarina ve onlarin ilgilerine daha dikkat
veren bir yonetim tarzi gutmesi de birtakim olasi ¢atismalari ve igyeri yalnizhgini
azaltabilecek metotlardir (Oge vd., 2017).

isyeri yalnizhgini fiziksel uzaklik kavrami ile bagdastirmayan calismalarin aksine,
igyeri duzeninin yalnizlikla iligkilendirildigi bir g¢aligmaya gore; isyeri duzeni
boyutlarindan bireye galisma alani tahsisini temsil eden mahremiyetin, igyeri
yalnizlik kavramini pozitif yonde etkiledigi gorilmustir. Ote yandan doktorlar ile
yuruttlen bu calismada, baslangicta bireylerin fiziksel olarak yakin olsalar dahi
arkadas olmadiklari, ancak daha sonralari gecirilen zamanla birlikte, fiziksel
anlamda yakin olmak istedikleri gorulmustar. Arastirma sonuglarina gore,
doktorlarin galisma duzenlerinin kiguk alanlar/birimler halinde degil, diger
calisanlarla birlikte vakit gegirmesini saglayacak bir bigcimde duzenlenmesinin
faydali olacagi gorulmustir. Bdylelikle motivasyona sahip ve sosyal iligki
gelistirme imkani bulan doktorlarin, iglerini daha severek icra ettigi ve faydali
oldugu kaydedilmistir (Okun ve Arun, 2020). Calismanin c¢iktilarindan da
anlasilacagi Uzere, yalnizlik noktasinda mahremiyet ve fiziksel yakinlik
baglaminda isyeri duzeninin, dikkate alinmasi gereken noktalardan oldugu

goOruimektedir.

Organizasyon bunyesindeki sosyal aglarin etkilesimdeki 6nemi yadsinamaz bir
durumdadir. Bu anlamda orgutsel vyapi, bigcimsel olmayan iliskilerin
geligtiriimesinde  firsatlar ~ sunabilir. ~ Bdylelikle  bireylerarasi iligkiler
cesaretlendirilerek birtakim krizler asilabilir hale gelebilecektir (Krackhadrt ve
Stern, 1988). Bu baglamda bahse konu durumu isyeri yalnizligi ile bas etmede
etkili bir yol olarak gorebilmek mumkundur. Birgok insan igin yalnizlikla bas
etmede uzun vadeli ve en tatmin edici yol, anlamh iligkiler kurarak kendini

gelistirmek ve digerleri ile uyumu yakalayabilmektir (Wright, 2005).

Calisanlarin organizasyon bunyesinde surekli dedisen durumlara adapte

olabilme ve farkli kosullar altinda uygun davranabilme yetenegine uyum adi
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verilmektedir. Calisanlarin kendi yetenek, ilgi ve becerilerine uygun sekilde
istihdam edilmeleri sonucu, ylksek performans gosterme imkéanlar fazla
olmaktadir (Demir, 2005). Bu anlamda performansin dismesine yol acgabilen bir
durum olan igyeri yalnizhigi kargisinda, ise ve érgute uyum gabalari dnemli bir rol
ustlenebilmektedir. Bu sebeple, kisi drgut blinyesine dahil edilmeden 6nce ya da
yeni bir is veyahut alanda goérevlendiriimeden once Kkisilik, is, beceri, kultlr ve

deger uyumlarinin gézden gegcirilmesi faydali olabilmektedir.

Lider Uye etkilesimi duzeyinin duguk oldugu iliskilerde, isyerinde vyalnizlik
duygusunun yuksek oldugu tespit edilmistir. Organizasyon igerisinde bireyin
yalnizlik duygusuna kapilmasi beraberinde birtakim olumsuz sonuglari da
dogurabilmektedir. Ancak yoneticinin astlari ile arasinda gelistirmis oldugu olumlu
iliskiler, olusabilecek olasi negatif sonuclari olumlu bir bicimde etkileyebilecek
guce sahiptir. Bu sebepledir ki, orgutsel yasamda bireyin kendini sosyal
etkilesimden izole hissettigi noktada — cevresinde birgok kisi bulunurken Kkigi
kendini duygusal bakimdan yoksun hissetse dahi- lider Uye etkilesimi dnemli bir
rol oynayabilmektedir. Buna gore bir 6rglt icerisinde lider ve ast/lye iligkilerinin
gelistiriimesi durumu isyerinde yasanabilecek yalnizlik hissini azaltabilmektedir
(Cindioglu, Polatci ve Ozcalik, 2017).

Bu arastirmanin da literatlre, isyeri yalnizhigi ile micadele etme konusu dabhil
olmak Uzere gesitli noktalardan katkida bulunmasi hedeflenmektedir. Bu anlamda
calismanin degisken ve degdiskenler arasi iligkilerinin analizi, degerlendiriimesi ve

yorumlanmasi adimlari 6nem igermektedir.

1.4. DEGISKENLER ARASI ILISKILER, HIPOTEZLER VE ARASTIRMA
MODELI

Cahsmanin degiskenleri arasindaki iligkiler ilgili literatir kapsaminda, basliklar
altinda incelenecektir. Boylelikle guncel arastirmanin anlasilmasi ve

degerlendiriimesi bakimindan zemin hazirlanmasi planlamaktadir. Cesitli
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incelemeler sonunda, bu arastirmanin hipotezleri ilgili basliklar ve esas alinan

teorileri ile birlikte aktarilacaktir.

1.4.1. ligyeri Yalnizligi ve Performans Arasindaki iligki

Weiss'in (1973) belirttigi Uzere, yalnizlik kavrami kisilerin sosyallesme istekleri
dogrultusunda gergeklesen birtakim duygusal olgulardir. is yasaminda da siklikla
karsgilasilan bu kavram oOrgutsel manada amaclardan uzaklagsmayi, verimsizlik,
dikkat eksikligi, bireyin kendine duydugu glvenin azalmasi, birtakim algi sorunlari
ve mesleki uyusmazliklar ile neticelenerek ayni zamanda performansin da

dismesine yol acabilmektedir (Bakioglu ve Korkmaz, 2014).

Isyeri yalnizhg1 ve performans arasindaki iliskiyi ortaya koymayi amaglayan,
uretim sektord (379 calisan) ve hizmet sektort (559 calisan) ile ilgilenen
orgutlerde gercgeklestirilen c¢alismaya goére, isyeri yalnizhgi ile yaratic
performans, oOrgltsel vatandaslhk davranisi ve is-aile catismasi arasi iligki
incelenmek istenmistir. Igyeri yalnizigi ve beraberinde getirdigi sonuglari
anlamak adina Aidiyet Teorisi (Baumeister ve Leary, 1995); yalnizlik ve is aile
catismasi iligkisinde psikolojik sermayenin duzenleyici etkisi i¢in ise, Yayllma
Teorisi (Staines, 1980) ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) esas
alinmigtir. Dogrulayici faktor analizi ve c¢oklu hiyerarsik regresyon analizleri
sonucu isyeri yalnizhdr ve is aile catismasi arasinda pozitif ve anlamli iligki
bulunurken; igyeri yalnizhgi ile, orgutsel vatandaslik davranigi ve yaratici
performans arasi negatif yonli ve anlamli iliski bulunmustur. Ote yandan
psikolojik sermayenin bu iligskiler Gzerine duzenleyici bir role sahip oldugu
dolayisiyla psikolojik sermayenin ylksek oldugu calisanlarda yalnizhigin,
performans Uzerindeki zararli etkisinin siddetinin azaldigi belirtiimektedir (Firoz
ve Chaudhary, 2021).

Sirbu ve Dumbrava (2019) tarafindan gerceklestirilien c¢alismada, Kkisilik
Ozelliklerinden disa donukluk ile is performansi arasindaki iliskide, isyeri yalnizhigi

ve tukenmigligin etkilerinin incelenmesi hedeflenmistir. Arastirmaya, cesitli
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sektorlerde gorev yapan 265 calisan katilmistir. Arastirmada, digsa donuk
insanlarin daha az igyeri yalnizlhgi ¢gekebilecegi belirtiimektedir. Daha az igyeri
yalnizligi ceken bireylerin ise, daha az tukenmiglik durumu ile karsi kargiya
kalacagi ve is performansi Uzerinde olumlu olabilecegi ifade edilmistir Sonuglar,
disa donuklugun igyeri yalnizligini yordadigini ve bunun da tukenmislik yoluyla is
performansini olumsuz yodnde etkiledigini gostermistir. Arastirmada, isyeri
yalnizhginin orgatsel ciktilar Gzerindeki olumsuz etkileri belirtiimig, isyeri
yalnizh@inin kuruluglar agisindan dikkat edilmesi gereken bir konu oldugunun

Uzerinde durulmustur.

Hemsireleri, orgutsel anlamda kendilerini bir aidiyet duygusu iginde
hissedememeleri, diger meslektas ve Ustleriyle iliski gelistirmede basarisiz olma
yonleriyle tanimlayan arastirmaya gére, bu meslek grubunun duygusal ve sosyal
anlamda vyalnizlik cektigi belirtiimektedir (Amarat, Akbolat, Unal ve Gines
Karakaya, 2019). Arastirmanin amaci, igyeri yalnizhidinin hemsirelerin is
performansi Uzerindeki etkisinde, ise yabancilagsmanin araci rolunu belirlemektir.
Devlet hastanelerinde calismakta olan 138 hemsireden elde edilen veri; gesitli
tanimlayici istatistiki analiz, korelasyon analizi ve Process Macro model 4
analizlerinden gecirilerek yorumlanmistir. Saglik sektériinde gergeklestirilen bu
arastirmaya gore, isyeri yalnizhginin is performansini olumsuz yonde etkiledigi
saptanmigstir. Bu iligkiye ise yabancilagsma kavrami da araci degisken olarak dahil
edildiginde bu bahse konu etkinin arttigi gozlemlenmistir. Arastirmanin
uygulamaya katkisi ve Onerileri goz o6nune alindiginda yoneticilerinden
gorecekleri resmi ya da gayri resmi destek ile hemsirelerin igyerinde yalnizlik ve
yabancilagsmaya iliskin olumsuz duygularinda azalmalarin yasanabilecedi,
dolayisiyla daha iyi bir is performansi goOsterebilecekleri belirtiimistir (Amarat,
Akbolat, Unal ve Giines Karakaya, 2019).

Ogretmenler ile gergeklestirilen ve isyerinde yalnizlik geken ile gekmeyenlerin
kiyaslandidi calismada arastirmacilar, Sosyal Degisim Teorisi’'ni esas almiglardir.
Buna gore isyeri yalnizhgi ceken caliganlarin isyeri yalmzhdi ¢ekmeyen

meslektaslariyla karsilastirildiginda, daha dusuk kalitede lider-Uye ve 6rgut-Uye
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etkilesimi yasayacaklari varsayilmisgtir. Bu sebeple, rol i¢ci ve rol disi
performanslari yerine getirmede daha basarisiz olma egiliminde olacaklari 6n
goérilmustir. Arastirmada, “Isyeri yalnizhg: ile rol i¢i performans arasindaki
negatif yonlu iligkide lider Uye etkilesimi araci degisken olarak gorev gormektedir”
hipotezi 6ne sirilmuis, ancak reddedilmistir. Ote yandan isyeri yalnizligi ve
orgutsel vatandaslik davranisi arasindaki negatif yonll iligkide, lider Gye
etkilesiminin araci bir role sahip oldugu gorulmustar. Calisma 6rgut-Uye degisimi
iliskisini de ele almistir. Orglt-lye degisiminin, igyeri yalnizhd ve rol igi
performans arasi negatif yonlu iliskisinde araci bir rol oynamaktadir, hipotezi
kabul edilmistir. Ancak, orgut uye degisiminin, isyeri yalnizligi ve orgutsel
vatandaslik davranigl arasindaki negatif yonlu iligkide, araci bir rol oynadigi

diguncesi dogrulanmamistir (Lam ve Lau, 2012).

Akcit ve Barutgu (2017) gerceklestirdikleri arastirmada, isyeri yalnizligi ile
performans arasindaki iligkiyi belilemeyi amacglamiglardir. Arastirmaya
Turkiye’deki bir devlet universitesinden 109 akademisyen katilmistir. Yasga
buyuk olan akademisyenlerin, daha geng¢ olanlara kiyasla yalnizlik kavrami
skorlarinin daha disik oldugu kaydedilmistir. Ote yandan unvan bakimindan
arastirma gorevlilerinin, profesdrlere kiyasla daha yuksek dizeyde yalnizlik
cektigi belirtiimistir isyeri yalnizh@: ile performans arasinda olumsuz bir iligki
oldugu ve isyeri yalnizhiginin galisanlarin performanslarini olumsuz etkiledigi,

yani isyeri yalnizhigi azaldiginda performansin artacagi belirtilmistir.

Liderlerin mizah anlayisi ile igyeri yalnizligi ve performans arasindaki iligkiyi
inceleyen bir arastirmaya gore, mizah anlayisina sahip liderlerin oldugu birim ve
organizasyonlarda, dusuk igyeri yalnizhigina hakim bir oOrgutsel iklim s6z
konusudur. Bir bagka deyisle, mizah anlayigl liderin bulunmasi ile igyeri yalnizhgi
kavrami negatif bir iligki halindedir. Yine ayni c¢alismanin Monte Carlo
simulasyonu ile analiz edilen verisine gore, isyeri yalnizhigi hakim orgutsel iklim,
takim performansi ile negatif bir iligki halindedir. Bu iki hipotez sonucu birbirini
destekler niteliktedir. Yine Monte Carlo similasyonu analizi ile, liderin mizah

anlayisinin, igyeri yalnizhgr hakim orgutsel iklim baglantisiyla, takim
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performansina dolayli etkisi anlamli ve pozitif bulunmustur. Bir bagka anlatim ile,
liderin mizah anlayisi ile takim performansi arasindaki iliskide isyeri yalnizligi

aracli rol oynamaktadir hipotezi dogrulanmigtir (Yang ve Wen, 2021).

Reddedilme duyarhligi, isyeri yalnizligi, is performansi ve arkadasgca sevgi
kaltart (emotional culture of companionate love) iligkisinin incelendigi bir calisma
mevcuttur. Arastirmaya gore, reddedilme duyarlilidi ile is performansi arasindaki
iliskide isyeri yalmzhgi araci degigken; arkadasca sevgi kultarinin (emotional
culture of companionate love) ise moderatdr dedisken olarak gbérev yapmasi
beklenmektedir. Arastirma uretim alaninda tekstil sektorinde galismakta olan
Kisiler ile yaratuimustar. Sonuglar reddedilme duyarlilidi yasayan bireylerin isyeri
yalnizhgi ¢ektigini, bu sebeple bu bireylerin is performanslarinin da etkilendigini
g6stermistir. Ote yandan isyeri ortaminda var olan arkadasga sevginin destegi
ile, bu yalnizligin azalabildigi gorulmastur. Bunun sebebini ise, insanlarin hassas
olmasi ve duygusal anlamda zorluklari ¢dzme yetenegi bakimindan ¢ok yetkin
olmamalari gerekgesiyle agiklamaktadir. Bu ylizden 6rgutun ilke ve politikalarin
isyeri yalnizligi ¢eken calisanlar igin duyarli olmasi gerektigini belitmektedir.
Ayrica, arkadasgca sevginin yalnizligi azaltabileceg@i, boylelikle performansi,
dolayisiyla orgutsel amaclara ulasmay! saglayabilecegi de dikkat edilmesi

gereken bir diger noktadir (Khan, Chughtai, Bashir ve Paracha, 2019).

is yerinde dislanmanin, ¢alisanin isyeri yalnizhgini ve ardindan is performansini
nasil ve ne zaman etkiledigini incelemeyi hedefleyen arastirmaya, 235 lider ve
calisan ikilisi katilmistir. Calisma Aidiyet Teorisi'ne dayandiriimistir. isyerinde
dislanmanin, bir ¢alisanin igyeri yalnizlik hissini artirdigi ve bunun da g¢alisanin
goérev performansini dusurdiugu disunudlmektedir. Arastirma bulgularina goére,
igyerinde yasanan dislanmanin, igyerinde yalnizlik hissine yol actigi ve bu
durumun da c¢alisanlarin is performansi alt boyutlarindan olan goérev
performansini olumsuz anlamda etkiledigi saptanmistir. Calismanin devaminda,
calisanin iliskisel bagimli benlik kurgusu ve lider bakis alma davraniglarinin
(perspective-taking behavior), isyeri yalnizligi yoluyla, isyeri diglanmasi ve

calisan gorev performansi arasindaki iliskiyi, dizenleyici degiskenler olarak,
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negatif ve dolayli sekilde yonettigi gorulmustir. Calisan iliskisel bagimh benlik
kurgusu yuksek oldugunda, negatif dolayl iligki gliclenmistir. Ote yandan lider
yuksek duzeyde, bakis agisi alma davranisi (perspective-taking behavior)
sergilendiginde, negatif dolayli iliskinin zayifladig1 gozlemlenmistir (Li, Mao ve Xu,
2019).

Isyeri yalnizligi ve performans arasindaki iliskiyi ortaya koymayi amaglayan bir
diger aragtirma, 672 calisan ve 114 yonetici ile iki farkli organizasyon blunyesinde
Ozgelik ve Barsade (2011) tarafindan yuritilmustir. Calismada yiksek isyeri
yalnizhdina sahip calisanlarin beklenildigi Gzere, disik performans gosterdikleri
kaydedilmistir. Ayrica isyeri yalnizligi ¢eken bireylerin érgutlerine daha az baglilik
gosterdikleri de belirtiimektedir. Bu iligki su sekilde bicimlenmektedir; isyerinde
yalnizlik hisseden ¢alisan, galisma arkadaslari ile gugla baglar kuramamakta ve
kendini bu grup disinda hissetmektedir. Bu nokta bireyin kendini isine
odaklanmasinda bir engel olusturabilmektedir. Birey bu sebeple iginde bulundugu
orgute aidiyet duyamamaktadir. Bu durum Sosyal Degisim Teorisi ile birlikte ele
alinabilmektedir. Calisan bu durum karsisinda kendinden beklenen birtakim
gorev ve sorumluluklari tam anlamiyla yerine getirememektedir. Dolayisiyla
isyerinde deneyimlenen bu vyalnizlik, performansin dismesine sebep
olabilmektedir. Tam aksi ¢alismalar gostermektedir ki, isyerinde guclu baglara
sahip ¢alisanlar, yeni ise girdikleri zaman daha hizli sosyallesmekte ve ise alisma
zamanlari daha az vakit almaktadir. Ayrica, akranlarindan bu anlamda destek
alma olasiliklari da daha fazla olmasi sebebiyle daha ylksek performanslar
gosterebilmektedir (Castilla ve Rissing, 2013; Fernandez, Castilla ve Moore,
2000; Cohen ve Wills, 1985).

isyeri yalnizigi ve performans arasindaki iliski cesitli teoriler esliginde
degerlendirilebilmektedir. Bu kapsamda, Ozgelik ve Barsade (2011) ile Lam ve
Lau’nun (2012) makalelerindeki degiskenler arasindaki iligkiler ve ilgili teori esas
alinarak bu galigma icin bir temel olusturulmak istenmigtir. Bu tezin konusunu

olusturan igyeri yalnizligi ve algilanan is performansi arasindaki iligkiye dair
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hipotezlerin, Sosyal Degisim Kurami (Social Exchange Theory) ile

temellendirilmesi dustunulmustur.

