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ÖZ ABSTRACT  
Bu çalışmanın amacı, örgütlerdeki çalışanların duygusal zekâları, 
yalnızlık algıları ve kendilerini doğrulama çabaları arasındaki 
etkileri analiz etmek, bu etkilerin yönlerini tespit etmek ve 
kendini doğrulama çabasının anlamlı bir aracılık rolüne sahip 
olup olmadığını belirlemektir. Bu amaçla yürütülen çalışmada 
veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıştır. Kolayda 
örnekleme tekniği ile Yozgat ili genelinde faaliyette bulunan bir 
kurumda çalışan 393 kişiden veri toplanmıştır. Çalışanlardan 
duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası ile alakalı 
ifadelere katılma seviyelerini belirtmeleri istenmiş, buna ek 
olarak demografik değişkenlerle ilgili sorular da sorulmuştur. 
Veriler istatistiksel analiz programları vasıtasıyla analiz 
edilmiştir. YEM analizleri sonuçlarına göre duygusal zekânın 
yalnızlığı ve kendini doğrulama çabasını anlamlı bir şekilde 
etkilediği ve kendini doğrulama çabasının yalnızlığı anlamlı bir 
şekilde etkilediği tespit edilmiştir. Duygusal zekânın yalnızlık 
üzerindeki etkisinde kendini doğrulama çabasının anlamlı bir 
aracılık rolü olduğu da görülmüştür. 

The aim of this study is to analyze the effects between emotional 
intelligence, perceived loneliness, and self-verification effort of 
employees in organizations, to determine the directions of such 
effects, and to investigate whether self-verification effort has a 
significant mediating role. A survey was used for data collection. Data 
were collected from 393 people working in an institution in Turkey’s 
Yozgat city by convenience sampling technique. Employees were 
asked to indicate their level of agreement with statements related to 
emotional intelligence, loneliness, and self-verification. They were 
also asked questions about demographic variables. 
The data were analyzed via statistical analysis programs. The results 
of SEM analyses showed that emotional intelligence significantly 
affects loneliness and self-verification effort, and self-verification 
effort significantly affects loneliness. The study also found that self-
verification effort has a significant mediating role in the effect of 
emotional intelligence on loneliness.   
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GİRİŞ 

İşletmelerin en temel varlık sebepleri arasında yüksek performans göstererek kâr elde etmek 
önemli bir yere sahiptir. Bunları sağlayabilmek için ise insan unsuru göz ardı edilemeyecek kadar 
önemlidir. Örgütlerde çalışan personeli yakından etkileyen her türlü unsur onun örgüte olan 
katkısını da dolaylı olarak etkileyecektir. Örgütsel bir faktör tarafından olumsuz yönde etkilenen 
çalışan işinde mutlu olamayacak ve bunu çalışma performansına istemeyerek de olsa 
yansıtacaktır. Bu sebeple, yönetim, çalışanları negatif yönde etkileyebilecek olan unsurları ele 
alarak olumsuz sonuçların ortaya çıkmasının önüne geçmeye çalışmalıdır. 

Bu araştırmada örgütlerde çalışan personelin çalışma huzuruna etki edebilecek olan duygusal 
zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası ele alınmıştır. Daha önce yapılan araştırmalara 
bakıldığında bu üç unsuru aynı anda inceleyen bir çalışmaya rastlanmaması bu çalışmanın 
önemine işaret etmektedir. Ayrıca kendini doğrulama çabası ülkemizde yok denecek kadar az 
çalışılmış bir kavramdır ve bu durum da konunun seçimini etkilemiştir. Duygusal zekâ, yalnızlık 
ve kendini doğrulama çabası kavramlarının birlikte çalışılmasının alanyazına katkı 
sağlayabileceği düşünülmektedir. 

DUYGUSAL ZEKÂ 

Duygu konusu uzun yıllar boyunca merak ve ilgi uyandıran, üzerine çok yorum yapılan, konuşulan 
ve tartışılan bir konu olmuştur. Bu kavram psikoloji, biyoloji, felsefe, psikiyatri gibi çok farklı bilim 
dallarında dikkat çekmiş ve çalışılmıştır (Çıtak, 2017, s.1). 1980’li yıllardan sonra, iş yaşamında 
duygu ve duygusallık gibi kavramlara giderek daha fazla önem verilmiştir (Akçay ve Çoruk, 2012, 
s.3). Duygu kelimesinin köklerine bakıldığında, hareket etmek anlamında olan Latince sözcük 
motere'den geldiği görülmektedir. Duygu ve hareket arasındaki anlam ilişkisi bunların eşzamanlı 
meydana geldiğine ya da duygunun harekete yön verdiğine işaret etmektedir (Goleman, 2015a, 
s.32). Young, Biggs, Ziegler ve Meyer (1978, s.429-435) duyguyu, bir etkinin algılanmasıyla 
birlikte ortaya çıkan, kişinin harekete geçmesini sağlayan, tavırlarında, şuurunda ve bedeninde 
kendini gösteren bir tepki verme süreci olarak tanımlamışlardır.  

Duygusal zekâ kavramının ikinci unsuru zekâdır. Zekâ kavramı insanoğlunun var oluşundan beri 
uzmanlar ve bilim insanları tarafından çok araştırılan ve ilgi uyandıran bir konu olmuştur 
(Yelkikalan, 2006, s.40). İnsan zekâsı, eski zamanlardan bu yana, doğa ile baş edebilme becerisi 
olarak ele alınmış ve bu sebepten dolayı da daha çok mitoloji ve felsefe bilimlerinin konusu 
olmuştur. Psikoloji biliminin 19. yüzyılda ortaya çıkmasıyla beraber ise zekâ kavramı artık 
bilimsel araştırmalara konu olmaya başlamıştır (Köksal, 2007, s.15). Zekâ ile ilgili yapılan en eski 
tanımlardan olan Descartes’in tanımına göre zekâ, doğru ile yanlışı ayırabilmektir (Salovey ve 
Mayer, 1990, s.186). Canlıyı bilinçli bir şekilde davranışa yönlendiren güç veya kuvvet zekâ olarak 
kabul edilebilir (Konakay, 2010, s.12). Howard Gardner (2013, s.46) zekâyı kısaca bilgi işleme 
yeteneği olarak ifade etmiştir. Zekâ kavramı, anlayabilme, öğrenme ve olağanüstü durumlarla 
başa çıkabilme becerisi olarak ifade edilebilir. Zekâ, sıradan bilgiyi elde edip, onu ortaya çıkan 
yeni durumlara adapte edebilme kapasitesi olarak tanımlanabilir (Lam ve Kirby, 2002, s.142).  

Zekâ ve duygularla ilgili çok sayıda çalışma yapılmış ve farklı görüşler sunulmuş olmasına rağmen 
duygusal zekâ kavramını, bireylerin duyguları ile başa çıkma yeteneklerini anlatabilmek amacıyla 
ilk defa kullanan araştırmacılar Peter Salovey ve John Mayer olmuştur (1990, s.186; Tuğrul, 1999, 
s.12). Bu bilim insanları duygusal zekâyı, bireyin kendisinin ve diğerlerinin duygularını ve 
hissettiklerini izlemek ve farkına varmak, bu farkındalığı kendisinin düşünce ve davranışlarını 
yönlendirmek için kullanmak olarak ifade etmişlerdir (Salovey ve Mayer, 1990, s.189). Bilim 
insanları duygusal zekâyı tek bir beceri veya olağan bir özellik değil; duygusal düşünme 
becerilerinin, duyguları anlayabilme ve kontrol edebilme yetilerinin bütünleşmiş bir şekli olarak 
düşünmüşlerdir (Cumming, 2005, s.3). Ercan (2017, s.4), duygusal zekâyı kısaca duyguları işleme 
kapasitesi olarak tanımlamıştır. Duygusal zekâ alanındaki araştırmalar, zekâ seviyesi en üst 
düzeyde olan insanların hem özel hem de çalışma hayatlarında neden sürekli en iyi olamadıklarını 
sorgulamakla başlamıştır (Acar, 2002, s.55). Duygusal zekâ, bireyin kendisinin ve başkalarının 
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duygularının farkında olmasını, bunları değerlendirebilmesini ve bu duygularla ilgili elde ettiği 
bilgileri ve enerjiyi günlük yaşantısına ve görevlerine yansıtarak onlarla uyumlu tepkiler 
vermesini sağlar (Yeşilyaprak, 2001, s.140; Mayer ve Salovey, 1993). Duygusal zekâ, kişinin 
hislerinin farkına varması, içinde kaybolmadan bu hislerini yönetmeyi bilmesi, o anda yaptığı işle 
ilgili kendini güdüleyebilmesi ve çevresindeki kişilerin hislerini de algılayarak etkin bir iletişim 
kurabilmesidir (Goleman, 2015b, s.135).  

