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iS YERI YALNIZLIGININ CALISAN PERFORMANSINA
ETKIiSi: AKADEMISYENLER UZERINE BiR UYGULAMA®

THE EFFECT OF WORKPLACE LONELINESS ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: AN APPLICATION ON ACADEMICS

Aylin Tiire ORHAN®

Oz: Is yerinde yalmzlik, galisanin daha ¢ok karakterine atfedilen 6zel bir sorun olarak
algilandigindan dolay1, genellikle yalnizligi konu alan ¢alismalar, kisisel faktorlere
odaklanma egiliminde olmustur. Bu sebepledir ki; orgiitler tarafindan ihmal edilen,
hatta gérmezden gelinen ve literatiirde de nispeten daha az ilgi goren bir konu haline
gelmigtir. Tek bir cografyayla sinirli olmayan, tim diinyadaki insanlart ve
ekonomileri etkileyen bir olgu olarak kendini gosterebilen is yeri yalnizligi hem
orgiitler hem de calisanlar agisindan, bir¢ok olumsuz sonuclari da beraberinde
getirmektedir. Bu olumsuz sonuglarin basinda sliphesiz ki performans disiikliigi
basta gelmektedir. Is yerinde yalnizhik tiim calisanlarn etkiledigi gibi “bilim
insanlar:’’ olarak anilan akademisyenleri ve dolayisiyla da performanslarini
etkilemektedir. Bu ¢alismanin amaci, akademisyenlerin, is yeri yalnizlik diizeylerinin
performanslaria olan etkisini arastirmaktir. Bu amagla Istanbul’da bulunan 23 vakif
liniversitesinde gorev yapmakta olan 425 akademisyenden wveri toplanmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; akademisyenlerin, is yeri yalnizlik diizeyleri
ile performanslari arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu tespit edilmis,
akademisyenlerin, is yerinde yasadigi yalmizlik duygusu arttiginda akademik
performans diizeylerinin 6nemli 6l¢iide diistiigii belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: s Yeri Yalmzlig1, Calisan Performansi, Akademisyenler

Abstract: Since loneliness in the workplace was perceived as a special problem
attributed to the employee's character, studies on loneliness generally tended to focus
on personal factors. This is why; It has become a subject that is neglected or even
ignored by organizations and receives relatively little attention in the literature.
Workplace loneliness, which is not limited to a single geography and can manifest
itself as a phenomenon that affects people and economies all over the world, brings
many negative consequences for both organizations and employees. The first of these
negative results is undoubtedly low performance. Loneliness in the workplace affects
not only all employees, but also academics, who are called "scientists", and therefore
their performance. The aim of this study is to investigate the effect of academicians'
workplace loneliness levels on their performance. For this purpose, data were
collected from 425 academicians working at 23 foundation universities in Istanbul.
According to the findings obtained from the research; It has been determined that
there is a significant relationship between the workplace loneliness levels of
academicians and their performance, and it has been determined that academic
performance levels decrease significantly when the feeling of loneliness in the
workplace increases.
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1. Giris

Insanlar, yasamlar1 boyunca birbirleriyle etkilesim ve iletisim kurmaya ihtiyag
duymaktadirlar. Kentlesme, kiiresellesme ve teknolojinin de ilerlemesiyle birlikte
insanlar git gide yalmzliga siiriiklenmektedir. Bilgi ¢agmnin etkisiyle birlikte,
caliganlar arasindaki psikolojik mesafe artmis, yalmzlik daha da belirgin hale
gelmistir. Bu nedenle; ¢ok az insan hayati boyunca yalnizlik gibi olumsuz bir
deneyimden kagabilmistir. Bazi arastirmacilar yalnizligi, yetersiz ya da yetersizlik
nedeniyle ac1 verici duygular ve duygusal agidan tatmin edici olmayan, sosyal iligkiler
olarak tamimlarken (Cacioppo vd., 2006; Cacioppo ve William 2008; Rotenberg,
2010), Mercan vd., (2012) ise yalnizlig1 fiziksel mesafeden ziyade, karsilikli sosyal
etkilesimden eksikliginden kaynaklanan bir zihinsel durum ve ruh hali oldugunu
belirtmistir. Diger bir ifadeyle; niteliksel anlamda sosyal iligkilerin, beklenilenden
daha az1 karsilandiginda ya da iliski diizeyinin, tatmin edici bir seviyede olmadig
durumlarda, yalnizlik kendini gésterebilmektedir.