Teoriye Homans (1961), Blau (1964) ve Emerson’in (1972) calismalari ile katki
saglanmistir. Teorinin temel dayanagini karsiklihk ilkesi olusturmaktadir
(Gouldner, 1960). Sosyal miubadele iliskisinde, bir kisi olumlu degerlendirdigi bir
davranisa maruz kalmasi durumunda, karsiliginda benzer bir bigimde olumlu
davranis goOsterme yukumluligu iginde olmaktadir (Swift ve Virick, 2013). Bu
acgiklamanin aksinin yasandigi durumlar da s6z konusu olabilmektedir. Sosyal
Degisim Teorisi isyerine iliskin davranis ve tutumlari, anlamlandirma noktasinda
onemli bir teori olarak kabul edilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu
noktada Sosyal Degisim Teorisi’'nin ¢alisan ve orgut iliskisini anlama amagli
birgok ¢alisma yurutaldigu goralmektedir (Coleman, 1988; Tsui, Pearce, Porter
ve Tripoli 1997; Shore vd., 2006; Coyle-Shapiro ve Shore, 2007).

Orgiitsel anlamda Sosyal Degisim Teorisi'ni, bir calisan ile organizasyon
arasinda var olan fakat agik bir bicimde ifade edilemeyen, ihlal edilmesi
durumunda ise beraberinde olumsuz birtakim sonuglar getiren karsilikh
yukUmlalUkler olarak, ele almak mimkindir (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005).
Bu kapsamda calisan organizasyon faaliyetlerini kendisi bakimindan yararh
bulursa, yararli bulma oraninda, érgute baghlik veya performans gostererek
cevap verebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bir baska anlatim ile,
sayet oOrgut, calisan tarafindan anlamli bulunacak bir kaynak sunabiliyorsa
(gelisimsel egitim firsatlar, Ucret artisi, ilgi vb.) calisan da motive olarak
karsiliginda érgut amaglarina ulasabilmek igin daha ¢ok orgute baghlik ve ¢caba

gOsterebilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003).

Bu calismanin 6nemli bir degiskeni olan yalnizlik kavraminin, beraberinde
birtakim olumsuz sonuglari getirdigi ifade edilmektedir. Yalnizlik hissinin bireyde
diger bireylerden uzaklagarak, daha az etkilesime girme istegi uyandirmasi bu
orneklerden biridir. Bu uzaklasma ve az etkilesime girme durumu igyerine olan

aidiyet duygusunu azaltabilece@i gibi, farkli olumsuzluklari da beraberinde
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getirebilecektir. Bu kapsamda Ozgelik ve Barsade’nin (2011) ¢alismasi da goz
onlinde bulunduruldugunda, kendini organizasyon c¢atisi altinda vyalniz
hissederek, diger c¢alisma arkadaslariyla etkilesim halinde bulunamayan
bireylerin, calistiklari 6rgutleri farkli gozle degerlendirdikleri dusunulmektedir.
isyeri yalnizigi ceken bireyler, &rgiitlerinin kendilerinin aidiyet ve sosyal
anlamdaki ihtiyaglarini yeterince karsilamadigi noktasina ulasabilmektedirler. Bu
durum calisanlarda, organizasyonlarinin hedeflerine ulagsma anlaminda daha az
katkida bulunma iste@ini uyandirarak is performanslarina olumsuz yansimalarin
olmasina yol acabilmektedir. Ote yandan Lam ve Lau’nun (2012) belirttigi Gzere,
isyerinde yalnizlik ¢eken bireylerin sosyal mubadele iligkilerinin olmamasi,
calisanlarin  kotu performans gosterme egiliminde olmalarini  beraberinde
getirebilmektedir, dusincesi de yine bu galisma kapsaminda Sosyal Degisim

Teorisi ile, ilgili hipotezleri temellendirme duslncesine dayanak olusturmaktadir.

ligili literatlir incelendiginde, isyeri yalmizigi ile ilgili halihazirda birtakim
calismalarin  daha  yapilarak  alanyazinin  desteklenmesi  gerektigi
dusundlmektedir. Ayrica isyeri yalnizligi ve performans arasindaki iliskinin de
yine bu yonde, yeni ¢alismalara ihtiya¢c duydugu gorulmagtur. Bu anlamda is
performansinin alt boyutlarindan goérev ve baglamsal performans boyutlarinin
igyeri yalnizligi ile iliskisi ayri ele alinarak, alanyazin desteklenmek istenmekte ve

bdylelikle literatlre farkli noktalar agisindan katki saglanmasi amaglanmaktadir.

Bu asamaya kadar incelenmis olan gerek ampirik gerekse teorik arastirmalar

Isiginda, ¢alisma kapsaminda gelistirilmis olan ilgili hipotezler asagidaki gibidir;

H1: isyeri yalnizlii ve algilanan gdrev performansi arasinda anlamli ve olumsuz

bir iligki vardir.

H2: isyeri yalnizh@ ve algilanan baglamsal performans arasinda anlamli ve

olumsuz bir iligki vardir.
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1.4.2. ligyeri Yalnizhgi ve is Performansi iliskisinde Lider Uye

Etkilegsiminin Duizenleyici Roll

Anand ve Mishra (2021) gercgeklestirdikleri ¢calismada isyeri yalnizhginin hem
calisanlari hem de orgutleri olumsuz etkiledigini belirtmiglerdir. Yaygin bir sorun
olmasina ragmen, igyeri yalnizligi konusunun insan kaynaklari yonetimi alaninda
az calisilmasindan hareketle, arastirmanin amaci igyeri yalnizliginin onculinu
(temel 6z degerlendirme) ve sonucunu (duygusal tukenme) belirleme yonundedir.
Aragtirmada, igyeri yalnizligi ile duygusal tukenmiglik arasindaki iliskide lider Uye
etkilesiminin duzenleyici rolu Uzerinde durulmustur. Arastirma, 340 hemsire ve
sirketlerin ticari igslemlerinden sorumlu 907 gorevli olmak Uzere toplamda 1247
katihmci ile yaratalmustar. Arastirma bulgularina gore, igyeri yalnizliginin temel
0z deg@erlendirme ile duygusal tikenme arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. Ayrica, arastirmada farkli dizeylerde lider Uye etkilesimine sahip
calisanlarda yalnizlik ve duygusal tikenme arasindaki iligki test edilmigtir. Buna
goére daha ylksek seviyede lider Uye etkilesimine sahip ¢alisanlar i¢in, yalnizlik
ve duygusal tikenme arasindaki iligkinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgu arastirmacilar tarafindan, yéneticilerin bir astla olan iyi bir iligkinin, isyerinde
tatmin edici iligskilere duyulan ihtiyaci telafi edecedini varsaymamalari gerektigini

gOstermektedir, seklinde yorumlanmistir.

Bes yildizh bir otelin yiyecek ve icecek departmaninda calismakta olan 311
calisanin igyeri yalnizligi, calismaya tutkunluk, orgutsel bagllik, lider tye ve ig
arkadasi etkilesimi (co-worker exchange) iliskisine dair veri toplaniimistir (Jung,
Song ve Yoon, 2021). ilgili hipotez isyeri yalnizh@inin, galismaya tutkunluk ve
orgutsel baglihk Gzerindeki etkisinde lider Uye iligkisinin duzenleyici bir rol
oynadigi seklindedir. Bir baska anlatimla, igyeri yalnizhgi ve ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iligkinin lider Gye iligkisi duzenleyiciliginde, orgutsel baghlik degiskeni
uzerindeki etkisi incelenmek istenmistir. Sonuglar, igyeri yalnizliginin ¢calismaya
tutkunluk ve érgutsel baglilik Gzerindeki etkisinde lider Uye etkilesimin dizenleyici
bir etkiye sahip olmadigini gostermistir. Bu sebeple, bahse konu hipotez

reddedilmigtir. Ote yandan igyeri yalniziginin ¢alismaya tutkunluk ve orgiitsel
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badlihk Gzerindeki etkisinde is arkadasi etkilesimi (coworker exchange)
degiskeninin dlzenleyici role sahip oldugunu belirten hipotez desteklenmistir.
Calisanin takim Gyeleri ile yakin sosyal iligkiler icerinde olmasi durumunda isyeri

yalnizliginin negatif etkisinin azaldigi belirtiimistir (Jung, Song ve Yoon, 2021).

Orglitsel adalet ve politka algilarinin is performansi Uzerindeki etkilerini
azaltmada lider-uye etkilesiminin rolinu arastirmayi hedefleyen ¢alismaya 157
devlet calisani ve yoneticisi katilmistir (Rosen, Harris ve Kacmar, 2011).
Arastirma kapsaminda, “Algilanan politika ve is performansinin negatif yonla
iliskisinde lider Gye etkilesimi dizenleyici role sahiptir ve bu iligki, disuk lider Gye
etkilesimine sahip Uyeler igin, yuksek lider Gye etkilesimine sahip Uyelere kiyasla,
onemli 6lgude daha gugllu olacaktir.” seklinde kurulan hipotez dogrulanmamistir.
Calismanin bir diger hipotezi olan “Prosedirel adalet ve is performansi
arasindaki pozitif yonla iliskide lider Uye etkilesimi dizenleyici role sahiptir; bu
iliskinin dusuk lider Gye etkilesimine sahip Uyeler i¢in yuksek lider Uye etkilesimine
sahip Uyelere kiyasla, onemli olgude daha guglu olacadi beklenmektedir.”
biciminde kurulan hipotez de dogrulanmamigtir. Ancak, dagitimsal adalet ile is
performansi arasindaki pozitif yonlu iliskide lider Uye etkilesiminin dizenleyici
etkiye sahip oldugu gorulmustur. Bu iligkinin dusuk lider Gye etkilesimine sahip
uyelerde, yuksek lider Gye etkilesimine sahip Gyelere kiyasla, dnemli 6lgiide daha

guglU oldugu gorulmustur (Rosen, Harris ve Kacmar, 2011).

Sheeraz, Ahmad, Ishaq ve Nor (2020) calismalarinda orgltsel adalet
boyutlarinin, o6rgutsel vatandaglik davranislari Uzerindeki etkisini belirlemeye
calisirken, ayni zamanda orgutsel adalet, drgutsel vatandaslik davranisi ve lider
uye etkilesimi arasindaki iligkiyi ortaya koymak istemektedir. Yiksek ogretim
kurumunda galismakta olan 151 fakuilte grubundan veri toplanmistir. Bu anlamda
orgutsel vatandaslik davranislarini bireysel ve 6rgutsel olarak ele almaktadirlar.
Bireysel manadaki érgutsel vatandaslik davraniglari i¢in galisma arkadaslarindan
is yuku agir olana yardim etme veya bilgi anlaminda destek saglama ornekleri
yer almaktayken; orgutsel anlamdaki 6rgutsel vatandaglik davraniglarina igletme

kaynaklarinin korunmasi veya orgutsel politika ve kararlarin savunulmasi
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ornekleri verilmektedir. Calismanin sonucunda lider Gye etkilesiminin 6rgttsel
adalet ve orgltsel vatandaslik davranigi (gerek bireysel gerekse orgutsel
anlaminda) arasindaki iliskide duzenleyici role sahip oldugu gorulmustir.
Arastirmacilar, fakulte galisanlarinin kendilerine, adil Gcret ve ¢alisma proseduri
saglandigini distndugunde, ekstra rol davranigi gosterdigini saptamislardir.
Yuksek seviyede adalet duygusu hisseden fakulte ¢alisanlari érgutlerine guglu
bir bicimde baglilk hissetmekte, bu durum da meslektaslarina yardim etme
anlaminda onlari motive etmektedir. Ote yandan etkilesimsel adalet ve 6zgecilik
davraniglarinin orgut ve bireyler igin olumlu getirilere sahip oldugundan so6z
edilmektedir. Bu kavramlar arasi iligkinin ise, lider Uye etkilesiminin varliginda

anlamli ve olumlu hale geldigi belirtimektedir.

Lin, Lin ve Chang (2017) tarafindan gercgeklestirilen arastirmada, farkh kogluk
yonelimlerinin astlarin performansi Gzerindeki etkisi ve kogluk yapilan kisilerin
ortuk kisilik inanclari ile lider Uye etkilesiminin dizenleyici etkileri incelenmistir.
Arastirmaya, petro-kimya endustrisinde calismakta olan 119 isci katilmistir.
Arastirma kapsaminda katilimcilarin lider Uye etkilesimleri, yoneticilik (kogluk)
egilimleri ve ast performanslarinin arasindaki iliski ortaya konmak istenmisgtir.
Arastirma bulgularina gore, yoneticilerin farkli tir kogluk egilimlerine sahip
olduklari goérulmuagtur. Destekleme odakli yonlendirmenin daha agresif bir
stratejiyken, koruma odakli stratejinin kaginmaci davraniglar igerdigi
belirtiimektedir. Calismada lider Uye etkilesiminin kalitesinin, Ustlin kogluk
(yonlendirme) egilimi ile astin performansi arasindaki iliskide dizenleyici role
sahip oldugu gorulmustir. Destek ya da koruma odakli bir yonlendirme tarzinin
baglami her ne olursa olsun, lider Uye etkilesiminin kalitesinin, Ustun astlarina
sagladigi kocluk (yonlendirme tirl) ile ast performansi arasindaki iligkiyi
pekistirdigi kaydedilmistir. Ote yandan lider (ye etkilesiminin, &zellikle
yoneticileriyle koruma odakli galismakta olan astlari ve performanslari tzerinde,

daha etkili bir dlizenleyici role sahip oldugu kaydedilmistir.

isyeri yalnizh@i, lider Uye etkilesimi ve algilanan is performansi iliskisinde,

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’'nin (Conservation of Resources -CoR) bu
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calismaya bir temel saglayabilecegi dustnulmektedir. Hobfoll (1989) tarafindan
One surulen Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’ne gore, bireyler anlam yUkledikleri
seylere ulasmak, onlari surdurdlebilir bir bicimde elde tutmak ve korumak igin
caba sarf ederler (Hobfoll ve Lilly, 1993). Bireylerin, bazi durumlara maruz
kalmalari, beraberinde birtakim olumsuzluklari getirebilmektedir. Bu durumlar
sahip olunan kaynaklar igin bir tehdit durumunun s6z konusu olmasi, kaynaklarin
kaybedilmesi veya elde edilen kaynaklarin harcanmig olmasina ragmen yeterli
kaynaga kavusulamamasi sekliyle aciklanmaktadir. Bu kapsamda gerek
algilanan gerekse gerceklesen kaynak kayiplari, stres gibi olumsuzluklari
dogurabilmektedir (Hobfoll,1989).

Herhangi bir olumsuz senaryo ile karsi karsiya kalmayan bir birey ise, mevcut
kaynaklarini daha da arttirma yonunde hareket etmektedir. Ancak Kisinin stres
gibi olumsuz bir faktor ile ylzlesmek durumunda oldugu zamanlarda,
kaynaklarini koruma gudusuyle, kaybini minimize etme yonunde tutum ve
davraniglar sergiledigi gorulmektedir. Kaynak kaybi yasayan kisilerin kaybettigi
kaynagin yerini bir baska kaynakla doldurmaya calismasi da s6z konusudur. Ote
yandan, bireylerin daha cok kaynaga erisebilmek adina birtakim kaynaklarini
feda ettigi bir gercektir. Tium bu durumlar g6z 6ninde tutuldugunda, fazla
kaynaga sahip bireylerin kaynak kayiplarina karsi daha dirayetli, az kaynaga
sahip bireylerin ise bahse konu kayiplarda dayaniksiz olabildikleri belirtiimektedir

(Hobfoll, 2001). Kaynaklarin Korunmasi Teorisi'ne (CoR) gobre, ast ve Ust

iligkilerinin iyi olmasi durumunda, ¢alisanlarin stres gibi olumsuzluklara daha az
maruz kalmalari, bdylelikle elde edilen kaynaklarini koruyarak, ast-Ust

iligkilerinden tatmin olmalari beklenmektedir (Benoliel ve Somech, 2014).

Bu kapsamda calisanlarin, is yasamlarinda birtakim kaynaklara iligkin hissettigi
tehditleri savma, yeni kaynaklara ulagsma istegi iginde olma durumlar
dusundldugunde, ilgili teori ile bu galismay! eslestirmek mumkindur. Bireysel ve
orgutsel hedeflere ulasma yolunda ilerlemekte olan bir ¢calisanin performansini
ortaya koyarken amagclar ugrunda enerji, zaman vb. gibi birgok kaynagini

tuketmesi durumu, teoriye gore, kisitli kaynaklarini korumaya calismasini
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gerektirmektedir. Kaynaklarin kisitli olmasi bunun yani sira tikeniyor olmasi
durumlarinin, calisanin istenilen dizeyde performans gosterememesi ile
sonuglanabilecegini dusundurmektedir. Kritik dneme sahip bu noktada, ¢alisanin
ustiinden gorecegi destegi ile yeni bir kaynak durumu olusabilecektir. Boylelikle,

calisanlar tarafindan daha iyi bir performans sergilenebilecektir.