Yeni örgüt yaklaşımları, çalışanların düşünce ve duygularını artık örgütün sahip olduğu kıymetli 
değerler olarak ele almaktadır (Cooper ve Sawaf, 2000; Şahin, Aydoğdu ve Yoldaş, 2011, s.976-
977). Bu yüzden artık örgütlerde çalışan bireylerin sadece bilişsel zekâlarının yüksek olması 
yeterli görülmemektedir. Örgütsel hedeflere başarılı bir şekilde erişebilmek için, çalışanların, 
bilişsel zekâya ek olarak belirli bir seviyede de duygusal zekâya sahip olmaları istenmektedir. 
Örgütlerin ihtiyaç duydukları faktör, durmadan değişen müşteri istek, ihtiyaç ve beklentilerini 
karşılayabilecek yeteneklere sahip, yüksek duygusal zekâlı çalışanların varlığıdır (Doğan ve 
Demiral, 2007, s.209). Bazı örgütlerin çalışanlarını geliştirme programlarına duygusal zekâyı da 
eklemeleri konunun önemine işaret etmektedir (Gürbüz ve Yüksel, 2008, s.175). Salovey ve 
Mayer'e göre duygusal zekâlarını kullanan bireylerin işlerinde karşılaştıkları problemleri çözüme 
kavuşturmaları kolaylaşmaktadır (1990, s.200). Duygusal zekâ örgütlerdeki çatışmaların 
azalmasına yardımcı olmakta ve çalışanların birbirleriyle uyumlu bir şekilde çalışmasını 
sağlamaktadır. Bunlara ilave olarak, duygusal zekânın yüksek olduğu ortamlarda örgüt kültürü 
gelişmekte, öğrenme düzeyi desteklenmekte ve çalışanların karar alabilme yetenekleri 
gelişmektedir. Kısaca söylemek gerekirse, duygusal zekâ örgütlerin uzun süre yaşayabilmesine 
olanak vermektedir (Gül, İnce ve Korkmaz, 2014, s.31-32).  

ÖRGÜTLERDE YALNIZLIK 

Sosyal bir varlık olan insan, hayatını esenlik içinde devam ettirebilmek için diğer insanlarla 
beraber yaşamaya ihtiyaç duyar (Şişman ve Turan, 2004, s.119) ve aidiyet gereksinimini 
giderebilmek için sosyal bağlantılar kurmaya eğilimlidir (Lam ve Lau, 2012, s.4266). Bireyin 
çevresi ile olan iletişimi kesintiye uğradığında yalnızlık ortaya çıkar (Orçanlı, 2019, s.597). 
Yalnızlık kavramı duygusal, sosyal ya da coğrafi açıdan yalnız kalmaya vurgu yapar (Wright, 2005, 
s.15). Yalnızlığın kelime anlamı başkalarından uzak olmaktır. İnsanların fiziksel anlamda 
birbirlerinden uzakta olmalarından ziyade, aralarında sosyal bir etkileşimin olmamasının bireyde 
oluşturduğu rahatsız edici ruh hali yalnızlığı tanımlar (Şişman ve Turan, 2004, s.119; Mercan, 
Oyur, Alamur, Gül ve Bengül, 2012, s.215). Yalnızlık, bireyin istediği sosyal ilişki seviyesine 
ulaşamadığı durumlarda maruz kaldığı, onu rahatsız eden psikolojik bir olaydır (Demirbaş ve 
Haşit, 2016, s.138). Yalnızlık öznel bir tecrübedir, her insan için farklıdır, kişinin algılamasıyla 
alakalıdır, kişi kendini yalnız olmadan ya da kalabalıkta da yalnız hissedebilir (Perlman ve Peplau, 
1984, s.13,15-16; Perlman ve Peplau, 1998, s.571-572; Peplau, 1985, s.269).  

Yıkıcı sonuçlar doğurabilecek olan yalnızlığın kaynaklarının bilinmesi önemlidir (Wright, 2005, 
s.5). Kişilikteki (öz saygı, utangaçlık, sosyal beceri eksikliği vb.) farklılıklar, çocukluk yıllarında 
yaşanan olaylar ve bunlara bağlı olarak ortaya çıkan davranışlardaki farklılıklar nedeniyle tatmin 
edici sosyal ilişkiler geliştirilip sürdürülemeyebilir ve tüm bunların neticesinde yalnızlık ortaya 
çıkabilir. Yalnızlığı etkileyen bir diğer faktör de kişinin içinde bulunduğu durumun şartlarıdır. 
Bazı durumlarda kişi sosyal ilişkiler kurabilmek için fırsat (zaman, mesafe, para kısıtları) 
bulamayabilir (Perlman ve Peplau, 1998, s.573; Peplau, 1985, s.276-277; Perlman ve Peplau, 
1984, s.23). Değişen sosyal ihtiyaçların karşılanamaması durumunda da yalnızlık ortaya çıkabilir 
(Wright, 2005, s.35).  

Yalnızlık psikolojik hastalıkların oluşmasında büyük bir etkiye sahiptir (Yaşar, 2007, s.237). 
Sürekli olarak yaşanan yalnızlık hissi kişide depresyon ve intihar riskini arttırabilir (Perlman ve 
Peplau, 1984, s.13-14). Yalnızlık, depresyon, alkol bağımlılığı, çocuk istismarı, uyku problemleri, 
intihar, kişilik bozuklukları ve Alzheimer gibi çeşitli psikiyatrik bozukluklara neden olabilir. 
Bunların yanında fiziksel rahatsızlıkların (bağışıklık sorunları, diyabet, kalp rahatsızlıkları, 
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hipertansiyon, obezite, kanser, işitme kaybı vb.) ortaya çıkması da muhtemeldir (Mushtaq, Shoib, 
Shah ve Mushtaq, 2014, s.1-3).  

Hayatının büyük bir kısmının geçtiği iş ortamı, çalışana duygusal ve sosyal gereksinimlerini 
giderebilme imkânı sunar (Özyıldırım ve Kayıkçı, 2019, s.138). Etkileşim ihtiyacını yeterince 
karşılayamayan çalışanlar ise yalnızlık duygusuna kapılabilirler. Hızla artan rekabet, statü 
kazanma yarışları, toplumdaki baskılar gibi dış faktörlerin neden olduğu veya insanların bireysel 
özellikleri, geçmişte yaşadıkları olaylar gibi iç faktörlerin sonucu olan iş yaşamında yalnızlık 
konusu, üzerinde durulması gereken önemli bir kavramdır (Parlak ve Koçoğlu Sazkaya, 2018, 
s.149-150,162). İş ortamında yaşanan yalnızlığı tanımlarken dikkate alınması gereken bir konu 
da, gerçek anlamda tek başına kalındığı için yalnız olmakla kıyaslandığında, bireyin kendisini 
sosyal bir çevrenin içinde yalnız hissetmesi, yalnızlığı daha yoğun ve acılı bir şekilde yaşamasına 
sebep olmasıdır (Wright, 2005, s.62; Mercan vd., 2012, s.216).  

Örgütlerde yaşanan yalnızlıkların sonuçları hem bireysel hem de örgütsel olabilir. Bireysel açıdan 
incelendiğinde iş yaşamındaki yalnızlık insanlarda öfke nöbetlerine, endişeli ve kaygılı tavırlara, 
iştahsızlığa, sabırsızlığa, kendini saklamaya, yüksek seviyede stres yaşamaya, kararsızlığa, uyku 
sorunlarına ve duygusal olarak arka plana çekilmeye yol açabilir (De Jong Gierveld, 1998, s.76). 
Yalnızlık, birçok ruh sağlığı problemine yol açabilecek acı verici bir deneyimdir (Wright, 2005, 
s.118). İş yerinde ortaya çıkan yalnızlıkla beraber, çalışanda içine kapanma, saldırganlaşma, 
benlik olgusunun düşmesi ve kendine duyduğu saygının azalması gibi problemlerin baş 
göstermesi olasıdır (Turhan ve Paksoy, 2019, s.524). Farklı kaynaklar incelendiğinde örgütsel 
yalnızlığın iş performansını, örgütsel bağlılığı, iş doyumunu (Demirbaş ve Haşit, 2016, s.139), 
işten ayrılma niyetini (Zhou, 2018, s.1014; Wright, 2007, s.11), örgütsel vatandaşlık davranışını 
(Zhou, 2018, s.1015), mesleki tükenmişliği etkilediği görülmüştür (Özdemir, Alkan ve Erdem, 
2016, s.282; Akşit Aşık, 2016, s.366). 

İş yerinde yaşanan yalnızlığın üstesinden gelebilmek için, örgütlerdeki yöneticiler çalışanların 
aralarındaki etkileşimleri arttıracak aktiviteler düzenleyebilirler, onların bir araya gelmelerini 
sağlayacak sosyal alanlar oluşturabilirler. Bunların dışında takım çalışmalarına önem verilebilir, 
iletişim kanalları daha etkin kullanılabilir ve yönetimde çalışanlara da söz hakkı verilebilir. 
Böylece çalışanlar aralarındaki etkileşim ve iletişimi arttırarak yalnızlık algılarının azaldığını 
göreceklerdir (Akşit Aşık, 2016, s.381).  