Giiniimiizde, toplumun temel sorunlarindan biri olarak kabul edilen yalnizlik, ampirik
ve teorik baglamda incelenmesi gereken yeni bir olgu olmadig: gibi, ayni sekilde, is
yeri yalmzhiginin da yeni bir kavram olmadigi soylenebilir. Is yeri yalmizligs,
genellikle Orgiitler tarafindan bireysel sorun olarak algilanmakta ve bu sebeple de
ihmal edilmektedir. Fakat bu durum; kisisel oldugu 6l¢iide orgiitsel hayata da etki
etmektedir. Kisilik ve sosyal davranis, is yeri yalnizliginin en yaygin nedenleri olarak
algilansa de ¢evresel ve orgiitsel faktorler de yalmizligin, 6nemli 6nciilleri haline
gelebilmektedir. Bu baglamda Wright (2015) da is yeri yalmizliginmn, bireysel bir
degisken olmasinin yansira orgiitsel baglamn bir {iriinii oldugunu ifade etmistir. Bu
sebeple, is yeri yalnizhigi kavraminin lizerinde durulmasi hem caliganlar hem de
isletmeler agisindan oldukga 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir.

Universiteler, 6zellikle neoliberal piyasa ortaminda faaliyet gdsterenler,
yiiksekdgretim sistemlerinin zorunlu kildig1 sosyal uyum ve ayni zamanda bu uyum
ve siirdiiriilebilirligi saglama gibi yeni rollerle basa ¢ikmak zorundadir. Siirdiiriilebilir
kalkinma hedeflerinin baslatilmasiyla birlikte birgok {iniversite, sosyal refah ve
stirdiiriilebilirlik baglamimda mevcut ve gelecekteki ortamlari daha kapsamli bir
sekilde ele almak zorunda kalmigtir. Tiirkiye ‘de 6zel {iniversite sayilarinin giderek
artmastyla birlikte, iiniversiteler arasinda rekabet de giderek artmakta, {iniversitenin
temel yapitast olan ve bilimsel aragtirma faaliyetlerinin yani sira topluma hizmet gibi
sorumlulugu da bulunan akademisyenlerin performanslarinin degerlendirilmesi de
onem arz etmektedir. Universiteler arasi bu rekabetle birlikte, dogal olarak baski
unsuru da beraberinde gelmektedir. Ghasemy vd., (2018) bu durumu akademik
personelin temel kigisel performans gostergelerine ve kurumlarm misyon ve
vizyonuna ulagmalar1 agisindan iiniversitelerin ¢ok stresli isyerleri haline geldigi
seklinde yorumlamaktadir. Bu nedenle, akademisyenler, is yeri yalnizligi
duygusundan uzaklasilmali, olumlu duygulara ve is tatminine dayali bir insan
kaynaklar1 ortam1 tesvik edilmelidir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. s Yeri Yalmzhg