Daha detayli ve farklh bir bicimde ¢alismayi ilgili teori ile su sekilde temellendirmek
mumkundur; Teoriye gore, kaynak kaybi yasayan bireylerin kaybettikleri
kaynaklari, bagska kaynaklar ile doldurma egiliminde olduklari belirtiimistir. Bu
kapsamda isyeri yalnizhdi yasayan bir ¢alisanin, is hayatinda sosyallesme ve bir
gruba dahil olma gibi durumlari ve beraberinde bircok olumsuzlugu (6rnegin
bireysel anlamda stres, tukenmiglik; 6rgutsel anlamda is performansinin dismesi
vb.) getirebilecegi bir gercektir. Bu noktada kritik role sahip olacagi dusunulen,
yoneticiden goriilen destedin dneminin biiyiikk olmasi beklenmektedir. isyeri
yalnizligi yagsayan bireyin birtakim kaynaklari feda ettigi bilindiginde, kaybettigi
kaynak/kaynaklari liderinden aldigi destekle doldurmasi durumunda bahse konu
olumsuzluklari ya daha az yasayacagi dustnulmektedir. Clnkli bu noktada
calisanin, Ustinden gordigu destegi bir kaynak olarak algilamasi durumunun,
calisanin kendisinde daha fazla kaynaga sahip olduguna iligkin bir disunceyi,
uyandirmasi  beklenmektedir. Benzer sekilde, Berdicchia’nin (2015)
¢alismasindaki birtakim noktalar g6z 6ntinde bulunduruldugunda ve yukarida da
bahsedildigi Uzere, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi'ne gore, ¢alisanlarin dnemli
buldugu bazi kaynaklari elde etme egilimde olduklarini bilinmektedir. Bu
kapsamda yuksek bir lider Uye etkilesimine sahip olmanin kendi igerisinde ilgili
yeni bir is kaynagi olusturabilecegi degerlendiriimektedir. Agiklanan bu durum, bu
calismaya bir dayanak olusturmaktadir. Boylelikle Ustu ile iyi bir etkilesim halinde
olan galigsanin daha ¢ok kaynak ile daha fazla gayret gosterecegi, dolayisiyla -
yine igyeri yalnizhgina maruz kalan, ancak Ustu ile iyi bir etkilesim halinde
olmayanlara kiyasla- daha yuksek is performansi gosterecekleri beklenmektedir.
Ozetle, Ustu ile olumlu iliskilere sahip olan caliganlarin, bu durumu kaynak
kayiplarini yavaglatmasi yonunde etkileyecegi boylelikle, isyeri yalnizhiginin ig

performansi Uzerindeki olumsuz etkisini azaltacagi beklenmektedir.
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Calismada Uye Etkilesimi'nin diizenleyici rolii ele alirken, bu kavramin teorik
dayanaklarindan olan Sosyal Degisim Teori’sini de bu agsamada degerlendirmek
yerinde olacaktir. Teoriye gore Kigi, bir bagka kisiye herhangi bir iyilik yaptiginda,
zamanini ve nasil gerceklesecedini bilemese dahi, ilerleyen slreg igerisinde bu
davranisinin, kendisine iyi bir karsilik olarak donecegi beklenti ve dustincesinde
olmaktadir (Wayne vd., 1997). Ote yandan teori, kisiler tarafindan ne davranig
goérildu ise, cevaben onu yansitma egilimine de aciklik getirmektedir. Bu
kapsamda orgut catisi altinda Ust ve astin iligkisinde bu teoriden yararlanmak

mumkuinddr.

Ust ve ast arasinda bir etkilesim ve bu durumun beraberinde getirdigi bir
gelisimsel slre¢ s6z konusudur. Teoriye gore, yonetici g¢alisanina pozitif bir
davranis sergilediginde, calisan da bu davranisa karsilik olarak, yoneticisinin -
dolayli olarak da o6rgutin- hedef ve basariya ulagsmasini saglayacak sekilde
davranis sergiledigi gorilmektedir. Bu durumun tam aksi de s6z konusudur
(Dienesch ve Liden, 1986). Sdyle ki liderinden bilgi, destek, kaynak ve arkadaslik
goéren bir ¢alisan ile, bu noktalardan mahrum olan bir ¢alisanin davranis ve
dusuncelerinin ayni olmasi beklenmemektedir. Bu kapsamda lideri ile kaliteli bir
etkilesim kuran c¢alisanin, bu olumlu durumu performansina yansitmasi
beklenmektedir (Cerit, 2012; Byun, Dai, Lee ve Kang, 2017; Gabel, Shemueli ve
Zaferson, 2021; Gurbuz ve Ayhan, 2017; Park, Sturman, Vanderpool ve Chan,
2015).

Bu bilgiler degerlendirildiginde bu ¢alisma dahilinde, igyerinde is arkadaglarindan
yana yalnizlik ¢geken bir ¢alisan dahi, yoneticisinden aldigi destek ile, birtakim
olumsuzluklari agabilece@i dusunulmektedir. Dolayisiyla ¢alisanin yoneticisinden
aldigi destegin karsiligi olarak, daha iyi bir performans sergilemesi, bdylelikle
isyeri  yalnizh@inin  performans Uzerindeki olumsuz etkisinin azalmasi
beklenmektedir. Bu sebepledir ki, igyeri yalnizhgi, performans ve lider uye

etkilesimi  degigkenlerine iliskin kurulan hipotezlerin gerek Kaynaklarin
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Korunmasi Teorisi gerekse Sosyal Degisim Teorisi ile temellendirilebilecedi

dusunulmektedir.

Bu asamaya kadar incelenmig alanyazin dahilinde, ilgili literatiran belirli
yonlerden detaylandiriimasi ve farkli bakis agilarinin saglanmasi yoluyla, katki
sunulmasi planlanmaktadir. GUnUmuz ddnyasinda gerceklesen birtakim
degisimler, beraberinde adapte olunmasi gereken yeni durumlari meydana
getirmektedir. Bu anlamda bir¢ok alani derinden etkilemekte olan bir “yalnizlik”
olgusu ortaya ¢ikmadir. Bu konu hem gunumuzde adini sikga duyurmasi hem de
etkilerinin ¢ok buyuk bir 6neme sahip olmasi sebepleriyle Uzerine odaklaniimasi
gereken bir noktayi olusturmaktadir. Ancak, bu kapsamda gerek uluslararasi
gerekse yerel literatirde ilgili konunun ¢ok calisiimadigi dusunulmektedir. Bu
konuya hak ettigi degeri verebilmek adina bu ¢alisma yUritilmek istenmistir. Ote
yandan ¢alismanin énemli bir dediskeni olan is performansinin genellikle tek bir
boyut olarak ele alindigi gérulmagstur. Bu arastirma algilanan is performansinin
diger degiskenlerle iligkisini gorev ve baglamsal performans olarak ayri ayri
ortaya koymak istemektedir. Ayrica igyeri yalniziigi ve algilanan is performansi
kavramlari arasindaki iligkinin lider Gye etkilesimi kavrami nezaretinde incelendigi
bir arastirmaya rastlaniimamistir. Bu ydnuyle de literatirdeki boslugun

tamamlanarak katki saglanmasi istenilmektedir.

Bu noktaya kadar ilgili literatir isiginda, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
(Conservation of Resources - CoR) ve Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange
Theory) g6z o6nunde bulunduruldugunda arastirmanin diger hipotezleri su

sekildedir;

H3: isyeri yalniziigi ve gérev performansi arasindaki iliskide, lider lye etkilesimi
dizenleyici rol oynamaktadir. Soyle ki, lider tye etkilesiminin yuksek oldugu
durumlarda, isyeri yalnizhgi ile goérev performansi arasindaki olumsuz iligkinin

gucundn zayiflamasi beklenmektedir.
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H4: isyeri yalnizhgi ve baglamsal performans arasindaki iliskide, lider (ye
etkilesimi duzenleyici rol oynamaktadir. Soyle ki, lider tye etkilesiminin ylksek
oldugu durumlarda, isyeri yalnizhgi ile baglamsal performans arasindaki olumsuz

iligkinin glcunun zayiflamasi beklenmektedir.

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda, ¢alismanin gelistiriimis olan modeli su

sekildedir;

Sekil 7

Arastirma Modeli

Lider Uye iligkisi

H3| H4
H1

v

Gorev Performansi

Isyeri Yalnizlig: H2

v

Baglamsal Performans
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2. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

2.1. YONTEM

Yontem bagshgdl altinda katilimcilara dair demografik bilgiler, calismada
kullanilmig olan veri toplama araglari ve gergeklestirimesi planlanan analizler
degerlendirilecektir. Bir onceki bolumde ilgili teorilerle desteklenerek verilmig

hipotezlerin analiz sonuclari aktarilacaktir.

2.1.1. Katilimcilar

Arastirmaya Turkiye’nin c¢esitli illerinde gerek kamu sektdrl gerekse 0Ozel
sektorde meslegini icra etmekte olan ¢alisanlar katiimistir. Bu bireyler bir yonetici
ile calismakta olan, beyaz yakali calisanlardan olusmaktadir. ilgili kisilere
ulasilabilmesi i¢in “kartopu oOrneklem yontemi” kullaniimistir. Bu hususta
oncelikle, arastirmanin orneklemi ile uyumlu olan katilimcilara ulagiimisg,
ardindan da bu katilimcilardan, benzer 6zellikteki kisilere ulagsmasi istenmistir.
ilgili dlcekler, hedef kitleye ulasabilmek adina, internet ortaminda online olarak
iletilmistir. Bu kapsamda 404 katilimciya ulasiimigtir; ancak 352 kisiden elde

edilen uygun veriler, analize dahil edilmigtir.

Tabachnick ve Fidell (2014)’in belirttigi Uzere, gerekli sayida érnekleme ulasilip
ulasilmadiginin testi igin, “n > 8m+50” formullintn hesabi yapilmistir (bu noktada
“n” drneklem sayisini; “m” degisken sayisini temsil etmektedir.) Calismada igyeri
yalnizh@i bir boyut, lider Gye iligkisi bir boyut ve is performansi ise gorev ve
baglamsal performans olmak Uzere iki boyuttan olusmaktadir. Konu dahilinde,
toplamda doért degisken bulunmaktadir. ilgili formiil hesabina gére “(8x4)+50”
sonucunun “82” c¢ikmasi durumu en az bu sayida katilimciya ulasiimasi
gerektigini gostermektedir. Ote yandan, analizin givenilirligi bakimindan
degisken sayisinin en az 10 kati ornekleme ulasiimasi gerektigi ya da cesitli

analiz yontemlerinin kullaniimasi bakimindan en az 200 kigilik 6rnekleme sahip
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olunmasi (Kline, 2011); veyahut bu oranin ilgili degisken sayisinin 20 kati olmasi

(Jackson, 2003) gibi kriterler, ulagiimasi gereken érneklem sayisina iligkin diger

yaklasimlardir. Bu kapsamda calisma adina ilgili katilimcilardan toplanan ve

surece dahil edilen verilerin, gerekli kriterleri sagladigr gorulmektedir.

Arastirmaya katihm goésteren bireylerin demografik 6zellikleri agsagidaki tabloda

gosterildigi gibidir;

Tablo 1

Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (n)

Yiizde (%)

Cinsiyet

Kadin

Erkek

Yas

18-26
27-35
36-44

45 ve Uzeri

Egitim Durumu
Lise

Lisans

YuUksek Lisans

Doktora

Calisilan Sektor
Kamu Sektori

Ozel Sektor

184

168

47
53
93
159

19
240
79
14

224

128

52,3

47,7

13,4
15,1
26,4

45,2

5,4
68,2
22,4

4,0

63,6

36,4
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ilk Ust Olan

Yoneticinin Cinsiyeti

Kadin 86 24,4
Erkek 266 75,6

Yukarida yer alan tabloda (Tablo 1) gorulebildigi Gzere, ilgili katilimcilardan ytzde
52,3'inin (n=184) kadin, ytzde 47,7’sinin (n=168) erkek oldugu goérulmektedir.
Katilimcilarin yas araliklari incelendiginde, yluzde 13,4 (n=47) 18-26 yas arali§i;
yuzde 15,1 (n=53) 27-35 yas araligi; yuzde 26,4 (n=93) 36-44 yas araligi; yuzde
45,2’sinin (n=159) 45 ve Uzeri yas grubunda yer aldigi gorilmektedir. Egitim
durumlari incelendiginde yuzde 5,4’Unln (n=19) lise; ylzde 68,2’sinin (n=240)
lisans; yuzde 22,4’Unun (n=79) yuksek lisans; yluzde 4’nin (n=14) doktora
dizeyinde egitim durumuna sahip oldugu goérulmektedir. Caligilan sektorlere
bakildiginda ylzde 63,6 (n=224) kamu sektorl; yluzde 36,4’anun (n=128) 6zel
sektor oldugu gorulmektedir. Katihmcilarin bir Ust yoneticisinin cinsiyetlerine
bakildiginda, ytizde 24,4 (n=86) kadin; yuzde 75,6 (n=266) erkek cinsiyet oldugu

goruimektedir.

2.1.2. Veri Toplama Araglar

Calismanin bu boéliminde veri toplama slrecinde kullaniimis olan olgeklere yer
verilecektir. Katihmcilardan veri toplamadan dnce, Hacettepe Universitesi Etik
Komisyonu’ndan gerekli izin alinmis ve Etik Komisyon Onay Formu’na ekler
bdlimunde yer verilmigtir. Sorulara gegmeden 6nce, katilimcilara galismaya
iligkin kisa bilgilendirme yapilmisg ardindan gonullulik esasli ¢alismaya katilm
onaylart alinmigtir. Bu anlamda ilgili bolumleri dort bashk altinda toplamak
mumkindir. ik bélimde katihmcilardan, kimlik belirtici herhangi bir bilgi
istenmeksizin, bazi demografik bilgiler toplanmistir. ilerleyen bélimlerde ise lider
dye etkilesimi, isyeri yalnizligi ve algilanan is performansina yonelik ilgili élgek
maddeleri yoneltilmistir.
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2.1.3.1. Demografik Degiskenler

Calisma icin gerekli olan demografik degiskenler kapsaminda katilimcilarin
cinsiyeti, yaslari, egitim durumlari, ¢alisilan sektor ve ilk Ust olan yoneticinin
cinsiyeti, gibi sorular yoneltilmigtir. Yas degiskeni igin siniflandirmalar “18-26 ; 27-
35 ; 36-44 ; 45 ve Uzeri” olacak sekilde yapilmistir. Calisilan sektor dediskeni ile,
bireylerin kamu sektérinde mi yoksa 6zel sektdrde mi calistigi 6grenilmek
istenmigtir. Ote yandan calisanin birlikte ¢alismakta oldugu, bir Ust olan

yoneticinin cinsiyeti de katimcilarca cevaplanmasi istenen bir diger degiskendir.

2.1.3.2. Lider Uye Etkilesimi Olgegi

Lider (yonetici) ve Uyesinin (astinin) aralarindaki iligkiyi dlgmek icin Graen ve Uhl-
Bien (1995) tarafindan gelistirilen ve yedi maddeden olusan “Lider Uye Etkilegimi
Olgegi” kullanilmistir. Olgegin Tiirkge'ye uyarlamasi Caligkan (2015) tarafindan
yapimigtir.

Olgegin maddelerinden birkag drnek su sekilde verebililir; “Ydneticime yeterince
gUvenirim ve Ustime kendi kararini savunmak i¢in bulunmadigi ortamda, onun

” 1]

kararini savunmak ve onu hakli ¢ikarmak icin ¢abalarim.”, “Yoneticim resmi
otoritesini dikkate almaksizin, kendini sikinttya sokma pahasina, beni
problemlerimden kurtarmak icin gaba gosterir.“ Katilimcilar tarafindan besli Likert
uzerinde bu ifadeler 1 en dusuk 5 en yuksegdi ifade edecek bicimde ve “1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle Katiliyorum” olacak sekilde degerlendirilmigtir.

Calismanin orijinalinde Cronbach a degerinin %80 ile %90 araliginda oldugu
belirtiimektedir. Turkge'ye uyarlama c¢alismasi kapsaminda, guvenirlik katsayisi
“‘a = .84” bulunmustur. Bu ¢alisma kapsaminda ise, guvenirlik katsayisi “a = .87

olarak bulunmustur.
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2.1.3.3. isyeri Yalnizligi Olgegi

Calisanlarin is hayatlarinda, karsi karsiya kalmis olduklari yalnizlik duygusunu
dlglimlemek igin on alt maddeden olusan “is Yasaminda Yalnizlik Olgegi (IiYYO)”
kullaniimigtir. Bu Olgek Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafindan literattre
kazandirimigtir. Olgek iki boyutlu bir yapidan olusmaktadir; bunlar duygusal
yoksunluk ve sosyal arkadaslik boyutlaridir. Tlrkge’ ye uyarlamasi Dogan, Cetin

ve Sungur (2009) tarafindan gergeklestirilmistir.

Olgege dair belirli ifadelere su sekilde érnek vermek mimkiindiir; “is ortaminda

baski altindayken is arkadaslarim tarafindan yalniz birakildigimi hissederim.”; “Is
yerinde gerektiginde igle ilgili gunluk sorunlarimi konugabilece@im biri var.”;
“Kendimi isyerindeki arkadas grubunun bir parcasi olarak hissederim.” ilgili
ifadeler 1 en dusik 5 en ylUksegi ifade edecek bicimde katilimcilarca, “1: Hig
uygun degil; 2: Uygun degil 3: Biraz Uygun 4: Uygun 5: Tamamen Uygun” olacak
sekilde degerlendirilmigtir.