KENDİNİ DOĞRULAMA ÇABASI 

Bireyin kendisiyle alakalı genel inanç ve değerlendirmeleri benliği ifade eder (Arslan Akfırat, 
2012, s.145). Bireyin kendisini tanıma şeklini ele alır ve kişiliğin dışa vuran subjektif yönüdür 
(Yavuzer, 2000, s.17). Benlik kavramı, bireyin kendisine nasıl baktığını ve zihninde kendisini nasıl 
ifade ettiğini anlatır (Aydın, 1996, s.41). Birey kendini değerlendirdikten sonra bir benlik 
kavramına ulaşır, bu benliği onayladıktan sonra ise kendini ne kadar değerli bulduğunu ya da 
bulmadığını gösteren benlik saygısı ortaya çıkar. Benlik saygısı davranışları yönlendirme, 
psikolojik sağlığı oluşturma ve kişiliği bütünleştirme konusunda önemli bir fonksiyona sahiptir 
(Tözün, 2010, s.53). Benlik kavramında kişinin sahip olduğu niteliklerin farkında olması söz 
konusu iken, öz saygıda kişinin sahip olduğu ya da sahip olduğunu düşündüğü niteliklerle ilgili 
duyguları ve düşünceleri yer alır, bu niteliklerden ne derece memnun olunup olunmadığı söz 
konusudur. Öz saygı, benliğin ne kadar kabul edilip sevildiğini gösteren ölçüdür (Kımter, 2008, 
s.13-14).  

Öz doğrulama kavramı, insanların öz kavrayışlarını (olumlu ya da olumsuz olması dikkate 
alınmaz) doğrulayan ve onaylayan bir sosyal gerçeklik oluşturma güdüsünü tanımlar (Kim, Lin ve 
Kim, 2019, s.778). Öz doğrulamada insanlar kendileri hakkındaki inançlarını doğrulayan bilgiler 
bulmaya çalışırlar (Swann, 1987; Uçel, 2016, s.43-44). Kişi kendini nasıl görüyorsa diğer 
insanların da o şekilde görmelerini ister ve bunun için çevresindeki insanlardan benliği ile uyumlu 
geri dönüşler talep eder (Rosen, 2006, s.26-27). Kendini doğrulama teorisi (self verification 
theory), insanların kendileriyle alakalı değerlendirmelerinin diğerlerinin düşünceleriyle 
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uyuşmasını arzuladığını ve böylece dış çevrenin onlar için daha bilindik, tahmin edilebilir ve 
denetlenebilir olacağını varsayar (Arslan Akfırat, 2012, s.146). Teori, insanların dünyanın 
denetlenebilir ve öngörülebilir bir ortam olduğuna dair inançlarını kuvvetlendirmek amacıyla 
motive olduklarını savunur (Dowling, 2003, s.9-10). Bu kuram insanların tutarlı olma arayış ve 
ihtiyaçlarını ifade eder (Uçel, Atabay, Güneri Çangarlı ve Günerergin, 2017, s.182; Swann, 
Rentfrow ve Guinn, 2003, s.369; Swann, 1987).  

“Öz doğrulayan değerlendirmeler, her şeyin olması gerektiği gibi olduğunu gösteren bir işarettir” 
(Constantino, 2002, s.5). Tutarlılık duygusu, kendi dünyalarını öngörmek ve denetlemek için 
uğraşan bireylere her şeyin yolunda gittiğini ifade eden bir işarettir. Bu duygu insanlara hayata 
dair algılarının gerçekleri yansıttığını anlatır. Bu nedenle insanları bu yeterlilikten yoksun 
bırakmak, varoluşsal bir tehdit oluşturur. Tutarlılık duygusuna erişemeyen insanlar kendilerini 
yetersiz hissedecekler ve varlıklarının tehlike altında olmasından korkacaklardır. Tutarlılığa 
erişemeyenler dünyanın anlamsız, amaç ve yönden mahrum olduğunu düşüneceklerdir (Swann 
ve Brooks, 2012, s.762). Kendini doğrulama iki sebepten ötürü önemlidir. Birincisi (epistemik 
bakış açısı), birey diğerlerine kendisini kendinin olduğuna inandığı kişi gibi tanıtabilirse ve 
diğerlerinden bunu doğrulayan geri dönüşler alırsa, bu durum ona güven verecek ve psikolojik 
tutarlılık algısını güçlendirecektir. Çünkü bu şekilde birey kendisini gerçekten tanıyabildiğini 
anlayacaktır. İkincisi (pragmatik bakış açısı) ise, bireyin kendisiyle ilgili düşüncelerini doğrulayan 
geri dönüşler alması, karşısındakilerin onun hakkında doğru beklentiler geliştirdiklerine ve 
kurulan etkileşimin sorunsuz devam edebileceğine işaret eder (Thatcher ve Zhu, 2006, s.1077; 
Cable ve Kay, 2012, s.361; Kim, Lin ve Kim, 2019, s.778). Bu epistemik (içsel) ve pragmatik 
(kişilerarası) ihtiyaçlar giderildiğinde hayat daha denetlenebilir ve tahmin edilebilir hale gelir 
(Dowling, 2003, s.11). 

Örgütlerin sahip oldukları en önemli varlıkları çalışanları olduğu için, onları olumlu veya olumsuz 
yönde etkileyen her şey örgütü de etkiler. Yöneticiler, örgütün çalışanlarını kendilerine has 
özelliklerini diğerlerine sergilemeye teşvik ederlerse, çalışanlar arasındaki sürtüşmeleri 
engelleyebilir ve grupları uyumlaştırabilirler (Seyle ve Swann, 2007, s.201-202). Kendini 
doğrulamayı başaran çalışanların iş performansları, iş doyumları ve vatandaşlık davranışları 
artacağı için, sonuçta çalışılan kurum da kazançlı çıkacaktır. Başarılı bir kendini doğrulama süreci 
sonunda takımların uyumluluğu artacağından, gösterilen performans da yükselecektir. Ayrıca, 
çalışanların yaşanacak olayları öngörebilme kapasiteleri artacağından, sosyal ilişkilerinde daha 
rahat davranarak yaratıcı yönlerini ortaya çıkarabileceklerdir (Kim vd., 2019, s.2846). Swann, 
Milton ve Polzer (2000, s.248), birbirlerinin öz görüşlerini doğrulayan grup üyelerinin grupla 
daha fazla özdeşleştiklerini ve daha başarılı olduklarını bulmuşlardır (Swann ve Buhrmester, 
2011, s.409; Swann, Rentfrow ve Guinn, 2003, s.371). Ayrıca karşılıklı öngörülebilirlik 
artacağından, iş bölümü kolaylaşacak ve grup hedeflerine daha etkili bir şekilde erişilecektir 
(Swann, 2012, s.26). İş yerlerinde ortaya çıkan kendini doğrulama davranışları, çalışanların 
örgütlerine ve çalışma ekiplerine olan bağlılıklarını arttırır ve takımın üyelerini daha sık birlikte 
iş yapma konusunda teşvik eder (Swann ve Buhrmester, 2011, s.409; Swann, Rentfrow ve Guinn, 
2003, s.371).  

ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

Araştırmanın Amacı, Önemi, Evren ve Örneklemi 

Bu çalışmanın amacı, örgütlerdeki çalışanların duygusal zekâları, algıladıkları yalnızlık düzeyi ve 
kendini doğrulama davranışları arasındaki etkileri ve ilişkileri analiz etmek, bu etki ve ilişkilerin 
yönlerini tespit etmek ve kendini doğrulama çabasının bir aracılık rolüne sahip olup olmadığını 
belirlemektir.  

Bu araştırmada, örgütlerde çalışanların iş ortamındaki huzurlarını etkileyebilecek olan duygusal 
zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası konuları ele alınmıştır. Daha önceki araştırmalar 
incelendiğinde bu üç konuyu aynı çalışmada ele alan ve aralarındaki etki ve ilişkileri analiz eden 
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bir çalışmaya rastlanmamış olunması bu çalışmanın önemini ortaya koymaktadır. Ayrıca bu 
konunun seçiminde kendini doğrulama çabasının örgütsel boyutta çok az çalışılmış olması da 
etkili olmuştur. Duygusal zekâ ve yalnızlık ile beraber kendini doğrulama çabası kavramının ele 
alınmasının alanyazına katkı sağlayabileceği düşünülmektedir. 