Yalnizlik, kisinin arzu ettigi sosyal iligki diizeyine ulasamamasi nedeniyle maruz
kaldig1 rahatsiz edici psikolojik bir durum (Demirbag ve Hasit, 2016) olmakla beraber,
ayni zamanda 0znel ve duygusal tepkilerin bir araya gelmesinden olusan birlesik bir
yapidir. Bununla birlikte bazi aragtirmalar, is yerinde deneyimlenen yalmizligin,
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kisisel yasamda deneyimlenenden daha fazla oldugunu gostermektedir (Dussault ve
Thibodeau, 1997; Reinking ve Bell, 1991). Bu baglamda is yeri yalnizlhiginin, sadece
calisanin kisilik 06zelliklerden etkilenmedigi, ayni zamanda orgiitsel birtakim
problemlerin de is yeri yalnizligina neden oldugu ifade edilebilir. Wright (2005) is
yeri yalnizligina daha genis agidan bakarak; is temelli yalnizligin kdklerinin, olumsuz
sosyal velveya duygusal iligkiler, is ¢evresi, kotii is tasarimi, yetersiz yOnetim
uygulamalar1 ve hatta departman degisikligi, ig rotasyonu veya terfi gibi ¢ok ¢esitli
orgiitsel faktorlere dayandigindan bahsetmistir.

Kisilerin genel yasamu ile sinirli olmayip, is yerinde de hissedilebilen yalnizlik
olgusuyla ilgili en yaygin yanilgi; yalmizligin yetersiz sayida kisisel iliskiden
kaynaklanmasidir. Aslinda yalnizliga sebep olan sey, kimi zaman yiiksek kaliteli
iliskilerin eksikligidir. Kimi zaman ¢alisan, is arkadaslariyla sosyal etkilesim halinde
olsa da kendisini yalniz hissedebilmektedir. Bir bagka ifadeyle; ¢alisan, kalabaliklar
icinde bulunsa dahi yalmizlik hissine kapilabilmektedir. Bu durum, kisinin diger
calisanlarla etkilesimlerinde, arzu ettigi yakinlik diizeyine ulasamamasindan veya var
olan iletisimin eksik ve yetersiz olmasindan ileri gelmektedir (Fischer ve Philips 1982;
Jones ve Hebb, 2003). Bu da aslinda yalnizligin, sahip olunan iliski sayisindan ziyade,
arzu edilen nitelikteki kaliteli temasa diizeyine erisilememesinden kaynaklanan bir
olgu oldugunu gostermektedir (Perlman ve Peplau 1981). Benzer sekilde Wright vd.,
(2006) da kisilerin, is yerinde saghkli iliskiler kuramamasi durumunda ortaya ¢ikan is
yeri yalmizhigini, sosyal etkilesimlerin ve bireysel iliskilerin kalitesindeki
olumsuzluklarin bir yansimasi olarak gérmektedir. Kisinin sosyal ihtiyaglarinin is
yerinde karsilanmadigini hissetmesiyle meydana gelen is yeri yalnizhg (Ozgelik ve
Barsade 2018), duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik eksikligi olmak tizere iki
boyuttan olusmaktadir (Wright, 2005). Wright (2005)” sosyal arkadaslik eksikligini,
caliganlar arasindaki baglanti ve etkilesimin istenen diizeyde olmamasi olarak
tanimlarken, Lam ve Lau (2012) da duygusal yoksunluk kavramini, bagkalariyla
duygusal olarak baglantt kurma veya baglanmadaki basarisizlik olarak
nitelendirmektedir. Meslektaslari ile kolay iletisim kuramayan ve sosyal aktivitelere
katilmayan c¢aligsanlar, sosyal arkadaslik boyutunda, yalmizligi daha yogun
yasamaktadirlar. Bu durumun en biiyiik nedeni ise iletisim eksikligidir (Mercan vd.,
2012). Esasen sosyal yalnizlik hisseden insanlar, daha ¢ok aidiyet duygusunu tam
olarak hissettikleri bir topluluk bulamamaktan muzdariptirler. Duygusal yalnizlik ise,
diger kisiler ile yakin iligki ve baglanti kuramama, duygu ve diisiincelerin
meslektaslari tarafindan anlagilmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun
kisinin duygu ve diisiincelerini ¢alisma arkadaslarindan gizleme egilimine bagh
olarak (Wright vd., 2006) yalmizlik diizeyinin artmasma ve en sonunda da
performansta olumsuz bir etkiye yol a¢acagi beklenmektedir.