Orijinal Olgegin guvenirligini test etmek icin, i¢ tutarlihk (Cronbach alfa)
katsayisina boyutlar bazinda bakildiginda, duygusal yoksunluk alt boyutu “.93%
sosyal arkadaslik boyutu ise “.87” olarak tespit edilmistir. iki faktor icin de “.80”
olarak bulunmustur. Turkge’ ye uyarlamasinda yine orijinal galismada oldugu gibi,
duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olarak, ilgili ifadeler iki boyutta
toplanmistir. Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi “.90” olarak kaydedilmigtir.
Boyutlar bakimindan Cronbach alfa katsayilari, duygusal yoksunluk boyutu icin
“.87” ve sosyal arkadaslik boyutu i¢in “.83” olarak tespit edilmistir. Test-tekrar test
guvenirlik katsay degerleri incelendiginde ise, Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi
“.82” olarak kaydedilmistir. Boyutlar agisindan Cronbach alfa katsayilari,
duygusal yoksunluk boyutu icin “.78” ve sosyal arkadaslik boyutu igin “.80” olarak
kaydedilmistir. Bu ¢alisma igin, boyutlar baglaminda duygusal yoksunluk boyutu
Cronbach alfa katsayisi “.90”; sosyal arkadaslik alt boyutu igin Cronbach alfa i¢

tutarlik katsayisi “.88” bulunmustur. Ancak bu calisma kapsaminda, boyutlar



69

bazinda bir degerlendirme yapilmasi planlanmamaktadir. Bu dogrultuda is

yasaminda yalnizlik i¢in Cronbach alfa katsayisi “.93” bulunmustur.

2.1.3.4. Is Performansi Olgegi

Katilimcilarin ~ algiladiklart is performanslarina iligkin degerlendirmelerin
yapilabilmesi adina, ilgili is performansi olgekleri kullaniimistir. Bu arastirma
kapsaminda gerek gorev performansi gerekse baglamsal performans

degerlendirmelerinin, ilgili degiskenlerle iligkilerinin incelemesi istenmektedir.

Gorev performansini 6lgmek igcin Williams ve Anderson’in (1991) calismasina
basvurulmustur. Olgegin orijinalinde 21 madde ve 3 alt boyut yer almaktadir. Bu
alt boyutlar rol igi davraniglar, bireysel dizey 6rgutsel vatandaslik davranislari ve
orgutsel dizey orgutsel vatandaslhk davraniglari olarak incelenmektedir. Bu
arastirma dahilinde, ilgili calismanin sadece algilanan 6rgitsel performansi
Olcimleyen rol i¢i davranigslar boyutunun ifadeleri kullaniimistir. Tdrkge'ye
uyarlamasi Cam (2019) tarafindan gercgeklestiriimistir. Uyarlama g¢alismada da
oldugu gibi yedi maddeden olusan ilgili ifadelerle analiz ve degerlendirmenin

yapilmasi planlanmigtir.

Gorev performansi o6lgedi ifadelerine iliskin 6rnekler su sekildedir; “Benden
beklenen asgari (temel) performans beklentilerini yerine getiririm.”, “Performans
degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde bulunurum.” ifadelerin her birinin
1 en dugsuk 5 en yuksek olacak bicimde ve “1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:
Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum” olacak
sekilde degerlendiriimesi istenmistir. Calismanin orijinalinde glvenilirlik katsayisi
“‘a =.91" olarak belirtiimektedir. Turk¢e'ye uyarlamasinin Cronbach alfa katsayisi
“.88" olarak bulunmustur. Bu ¢alismada ise, guvenilirlik katsayisi “a = .90” olarak

bulunmustur.

Calismanin bir diger ayagini olusturan is performansi turlerinden olan baglamsal
performans da ilgili Olgek ile, analiz edilmek istenmistir. Bu kapsamda Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan geligtiriimis ve Motowidlo ve Scotter (1994)

tarafindan literatlire katkida bulunulmus olan “Baglamsal Performans Olgegi”
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kullaniimigtir. Tlrkce'ye uyarlamasi ise Cam (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek

16 maddeden meydana gelmektedir.

Olgege iliskin birkac ifade su sekildedir; “Is arkadaslarim bir problemle
karsilastiklarinda onlari cesaretlendirir ve desteklerim.”, “isim disindaki ek
goreviere istekli olurum.”, “Gerek kurumumun etkinligi gerekse c¢alisma
arkadaslarima yardim etmek igin géniillii olarak isimin gereginden fazlasini
yaparim.”. ifadeler “1: Kesinlikle Katiimiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4:
Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum” olarak degerlendirilmigtir. 1 en dusuk, 5 en
yuksek degeri temsil etmektedir. Calismanin orijinalinde guvenilirlik katsayisi “a=
.95” olarak belirtiimektedir. Turkge'ye uyarlanan ¢alismada, guvenilirlik katsayisi
“.90” olarak kaydedilmistir. Bu calismada ise, guvenilirlik katsayisi “a = .90” olarak

bulunmustur.

2.2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu baslik altinda katilimcilardan elde edilen veri setinin kontrolG yapilip, veri
temizlenerek ilgili analizlere uygun hale getirilmistir. Ardindan, dogrulayici faktor
analizi, guvenirlik analizi ve degiskenler arasi korelasyon analizleri yapiimistir. Bu
analizler dogrultusunda hipotez ve duzenleyicilik iligkisi test edilmistir. Veri seti
IBM SPSS 25 ile incelenmis olup, analize hazir hale getirilmistir. Dogrulayici
faktor analizi Amos 24 ile yapilmistir. Dizenleyicilik iliskisi Process Makro (Model

1) ile analize tabi tutulmustur.

2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Bu calismada igyeri yalmzhigi, lider tye iligkisi ve algilanan is performansi (gorev
performansi ve baglamsal performans) degiskenleri ile yapilacak istatistiksel
analizlere gegmeden 6nce Tabachnick ve Fidell (2014)in belirttigi birtakim
hususlara dikkat edilmistir. Bu dogrultuda, IBM SPSS 25 programi kullanilarak

veri uygun hale getirilmis ve ardindan ilgili analizler yapilimistir.
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Veri, online bir bicimde toplanmis, ardindan SPSS programina aktarilmistir. is
Yasaminda Yalnizlik Olgegi'nde (iYYQO) bulunan ters kodlu ifadeler icin ilgili
kodlamalar yapilmigtir. Orneklem ile uyumlu olmayan bazi katilimci cevaplari
gorilmus ve bu deg@erler veri setinden gikariimistir. Ardindan 6n incelemeler

yapimigtir.

Veri setinin dogrulugu incelenmigtir. Degerlerin uygun olup olmadiginin kontrol
icin, ifadelerin betimsel istatistikleri, grafik gdsterimleri, ortalama ve standart
sapma degerleri ve ilgili maksimum/minimum deg@erlerine bakilmig, bu degerler

disinda kalan durumlarin olup olmadigi incelenmistir.

Sonraki asamada aykiri degerler tespit edilmistir. Bu asamada katilimcilarin
vermis olduklari cevaplar i¢in Z degerleri (Z Score) hesaplanmigtir. Histogram ve
kutu grafikleri (box plot) incelenmigstir. Her bir degerin +3,29 ile -3,29 arasinda
olup olmadigi kontrol edilmis; bu dederler arasinda |3,29| olmayan degerler

veriden c¢ikarilmigtir (Tabachnick ve Fidell, 2014).

llerleyen asamada ise, veri setinde eksik bir verinin olup olmadigi kontrol
edilmigtir. Sayet eksik veri varsa eksikligin sebebinin anlasilarak yani tesadufi mi
yoksa kasti bir durum mu olup olmadiginin incelenmesi istenmistir. Ancak bu

noktada ilgili analiz yapilmis, herhangi bir eksik veriye rastlaniimamistir.

Aykiri degerlerin incelenmesi igin, tek degiskenli aykiri degerlerin (univariate
outlier) tespiti, veri setinin dogrulugu asamasinda gerceklestiriimis ve uygun
olmayan degerler veri setinden gikartilmistir. Bunun yani sira, ¢ok degiskenli
aykiri deger (multivariate outlier) tespiti icin Mahalanobis Uzakh@: Istatistigi
(Mahalanobis Distance) kullaniimistir. ilgili deger icin Ki-kare (Chi-square)
tablosunda serbestlik derecesi (degrees of freedom -df) incelemeleri yapilmis ve
sonucunda ¢oklu aykiri bir deger olmadigina ulasiimistir. Bu sebeple herhangi bir

deger veri setinden ¢ikartiimamistir.

Bir sonraki asamada ise, bagimsiz degigsken ile bagimh degiskenler arasindaki
dogrusallik iligkisi; dogrusallik sartinin saglanip saglanmadiginin gorulebilmesi
adina incelemeye tabi tutulmustur. Bu durumu ihlal eden bir degere

rastlanmamisgtir.
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Belirli analizleri yapabilmek adina ve gesitli noktalar igin, verinin normal dagiimasi
durumunun incelenmesi Oonem arz etmektedir. Bu dogrultuda arastirma
kapsaminda, Olgek maddelerinin normal dagihm gosterip gostermedikleri
incelenmistir. Ilgili ifadelerin basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)
degerlerine bakilmistir. Bu degerlerin -2 ile +2 degerleri araliginda olmasi
gerektigi George ve Mallery (2020) tarafindan belirtiimektedir. Bu noktada,
calisma kapsamindaki ilgili degerlerin bu aralikta yer aldigi gorilmustir. Ote
yandan yine degerlerin normal dagihm tespiti igin, histogram grafikleri de
cizilmistir. Gerekli incelemeler sonucunda dlgek verilerinin normal dagilima uygun
oldugu kaydedilmistir. Verilerin normal dagilim incelemesi igin, tanimlayici

istatistiklere dair ilgili degerler Tablo 2’de verilmigtir.

Konu dahilinde son agsamada, calisma degiskenleri arasinda, bir ¢coklu baglanti
probleminin olup olmadigi incelenmistir. Bu anlamda arastirma degiskenleri
arasindaki korelasyon katsayilarina bakiimistir. Korelasyon katsayi degerlerinin
her birinin literaturde de belirtildigi Uzere, .70 altinda oldugu gorulmustar
(Tabachnick ve Fidell, 2014). Ayrica VIF degerleri de incelendiginde “2.5”
uzerinde olmasinin istenen bir durum olmadigi bilinmektedir (Allison, 1999). Bu
calisma kapsaminda 2.5 Uzerinde bir VIF degeri olmadigr gorulmustar.

Dolayisiyla herhangi bir coklu baglanti probleminin olmadigi gézlemlenmistir.

Tablo 2

Degiskenlere Dair Betimleyici Istatistikler

N Ort. SS Carpiklik Basiklik

i i i i SH i SH
isyeri 352 2.1 .62 204 13 -.568 .259
Yalnizhgi
Lider Uye 352 3.36 .78 -.546 13 133 259
Etkilesimi
Gorev 352 4.45 45 -.187 13 -1.31 .259

Performansi
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Baglamsal 352 4.15 43 .26 13 -.675 .259
Performans
GecgerliN 352

Not: |: Istatistik, Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma, SH: Standart Hata

Tabachnick ve Fidelln (2014) belirtmis oldugu birtakim veri seti kontrol,
temizleme ve duzeltme asamalarindan sonra, ¢alisma kapsaminda kullaniimasi

planlanmig olgekler icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

2.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma dahilinde yararlaniimis olan élgeklerin, kesfedici faktor analizleri daha
once ilgili calismalarca gergeklestiriimistir. Bu noktada, g¢alisma orneklemi ile
ortaya konan yapinin, ilgili calismalar ile benzerlik gosterip gostermeyecegdinin
incelenmesi adina, dogrulayici faktér analizi yapiimak istenmistir. Bu dogrultuda
“Is Yasaminda Yalnizlik”, “Lider Uye Etkilesimi”, “Gérev Performansi” ve
“Baglamsal Performans” dlgeklerinin birlikte ele alinmasiyla faktor yapilari ve ilgili
degerler incelenmistir. Olgek ile veri setinin uyumlu olup olmadigi, analizlerden
ortaya cikan uyum iyilik degerlerinin incelenmesi ile gerceklesmektedir. Bu
kapsamda dort farkli model incelenmistir ve iclerinde en iyi uyum degeri veren
model, birtakim duzenlemelere tabi tutulmustur. Bu incelemelere sirasiyla ilgili

basliklar altinda yer verilmistir.

2.2.2.1. Degiskenlerin Tek Faktorde Toplandigi Dogrulayici Faktor Analizi

16 maddeden olusan is Yasaminda Yalnizlik Olgegi ifadeleri, 7 maddeden olusan
Lider Uye Etkilesimi Olgek ifadeleri, 16 maddeli Baglamsal Performans Olgegi
ifadeleri ve 7 maddeli Gérev Performansi Olgegi ifadelerinin tek bir faktér altinda
toplanmasiyla, dogrulayici faktdr analizi gergeklestiriimistir. Sekil 8'de, bahse

konu dogrulayici faktér analizi 6lgim modeline yer verilmistir.
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Sekil 8

Degiskenlerin Tek Faktérde Toplandigi Dogrulayici Faktér Analizi
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Calismaya iligskin her bir ifadenin tek bir faktor altinda toplanmasiyla elde edilen
modelin, uyum degerleri incelenmistir. “x*/df” oraninin 6,629 (6556,130 / 989)
oldugu gérilmustir. ilgili degerin literatirde belirtildigi tzere 3’ten kiigiik
(Carmines ve Mclver, 1981) veyahut kabul edilebilir bir deger olan 5’'ten kiguk
(Marsh ve Hocevar, 1985) olmadigi gorulmustur. Kargilastirimali uyum
indekslerinden GFI degerinin “.333”; CFIl dederinin “.445” ve TLI = “.419” oldugu
ve bu degerlerin istenilen kritik deger diizeylerinde olmadigi goriimustir. Ote
yandan, RMSEA degerinin “.127” olarak ¢ikmasi durumunun “.08’den” buyuk
olmasi gerekgesiyle istenilen seviyede olmadigi kaydedilmigtir. Ayrica bazi
ifadelerin p degerlerinin anlamli ¢gikmadigi kaydedilmistir. Bu modele iliskin
standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilari Tablo 3’te yer almaktadir.



Tablo 3

Degiskenlerin Tek Bir Faktérde Toplandigi Modele Ait Regresyon Katsayilari
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b S.H. B P
LMX1 1.000 0,289 <0.001
LMX2 1,019 0,277 0,261 <0.001
LMX3 1,2 0,288 0,328 <0.001
LMX4 0,283 0,224 0,071 0,206
LMX5 0,891 0,273 0,216 0,001
LMX6 1,069 0,28 0,279 <0.001
LMX7 1,111 0,273 0,314 <0.001
YY1 -1,162 0,29 -0,305 <0.001
IYY2 -1,314 0,292 -0,393 <0.001
IYY3 -0,986 0,269 -0,26 <0.001
IYY4 -1,558 0,338 -0,415 <0.001
IYY5 -1,899 0,376 -0,566 <0.001
IYY6 -1,704 0,359 -0,455 <0.001
IYY7 -1,341 0,278 -0,478 <0.001
IYY8 -1,688 0,338 -0,544 <0.001
IYY9 -1,676 0,332 -0,566 <0.001
IYY10 -1,671 0,327 -0,596 <0.001
IYY11 -1,824 0,368 -0,525 <0.001
1YY12 -1,655 0,326 -0,578 <0.001
IYY13 -1,124 0,27 -0,328 <0.001
IYY14 -1,563 0,311 -0,555 <0.001
IYY15 -1,975 0,383 -0,624 <0.001
IYY16 -1,456 0,291 -0,542 <0.001
PGP1 1,361 0,258 0,696 <0.001
PGP2 1,376 0,259 0,741 <0.001
PGP3 1,425 0,268 0,735 <0.001
PGP4 1,301 0,253 0,617 <0.001
PGP5 1,466 0,294 0,539 <0.001
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PGP6
PGP7
PBP1
PBP2
PBP3
PBP4
PBPS
PBP6
PBP7
PBP8
PBP9
PBP10
PBP11
PBP12
PBP13
PBP14
PBP15
PBP16

1,28
1,338
1,275
1,429
1,295
1,387
1,474
1,159
1,366
1,242
1,312
1,204
1,346
1,337
1,046
1,229
1,438
1,576

0,245
0,254
0,247
0,27
0,256
0,267
0,319
0,243
0,296
0,241
0,253
0,259
0,258
0,255
0,22
0,243
0,304
0,308

0,669
0,69
0,626
0,709
0,571
0,648
0,422
0,459
0,419
0,623
0,635
0,429
0,665
0,677
0,456
0,566
0,449
0,603

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001

Not: B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis
Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik, LMX=Lider Uye
Etkilesimi, IYY=i§yerinde Yalnizhk, GP=Gdrev Performansi, BP= Baglamsal

Performans

2.2.2.2. ilgili Degiskenlerin iki Faktérde Toplandigi Dogrulayici Faktér

Analizi

Performans dlgeklerinin (7 maddeden olusan Goérev ve 16 maddeden olusan

Baglamsal Performans Olgeklerinin) bir faktorde; is Yasaminda Yalnizlik (16

madde) ve Lider Uye Etkilesimi Olgeklerinin (7 madde) birlikte, ayri bir faktorde

toplanmasiyla bir model gelistirilerek dogrulayici faktér analizi gergeklestirilmistir.

ligili gdsterim Sekil 9'da yer almaktadir.



77

Sekil 9

Degiskenlerin iki Faktérde Toplandigi Dogrulayici Faktér Analizi
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ilgili modele dair x?/df oraninin 4,31 (4258,604 / 988) oldugu kaydedilmistir. Bu
anlamda iki faktérde ele alinan bu degerlerin Ax2/df oraninin, istenildigi gibi 3’'ten
kiiglik (Carmines ve Mclver, 1981) bir deger olmadigi gorilmektedir. Ote yandan
GFI degerinin .567; CFIl degerinin .674; TLI degerinin .658 ve RMSEA degderinin
.097 oldugu kaydedilmistir. Ayrica bazi ifadeler igcin p degerlerinin anlamh
olmadidi, bunun yani sira faktor yukleri incelendiginde (B degerleri) .30’dan kiguk
degerler oldugu tespit edilmistir. Bu noktada analiz sonucu ¢ikan degerlerin,
istenilen duzeyde olmadiklar gozlemlenmigtir. Bu modele iliskin standardize

edilmis ve edilmemis regresyon katsayilari Tablo 4’te yer almaktadir.