İhtiyaç duyulan verilere ulaşabilmek için, sıkça başvurulan anket tekniği tercih edilmiştir. 
Çalışmanın bilimsel niyetle kullanılacağı, cevapların gizli olacağı, herhangi bir kimlik bilgisi 
istenmediği ve gönüllülüğün esas olacağı katılımcılara iletilmiştir. Araştırmanın evrenini Yozgat 
ili genelindeki (ilçeler dâhil) bir kurumun çalışanları oluşturmaktadır. Örneklem ise araştırmaya 
katılmaya gönüllü olan katılımcılardan yola çıkılarak oluşturulmuş ve toplamda 403 kişiye anket 
uygulanmıştır. Fakat eksik verili ya da çelişkili cevaplı anketler değerlendirmeye alınmamış ve 
toplamda 393 adet anket analize tabi tutulmuştur. 

Araştırma kapsamında ele alınan hipotezler aşağıda sıralanmıştır. 

H1: Duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Kendini doğrulama çabasının yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: Duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H4: Duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisinde kendini doğrulama çabasının anlamlı bir 
aracılık rolü vardır. 

Araştırmanın Modeli 

Geliştirilen hipotezlere göre oluşturulan çalışma modeli Şekil 1.’deki gibidir. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

Şekil 1.’deki modele göre duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisinin olabileceği 
(H1) beklenmektedir. Duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı bir etkisinin 
olabileceği (H3) düşünülmektedir. Kendini doğrulama çabasının yalnızlık üzerinde bir etkisinin 
olabileceği (H2) düşünülmektedir. Son olarak da duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisinde 
kendini doğrulama çabasının bir aracılık rolünün olabileceği düşünülmektedir (H4). 

Veri Toplama Yöntemi 

Veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıştır. Bunun için Yozgat Bozok Üniversitesi Etik 
Kurulundan onay alınmıştır. Anket formunda toplam dört bölüm bulunmaktadır. Birinci bölümde 
Wong ve Law (2002) tarafından geliştirilen “Duygusal Zekâ Ölçeği (WLEIS)”, ikinci bölümde Cable 
ve Kay (2012) tarafından geliştirilmiş olan “Öz Doğrulama Ölçeği”, üçüncü bölümde Wright, Burt 
ve Strongman (2006) tarafından geliştirilmiş olan “İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği”, dördüncü ve 
son bölümde ise demografik değişkenleri ölçmeyi sağlayacak sorular yer almaktadır. 

Araştırmanın Güvenilirlik ve Geçerliliği 

Güvenilirlik, bir çalışmada kullanılan ölçeğin, gerçekte ölçülmek istenen faktörü doğru bir biçimde 
ölçebilme seviyesidir (Tekin, 2007). Alfa modeli, güvenilirlik analizinde (“Cronbach’s Alpha 
Coefficient”), likert tipi kümülatif ölçeklerde ifadelerin birbirleriyle bağlantılı olup olmadığını, 
homojen bir dağılım gösterip göstermediğini ve ifadelerin hipotetik bir değişkeni ölçme 
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derecesini tespit etmek maksadıyla kullanılır. Güvenilirlik seviyesi “Cronbach’s Alpa” katsayısı ile 
ifade edilir. Alfa katsayısı 0 ile 1 arasında bir değere sahip olur. Çıkan değer 1’e yaklaştıkça 
güvenilirliğin arttığını, 0’a yaklaştıkça ise güvenilirliğin azaldığını ifade edebiliriz (Kalaycı, 2010, 
s.403-405). 

393 katılımcıdan elde edilen verilerin Güvenilirlik Analizine tabi tutulması neticesinde elde edilen 
değerler Tablo 1.’de sunulmuştur. 

Tablo 1. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 
Ölçek Cronbach’s Alpha Değeri 

Bütün Ölçekler Toplamı 0,800 
Duygusal Zekâ Ölçeği 0,925 
Yalnızlık Ölçeği 0,898 
Öz Doğrulama Ölçeği 0,889 

Öncelikle anketin bir bütün olarak güvenilirliğini ölçmek için, bütün ölçeklere aynı anda 
güvenilirlik analizi uygulanmış ve Tablo 1.’de de görüldüğü gibi ”0,800” değerine ulaşılmıştır. Bu 
değer ölçeklerin yüksek seviyede güvenilir oldukları anlamına gelmektedir. Güvenilirlik analizi 
daha sonra ölçeklere tek tek uygulanmış ve tablodan da görülebileceği gibi hepsinin yüksek 
seviyede güvenilir oldukları sonucuna varılmıştır.  

Geçerlilik, bir çalışmada yararlanılan ölçeğin, ölçülmek istenen ögeyi ölçmeye uygunluk 
derecesine denir ve ölçme unsurunun doğru bir biçimde yapılıp yapılmadığıyla alakalıdır (Tekin, 
2007). Bu çalışmada kullanılan ölçeklerin seçimi ayrıntılı bir kaynak taramasından sonra 
gerçekleştirilmiştir. Bu araştırmanın hipotezlerine ve amaçlarına uygun olarak kullanılan 
duygusal zekâ, yalnızlık ve öz doğrulama ölçeklerinin kabul görmüş, güncel ve geçerlilikleri 
kanıtlanmış olmasına dikkat edilmiştir. Geçerlilikleri kanıtlanmış ve güvenilir olmalarına rağmen 
ölçeklere tekrar faktör analizleri yapılarak geçerlilikleri ortaya tekrar konmuştur. “Açıklayıcı 
Faktör Analizi” için SPSS programından, “Doğrulayıcı Faktör Analizi” için ise AMOS programından 
yararlanılmıştır. 

Faktör Analizi 

Ölçeklerin açıklayıcı faktör analizi yapmaya uygun olup olmadıklarını tespit edebilmek ve 
maddeler arasında herhangi bir ilişkinin olup olmadığını görmek için “Kaiser-Meyer-Olkin 
Örneklem Yeterlilik Testi” ve “Barlett Küresellik Testi” yapılmıştır. “Barlett Küresellik Testi” 
sonuçlarına göre maddeler arasında hangi oranda ilişki olduğu ortaya çıkacaktır. Faktör analizi 
yapabilmek için “Barlett Küresellik Testi” ’ndeki p anlamlılık değerinin 0,05 den küçük olması 
istenir. Eğer değer anlamlı çıkarsa, maddeler arasında yeterli oranda ilişki olduğu ve analiz 
yapmaya uygun olduğu anlamına gelir.  “KMO Örneklem Yeterliliği Testi” de maddeler arasındaki 
ilişkinin faktör analizi yapmaya uygunluğunu gösterir ve 0 ile 1 arası bir değer alır. Kabul edilebilir 
en düşük değer ise 0,50’dir. Kabul gören değerler şöyledir: “0,80 ve yukarısı mükemmel; 0,70-
0,80 iyi; 0,60-0,70 orta; 0,50-0,60 kötü ve 0,50’den aşağısı kabul edilemez” (Gürbüz ve Şahin, 
2016, s.311; Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008, s.79-80). 

Duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama ölçekleri için ayrı ayrı yapılan “Kaiser-Meyer-Olkin 
Örneklem Yeterlilik Testi” ve “Barlett Küresellik Testi” sonuçları Tablo 2., Tablo 3. ve Tablo 4.’te 
yer almaktadır. 

Tablo 2. Duygusal Zekâ Ölçeğine İlişkin KMO Değeri ve Barlett Küresellik Testi Sonuçları 
Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,915 
                          
Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 4211,143 
Serbestlik Derecesi 120 
P 0,000 
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Tablo 3.: Yalnızlık Ölçeğine İlişkin KMO Değeri ve Barlett Küresellik Testi Sonuçları 
Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,895 
                          
Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 2643,515 
Serbestlik Derecesi 78 
P 0,000 

 
Tablo 4. Kendini Doğrulama Çabası Ölçeğine İlişkin KMO Değeri ve Barlett Küresellik Testi 

Sonuçları 
Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,908 
                          
Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 1722,330 
Serbestlik Derecesi 15 
P 0,000 

Tablo 2., 3. ve 4.’te de görülebileceği gibi her bir ölçek için KMO değerleri >0,50 şartını 
sağlamaktadır (0,80 ve yukarısı mükemmel). Bunun anlamı değerlerin faktör analizi yapmaya 
uygun olduğu ve örneklemin de yeterli olduğudur. Barlett Küresellik Testi p değerlerinin 
0,000<0,001 olması ise gereken anlamlılığın sağlandığını gösterir. Yani maddeler arasında 
ilişkiler olasıdır. 

Açıklayıcı Faktör Analizleri 

Duygusal Zekâ 

16 maddelik duygusal zekâ ölçeğinin “Direct Oblimin” döndürme neticesinde toplam varyansı 
açıklama seviyesi %74,257 olarak bulunmuştur. Ölçekteki maddeler orijinal ölçekte bulundukları 
boyutların altında kalmışlardır. Her bir boyutta 4 madde yer almaktadır (Tablo 5.). Maddelerin 
faktör yükleri 0,50’den büyük olduğu için herhangi bir madde çıkarmaya ihtiyaç duyulmamıştır 
(Kalaycı, 2010, s.329). Faktör analizi neticesinde kendi duygularını değerlendirebilme, 
başkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve duyguların kontrolü 
boyutlarına yönelik faktör yükleri Tablo 5.’te verilmiştir. 

Tablo 5. Duygusal Zekâ Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
 Faktör Yükleri (Boyutlar) 

Maddeler 

Kendi 
Duygularını 

Değerlendire
bilme 

Başkalarının 
Duygularını 

Değerlendire
bilme 

Duygulardan 
Yararlanma 

Duyguların 
Kontrolü 

DZ1. Bazı duygularımı neden 
yaşadığımı anlayabilirim. ,861    

DZ2. Duygularımı iyi anlayabilirim. ,883    
DZ3. Ne hissettiğimi gerçekten iyi 
bilirim. ,886    

DZ4. Mutlu olup olmadığımı bilirim. ,731    
DZ5. Arkadaşlarımın duygularını, 
davranışlarından anlarım.  ,792   

DZ6. Diğer insanların duygularını çok 
iyi gözlemlerim.  ,865   

DZ7. Diğer insanların duyguları ve 
hisleri konusunda çok hassasımdır.  ,820   

DZ8. Etrafımdaki insanların 
duygularını anlama konusunda 
iyiyimdir. 

 ,792   

DZ9. Kendimle ilgili hedefler 
belirlerim ve ulaşabilmek için elimden 
geleni yaparım. 

  -,736  

DZ10. Kendimi, kendine yeten bir kişi 
olarak görürüm.   -,682  
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DZ11. Kendini motive edebilen 
biriyim.   -,744  

DZ12. En iyisini yapmak için kendimi 
teşvik ederim.   -,755  

DZ13. Sinirlerime hâkim olurum ve 
sorunlarımı akıllıca ele alabilirim.    ,749 

DZ14. Duygularımı kontrol altında 
tutmakta oldukça yetenekliyim.    ,823 

DZ15. Çok sinirlendiğim zaman kısa 
sürede sakinleşebilirim.    ,852 

DZ16. Duygularımı kontrol altında 
tutmayı iyi bilirim.    ,778 

Açıklanan Varyans (%) 48,272 7,993 6,440 11,522 

Yalnızlık 

13 maddelik yapısı ile yalnızlık ölçeğinin “Direct Oblimin” metoduyla döndürme neticesinde 
toplam varyansı açıklama seviyesi %61,155 olarak bulunmuştur. Ölçekteki bazı maddelerin (5,6 
ve 13. maddeler) orijinal boyutlarında bulunmadıkları ve faktör yüklerinin 0,50’den küçük 
oldukları için yapıyı bozan maddelerin ölçekten çıkarılmaları uygun görülmüştür (Kalaycı, 2010, 
s.329). Kalan maddelerin faktör yükleri 0,50’den büyüktür ve orijinal boyutlarında yer 
almaktadır. Faktör analizi neticesinde duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaşlık boyutlarına 
yönelik faktör yükleri Tablo 6.’da verilmiştir. 

Tablo 6. Yalnızlık Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
 Faktör Yükleri (Boyutlar) 

Maddeler Duygusal 
Yoksunluk 

Sosyal 
Arkadaşlık 

Y1. İş ortamında sorunlarla karşılaştığımda iş arkadaşlarım 
tarafından yalnız bırakıldığımı hissederim. ,762  

Y2. Çoğunlukla iş arkadaşlarımın bana mesafeli durduklarını 
hissediyorum. ,832  

Y3. Birlikte çalıştığım insanlarla arama mesafe koyduğumu 
hissediyorum. ,826  

Y4. Kendimi iş arkadaşlarımdan duygusal olarak uzak 
hissediyorum. ,804  

Y7. İş arkadaşlarımla birlikteyken çoğu zaman kendimi 
dışlanmış hissediyorum. ,709  

Y8. İş yerinde çoğu zaman diğer çalışanlarla birlikte aramda bir 
kopukluk hissederim. ,750  

Y9. İş yerindeyken kendimi genel bir boşluk duygusu içinde 
hissederim. ,709  

Y10. İş yerinde sosyal ilişkilerim vardır.  ,741 
Y11. İş yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek vs.) 
katılırım.  ,709 

Y12. İş yerinde gerektiğinde işle ilgili günlük sorunlarımı 
konuşabileceğim biri var.  ,747 

Y14. İş yerinde mola zamanlarında beraber vakit 
geçirebileceğim biri vardır.  ,805 

Y15. Kendimi iş yerindeki arkadaş grubunun bir parçası olarak 
hissederim.  ,796 

Y16. İş yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar var.  ,842 
Açıklanan Varyans (%) 42,868 18,286 

Kendini Doğrulama Çabası 

6 maddelik yapısı ile kendini doğrulama ölçeğinin “Direct Oblimin” metoduyla döndürme 
neticesinde toplam varyansı açıklama seviyesi %73,274 olarak bulunmuştur. Ölçekteki bazı 
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maddelerin (7 ve 8. maddeler) faktör yüklerinin 0,50’den küçük oldukları için yapıyı bozan 
maddelerin ölçekten çıkarılmaları uygun görülmüştür (Kalaycı, 2010, s.329). Kalan maddelerin 
faktör yükleri 0,50’den büyüktür ve orijinalindeki gibi tek boyutta yer almaktadır. Faktör 
yapısının son hali Tablo 7.’da görülmektedir. 

Tablo 7. Kendini Doğrulama Çabası Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
Maddeler Faktör Yükleri 
KD1. Diğer insanlara karşı alışkanlıklarım ve kişiliğim hakkında dürüst olmak 
değerlidir, böylece benden ne bekleyeceklerini bilirler. ,821 

KD2. Beni ideal insan tipinden daha aşağı gösterecek olsa bile, yeni insanlarla 
tanıştığımda kendim hakkında dürüst olmayı tercih ederim. ,858 

KD3. Eksik yanlarım başkaları tarafından bilinecek olsa bile, işverenin beni 
kendimi gördüğüm gibi görmesi önemlidir. ,855 

KD4. Bir iş için mülakata katıldığımda, kişiliğim ve çalışma tarzım hakkında 
dürüst olmaya çalışırım. ,866 

KD5. Olmadığım biriymiş gibi davranmaya çalışacağıma kendim olmayı tercih 
ederim. ,864 

KD6. İnsanların benden yapamayacağım şeyleri beklemelerindense, benim 
gerçekte nasıl biri olduğumu bilmelerini yeğlerim. ,871 

Açıklanan Varyans 73,274 

Doğrulayıcı Faktör Analizleri 

AMOS programı yardımıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Çalışmanın amacına 
ulaşabilmesi için ölçeklerin ayrı ayrı uyum indekslerine bakılmıştır. “CMIN”, Ki-kare Uyum Testini 
ifade eder ve anlamlılık için serbestlik derecesi (df) de önemlidir. Modelin kabul edilebilir uyumu 
açısından “Ki-kare/df” oranı üçten (bazılarına göre beşten) küçük olmalıdır (Meydan ve Şeşen, 
2015, s.32). GFI değeri mutlak uyum indeksini anlatır ve sıfır ile bir arasında bir değer alır. Daha 
iyi uyumu yüksek değerler gösterir. NFI artan uyum indeksini anlatır ve bunun değeri de sıfır ile 
bir arasında değişir. Değerin genelde 0,90’dan yüksek olması istenir (Hooper, Coughlan ve Mullen, 
2008, s.54). CFI, karşılaştırmalı uyum indeksini ifade eder ve model uygunluğu için 0,90’dan 
büyük olması istenir. “Yaklaşık hataların karekökü” (RMSEA) 0,06 ile 0,08 arasında kabul 
edilebilir uyum gösterir. 0,05’e eşit olduğunda ya da daha küçük olduğunda iyi uyum anlamına 
gelir (Meydan ve Şeşen, 2015, s.37). 

Ölçeklere ait uyum iyiliklerine aşağıda sırasıyla yer verilmiştir. 

Duygusal Zekâ 

Duygusal zekâ ölçeğine ait uyum iyilik değerleri şöyledir: x2=262,997, df=100 , x2/df=2,630, 
GFI=0,920, NFI=0,939 , CFI=0,961 , RMSEA=0,064. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin 
veriye uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde duygusal zekâ 
ölçeğinin verilerle uyumlu olduğu gözlenmiştir. Doğrulayıcı faktör analiziyle, çalışmanın 
örneklemine ait verilerin gerçek faktör yapısına uygunluğu test edilmiştir. 

Duygusal zekâ ölçeğine ait faktör yükleri ve t-değerleri Tablo 8.’da verilmiştir.  