Tablo 4

Degiskenlerin iki Faktérde Toplandigi Modele Ait Regresyon Katsayilari
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b S.H. B P

LMX1 1.000 0,005

LMX2 -104,861 1239,312 -0,432 0,933
LMX3 -96,041 1135,08 -0,423 0,933
LMX4 -43,996 520,114 -0,178 0,933
LMX5 -91,609 1082,721 -0,358 0,933
LMX6 -93,493 1104,971 -0,393 0,933
LMX7 -103,712 1225,724 -0,473 0,933
YY1 135,895 1606,049 0,574 0,933
IYY2 144,626 1709,219 0,698 0,933
IYY3 120,25 1421,161 0,511 0,933
IYY4 158,115 1868,643 0,68 0,933
IYY5 159,828 1888,875 0,768 0,933
IYY6 167,783 1982,89 0,722 0,933
IYY7 121,204 1432,418 0,696 0,933
IYY8 148,705 1757,419 0,773 0,933
1YY 129,881 1534,962 0,707 0,933
IYY10 127,631 1508,363 0,734 0,933
IYY11 131,311 1551,867 0,609 0,933
IYY12 128,275 1515,981 0,722 0,933
IYY13 110,122 1301,462 0,517 0,933
IYY14 119,551 1412,88 0,685 0,933
IYY15 161,699 1910,978 0,824 0,933
IYY16 119,064 1407,122 0,715 0,933
PGP1 1.000 0,783

PGP2 1,025 0,057 0,845 <0.001
PGP3 1,045 0,06 0,825 <0.001
PGP4 0,976 0,068 0,708 <0.001
PGP5 0,965 0,092 0,542 <0.001
PGP6 0,943 0,061 0,754 <0.001
PGP7 0,991 0,061 0,782 <0.001
PBP1 0,966 0,065 0,726 <0.001
PBP2 0,877 0,066 0,667 <0.001
PBP3 0,92 0,075 0,621 <0.001
PBP4 1,011 0,069 0,723 <0.001
PBP5 0,846 0,122 0,37 <0.001
PBP6 0,782 0,086 0,474 <0.001
PBP7 0,926 0,112 0,435 <0.001
PBPS 0,753 0,067 0,578 <0.001
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PBP9
PBP10
PBP11
PBP12
PBP13
PBP14
PBP15
PBP16

0,948
0,626
1,027
0,843
0,745
0,933
0,935
0,97

0,067
0,098
0,064
0,065
0,078
0,071
0,11

0,088

0,703
0,341
0,776
0,653
0,497
0,657
0,447
0,568

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001

Not: B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis

Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamllik, LMX=Lider Uye

Etkilesimi, IYY=i§yerinde Yalnizhk, GP=Goérev Performansi, BP= Baglamsal

Performans

2.2.2.3. Degiskenlerin Ug Faktoérde Toplandigi Dogrulayici Faktor Analizi

Bu baslik altinda 16 maddeli isyeri yalmzhd bir faktér, 7 maddeli lider tye

etkilesimi ayn bir faktér, 7 maddeli gérev ve 16 maddeli baglamsal performans

maddeleri ise, birlikte bir faktdrde ele alinarak incelenmistir. Sekil 10’da ilgili

dogrulayici faktor analizi gorulmektedir.
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Sekil 10

Degiskenlerin Ug Faktérde Toplandidi Dogrulayici Faktér Analizi
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Modele dair x?/df oraninin 3,398 (3350,632 / 986) oldugu gortlmustir. Bu
anlamda Ug¢ faktérde ele alinan degerlerin Ax2/df oraninin, istenildigi gibi 3’ten
kiguk (Carmines ve Mclver, 1981) bir deger olmadigi kaydedilmistir. Uyum iyiligi
degerlerinden GFI degerinin .647; CFl degerinin .764; TLI dederinin ,752 ve
RMSEA degerinin .083 oldugu gorulmustir. Belirtilen degerlerin, istenilen
dizeyde olmadiklari gézlemlenmistir. Bu modele iligskin standardize edilmis ve

edilmemis regresyon katsayilari Tablo 5’te yer almaktadir.



Tablo 5

Degiskenlerin Ug Faktérde Toplandidi Modele Ait Regresyon Katsayilari
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b S.H. B P
LMX1 1.000 0,638 <0.001
LMX2 1,467 0,116 0,828 <0.001
LMX3 1,298 0,107 0,782 <0.001
LMX4 0,849 0,107 0,47 <0.001
LMX5 1,271 0,117 0,68 <0.001
LMX6 1,242 0,109 0,715 <0.001
LMX7 1,362 0,106 0,85 <0.001
YY1 1.000 0,575 <0.001
IYY2 1,091 0,104 0,716 <0.001
IYY3 0,909 0,108 0,525 <0.001
IYY4 1,186 0,115 0,693 <0.001
IYY5 1,167 0,107 0,762 <0.001
IYY6 1,21 0,116 0,708 <0.001
IYY7 0,904 0,087 0,705 <0.001
IYY8 1,105 0,099 0,781 <0.001
IYY9 0,956 0,092 0,707 <0.001
IYY10 0,954 0,088 0,746 <0.001
IYY11 0,972 0,103 0,613 <0.001
1YY12 0,948 0,089 0,726 <0.001
IYY13 0,797 0,097 0,509 <0.001
IYY14 0,889 0,086 0,692 <0.001
IYY15 1,2 0,104 0,831 <0.001
IYY16 0,877 0,083 0,716 <0.001
PGP1 1.000 0,784 <0.001
PGP2 1,025 0,057 0,846 <0.001
PGP3 1,045 0,06 0,825 <0.001
PGP4 0,976 0,068 0,708 <0.001
PGP5 0,964 0,092 0,542 <0.001
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PGP6 0,943 0,061 0,755 <0.001
PGP7 0,991 0,061 0,782 <0.001
PBP1 0,965 0,065 0,726 <0.001
PBP2 0,877 0,066 0,667 <0.001
PBP3 0,919 0,075 0,621 <0.001
PBP4 1,011 0,069 0,723 <0.001
PBP5 0,843 0,122 0,369 <0.001
PBP6 0,781 0,086 0,474 <0.001
PBP7 0,924 0,112 0,434 <0.001
PBP8 0,753 0,067 0,578 <0.001
PBP9 0,948 0,067 0,702 <0.001
PBP10 0,623 0,098 0,34 <0.001
PBP11 1,027 0,064 0,777 <0.001
PBP12 0,843 0,065 0,653 <0.001
PBP13 0,744 0,078 0,496 <0.001
PBP14 0,932 0,071 0,657 <0.001
PBP15 0,934 0,11 0,446 <0.001
PBP16 0,97 0,088 0,568 <0.001

Not: B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis
Regresyon Katsayilar, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik, LMX=Lider Uye
Etkilesimi, IYY=i§yerinde Yalnizhk, GP=Goérev Performansi, BP= Baglamsal
Performans

2.2.2.4. Degigkenlerin Dort Faktorde Toplandigi Dogrulayici Faktor Analizi

16 maddeden olusan Isyeri Yalnizigi Olcek maddelerinin, 7 maddeden olusan
Lider Uye Etkilesimi Olgek maddelerinin, 16 maddeden olusan Baglamsal
Performans Olcek maddelerinin ve 7 maddelik Gérev Performansi maddelerinin
her birinin ayri bir faktérde toplanmasiyla, ilgili dogrulayici faktdr analizi
gerceklestiriimigtir. Sekil 11’de gergeklestiriimis olan dogrulayici faktér analizi

Olcum modeline yer verilmigtir.
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Sekil 11

Degiskenlerin Dért Faktérde Toplandidi Dogrulayici Faktér Analizi
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ligili dogrulayici faktdr analizinin yapilmasinin ardindan, model uyum iyilik
degerleri incelenmistir. “x*/df” oraninin “2875.189 / 983" sonucundan “2,925”
ciktigi gortulmektedir. Bu degerin ilgili literatlrde belirtildigi Gzere, 3’ten kuguk bir
deger olarak, kabul edilir bir deger oldugu gézlemlenmistir (Carmines ve Mclver,
1981). Uyum indekslerinden “GFl = .705; CFl = .811 ve TLI = .801" oldugu
gorulmustur. Bu indeksler degerlendirildiginde, degerlerin  kritik deger
dizeylerinin altinda ancak yakin olduklari kaydedilmistir. RMSEA degerinin .074
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ciktigi ve istenildigi Uzere .08’den degerinden blylk bir RMSEA degeri olmadigi

gérilmektedir. ilgili DFA sonuglarina Tablo 6‘da yer verilmistir.

Tablo 6

Degiskenlerin Dért Faktérde Toplandigi Modele Ait Regresyon Katsayilari

b S.H. B P

YY1 1.000 0,575

IYY2 1,091 0,104 0,716 <0.001
IYY3 0,909 0,108 0,525 <0.001
IYY4 1,186 0,115 0,693 <0.001
IYY5 1,167 0,107 0,762 <0.001
IYY6 1,21 0,116 0,708 <0.001
IYY7 0,904 0,087 0,705 <0.001
IYY8 1,106 0,099 0,781 <0.001
IYY9 0,956 0,092 0,707 <0.001
IYY10 0,954 0,088 0,746 <0.001
IYY11 0,972 0,103 0,613 <0.001
IYY12 0,948 0,089 0,726 <0.001
IYY13 0,796 0,097 0,509 <0.001
IYY14 0,888 0,086 0,692 <0.001
IYY15 1,2 0,104 0,831 <0.001
IYY16 0,877 0,083 0,716 <0.001
LMX1 1.000 0,638

LMX2 1,464 0,116 0,827 <0.001
LMX3 1,297 0,107 0,783 <0.001
LMX4 0,848 0,107 0,469 <0.001
LMX5 1,273 0,116 0,682 <0.001
LMX6 1,243 0,109 0,716 <0.001
LMX7 1,361 0,105 0,85 <0.001
PGP1 1.000 0,861 <0.001
PGP2 1,026 0,041 0,93 <0.001
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PGP3 1,055 0,043 0,915 <0.001

PGP4 0,947 0,055 0,755 <0.001
PGP5 0,81 0,081 0,501 <0.001
PGP6 0,848 0,05 0,746 <0.001
PGP7 0,876 0,05 0,76 <0.001
PBP1 1.000 0,696

PBP2 0,972 0,08 0,683 <0.001
PBP3 1,093 0,09 0,683 <0.001
PBP4 1,083 0,085 0,718 <0.001
PBP5 1,181 0,138 0,479 <0.001
PBP6 0,863 0,1 0,484 <0.001
PBP7 1,239 0,129 0,539 <0.001
PBPS8 0,901 0,079 0,64 <0.001
PBP9 1,098 0,083 0,753 <0.001
PBP10 0,777 0,11 0,393 <0.001
PBP11 1,108 0,081 0,775 <0.001
PBP12 1,002 0,079 0,719 <0.001
PBP13 0,923 0,091 0,57 <0.001
PBP14 1,044 0,087 0,681 <0.001
PBP15 1,244 0,127 0,55 <0.001
PBP16 1,201 0,104 0,652 <0.001

Not: 8= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis
Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p= Anlamhlik, LMX= Lider Uye
Etkilesimi, 1YY= igyerinde Yalnizhk, GP= Gorev Performansi, BP= Baglamsal
Performans

Aktarilan bilgiler dahilinde, dort farkli model dogrulayici faktor analizine tabi
tutulmustur. Aralarinda kiyaslamalarin yapilmasi adina tek faktorla, iki faktorld,
uc faktorli ve dort faktérli modellere dair “x?, df, x?/df, GFI, CFI, TLI” degerleri
incelenmigtir. Ayrica “Ax?,” degerleri de hesaplanarak en iyi model belirlenmek

istenmistir. ilgili gbsterim Tablo 7°de yer almaktadir.
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Tablo 7

Modellerin Dogrulayici Faktor Analizleri Kiyaslamasi

x2 df x3df GFI CFlI TLI RMSEA

Model/Model

Kiyaslamasi

Tek Faktorlid Model 6556.13 989 6.629 .333 445 419 127
iki Faktérli Model 4258.604 988 4310 .567 .674 .658 @ .097
Ug Faktérli Model 3350.632 986 3.398 .647 .764 .752  .083
Dort Faktorlia Model 2875.189 983 2925 705 .811 .801 .074
Dért ve Ug Faktorli 475433 3

Model Kiyaslamasi

Ug ve iki Faktérli Model  907.972 2
Kiyaslamasi

Iki ve Tek Faktorlii Model 2297.526 1
Kiyaslamasi

Dort ve Tek Faktorli 3680.941 6

Model Kiyaslamasi

Uyum iyiligi istatistikleri incelendiginde, test edilmis modeller icerisinde, dort
faktorli modelin digerlerine (tek faktorll, iki faktorli ve Ug¢ faktorli modellere)
kiyasla, daha iyi bir bicimde model ve veri uyumunu sagladigi goéralmustir. Bu
kapsamda, dort ve u¢ faktérli model kiyaslamasinda Ax? (df=3) degerinin
475.433; Ug¢ ve iki faktorli model kiyaslamasi igin Ax? (df=2) degerinin 907.972;
iki ve tek faktorli model kiyaslamasinda Ax? (df=1) = 2297.526 ve dort ile tek
faktorli model karsilastirmasinda ise, Ax? (df=6) degerinin 3680.941 oldugu tespit
edilmistir. Ax? ve uyum iyiligi indeksleri gz 6ninde bulunduruldugunda, daha iyi
puanlara sahip doért faktorli modelin bu g¢alisma igin esas alinmasi gerektigi
goruimustar. Dort faktérld model icin ilgili degerlerden “x?/df” oraninin 2,925; GFl=
.705; CFI = .811; TLI =.801 ve RMSEA= .074" oldugu kaydedilmistir. Ancak s6z
konusu veri seti ile model uyumunun daha da iyilestirilebilmesi adina, program
tarafindan yapilan éneriler dahilinde, modelde gesitli diizeltmelerin yapilabilecegi

gorulmustar.
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Model ile veri seti uyumunu iyilestirme amaciyla, programin sundugu oneriler
incelenmigstir. Bu kapsamda baglamsal performansi dl¢tigu varsayilan otuz bes
ile otuz yedinci maddeleri, otuz yedi ve kirk besinci maddeleri; gorev
performansinin yirmi dokuz ile otuzuncu maddeleri; is yasaminda yalnizlik
Olceginin bir ve ikinci maddeleri, G¢ ve dérduncu ifadelerine ek olarak on iki ve on
dérdlnci maddelerinin hata terimleri arasinda bir iliski oldugu goralmustar. S6z
konusu iligkiler ayni boyutlar altinda incelenmektedir, dolayisiyla faktorlerin
bagimsizligi ilkesi ihlal edilmeksizin ilgili ifadelerin hata terimleri arasinda
kovaryans terimleri eklenmis ve model yeniden test edilmistir. Analiz sonucunda
birtakim deger iyilesmeleri gérulmastir. x*df orani 2.494; GFI .752; CFl .854;
TLI .846; RMSEA degeri .065 olarak gozlemlenmistir. Orijinal model ile revize

edilmis modelin, uyum iyiligi istatistikleri Tablo 8'de yer almaktadir.

Tablo 8

Orijinal ve Revize Edilmis Modelin DFA Sonug¢ Kiyaslamalari

Uyum indeksleri x2 df x3df GFI CFI TLI RMSEA
Esik Deger <5 285 =290 =290 <.08
Orijinal Deger 2875.189 983 2925 .705 .811 .801 .074
Revize Edilmis 2436,534 977 2,494 752 .854 .846 .065
Model

Bu analizler kapsaminda, bazi degerlerin istenilen kriterleri saglamadigi, ancak
ilgili kriterlere gok uzak olmadi§i gérilmektedir. Ote yandan, ifadelerin madde-
faktor iliskileri de incelenmis ve anlamli sonuglara ulasiimistir. Dolayisiyla, bazi
ifadelerin, model-veri seti uyumunu kabul edilebilir derece temsil etmesi

sebebiyle, glvenirlik analizi ve ilgili diger analizlerin yapiimasina karar verilmigtir.

Revize edilen 6lgum modelinin standardize edilmis ve edilmemis regresyon

katsayilari Tablo 9'da yer almaktadir.
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Revize Edilen Modelin Standardize Edilmis ve Edilmemis Regresyon Katsayilari

b S.H. B P

YY1 1.000 0,554

IYY2 1,107 0,089 0,7 <0.001
IYY3 0,893 0,114 0,497 <0.001
IYY4 1,205 0,123 0,678 <0.001
IYY5 1,222 0,116 0,769 <0.001
IYY6 1,259 0,125 0,71 <0.001
IYY7 0,938 0,094 0,706 <0.001
IYY8 1,148 0,108 0,781 <0.001
IYY9 1,001 0,099 0,713 <0.001
IYY10 1,001 0,096 0,753 <0.001
IYY11 1,019 0,111 0,619 <0.001
IYY12 0,973 0,096 0,717 <0.001
IYY13 0,821 0,103 0,505 <0.001
IYY14 0,911 0,093 0,684 <0.001
IYY15 1,244 0,113 0,83 <0.001
IYY16 0,91 0,09 0,715 <0.001
LMX1 1.000 0,638

LMX2 1,465 0,116 0,828 <0.001
LMX3 1,298 0,107 0,783 <0.001
LMX4 0,848 0,107 0,469 <0.001
LMX5 1,273 0,117 0,681 <0.001
LMX6 1,243 0,109 0,715 <0.001
LMX7 1,361 0,105 0,85 <0.001
PGP1 1.000 0,863

PGP2 1,031 0,04 0,937 <0.001
PGP3 1,06 0,042 0,922 <0.001
PGP4 0,935 0,055 0.748 <0.001
PGP5 0,804 0,081 0,498 <0.001
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PGP6 0,821 0,05 0,724 <0.001
PGP7 0,85 0,051 0,739 <0.001
PBP1 1.000 0,699

PBP2 0,978 0,08 0,69 <0.001
PBP3 1,081 0,09 0,679 <0.001
PBP4 1,095 0,085 0,728 <0.001
PBP5 1,118 0,137 0,455 <0.001
PBP6 0,864 0,099 0,487 <0.001
PBP7 1,155 0,123 0,524 <0.001
PBPS8 0,893 0,079 0,637 <0.001
PBP9 1,094 0,082 0,753 <0.001
PBP10 0,761 0,11 0,386 <0.001
PBP11 1,114 0,081 0,783 <0.001
PBP12 0,999 0,078 0,719 <0.001
PBP13 0,907 0,09 0,562 <0.001
PBP14 1,048 0,086 0,687 <0.001
PBP15 1,174 0,126 0,521 <0.001
PBP16 1,176 0,103 0,64 <0.001

Not: B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Edilmemis
Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p= Anlamlilik, LMX= Lider Uye
Etkilesimi, 1YY= igyerinde Yalnizhk, GP= Goérev Performansi, BP= Baglamsal
Performans

2.2.3. Givenirlik Analizi

Dogrulayici faktér analizinde incelenmis olan her bir ifade icin, standardize
edilmis regresyon katsayilarinin (B), Field’in (2009) belirttigi GUzere, .30
degerinden buyuk oldugu gorulmustir. Bu sebeple, 6lcek maddeleri veri setinden
ctkartilmamistir. Bu noktada tutarh bir 6lgim gergeklestirebilmek adina guvenirlik
analizi (icsel yapi guvenilirligi) test edilmigstir. Analiz igin Cronbach Alfa degeri yani
ic tutarhlik katsayisi esas alinmigtir. Nunnally (1978) tarafindan 6ne surulen, i
tutarlihk katsayisi icin “.70” kritik degeri benimsenmis ve ¢alismanin her bir ifadesi

bu kapsamda degerlendirilmistir.
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Algilanan is performansini dlgimlemek igin gbrev ve baglamsal performans
Olcekleri kullanilmigtir. Yedi maddeyi ihtiva eden, gorev performansi olgeginin
guvenilirlik analizi sonucu “a = .90” bulunmustur. Bu deger gorev performansi
Olgeqginin i¢ tutarhliginin istenilen duzeyde oldugunu gostermektedir. On alti
maddeden olusan baglamsal performans olgegi incelendiginde, guvenilirlik
analizi sonucunun gorev performansi ile benzer sekilde “a = .90” oldugu
gorulmustur. Ayrica madde toplam korelasyonlarinin kritik deder olan .30’dan
yuksek oldugu kaydedilmistir. Bu sebeple herhangi bir maddenin analizden
cikartilmasi disundlmemigtir. Olasi herhangi bir ifadenin ¢ikartiimasi durumu
degerlendirildiginde, Cronbach Alfa degerinde bir iyilesme olmamasi nedeniyle,

Olcek maddelerinin ayni sekilde birakilmasinin uygun olduguna karar verilmigtir.

isyeri yalnizhgini élcimlemek amaciyla iki boyut ve on alti ifadeli lgegin analizleri
incelendiginde madde yuklerinin istenilen dizeyde oldugu goridimustir.
Cronbach Alfa degerinin yani i¢ tutarlilik katsayisina boyutlar bazinda
bakildiginda duygusal yoksunluk boyutunun Cronbach alfa katsayisinin “.907;
sosyal arkadaslik alt boyutu icin Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisinin “.88” oldugu
kaydedilmistir. Bu calisma kapsaminda, boyutlar bazinda bir degerlendirme
yapilmasi planlanmadigindan her iki boyutu da i¢inde barindiracak bigimde is
yasaminda yalnizlik icin Cronbach alfa katsayisinin “.93” oldugu goéralmustur. Bu

deger de istenilen kritik duzeyde yer almaktadir.

Lider Uye etkilesimi Olcedinin standardize edilmis regresyon katsayilarinin (),
Field’in (2009) belirttigi Gzere, .30 degerinden blyuk oldugu gézlemlenmigtir. Tek
boyut ve yedi madde ile ele alinan Lider Uye Etkilesimi Olgegi’nin Cronbach alfa

katsayisinin “.87” olarak istenilen seviye olan .70’in Gzerinde oldugu gorulmustur.

2.2.4. Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu boéluminde degiskenlerin birbirleri ile olan iligkileri ortaya

konmak istenmistir. Bu sebeple korelasyon analizleri gergeklestirilmigtir.
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Degiskenler ve dagihmlari ile ilgili olarak, Spearman ve Pearson Korelasyon

Katsayilari ele alinarak gerekli analizler yaratalmagtar.

2.2.4.1. Demografik Degigkenler ile isyeri Yalnizhi§i Degiskeni Arasindaki
Iligki

Bu baslik altinda ¢alisma kapsaminda kullaniimig olan, demografik degiskenler
ile igyeri yalnizh@i degiskeni arasindaki iliski incelenmek istenmistir. Analizde
kategorik degiskenlerin kullaniimasi sebebiyle, Spearman korelasyon katsayisi
kullanilmigtir. Ayrica, Cohen (1988,1992) tarafindan one surulen kriterler dikkate

alinmistir.

Gercgeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda cinsiyet, yas, egitim durumu,
caligilan sektor ve ilk Ust olan yoneticinin cinsiyeti demografik degiskenleri ile
isyeri yalnizh@ tahmin edici degiskeni arasindaki iliski ele alinmigtir. Analiz
sonucunda demografik degiskenlerden yas, calisilan sektér ve ilk Ust olan
yoneticinin cinsiyetinin, igyeri yalnizhgr degiskeni ile arasindaki iligkilerinin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi sonucuna ulagiimigtir. Buna karsin, galisanin
cinsiyeti (r=.111, p=.038) ve egitim durumu (r=.133, p=.013) ile isyeri yalnizligi
arasinda pozitif yonlt ve anlamli bir iliski oldugu goriimustir. Bu sonuglara gore,
egitim durumunun artmasiyla, bireylerin daha fazla isyeri yalnizhgi ile yizlestigi
disunilmektedir. Ote yandan, degiskenler arasindaki iliskinin 0 ve * .1 arasinda
bir degerde ise zayif bir iliskiye; + .1 ve £ .3 arasinda bir degerde ise orta dizeyde
bir iliskiye; £ .5 ve £ 1.0 arasinda yer alan bir dederlerde ise, guglu dizeyde bir
iliskiye sahip oldugu belirtiimektedir (Cohen, 1988; Cohen, 1992; Field, 2009).
Buna gore, cinsiyet ve igyeri yalnizhd1 arasindaki ile egitim durumu ile isyeri
yalnizligi iligkilerinin ¢ok guglu bir korelasyon olmasa dahi, aralarinda bir iliskiye
isaret ettigi gorulmektedir. Deginilmis olan demografik degiskenler ile tahmin edici
degisken arasindaki iliskiye Tablo 10°’da yer verilmistir.
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Tablo 10

Demografik Dediskenler ve Tahmin Edici Dediskenler Arasindaki lliskiler

1 2 3 4 5 6
1.Cinsiyet 1
2.Yas 356** 1
3.Egitim Durumu -.002  -.150** 1
4.Caligilan Sektor -.155*%*  -.453** 069 1
5.1k Ustiin Cinsiyeti 226 .234**  -130* -.202** 1
6.isyeri Yalnizhigi 111 .049 133 .040 079 1

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Yas: (1: 18-26, 2: 27-35, 3: 36-44, 4: 45 yas
ve (Uzeri); Egitim Durumu: (1:llkokul, 2:Lise, 3:Lisans, 4:Yiksek Lisans,
5:Doktora); Calisilan Sektér: (1:Kamu Sektéri, 2:0zel Sektor); ilk Ustiin

Cinsiyeti: (1: Kadin, 2: Erkek). ** korelasyon 0.01 dizeyinde anlamli,

korelasyon 0.05 duzeyinde anlamli.

2.2.4.2. Demografik Degigkenler ile Algilanan is Performansi Degiskeni
Arasindaki iligki

Calismada, algilanan is performansi goérev ve baglamsal performans olmak
uzere, sonu¢ degdiskeni olarak ele alinmistir. Bu kapsamda ise, demografik
degiskenler ile algilanan is performans arasindaki iliski incelenecektir.
Demografik degiskenlerin kategorik degiskenleri icermesi nedeniyle, Spearman
Korelasyon Katsayisi kullaniimistir. incelemede Field (2009) ve Cohen’in
(1988,1992) kriterleri dikkate alinmistir.

Sonug degdiskenlerinden gorev performansi ile demografik degiskenler arasi iligki
incelendiginde cinsiyet, yas, egitim durumu, caligilan sektor ve ilk Gstln cinsiyeti
degiskenleri ile gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunamamistir. Bir diger sonu¢ degiskeni olan baglamsal performans ile
demografik degigkenler arasi iligki ele alindiginda cinsiyet, egitim durumu,

caligilan sektor ve ilk Ustin cinsiyeti arasinda istatistiki anlamda bir iligki
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bulunamamistir. Ote yandan, yas degiskeni ile baglamsal performans arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriimuistir (r=.167**, p=.002). ilgili
iligskinin Field (2009) ve Cohen (1988,1992) kriterlerine gore, ¢ok guglu bir iligki
olmadigi gorulmektedir. Ancak bu kapsamda, calisma sonuglarinin olasi
etkilenmelere kargi, s6z konusu degiskenin ilerleyen agsamalarda kontrol altina
alinarak, ilgili diger analiz sonuglarini etkilemesinin o6nune gegilmesi

istenmektedir. Bahse konu korelasyon analizi Tablo 11°de verilmigtir.

Tablo 11

Demografik Dediskenler ile Sonu¢ Dediskeni Arasindaki fliski

1 2 3 4 5 6 7
1.Cinsiyet 1
2.Yas 356* 1
3.Egitim Durumu -.002 -150** 1
4.Calisilan Sektor -.155**  -.453** .069 1
5.1k Ustiin Cinsiyeti ~ -.226** .234* -130* -202* 1
6.Gorev Performansi  -.097 .039 .048 -.025 -058 1
7.Baglamsal .011 167+  -.025  -.032 017  .704* 1

Performans

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Yas: (1: 18-26, 2: 27-35, 3: 36-44, 4: 45 yas
ve Uzeri); Egitim Durumu: (1:ilkokul, 2:Lise, 3:Lisans, 4:Yiiksek Lisans,
5:Doktora); Calisilan Sektdr: (1:Kamu Sektéri, 2:0zel Sektor); ilk Ustiin
Cinsiyeti: (1: Kadin, 2: Erkek). ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon

0.05 duzeyinde anlaml.

2.2.4.3. Igyeri Yalnizhg, Lider Uye Etkilesimi ve Algilanan is Performansi
Arasindaki iligki

Bu ¢alismanin tahmin edici degiskeni isyeri yalnizhgi; duzenleyici degigkeni lider
uye etkilesimi, sonu¢ degiskenleri ise gorev ve baglamsal performans alt

boyutlariyla algilanan is performansidir. Katilimcilara Likert tipi degerlendirme
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skalasi ile ifadeler yoneltiimis ve dederlendirmeleri istemistir. Bu sebeple, ilgili
degiskenler arasi iliskinin degerlendirilebilmesi adina Pearson korelasyon
katsayisi kullaniimistir. Cohen’in (1988, 1992) kriterleri dikkate alinarak gerekli

incelemeler gergeklestirilmistir.

Gergeklestirilen analiz sonucu, igyeri yalnizligi ve gérev performansi arasindaki
iligkinin anlamli ve negatif yonlu oldugu gorulmastur (r=-.332**, p<.001). Benzer
bigimde isyeri yalnizligi ve baglamsal performans arasindaki iligkinin de anlaml
ve negatif yonli oldugu gorulmustar (r=-.357**, p<.001). Buna gore igyeri
yalnizh@ arttikca, is performanslarinin (gerek goérev gerekse baglamsal
performans) dismesi muhtemel hale gelmektedir. Ote yandan Cohen
(1988,1992) kriterlerine gore, bu iligkilerin glcunun orta diuzeyde oldugunu

soylemek mimkiinddr. ilgili degerlere Tablo 12’de yer verilmistir.

Bagimsiz degisken igyeri yalnizhigi ile diuzenleyici degigken lider Uye etkilesimi
iligkisi incelendiginde ise, anlamh ve negatif yonlu bir iligki tespit edilmigtir (r=-
.399** p<.001). Ote yandan lider lye etkilesimi ile gérev performansi arasinda
istatistiksel anlamda bir iligki bulunamamistir (r=-.095, p=.076). Ancak lider Gye
etkilesimi ile baglamsal performans arasinda anlamh ve pozitif yonla bir iligki
bulunmaktadir (r=-.219**, p<.001)

Tablo 12

Tahmin Edici Degisken ve Sonug Dediskenleri Arasindaki fliski

1 2 3 4
1.Isyeri Yalniziigi 1
2.Gorev Performansi -.332** 1
3.Baglamsal Performans -.357** .685** 1
4.Lider Uye Etkilegimi -.399** .095 219** 1

Not: ** korelasyon 0.01 duzeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 dizeyinde

anlamli.
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2.2.5. Hipotez Testlerine Dair Bulgular

Calisanlarin isyeri yalnizligi ve algilanan is performansi iliskisinde, lider Gye
etkilesiminin dizenleyici rolunin incelenmesi amaciyla bootstrap metodunu esas
alan Process Macro (Hayes, 2018) kullaniimistir. Calisma kapsaminda one
surulen hipotezler, Process Macro (Model -1) ile ilgili analize tabi tutulmustur.
Hipotezlerin dogrulanabilmesi adina, duzenleyicilik sonuglarinda, guven
araligindaki degerlerin, +/- veya -/+ degerleri arasinda olmamasi yani “0” degerini
icermemesi gerektigi bilinerek, ilgili degerlendirmeler yapiimistir (MacKinnon vd.,
2004).

Oncelikle, igyeri yalnizligi ile gérev performansi iliskisinde, lider tiye etkilesiminin
duzenleyici rolu incelenmek istendiginde, degiskenlerin gobrev performansi
ortalamasindaki varyansin yaklasik %13’Gn0 acgikladidi goérulmastir. Model
istatiksel olarak anlamli  bulunmustur. F (3.348=17.35, p<.05) oldugu
gorulmasgtur. Degiskenlerin gorev performansi ile iligkisi incelendiginde, isyeri
yalnizhginin gorev performansi Uzerindeki etkisi, istatiksel olarak anlamli
bulunmustur. isyeri yalnizhgi, gdrev performansini negatif yénde (b= -.27; SH
(b)= 0.04; t=-6.7; p< .05), LLCI-ULCI [-.34, -.19] tahmin etmektedir. Buradan
hareketle, “Isyeri yalnizligi ve algilanan gérev performansi arasinda anlamli ve
olumsuz bir iligki vardir’ bigiminde kurulan c¢alismanin birinci hipotezinin

dogrulandigi gorulmektedir.

Duzenleyici degisken olan lider Gye etkilesiminin, gérev performansi tGzerindeki
dogrudan etkisi ele alindiginda, bahse konu durumun istatistiksel olarak anlamsiz
(b=- .029; SH (b)= .03; t=- .93; p= .3529), LLCI-ULCI [- .0917, .0328] oldugu
bulunmustur. Fakat, isyeri yalnizhgi ile lider Uye etkilesiminin etkilegsimi ile olusan
degiskenin (etkilesim degiskeninin), gérev performansi Uzerindeki etkisi anlaml
bulunmustur (b=-.1129; SH (b)= 0.04; t=-2.7; p< .05, LLCI-ULCI [- .20, - .03]. Bir
baska deyigle lider Uye etkilesiminin, isyeri yalmzhdi ile gorev performansi
uzerindeki duzenleyici etkisi anlamli bulunmustur. Dusuk duzey guven araligi ile

yuksek diuzey guven araligl arasinda “0” rakaminin bulunmamasi bu bulguyu
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desteklemektedir. Bu degerler, “Isyeri yalnizligi ve gérev performansi arasindaki
iliskide, lider (iye etkilesimi diizenleyici rol oynamaktadir. Soyle ki, lider lye
etkilesiminin yiiksek oldugu durumlarda, igyeri yalnizligi ile gérev performansi
arasindaki olumsuz iligkinin guiclinlin zayiflamasi beklenmektedir.” hipotezini

dogrulamaktadir.

Duzenleyiciligin anlamli oldugu belirlendikten sonra, lider Gye etkilesiminin
duzenleyici etkisinin hangi noktada istatistiksel olarak anlamli oldugunu
belirlemek igin Johnson Neyman anlamlilik bolgeleri testi ile lider Uye etkilesiminin
ortalamasindan bir standart sapma asagida ve bir standart sapmanin yuksek
oldugunu o6ngoren Aiken ve West (1991) yontem kullanilmigtir. Lider dye
etkilesiminin ortalamasindan bir standart sapma dusuk oldugu duzeylerde,
dizenleyici etkinin anlaml oldugu goérulmastur (Effect = -.18, SH=.05, t=-3.66,
p< .05, LLCI-ULCI [- .27, - .08]. Bir bagka degisle, lider Uye etkilesimi etkisinin
dusuk degerleri igin duzenleyicilik iligkisi negatif yonla ve anlamli bulunmustur.
Lider Uye etkilesimin orta duzeylerinde yine duzenleyicilik etkisi anlamli
bulunmustur (Effect = -.27, SH=.04, t=-6.69, p<.05 LLCI-ULCI [- .34, - .19]. Son
olarak, lider tye etkilesimin yuksek dizeylerinde de dizenleyicilik etkisi anlamli
bulunmustur (Effect = -.35, SH=.05, t= -6.51, p<.05 LLCI-ULCI [- .46, - .25].
Yapilan analizler sonucu igyeri yalnizhg ve gorev performansi iligkisinde,
duzenleyici degisken olan lider Uye etkilesiminin etkisine Sekil 12’de grafiksel

olarak yer verilmigtir.

Bahse konu analiz Johnson Neyman anlamlilik bdlgeleri testi ile uyguladiginda
lider Uye etkilesiminin ¢ok dusik seviyelerinde (LMX< -1.26) duzenleyicilik
iliskisinin anlamh olmadidi; ancak kritik dizey olan LMX= -1.26 seviyesinden
sonraki lider Uye etkilesiminin batun aldigr degerlerde, duzenleyicilik iligkisinin

anlamli oldugu goérulmustar.
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Sekil 12
Isyeri Yalnizligi ve Gérev Performansi lliskisinde Lider Uye Etkilesiminin

Diizenleyici Rolli Grafiksel Gésterimi
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lgili gbsterime gore igyeri yalnizhg arttikca gorev performansinin distigu
gorulmektedir. Ayrica isyeri yalnizligi ve gorev performansi arasindaki iligkide,
lider Uye etkilesimi dizenleyici rol oynadidi, bu anlamda lider Uye etkilesiminin
tampon etki gosterdigi gorulmektedir. Lider Uye etkilesiminin yuksek oldugu
durumlarda, isyeri yalnizhgi ile goérev performansi arasindaki olumsuz iligkinin

gucundn zayifladigi anlasiimaktadir.