Tablo 8. Maddelerin Faktör Yapılarına Katkılarının Doğrulayıcı Faktör Analizi ile Test Sonuçları 

Değişken ve Göstergeler 

Standart 
Olmayan 

Faktör 
Yükleri 

Standart 
Faktör 

Yükleri (β) 

t-değeri 
(Kritik 
Oran) 

Kendi duygularını 
değerlendirebilme    

DZ1 1,000 ,824*** -b 
DZ2 1,028 ,926*** 23,195 
DZ3 1,015 ,892*** 21,984 
DZ4 ,838 ,773*** 17,700 
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Başkalarının duygularını 
değerlendirebilme    

DZ5 1,000 ,772*** -b 
DZ6 1,127 ,805*** 16,137 
DZ7 ,891 ,651*** 12,758 
DZ8 1,155 ,852*** 17,041 
Duygulardan yararlanma    
DZ9 1,000 ,712*** _-b 
DZ10 1,100 ,773*** 14,401 
DZ11 1,171 ,823*** 15,277 
DZ12 1,124 ,861*** 15,889 
Duyguların kontrolü    
DZ13 1,000 ,786*** -b 
DZ14 1,116 ,900*** 19,357 
DZ15 ,859 ,635*** 12,885 
DZ16 1,060 ,860*** 18,529 

***p<0.001                                                                                                                                                                -b t-
değerleri standart olmayan çözüm kullanılarak hesaplanmıştır ve hepsi 0.001 önem seviyesinde 
istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Yalnızlık 

Yalnızlık ölçeğine ait uyum iyilik değerleri şöyledir: x2=164,627, df=61, x2/df=2,699 , GFI=0,940 , 
NFI=0,939 , CFI=0,960 , RMSEA=0,066. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin veriye 
uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde yalnızlık ölçeğinin verilerle 
uyumlu olduğu gözlenmiştir. Doğrulayıcı faktör analiziyle, çalışmanın örneklemine ait verilerin 
gerçek faktör yapısına uygunluğu test edilmiştir. 

Yalnızlık ölçeğine ait faktör yükleri ve t-değerleri Tablo 9.’da verilmiştir. 

Tablo 9. Maddelerin Faktör Yapılarına Katkılarının Doğrulayıcı Faktör Analizi ile Test Sonuçları 

Değişken ve Göstergeler 

Standart 
Olmayan 

Faktör 
Yükleri 

Standart 
Faktör 

Yükleri (β) 

t-değeri 
(Kritik 
Oran) 

Duygusal Yoksunluk    
Y1 1,408 ,708*** 10,664 
Y2 1,546 ,821*** 11,637 
Y3 1,565 ,804*** 11,508 
Y4 1,454 ,760*** 11,140 
Y7 1,146 ,664*** 13,912 
Y8 1,102 ,617*** 13,588 
Y9 1,000 ,583*** -b 
Sosyal Arkadaşlık    
Y10 ,822 ,644*** 13,069 
Y11 ,786 ,590*** 11,814 
Y12 ,891 ,714*** 14,778 
Y14 ,935 ,771*** 16,245 
Y15 ,986 ,829*** 17,690 
Y16 1,000 ,805*** -b 

***p<0.001                                                                                                                                                                -b t-
değerleri standart olmayan çözüm kullanılarak hesaplanmıştır ve hepsi 0.001 önem seviyesinde 
istatistiksel olarak anlamlıdır. 
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Yapılan doğrulayıcı faktör analizi uyum testleri ve düzeltmeler neticesinde 7, 8 ve 9. maddelerin 
varyansları arasında bağlantı olduğu ve ifadelerin korelasyon gösterdiği görülmüştür. Bu sebeple 
ifadeler arasında kovaryanslar modele dâhil edilmiş ve ifadelerin ilişki göstermesine izin 
verilmiştir. Son olarak da analiz tekrar edilmiştir. 

Kendini Doğrulama Çabası 

Kendini doğrulama ölçeğine ait uyum iyilik değerleri şöyledir: x2=18,868, df=7 , x2/df=2,695 , 
GFI=0,984, NFI=0,989 , CFI=0,993 , RMSEA=0,066 . Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin 
veriye uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kendini doğrulama 
ölçeğinin verilerle uyumlu olduğu gözlenmiştir. Doğrulayıcı faktör analiziyle, çalışmanın 
örneklemine ait verilerin gerçek faktör yapısına uygunluğu test edilmiştir. 

Kendini doğrulama ölçeğine ait faktör yükleri ve t-değerleri Tablo 10.’da verilmiştir.                                

Tablo 10. Maddelerin Faktör Yapılarına Katkılarının Doğrulayıcı Faktör Analizi ile Test 
Sonuçları 

Değişken ve Göstergeler 

Standart 
Olmayan 

Faktör 
Yükleri 

Standart 
Faktör 

Yükleri (β) 

t-değeri 
(Kritik 
Oran) 

KD1 1,000 ,793*** -b 
KD2 ,979 ,847*** 18,616 
KD3 ,997 ,838*** 18,346 
KD4 ,992 ,816*** 17,731 
KD5 ,940 ,783*** 16,691 
KD6 ,937 ,815*** 17,694 

***p<0.001 
-b t-değerleri standart olmayan çözüm kullanılarak hesaplanmıştır ve hepsi 0.001 önem 
seviyesinde istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi uyum testleri ve düzeltmeler neticesinde 4, 5 ve 6. maddelerin 
varyansları arasında bağlantı olduğu ve ifadelerin korelasyon gösterdiği görülmüştür. Bu sebeple 
ifadeler arasında kovaryanslar modele dâhil edilmiş ve ifadelerin ilişki göstermesine izin 
verilmiştir. Son olarak da analiz tekrar edilmiştir. 

BULGU VE YORUMLAR 

Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmaya katılan toplam 393 kişinin demografik niteliklerine göre dağılımı Tablo 11.’de yer 
almaktadır. Katılımcıların demografik verilerine bakıldığında, çoğunluğunun erkek olduğu 
(%70,7), çoğunun 25-34 yaş aralığında bulunduğu (%39,7), çoğunluğun evli olduğu (%67,4), 
eğitim durumuna göre en çok lisans (%49,4) mezunu olduğu, yeni çalışmaya başlayanların 
çoğunlukta olduğu (%31,3), aynı kurumda 0-5 yıldan beri çalışanların sayısının en fazla olduğu 
(%44) görülmektedir. 

Tablo 11. Katılımcıların Demografik Özellikleri 
Demografik Özellikler Kategoriler Sayı % 

Cinsiyet 
Kadın 115 29,3 
Erkek 278 70,7 
Toplam 393 100,0 

Yaş 

24 ve Altı 32 8,1 
25-34 156 39,7 
35-44 110 28,0 
45-54 73 18,6 
55 ve Üstü 22 5,6 
Toplam 393 100,0 

Medeni Durum Evli  265 67,4 
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Bekâr 128 32,6 
Toplam 393 100,0 

Eğitim 

İlköğretim 11 2,8 
Lise 54 13,7 
Ön Lisans 79 20,1 
Lisans 194 49,4 
Lisansüstü 55 14,0 
Toplam 393 100,0 

Çalışılan Yıl 

0-5 123 31,3 
6-10 76 19,3 
11-15 66 16,8 
16-20 53 13,5 
21 ve Üstü 75 19,1 
Toplam 393 100,0 

Kurumda Çalışılan Yıl 

0-5 173 44,0 
6-10 75 19,1 
11-15 64 16,3 
16-20 37 9,4 
21 ve Üstü 44 11,2 
Toplam 393 100,0 

Normallik Analizi 

Duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası konulu ifadelere katılımcılar tarafından 
verilen yanıtların dağılımını incelemek için Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) analizleri 
uygulanmıştır. Analizler neticesinde elde edilen değerler ise Tablo 12.’de verilmiştir. Tablodaki 
çarpıklık (Skewness) katsayılarına bakıldığında -3 ve +3 arasında değerlerin yer aldığı 
görülmektedir, bu durum ise verilerin dağılımının normal olduğu anlamına gelmektedir (Kalaycı, 
2010, s.6). Sonuç olarak, Tablo 12.’deki Basıklık ve Çarpıklık katsayılarından ötürü ifadelere 
verilen yanıtların normal dağılım gösterdiği ifade edilebilir. 

Tablo 12. Normallik Analizi 
 N Çarpıklık Standart Hata Basıklık Standart Hata 
Duygusal Zekâ 393 -1,211 ,123 2,568 ,246 
Yalnızlık 393 ,829 ,123 1,272 ,246 
Kendini Doğrulama 393 -1,504 ,123 3,659 ,246 

Temel Hipotezlerin Testi 

Araştırma modelindeki ölçeklere yönelik güvenilirlik ve geçerlilik testleri yapıldıktan sonra 
çalışmanın temel hipotezlerinin analizine geçilebilir. Bunun için “Yapısal Eşitlik Modeli (YEM)” 
kullanılmıştır. YEM, gözlenebilen değişkenler ile gizil (gözlenemeyen) değişkenler arasındaki 
ilişkileri ortaya koyabilmek için kullanılan istatistiksel bir tekniktir (Hoyle ve Panter, 1995, s.176-
177). 