Yasin etkisi kontrol altina alindiginda, isyeri yalnizligi ve baglamsal performans
iliskisinde, lider Gye etkilesiminin dizenleyici rolinu incelemek amaciyla Process
Macro kullanildiginda ise, deg@iskenlerin baglamsal performans ortalamasindaki

varyansin yaklasik %21’ini agikladigi goértulmustir. Model istatiksel olarak anlaml
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bulunmustur. F (4. 347= 22.93, p< .05) oldugu goériimustir. Degiskenlerin
baglamsal performans ile iligkisi incelendiginde, isyeri yalnizliginin baglamsal
performans (zerindeki etkisi istatiksel olarak anlamh bulunmustur. Isyeri
yalnizligi baglamsal performansi negatif yonde (b= -.24; SH (b)= 0.04; t=-6.69;
p< .05), LLCI-ULCI [-.31,-.17] tahmin etmektedir. Bu sebepledir ki, “isyeri
yalnizligi ve algilanan baglamsal performans arasinda anlamli ve olumsuz bir

iliski vardir.” sekliyle kurulan arastirmanin bir diger hipotezi de dogrulanmaktadir.

Duzenleyici degisken olan lider Uye etkilesiminin baglamsal performans
Uzerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamsiz (b= .05; SH (b)= 0.03;
t=1.75; p= .08, LLCI-ULCI [- .0062, .1076] bulunmustur. Ancak isyeri yalnizhg: ve
lider Gye etkilesiminin etkilesimi ile olusan degdiskenin (duzenleyici degigsken),
baglamsal performans Uzerindeki etkisi anlamli bulunmustur (b= -.16; SH (b)=
0.04; t=-4.16; p< .05), LLCI-ULCI [- .23, -.08]. Bir bagka anlatimla, isyeri yalnizligi
ile baglamsal performans iligkisinde, lider Uye etkilesiminin duzenleyici etkisi
anlamli bulunmugtur. Duguk duzey guven aralidi ile yuksek dizey guven araligi
arasinda “0” rakaminin bulunmamasi bu kaniyi desteklemektedir. ilgili sonuclara
gore, “Isyeri yalnizligi ve baglamsal performans arasindaki iliskide, lider (iye
etkilesimi diizenleyici rol oynamaktadir. Séyle ki, lider liye etkilesiminin yiiksek
oldugu durumlarda, igyeri yalnizligi ile baglamsal performans arasindaki olumsuz
iliskinin ~gucinin zayiflamasi beklenmektedir.” olarak arastiriimakta olan

¢alismanin son hipotezi de dogrulanmaktadir.

Calismada baglamsal performans Uzerindeki olasi etkisi dikkate alinarak kontrol
degiskeni olarak atanan yasin, baglamsal performans Gzerinde istatiksel olarak
etkisi anlamli bulunmustur (b= .08; SH (b)= .019; t= -3.87; p< .05, LLCI-ULCI
[.04, .11]. Duzenleyiciligin anlamli oldugu belirlendikten sonra, gérev performansi
analizinde oldugu gibi, lider Gye etkilesiminin duzenleyici etkisinin hangi noktada
istatistiksel olarak anlamli oldugunu belirlemek igin, Johnson Neyman anlamlilik
bolgeleri testi ile lider Uye etkilesiminin ortalamasindan bir standart sapma
asagida ve bir standart sapmanin yuksek oldugunu ongoren Aiken ve West

(1991) yontemi kullaniimistir.
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Lider Uye etkilesiminin ortalamasindan bir standart sapma dusuk oldugu
duzeylerde, duzenleyici etkinin anlamli oldugu gorulmusgtur. (Effect=-.12, SH=.04
t= -2.67 p< .05 LLCI-ULCI [ -.21, -03.]. Bir bagka degisle, lider uye etkilegimi
etkisi negatif yonli ve anlamli bulunmustur. Lider Uye etkilesimin orta
dizeylerinde yine duzenleyicilik etkisi anlamli bulunmustur (Effect= - .24, SH=
.04, t= -6.69 p< .05 LLCI-ULCI [ -.31, -17.]. Son olarak lider uye etkilesimin
yuksek duzeylerinde de duzenleyicilik etkisi anlamli bulunmustur (Effect= -.37,
SH=.05, t=-7.4, p<.05, LLCI-ULCI [ -. 46, -. 27]. Degiskenler arasi iligkiyi aktaran

grafiksel gosterime Sekil 13’te yer verilmigtir.

Ayni analiz Johnson Neyman anlamlilik bolgeleri testi ile uyguladiginda lider Gye
etkilesiminin ¢ok diislk seviyelerinde (LMX< -.93) dizenleyicilik iliskisinin anlamli
olmadigi; ancak kritik duzey olan LMX= -.93 seviyesinden sonra butin aldigi

degerlerde, lider Uye etkilesiminin anlamli oldugu goraimustar.
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Isyeri Yalnizligi ve Baglamsal Performans lliskisinde Lider Uye Etkilesiminin
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Sekil 13’te igyeri yalnizligi arttikga baglamsal performansta duguslerin yasandigi

gérilmektedir. isyeri yalnizigi ve baglamsal performans arasindaki iliskide, lider

uye etkilesimi duzenleyici rol oynadigi, bu anlamda lider Uye etkilesiminin tampon

etki gosterdigi goruimektedir. Lider Uye etkilesiminin yUksek oldugu durumlarda,

isyeri yalnizh@i ile baglamsal performans arasindaki olumsuz iligkinin glicunun

zayifladig1 anlasiimaktadir.

Bu bilgiler 1s1§1nda, hipotezlerin kabul / red durumlarina Tablo 13’te yer verilmigtir.



Tablo 13

Calismanin Test Edilen Hipotez ve Sonuclari
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Calismanin Gelistirilen Hipotezi

Sonu¢

H1: Isyeri yalnizlig1 ve gorev performansi
arasinda anlamli ve olumsuz bir iligki

vardir.

H2: lsyeri yalmzlhigi ve baglamsal
performans arasinda anlamli ve olumsuz

bir iliski vardir.

H3: Isyeri yalmzlig1 ve gorev performansi
arasindaki iliskide, lider liye etkilesimi
diizenleyici rol oynamaktadir. Sdyle ki,
lider iiye etkilesiminin yiiksek oldugu
durumlarda, igyeri yalmizligi ile gorev
performansi arasindaki olumsuz iligkinin

glicliniin zayiflamasi beklenmektedir.

H4: Isyeri yalmzligi ve baglamsal
performans arasindaki iliskide, lider iiye
etkilesimi diizenleyici rol oynamaktadir.
Soyle ki, lider iliye etkilesiminin yiiksek
oldugu durumlarda, isyeri yalnizlig: ile
baglamsal performans arasindaki olumsuz
iliskinin glicliniin zayiflamasi

beklenmektedir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez kabul edilmistir.
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SONUGC VE TARTISMA

Calismanin amaci igyeri yalnizligi ile algilanan is performansi arasindaki iliskide,
lider dye etkilesiminin duzenleyici rolunu ortaya koymaktir. Arastirma
kapsaminda oOncelikle, igyeri yalnizhdinin algilanan is performansi ile iligkisi
incelenmigtir. Algilanan is performansi, bu c¢alisma kapsaminda gorev
performansi ve baglamsal performans olmak Uzere iki ayri boyut olarak ele
alinmistir. isyeri yalniziigi ile algilanan gérev performansi arasinda, beklenildigi
gibi, anlamli ve olumsuz bir iligki bulunmustur. Boylelikle ilgili veri ile galismanin
birinci hipotezi (H1) kabul edilmigtir. Bir diger performans boyutu olan baglamsal
performans ve isyeri yalnizh@i iliskisi incelendiginde ise benzer sekilde, isyeri
yalnizh@i ile algilanan baglamsal performans arasinda anlamli ve olumsuz bir
iliski tespit edilmigtir. Bodylelikle aragtirmanin ikinci hipotezi de (H2)
dogrulanmistir. Bu galisma dahilinde bir ¢alisanin hissetmekte oldugu isyeri

yalnizh@i arttikga, calisan performanslarinin distigu saptanmistir.

ilgili literatiir degerlendirildiginde, isyeri yalnizligi ile performans arasindaki
olumsuz iligki anlaminda benzer sonuglara ulasildigr gorulmustur. Bu noktada
literatirde goérev ve baglamsal performans alt boyutlariyla, isyeri yalnizhgi
arasindaki iligkinin ele alindigi ¢calismalarin yani sira diger performans turleriyle
(6rnegin yaratici performans, takim performansi vb.) ve benzesen kavramlar ile
de (6rnegin baglamsal performansin o6rgutsel vatandaslik davranislar ile
ortusmesi gibi) igyeri yalnizhigr arasinda anlamli ve olumsuz bir iligki oldugu
gorulmustur (Firoz ve Chaudhary, 2021; Sirbu ve Dumbrava 2019; Amarat,
Akbolat, Unal ve Giines Karakaya, 2019; Akgit ve Barutgu, 2017; Yang ve Wen,
2021; Li, Mao ve Xu, 2019).

Ozgelik ve Barsade’nin (2011) belirttigi Gzere, isyeri yalnizhdi geken bireylerin,
orgutsel baghliklarinin dugtk olmasi ve sosyal ihtiyaglarinin istenilen dizeyde
karsilanmadigi dusuncesinde olmalari, kurumlari icin birtakim sorumluluklari
yerine getirme ve kendilerini 6rgute adama noktasinda hevesli olmamalari ile

sonuglanmaktadir. isyeri yalnizhgindan muzdarip olan bireylerin, tim bu
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sorunlarla yuzlesmek durumunda kalirken, performanslarini yiksek bir seviyede
tutmalarinin gl¢ bir durum olacagi dusunilmektedir. Calisma kapsaminda igyeri
yalnizligi ile performans boyutlari arasinda anlamli ve olumsuz bir iliski bulunmusg
ve literatirde bircok calisma ile benzer sonugclara ulasiimis olsa dahi (Amarat,
Akbolat, Unal ve Giines Karakaya, 2019; Firoz ve Chaudhary, 2021; Ozgelik ve
Barsade 2011; Yang ve Wen, 2021); sonuglar bakimindan dogrudan uyusmayan
galisma giktilari da mevcuttur. ibis ve Yesiltas'in (2021) calismasinda 6zel
sektorde calismakta olan bireylerin 6rgutsel yalnizlik algilarinin performanslari
uzerinde anlaml bir etkisi saptanirken kamu sektoriinde g¢alisanlar i¢in anlaml

bir iliski belirlenememistir.

Lam ve Lau (2012), igyerinde yalnizlik ¢eken c¢alisanlarin, diger calisanlar ile
istenilen miktarda kaynak ve bilgi degis tokusunda bulunamamalari gerekgesiyle,
islerini etkili bir bicimde icra edemediklerini ifade etmektedir. Arastirmacilara
gore, Sosyal Degisim Teorisi, igyeri yalnizhigi ve performans arasindaki iligkiyi
anlamlandirmada o6nem tasimaktadir. Sosyal Degisim Teorisi, Kargilikllik
ilkesine (Reciprocity Principle) dayanmaktadir. Teori cesitli arastirmacilarca,
calisanlarin orgute istenen ve hatta istenenden de fazla dizeyde katkida
bulunma isteklerini analiz etmede kullaniimistir (Aselage ve Eisenberger 2003;
Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002; Wayne, Shore ve Liden, 1997). Bu ¢alisma
baglaminda, gosterilmesi istenilen davraniglar goérev ve baglamsal performans
olarak ele alinarak, ilgili teoriden destek alinmistir. Ote yandan yine bu teoriyi
calismasinda g6z 6ninde bulunduran Ozcelik ve Barsade'ye gore (2011),
kendisini 6rgut catisi altinda yalniz hisseden bir birey, isyerindeki arkadaslariyla
zayIf etkilesimde bulunmasindan dolayi, ¢alistiklari kurumu pek de pozitif yonde
degerlendirmeyebilmektedir. Bu durum g¢alisanin, igyerinde sosyal ihtiyaclarinin
yeterince karsilanmadigi dusuncesiyle, orgute aidiyet hissini azaltabilmektedir.
Orgiitle badi kuvvetli olmayan c¢alisanlarin, performanslariyla kuruma istenilen
dizeyde katki saglamasinin pek beklenen bir durum olmadigini belirtmek yerinde
olacaktir. Tum bu kavramlar arasi iligkiler gbz oOnunde tutuldugunda bu
calismanin birinci ve ikinci hipotezlerinin Sosyal Degisim Teorisi ile

desteklenmesi uygun bulunmustur.
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Calisma isyeri yalnizliginin algilanan performans Uzerindeki etkisinde lider tye
etkilesiminin duzenleyici rolinl arastirmaktadir. Calisanin belirli yonlerden
yoneticisinden destek goruyor olmasinin, igyeri yalnizliginin istenmeyen etkilerini
-bu galisma kapsaminda performans Uzerindeki olumsuz etkisini- azaltabilecegini
disundUrmastir. Alanyazin incelendiginde Wright'a (2005) gore, is ortaminda
sosyal anlamda alinan bir destegin (6rnegin yoneticiden alinan destedin) isyeri
yalnizligi ile arasinda negatif yonlu bir iligki bulunmaktadir. Yerli literatirde
Doénmez ve Topaloglu (2020), algilanan orgutsel destegin, duygusal ve sosyal
yoksunluk alt boyutlariyla igyeri yalnizhdini negatif yonde etkileyebilecedini
belirtmektedir. Benzer bigimde Gun Eroglu (2018), algilanan yonetici destegi ile
isyeri yalnizhd@inin boyutlarindan olan duygusal yoksunluk ve sosyal yoksunluk
arasinda ters yonde bir iliski oldugunu aktarmaktadir. Bu noktada Rhoades ve
Eisneberger (2002) calistigi kurumdan destek goéren bireylerin, bu destege
cevaben yuksek performans gostererek oOrgutlerine katki saglamada istekli
olduklarini belitmektedir. Ayrica calismakta oldugu kurumda destek goren
¢alisanlarin, daha ylksek performans gosterme egiliminde oldugu da kaydedilen
bir diger noktadir. Alanyazindaki bu kavramlar arasi iligkiler paralelinde,
calismanin ilgili hipotezlerinden Ugunctist “Isyeri yalnizligi ve gérev performansi
arasindaki iliskide, lider liye etkilesimi diizenleyici rol oynamaktadir. Séyle ki, lider
Uye etkilesiminin yiiksek oldugu durumlarda, isyeri yalnizliginin, gérev
performansina etkisinin daha az olmasi beklenmektedir.” sekliyle kurulmustur.
Arastirmanin bir diger performans boyutu olan baglamsal performansi esas alan
hipotezi de su sekildedir; “Isyeri yalnizligi ve baglamsal performans arasindaki
iliskide, lider (iye etkilesimi diizenleyici rol oynamaktadir. Séyle ki, lider lye
etkilesiminin  yiiksek oldugu durumlarda, igyeri yalnizliginin, baglamsal
performansa etkisinin daha az olmasi beklenmektedir.” Bir yonetici
kilavuzlugunda iglerini icra etmekte olan beyaz yakali ¢alisanlardan, ilgili dlgekler
araciliiyla toplanan veri ile kurulan hipotezler dogrulanmistir. isyeri yalnizhginin
algilanan is performansi Uzerindeki olumsuz etkisinde, lider Uye etkilesiminin
tampon gorevi gordugu tespit edilmistir. Bu noktada yoneticiden gorulen destek
ve saglanan kaynaklarin, yayllma etkisi (spillover effect) ile istenmeyen durum

olan igyeri yalnizhginin performans tUzerindeki olumsuz etkisini azaltabilecegi
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saptanmigtir. Bir baska anlatim ile, arastirma modeline gore caligsanlar, 6rgut
bunyesinde her ne kadar igyeri yalnizligi gibi olumsuz etkilere yol agabilecek bir
durumla karsilassalar dahi, liderlerinden gorecekleri destek ile yalnizhigin

performans Uzerindeki olumsuz etkisinin azalabilecegi gorulmustur.

ilgili alanyazin incelendiginde isyeri yalniziiginin performans (izerindeki etkisinde
lider Gye etkilesiminin duzenleyici olarak ele alindigi dogrudan bir ¢alismaya
rastlanilamamigtir. Ancak degigkenler arasi iligskiler incelendiginde isyeri
yalnizhgi ve érgutsel vatandaslik davranigi arasindaki negatif yonlu iligskide lider
dye etkilesiminin araci bir role sahip oldugu gérulmustir (Lam ve Lau, 2012). Bu
noktada orgutsel vatandagslik davraniginin baglamsal performans davranislari ile
bagdastirilabilecegini hatirlamak yerinde olacaktir. Aragtirmada lider Uye
etkilesimi araci degisken olarak ele alinmis olsa da bu ¢alisma ile benzer noktalar
gosterdigi disunulmektedir. Ote yandan duygusal tikenmigligin performans
dusugleri gibi orgutler igin istenilen bir durum olmadigi g6z o©Onlnde
bulunduruldugunda, isyeri yalnizligi ve duygusal tukenmiglik arasi iligkide, lider
dye etkilesiminin dizenleyici rolinu arastiran bir calisma incelenmistir (Anand ve
Mishra, 2021). Calisma, bu alandaki diger ¢galisma sonugclarinin aksine, yonetici
ile olumlu iligkilerin her daim iyi sonuglari beraberinde getirmedigini gostermistir.
Bu calisma bazinda lider Uye etkilesiminin dizenleyici rol Ustlenerek igyeri
yalnizliginin ~ performans  Uzerindeki olumsuz  etkisini  dengelemesi
dusunuldigunde, bahse konu arastirma bulgularinin bu ¢alisma ile uyusmadigi

gozlemlenmistir.