Modele ait uyum iyilik değerleri şöyledir: x2= 1064,527, df= 546, x2/df= 1,950 , GFI=0,869 , 
NFI=0,889, CFI=0,942 , RMSEA=0,049. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin veriye 
uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kurulan modelin verilerle 
uyumlu olduğu gözlenmiştir. 

Duygusal Zekânın Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların duygusal zekâlarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM analizi 
yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten standart regresyon 
katsayısı -0,244 ve anlamlılık değeri p<0,05 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ 
değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği ayrıca görülmektedir (negatif işaretli). 
Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %38’i (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından 
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açıklanmaktadır. Analiz sonucunda duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü 
bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (Tablo 13). 

Sonuç olarak “Duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” biçiminde ifade 
edilen H1 kabul edilmiştir. 

Tablo 13. Duygusal Zekânın Yalnızlık Üzerindeki Etkisi (Regresyon) 
Etkileyen Etki Etkilenen Standart Regresyon 

Katsayısı R2 p 

Duygusal Zekâ 
(DZ)  Yalnızlık -0,244 0,38 0,011* 

*p<0,05 

Kendini Doğrulama Çabasının Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların kendini doğrulama çabalarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM 
analizi yapılmıştır. Kendini doğrulama çabası değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten 
standart regresyon katsayısı -0,422 ve anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık 
sağlanmıştır. Kendini doğrulama çabası değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği 
ayrıca görülmektedir (negatif işaretli). Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %38’i (R2) kendini 
doğrulama çabası değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda kendini doğrulama 
çabasının yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (Tablo 
14). 

Sonuç olarak “Kendini doğrulama çabasının yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” biçiminde 
ifade edilen H2 kabul edilmiştir. 

Tablo 14. Kendini Doğrulama Çabasının Yalnızlık Üzerindeki Etkisi (Regresyon) 
Etkileyen Etki Etkilenen Standart Regresyon 

Katsayısı 
R2 p 

Kendini 
Doğrulama 
Çabası 

 Yalnızlık -0,422 0,38 *** 

***p<0,001 

Duygusal Zekânın Kendini Doğrulama Çabası Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların duygusal zekâlarının kendini doğrulama çabalarına etkisini belirlemek için YEM 
analizi yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin kendini doğrulama çabası değişkenine etkisini 
belirten standart regresyon katsayısı 0,673 ve anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık 
sağlanmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin kendini doğrulama çabası değişkenini aynı yönde 
etkilediği ayrıca görülmektedir (pozitif işaretli). Kendini doğrulama çabası değişkenindeki 
değişikliğin % 45’i (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda 
duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir (Tablo 15.). 

Sonuç olarak “Duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” 
biçiminde ifade edilen H3 kabul edilmiştir. 

Tablo 15. Duygusal Zekânın Kendini Doğrulama Çabası Üzerindeki Etkisi (Regresyon) 
Etkileyen Etki Etkilenen Standart Regresyon 

Katsayısı 
R2 p 

Duygusal Zekâ  Kendini 
Doğrulama 
Çabası 

0,673 0,45 *** 

***p<0,001 
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 Kendini Doğrulama Çabasının Aracılık Etkisi 
Örgütlerde duygusal zekâ ile yalnızlık arasındaki ilişkide kendini doğrulama çabasının aracılık 
rolünü tespit edebilmek için Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri süreçlerden ve yapısal 
eşitlik modellemesinden yararlanılmıştır. Aracılık ilişkisinin varoluşundan bahsedebilmek için 
bazı koşulların (dört tane) sağlanması gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu koşullar aşağıda 
tek tek sınanacaktır. 

Duygusal Zekânın Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Modele ait uyum iyilikleri değerleri incelenmiştir. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin 
veriye uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kurulan modelin 
verilerle uyumlu olduğu gözlenmiştir. 

Katılımcıların duygusal zekâlarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM analizi 
yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten standart regresyon 
katsayısı -0,546 ve anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ 
değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği ayrıca görülmektedir (negatif işaretli). 
Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %29,8’i (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından 
açıklanmaktadır. Analiz sonucunda duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü 
bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Sonuç olarak Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri koşullardan ilki olan bağımsız değişkenin 
(duygusal zekâ) bağımlı değişken (yalnızlık) üzerinde anlamlı bir etkisinin olması gerektiği şartı 
sağlanmıştır.  
Duygusal Zekânın Kendini Doğrulama Çabası Üzerindeki Etkisi 

Modele ait uyum iyilikleri değerleri incelenmiştir. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin 
veriye uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kurulan modelin 
verilerle uyumlu olduğu gözlenmiştir. 

Katılımcıların duygusal zekâlarının kendini doğrulama çabası düzeylerine etkisini belirlemek için 
YEM analizi yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin kendini doğrulama çabası değişkenine 
etkisini belirten standart regresyon katsayısı 0,673 ve anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan 
anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin kendini doğrulama çabası değişkenini aynı 
yönde etkilediği ayrıca görülmektedir (pozitif işaretli). Kendini doğrulama çabası değişkenindeki 
değişikliğin %45,3’ü (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda 
duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir. 

Sonuç olarak Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri koşullardan ikincisi olan bağımsız 
değişkenin (duygusal zekâ) aracı değişken (kendini doğrulama çabası) üzerinde anlamlı bir 
etkisinin olması gerektiği şartı sağlanmıştır. 

Kendini Doğrulama Çabasının Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Modele ait uyum iyilikleri değerleri incelenmiştir. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin 
veriye uyumluluğu artar. Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kurulan modelin 
verilerle uyumlu olduğu gözlenmiştir. 

Katılımcıların kendini doğrulama çabalarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM 
analizi yapılmıştır. Kendini doğrulama çabası değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten 
standart regresyon katsayısı -0,576 ve anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık 
sağlanmıştır. Kendini doğrulama çabası değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği 
ayrıca görülmektedir (negatif işaretli). Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %33,2’si (R2) kendini 
doğrulama çabası değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda kendini doğrulama 
çabasının yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 
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Sonuç olarak Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri koşullardan üçüncüsü olan aracı 
değişkenin (kendini doğrulama çabası) bağımlı değişken (yalnızlık) üzerinde anlamlı bir etkisinin 
olması gerektiği şartı sağlanmıştır. 

Kendini Doğrulama Çabasının Aracılık Etkisi 

Duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası (aracı değişken) modeline ait uyum iyilikleri 
değerleri incelenmiştir. Uyum iyiliği değerleri 1’e yaklaştıkça modelin veriye uyumluluğu artar. 
Kabul edilebilir değerler ile mukayese edildiğinde kurulan modelin verilerle uyumlu olduğu 
gözlenmiştir. 

Modele aracı değişken olan kendini doğrulama çabası da eklendikten sonra katılımcıların 
duygusal zekâlarının yalnızlık düzeylerine etkisindeki değişikliğin tespit edilebilmesi için YEM 
analizi yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten standart 
regresyon katsayısı -0,244 ve anlamlılık değeri p<0,05 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. 
Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği ayrıca görülmektedir 
(negatif işaretli). Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %37,6’sı (R2) duygusal zekâ değişkeni 
tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki anlamlı ve 
negatif yönlü etkisinin aracı değişken olmadan bulunan sonuca (Standart regresyon 
katsayısı=0,546) göre azaldığı tespit edilmiştir. 

Sonuç olarak Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri koşullardan dördüncü ve sonuncusu olan 
aracı değişkenin (kendini doğrulama çabası) modele dâhil edilmesi ile bağımsız değişkenin 
(duygusal zekâ) bağımlı değişken (yalnızlık) üzerindeki anlamlı etkisinin ortadan kalkması veya 
azalması gerektiği şartı sağlanmıştır.  

Kendini doğrulama çabası olmadan duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisi 0,546 iken, 
kendini doğrulama çabası modele dâhil edildiğinde duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisi 
0,244 olmuştur. Etki azaldığı için kendini doğrulama çabasının kısmi aracı bir role sahip olduğu 
ifade edilebilir (Tablo 16.). 

Özetlemek gerekirse “Duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisinde kendini doğrulama 
çabasının anlamlı bir aracılık rolü vardır.” biçiminde ifade edilen H4 kabul edilmiştir. 