Aselage ve Eisenberger (2003), igveren ve c¢alisan arasindaki sosyal degisim
iliskisine gore, orgut tarafindan sergilenen olumlu bir davranisin, isveren ve
calisan arasindaki iliskiyi guclendirebilecegini ifade etmektedir. Yoneticinin bu
sekilde calisanini desteklemesi durumu isgoreni kurumuna daha fazla katkida
bulunma ydénunde motive etmektedir. Bahse konu iliskiler Homans (1961), Blau
(1964) ve Emerson’in (1972) calismalar ile literatlire katki sunulan Sosyal
Degisim Teorisi ile bagdasmaktadir. Yonetici ile caligsanin iyi bir etkilesime sahip

olmasinin gostergelerinden biri ¢alisanin yoneticisinden ilgili destek ve kaynagi
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alabiliyor olmasidir. Calisan ise aldigi destegin karsiligi olarak, yoneticisinin -ayni
zamanda i¢inde bulundugu kurumun- hedef ve basariya ulasmasini saglayacak
sekilde davranis sergiler (Byun, Dai, Lee ve Kang, 2017; Gabel, Shemueli ve
Zaferson, 2021; Gurbuz ve Ayhan, 2017; Park, Sturman, Vanderpool ve Chan,
2015). Bu bilgiler dahilinde, isyerinde yalnizlik geken bir ¢alisanin, is ortaminda
akranlariyla sosyal anlamda iyi bir iligki icinde olmasa dahi, yoneticisinden aldigi
destek ile yani yoneticisi ile etkili bir mibadele iligkisi i¢ine girmesiyle, birtakim
olumsuzluklari asabilecegi dusunulmustur. Dolayisiyla g¢alisanin yoneticisinden
aldigi destegin bir bagka anlatim ile, iyi bir lider Uye etkilesiminin karsiligi olarak
gosterdigi davraniglarla, isyeri yalnizliginin performans (zerindeki olumsuz
etkisinin azalmasi beklenmistir. Tum bu aktarilan iligskilerin yaninda, Sosyal
Degisim Teori 'sinin Lider Uye Etkilesiminin dayanagini olusturan bir teori oldugu
da g6z onunde bulunduruldugunda, galismanin birinci ve ikinci hipotezleri yani
sira galismanin uUguncu ve dorduncu hipotezlerine de bir temel sagladigi

gordimustar.

Calisanlara sunulan kaynak ve destek imkéanlarinin dnem dizeyi gerek bu
calisma gerekse literaturdeki diger calismalar esliginde ortaya konulmustur.
Kaynaklarin bireylerin anlam yukledigi ve surdurulebilir bir bicimde elde tutmak
icin ¢abaladigl noktalardan ibaret olmasi, galisanlari motive ederek daha g¢ok
¢caba sarf etmeleri ile sonuglanmaktadir. Bu acgiklamalar da g6z onunde
bulundurularak isyeri yalnizligi, lider Gye etkilesimi ve algilanan is performansi
iliskisinde, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nin (Conservation of Resources -CoR)
de bu calismaya bir dayanak olusturabilecegi gorulmustur. Hobfoll (1989)
tarafindan literatire kazandirilan teoriye goére, bireyler eldeki kaynaklarini
muhafaza etme ve/veya kaynaklarini arttirma egilimindedir. Kaynak kaybi
yasayan bireyler ise kaybettigi kaynaklari baska kaynaklar ile doldurma
egilimindedir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi orgutsel kapsamda ele
alinabilmektedir (Berdicchia, 2015). Hedeflere ulasma amagh performans
gOsteren bir galisan, bu anlamda birgok kaynadini (enerji, zaman vb.)
tuketmektedir. Kaynaklarin kisith ve tukeniyor olmasi yani sira elde edinilmek

istenen bazi kaynaklara ulasilamamasi durumlari g6z éninde tutuldugunda,
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istenilen diizeyde performans agiga ¢ikamayabilmektedir. Bu noktada yonetici ve
calisan etkilesimi kilit rol oynamaktadir. Yonetici ve g¢alisan iligkilerinin iyi olmasi
durumunda, c¢aligsanlarin birtakim olumsuzluklardan daha az etkilendigi
bilinmektedir. Bodylelikle c¢alisan, yoneticisiyle olan iliskisinden tatmin
saglayabilmekte ve elde ettigi kaynaklari koruyabildigi dusuncesinde
olabilmektedir (Benoliel ve Somech, 2014). Calismanin ilgili hipotezleri
baglaminda bu aciklamalarin paralellik gosterdigi goértlmistir. Isyeri yalnizhg:
cekerek birtakim kaynaklardan yoksun olan calisgan (6rnegin is ortaminda
sosyallesme, akranlarindan bilgi ve destek alma vb.) bu anlamda lideri ile iyi bir
etkilesim halinde ise, bu etkilesimi kaybettiginin yerine koydugu yeni bir kaynak
olarak gorebilmektedir. Boylelikle normal sartlarda isyeri yalnizhdinin olumsuz
yansimalarindan olabilecek performans dususleri, lider Uye etkilesimi sayesinde

daha az yasanmaktadir.

Hipotezler igerisinde cinsiyet anlaminda bir kiyas bulunmasa dahi, igyeri
yalnizliginin cinsiyetlere gore farkli deneyimlenip deneyimlenmedigi de
arastinimak istenmistir. Bu anlamda cinsiyet ve isyeri yalnizhgi arasinda bir
korelasyon bulundugu goérulmustir. Korelasyon gicu zayif olsa dahi, ilgili sonug
bir cinsiyetin digerine kiyasla daha ¢ok igyeri yalnizligi hissedip hissetmediginin
arastirlabilecegini dusundurmustur. Bu sebeple bahse konu iki grubun
kiyaslamasi igin T test yapilmistir. Kadinlarin ortalamasi 2,04 erkeklerinki ise 2,16
olarak kaydedilmistir. Ancak Levene Test sonugclarina gore, iki grup arasi farkin
anlamh olmadigi gorulmustur. Dolayisiyla cinsiyet bazinda isyeri yalnizhginin
farkh deneyimlenmedigi tespit edilmistir. Analiz yapilmadan da géruldugu tzere,
degiskenler arasi korelasyon gucunin ¢ok zayif olmasi bu durumu beklenir
kilmistir. Bu sonucun cinsiyetlerin birbirlerine kiyasla daha fazla isyeri yalnizhgi
gektigini aktaran Ozmen (2019) calismasiyla uyusmadig§i gorilmistir. Ote
yandan c¢aliganlarin egitim durumlari ve igyerinde vyalnizlik deneyimleri
incelendiginde aralarinda anlaml bir iligki bulunamamistir. Bu durum Keser ve
Karaduman'in (2014) calismasi ile benzerlik géstermektedir. Ancak Batmaz'in
(2019) yuksek lisans mezunlarinin isyeri yalnizliklarinin lise, yiksekokul ve lisans

mezunlarina kiyasla daha ¢ok oldugu sonucu ile uyusmadigi gérulmagtar.
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Calismada bu asamaya kadar 6ncelikli olarak arastirma degiskenleri kavramsal
olarak ele alinmigtir. Ardindan birbirleriyle olan iligkiler, g¢esitli arastirmalar
esliginde incelenmigtir. Boylelikle degiskenlerin daha iyi taninmasi ve aralarindaki
iligkilerin daha iyi anlamdirilmasi adina bir temel olusturulmak istenmistir.
Sonrasinda arastirma hipotezleri ilgili veriyle analiz edilerek cesitli
degerlendirmeler esliginde birtakim sonuglara ulagiimigtir. Calisma kapsaminda
gelistiriimis olan dort hipotez bulunmaktadir. Analiz ve degerlendirmeler sonucu,
dort hipotezin de dogrulandigi tespit edilmistir. Bu surecte hipotezler ilgili teoriler

ile temellendirilmigtir.
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KISITLAR VE ONERILER

isyeri yalnizhginin algilanan performans Uzerindeki etkisinde lider (iye
etkilesiminin duzenleyici rolunin arastiriimasi amaciyla gergeklestirilen bu
¢calismanin birtakim kisitlari bulunmaktadir. Calismanin kisitlarini su sekilde
aktarmak mumkundur; Calismanin orneklemi Tarkiye'de gesitli illerde, kamu ve
Ozel sektorde, yonetici kilavuzlugunda meslegini icra etmekte olan beyaz yakall
calisanlar olusturmaktadir. Verinin kartopu yontemiyle Tlrkiye’'deki gesitli illerden
ve farkli sektoérdeki bireylerden toplanmaya galigiimasiyla arastirma sonuglarinin
temsil gucu arttirlmak istenmigtir. Ancak, sadece beyaz yakali calisanlara
odaklaniimasi sebebiyle mavi yakali ¢alisanlarin dérnekleme dahil edilmemesi
durumu, genellenebilirlik noktasinda bir kisit olarak kargimiza ¢ikabilmektedir. Bu
noktada gelecekteki arastirmalar oOrneklemlerini belirlerken, mavi yakal
calisanlari da orneklemlerine katabilirler. Boylelikle gerek bu calisma esas
alinarak gerekse bahse konu calisma kendi icerisinde mavi yaka ve beyaz
yakalilarin ilgili degigkenlerle iligkisi anlaminda kiyaslamaya giderek literature

katki saglayabilecektir.

isyeri yalniziginin dogrudan is performans (izerindeki etkisi ve isyeri yalnizligi ile
is performansi arasindaki iliskide lider Uye etkilesiminin duzenleyici roll
arastiriirken, performans boyutlari olarak gorev ve baglamsal performans ele
alinmigtir. Boylelikle arastirmalar igerisinde 6zellikle de ¢alismanin degiskenleri
bazinda pek rastlaniimayan bir durum olarak her iki boyutun da ele alinmasiyla
literatir desteklenmek istenmistir. Fakat bu performans tirleri, algilanan
performans olarak analiz ve degerlendirmelere tabi tutulmustur. Calisanlara
kendi performanslarini belirli kosullar dahilinde degerlendirmeleri icin ilgili dlgek
maddeleri yoneltilmistir. Algilanan performansi, 6z degerlendirme sekliyle ele
aldigimizda, diger taraflarca yapilan degerlendirmelere kiyasla (akran, Ust,
musteri degerlendirmesi vb.) calisanlarin kendi beceri ve eksiklikleri hakkinda
daha fazla bilgiye sahip olabilecegi dusunulmustir. Ancak, bireyin performansini

kendisinin degerlendiriyor olmasinin degerlendirmenin objektifligi agisindan bir
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dezavantaj getirebildigi de bir gercektir. Bireylerin sosyal begenirlik geregi
kendisine dair degerlendirmeleri daha olumlu bir bigcimde vyaptigi
dusundlmektedir. Bu sebeple odlgek cevaplarinin degerlendirme skalasinda, bir
aralik sikigmasi icerisinde bulundugu gorulmastir. Aralik sikismasinin farkli
nedenleri de olabilecegi gibi, calisanlarin kendilerine iligkin daha olumlu
degerlendirmeler yapma egdiliminde olmalarinin etkisinin buyUk oldugu
dusundlmektedir. Bu sebepledir ki gelecekteki arastirmalar, performansi
algilanan performans olarak ele almanin yani sira farkh taraflarca (Ust, akran,
musteri, 360 derece degerlendirme yéntemi vb.) ve de farkli ydntemlerle (6rnegin
nitel yontemlerle) de degerlendirmeye tabi tutarak cesitli kiyaslamalara
gidebilecektir. Boylelikle daha objektif bir degerlendirme sureci izlenebilecegdi
dusundlmektedir. Ayrica, aralik sikismasi anlaminda bir iyilesme saglanip

saglanmadigi test edilebilecektir.

Calismanin birtakim kisitlari olsa dahi, bu kisitlarin bilincinde olarak, giderilmesi
icin gelecek calismalara birtakim oOnerilerde bulunulmustur. Bunun yani sira
¢alisma bulgulari dogrultusunda, orgutlere ve yoneticilere de birtakim onerilerde
bulunulacaktir. Orglt ve yoneticilerin isyeri yalnizligindan ve beraberinde getirdigi
yikici etkilerinden haberdar olarak, bu durumlari ortadan kaldirmaya yodnelik
politikalar izlemelerinin dnemi, calisma dahilinde acgiga ¢ikmistir. Orgditlerin
birtakim hususlari degerlendirerek yeniden vyapilanmalariyla, hedeflere
ulasabilme agisindan calisan performanslarini iyilestiren gelismeler yasayacagi,
boylelikle  surdurulebilirik  anlaminda  o6nemli  adimlar  atabilecekleri

dusunulmektedir.

Calismanin sonuglari gostermistir ki, calisanlar isyerlerinde bireylerarasi iliskilerin
kalitesi noktasinda (duygusal anlamda) ve isyerlerinde sosyal ag yetersizligi
noktasinda (sosyal anlamda) yoksunluk c¢ekebilmektedir. Bu durumlar
calisanlarin birtakim gorevleri Ustlenmede geri planda kalmalarina, isbirligi
icerisinde bir ig ortaminda c¢alismalarina engel olmasina, verilen gorev ve
sorumluluklar etkili bir bicimde yerine getirmesinde zorlanmalarina yol

acabilmektedir. Bahse konu noktalar incelendiginde, her birinin goérev ve
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baglamsal performans dlgeklerinin ifadelerini olusturdugu dolayisiyla bu ¢alisma
dahilinde igyeri yalnizhdinin, calisan performansini olumsuz etkiledigi
anlasiimaktadir. Fakat bu noktada ¢aligsan, ¢calisma arkadaglariyla duygusal veya
sosyal bir etkilesim icerisinde bulunamasa, bir bagska deyigle isyeri yalnizligi
cekiyor olsa ve beraberinde performansina olumsuz yansimalar yasiyor olsa
dahi, yoneticisinin ve gatisi altinda bulundugu o6rgutun destegi ile bu dengeler
calisan ve orgut lehine gevrilebilmektedir. Bu kapsamda oncelikle bir yoneticinin
calisanini iyi tanimasi gerekmektedir. Calisaninin ihtiyag ve beklentilerinin neler
oldugunu bilen bir yoOnetici, ¢alisaninin ne tir durum ve sikintilarla
karsilagabilecedini bilerek birtakim aksiyonlar alabilecektir. Calisanin Kkisisel
Ozelliklerine uygun gorevlendirmede bulunma, is yuku noktasinda adil davranma,
goérev ve sorumluluklarda rol belirsizliklerini ortadan kaldirma, kisisel 6zellik ve
kosullara uygun bir bicimde c¢alisana 6zerk bir calisma ortaminin olugturulmasi
gibi ornekler bu tar oneriler dahilinde yer alabilmektedir. Bir baska dnemli nokta
olarak, calisandan beklenen sorumluluk ve gorevlerin neler oldugunun agik ve
net bir bicimde belirtiimesi gerekmektedir. Clnkl ¢alisan kendisinden duyulan
beklenti ve yerine getirmesi gereken sorumluluklari net bir bicimde bilirse, dogru
performanslar sergileme yolunda adim atabilecektir. Ote yandan ydneticisinden
ciktilarina iligskin belirli araliklarla geribildirim alan ¢alisanlarin hem yoneticisinin
gozunde yerini algilayabilmesi hem de sonraki c¢alisma performansiarini
dizenleyebilmesi agisindan 6nemli olacaktir. Calisanlarla agik ve seffaf bir
iletisim ortaminin saglanmasi da olumlu bir yonetici-¢alisan etkilesimi icin onemli
bir husustur. Ayrica acik ve seffaf bir iletisim taraflar arasi gliven ortaminin da
olusturulmasini saglayabilecektir. SUphesiz ki bu agik iletisim ve guven ortami, is
performansi basta olmak Uzere bir¢ok alanda olumlu sonuglari beraberinde
getirecektir. Bir baska acidan bakildiginda, kendilerini tanima ve gelistirme
firsatlari, yoneticiler ve érgut tarafindan calisanlara sunulmasi gereken bir diger
onemli noktadir. Bu kapsamda c¢alisanlara duzenli araliklarla gerek Kisisel
gelisimleri gerekse mesleki konulardaki gelisimleri i¢in egitim olanaklarinin
sunulmasi, yoneticiler ve orgutler tarafindan saglanmalidir. Boylelikle kendini ve
mesleki yeterliliklerini farkinda olan bir galisanin, sosyal anlamda iligkilerinin daha

guclu olmasi beklenmektedir. Calisanlari, isyeri yalnizliginin duygusal ve sosyal
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yalnizlik boyutlarinin olumsuz etkilerinden siyirabilmek igin, 6rgut catisi altinda
guclu is arkadasliklarin kurulmasinin desteklenmesi bir diger dnemli noktayi
olusturmaktadir. Calisanlarin gerek igyerinde gerekse igyeri diginda
paylasimlarini arttirabilecek mesai ici ve disi aktivitelerin saglanmasiyla sosyal
etkilesim ortamlarinin olusturulmasi da bu durum igin izlenebilecek yollardan
biridir. Bu oneri paralelinde bireysel performanslarin yani sira takim
performanslarinin da o6nemi c¢alisanlara aktariimalidir. Ekip ¢alismalarinin
varligiyla, calisanlar arasi sosyal etkilesim oranlari da arttirilabilecektir. Bu
duruma ek olarak, isletme bunyesinde uygulanabilecek rotasyonlar ile gesitli alan
ve departmanlarda goérevilendirilen calisanlar, farkli bireyler ile bilgi ve kaynak
alisverisinde bulunabilecektir. Calisanlarin zorlandigi, destege ihtiya¢ duydugu
zamanlar icin mentorlik faaliyetleri hem bireylerarasi etkilesimi arttirabilecek hem
de islerin aksamadan yurimesinde etkili olabilecektir. Benzer bigcimde ise yeni
baglayan caliganlarin uyum saglanabilmeleri ve c¢alisma arkadaslari ile ortak
amaclar dogrultusunda caligabilmeleri agisindan oryantasyon faaliyetleri 6nem
arz etmektedir. Bu anlamda yoneticilerin ve orgutlerin destekleyici programlar
hazirlamasi yerinde olacaktir. isbirligi ve paylasmanin arttirnimasina olanak
taniyan, birlikte calisma ile karsilikh guvene dayali is sureclerini esas alan
personel guclendirme faaliyetleri de yine bu kapsamda oérgutler ve yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesi gereken bir husustur. Yukarida da deginildigi Gzere,
icerisinde gerek yoneticilerin gerekse tum calisma arkadaslarinin bulundugu
etkin iletisim kanallari her daim acik tutulmahdir. Boylelikle istenmeyen
durumlarin 6nune gecilebilmesi mimkun héle gelebilecektir. Dolayisiyla istenen
performanslarin gosteriimesi ve refah ortami igerisinde gerek bireysel gerekse

orgutsel amaglara ulasiimasinin yolu agilacaktir.
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