Tablo 16. Aracılık Analizi Sonuçları 
Değişkenler Standardize β 
Duygusal Zekâ Yalnızlık -0,546 
Duygusal Zekâ Kendini Doğrulama Çabası 0,673 
Kendini Doğrulama Çabası Yalnızlık -0,576 
Duygusal Zekâ Kendini Doğrulama Çabası Yalnızlık -0,244 

 

SONUÇ 
İçinde bulunduğumuz rekabetçi ortamda, insan kaynağına verilen önem gün geçtikçe artmaktadır. 
Örgütler bir yandan nitelikli insan gücünü bünyelerine almak için çalışırken, bir yandan da 
ellerindeki kalifiye çalışanları kaybetmemek için çaba gösterirler. Farklılaşan niteliği ile insan 
kaynağı artık rekabette üstünlük sağlayabilmek için vazgeçilmez bir üretim faktörüdür. Bu 
durumun bilincinde olan örgütler, çalışanlarını etkileyen her unsuru dikkatle ele almalı ve 
olumsuz sonuçların önüne geçmeye çalışmalıdırlar. Bu araştırmanın konusu da örgütlerde 
çalışanları etkileyebilecek olan duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası arasındaki 
etkilerdir. 

 Duygusal Zekânın Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların duygusal zekâlarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM analizi 
yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten anlamlılık değeri 
p<0,05 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ seviyesi artarsa yalnızlık düzeyi 
azalacaktır. Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin % 38’i (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından 
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açıklanmaktadır. Analiz sonucunda duygusal zekânın yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü 
bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Duygusal zekâ seviyesi yüksek olan çalışan kendi duygularını 
ve diğer insanların duygularını değerlendirebilen, kendi duygularından yararlanıp onları kontrol 
edebilen bir kişidir. Hem kendi duygularını hem de çevresindeki insanların duygularını 
değerlendirmeyi başaran bir kişinin diğerleriyle kuracağı iletişimin derecesi iyi olacağı için, bu 
kişinin yalnız kalma ihtimali de düşük olacaktır. 

 Kendini Doğrulama Çabasının Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların kendini doğrulama çabalarının yalnızlık düzeylerine etkisini belirlemek için YEM 
analizi yapılmıştır. Kendini doğrulama çabası değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten 
anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Kendini doğrulama çabası seviyesi 
artarsa yalnızlık düzeyi azalacaktır. Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin % 38’i (R2) kendini 
doğrulama çabası değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda kendini doğrulama 
çabasının yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif yönlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Başarılı 
bir kendini doğrulama süreci yaşayan bir çalışan arkadaşlarından benliğini onaylayan geri 
dönüşler alacaktır. Kendini doğrulayan geri bildirimler almak, bireye diğerleri tarafından doğru 
bir şekilde tanındığını ifade eder. Tarafların birbirlerini tanıdığı ilişkilerde, beklentiler, ulaşılması 
hayal olan şeyler üzerine kurulmayacağı için hayal kırıklıkları yaşanmaz ve yalnızlığın ortaya 
çıkması beklenmez. 

 Duygusal Zekânın Kendini Doğrulama Çabası Üzerindeki Etkisi 

Katılımcıların duygusal zekâlarının kendini doğrulama çabalarına etkisini belirlemek için YEM 
analizi yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin kendini doğrulama çabası değişkenine etkisini 
belirten anlamlılık değeri p<0,001 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ seviyesi 
artarsa kendini doğrulama çabası düzeyi de artacaktır. Kendini doğrulama çabası değişkenindeki 
değişikliğin %45’i (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından açıklanmaktadır. Analiz sonucunda 
duygusal zekânın kendini doğrulama çabası üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir. Kendi duygularını ve başkalarının duygularını değerlendirebilen, kendi 
duygularından yararlanıp onları kontrol edebilen bir çalışan kendini doğrulamayı da başarabilir. 
Duygusal zekâ seviyesi ne kadar artarsa kendini doğrulama süreci de o kadar başarılı olur. 

Yukarıdaki sonuçlara bakılarak, örgütlerdeki çalışanların duygusal zekâ seviyeleri artarsa 
kendilerini doğrulama çabalarının da artacağı ve bunun sonucunda ise yalnızlık algılarının 
azalacağı söylenebilir. Buradan yola çıkarak, işletmeler çalışanlarının duygusal zekâlarını 
geliştirecek eğitimler planlayabilirler. Bu şekilde örgütte ortaya çıkması istenmeyen bazı olumsuz 
sonuçların önüne geçilebilecektir. 

 Kendini Doğrulama Çabasının Aracılık Rolü 

Örgütlerde duygusal zekâ ile yalnızlık arasındaki ilişkide kendini doğrulama çabasının aracılık 
rolünü tespit edebilmek için Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri süreçlerden ve yapısal 
eşitlik modellemesinden yararlanılmıştır. Aracılık ilişkisinin varoluşundan bahsedebilmek için 
gereken şartlar sağlanmaktadır (Baron ve Kenny, 1986). 

Modele aracı değişken olan kendini doğrulama çabası eklendikten sonra katılımcıların duygusal 
zekâlarının yalnızlık düzeylerine etkisindeki değişikliğin tespit edilebilmesi için YEM analizi 
yapılmıştır. Duygusal zekâ değişkeninin yalnızlık değişkenine etkisini belirten standart regresyon 
katsayısı -0,244 ve anlamlılık değeri p<0,05 olduğundan anlamlılık sağlanmıştır. Duygusal zekâ 
değişkeninin yalnızlık değişkenini ters yönde etkilediği ayrıca görülmektedir (negatif işaretli). 
Yalnızlık değişkenindeki değişikliğin %37,6’sı (R2) duygusal zekâ değişkeni tarafından 
açıklanmaktadır. Analiz sonucunda duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki anlamlı ve negatif yönlü 
etkisinin aracı değişken olmadan bulunan sonuca (Standart regresyon katsayısı=0,546) göre 
azaldığı tespit edilmiştir. Sonuç olarak Baron ve Kenny (1986)’nin öne sürdükleri koşullardan 
sonuncusu olan aracı değişkenin (kendini doğrulama çabası) modele dâhil edilmesi ile bağımsız 
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değişkenin (duygusal zekâ) bağımlı değişken (yalnızlık) üzerindeki anlamlı etkisinin ortadan 
kalkması veya azalması gerektiği şartı sağlanmıştır. Kendini doğrulama çabası olmadan duygusal 
zekânın yalnızlık üzerindeki etkisi 0,546 iken, kendini doğrulama çabası modele dâhil edildiğinde 
duygusal zekânın yalnızlık üzerindeki etkisi 0,244 olmuştur. Etki azaldığı için kendini doğrulama 
çabasının kısmi aracı bir role sahip olduğu ifade edilebilir. Duygusal zekâ seviyesi yüksek olan bir 
kişi kendini doğrulamayı da başarabilirse, bu kişinin yalnızlıkla karşı karşıya kalma olasılığı 
azalacaktır. Duygusal zekâsı yüksek olan kişinin başarılı ilişkiler geliştirip sürdürerek yalnız 
kalmayacağı tespit edilmişti. Bu kişi ayrıca kendini diğerlerine doğru bir şekilde tanıtabilirse 
yalnızlık yaşama ihtimali daha da azalacaktır.   

Yapılan literatür incelemesi neticesinde, ulaşılabilen kaynaklar içinde duygusal zeka, yalnızlık ve 
kendini doğrulama çabası arasındaki ilişkileri ve aracılık etkilerini araştıran çalışmalara 
rastlanmamıştır, bu nedenle elde edilen bulgular farklı bulgularla kıyaslanamamıştır. 

Bu çalışma neticesinde, duygusal zekâ, yalnızlık ve kendini doğrulama çabası konularında 
örgütlere bazı öneriler sunulabilir. Yalnızlık olgusunun önüne geçebilmek amacıyla çalışanların 
aralarındaki samimiyeti arttırmak için sosyal faaliyetler (piknik, yemek, tatil, gezi vb.) organize 
edilebilir. Çalışanlar arasında ayrımcılık yaparak bazı çalışanların yalnızlaşmasına sebebiyet 
vermemeye dikkat edilebilir. Yönetim ve çalışanlar güven, işbirliği ve desteğe dayanan bir iletişim 
kurmaya çalışabilirler. Çalışanların kendilerini oldukları gibi sergileyebilecekleri bir çalışma 
ortamı geliştirilebilir. 

Çalışanlara da birkaç öneri sunulabilir. Duygusal zekâyı geliştirecek faaliyetlere ilgi gösterilebilir. 
Kendini doğrulama yöntemleri öğrenilebilir. Daha fazla sosyalleşmeye önem verilebilir. Sosyal 
etkinliklere daha fazla dâhil olunmaya çalışılabilir. İletişime kapalı olmamak ve bazen ilk adımı 
atmak yalnızlığı engelleyebilir.  Kişi olumsuz etkilendiği duygularını fark edip kontrol edebilmeyi 
öğrenebilir. 

Gelecekte bu konular ile ilgili araştırma yapmak isteyen kişilere farklı sektör ve farklı coğrafi 
bölgelerde çalışma yaparak neticelerin kıyaslanması önerilebilir. Çünkü bu çalışma ile ulaşılan 
sonuçlar sadece bir ilde ve bir sektörde çalışan kişiler ile sınırlıdır, tüm ülkeye ve bütün sektörlere 
genellenemez. 
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