Is yerinde yalnizhigim orgiitsel faktorlerden de etkilendigi goriilmiistiir. Ornegin; Oge
vd., (2018) babacan liderlik tarziyla yonetilen ¢alisanlarin, daha diisiik yalnizliga
sahip oldugu bulgusuna ulagmistir. Bununla birlikte yapilan ¢aligmalarda, ¢alisanin
bulundugu is yeri ortaminda yalnizlik duygusunu hissetmesi, orgiitteki akran ve
yoneticilerle olan iliskilerin kalitesiyle dogru orantili oldugu 6l¢iilmiistir (Wax vd.,
2022; 12; Patrick vd., 2007; Reis vd., 2018). Wright (2005)" da benzer bir bigimde,
calisanin is arkadaslarindan aldig1 destegi yetersiz gérmesinin, ig yerinde yalnizlik
hissine giiclii bir katkida bulundugundan bahsetmistir. Bunun aksine, ¢aliganin is
arkadaglar ile sosyal iliskide bulunma arzusunun, sosyal bilgi isleme diizeyinin,
sosyal becerilerin ve disadoniikliigiin, is yerinde yalnizlig1 olumsuz yonde yordadigi
tespit edilmistir (Wright ve Silard 2021). Yapilan ¢calismalarda da goriildiigii iizere, is
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yeri yalmizlig1 bir dizi faktorden etkilenmekle birlikte sosyal iletisim becerilerine
sahip olmanm, is yeri yalnizhigi deneyimine karsi koruyucu bir kalkan gorevi
tistelenecegi ifade edilebilir. Bununla birlikte is arkadaslari ve amirler ile gigli,
destekleyici, yiiksek kaliteli iligkiler de is yeri yalnizligimin bir bakima engelleyicisi
sayilabilmektedir. Akademisyenlerin duygusal yalnizlik yasamalarinin altinda yatan
sebeplerin baginda; rekabet, kendini diger akademisyenlere kiyaslama, tiniversitedeki
arkadasliklarin samimiyet ve giiven boyutunun, tatmin edici seviyede olmamasi
gelmektedir. s yerinde yetersiz derecede sosyal iliskiye sahip olma ve duygusal
yalnizlik, ¢alisanlarin duygusal baglihigini ile olumsuz yonde etkilerken (Erdil ve
Ertosun 2011; 59), daha fazla duygusal bagliliga sahip olan ¢aliganlarin, daha istekli
calistiklar1 ve bunun sonuncunda da daha etkili performans sergiledigi goriilmiigtiir
(Bycio vd., 1995). Bu dogrultuda, is yeri yalnizliga neyin aracilik ettigini tespit etmek,
orgiitler agisindan 6nemli hale gelecegi ifade edilebilir. Cilinkii 6rgiite karsi duygusal
baglhiligini yitirmis bir ¢alisan, igse karsi isteksiz bir tutum sergileyecek, buna bagh
olarak da hem kendi hem de orgiitiin performansini diisiirecektir.

2.2. Performans

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda orgiitlerin rekabet avantaji elde etmeleri ve
ayakta kalabilmeleri i¢in birgok faktor etkili olmaktadir. Bu faktdrlerden biri de
calisanlarin sahip oldugu nitelikler ve performans diizeyleridir. Performans, amag ve
hedeflere ulagmak i¢in Onceden belirlenmis standartlara ulasma diizeyini ifade
etmektedir (Ince ve Tosun 2015). Bir baska tanima gore ise, ¢alisanlarin kontrolii
altinda olan, orgiitsel amag ve hedeflerin gergeklestirilmesine katkida bulunan eylem
ve davranislardan olugmaktadir (Rotundo ve Sackett 2002). Yiiksek performansl
calisanlar, orgiitlerin performanslarin1 da arttirdigindan dolayi, orgiitler, amag ve
hedeflerine ulagsmak, rekabet avantaji elde etmek ve hayatta kalabilmek icin yiiksek
performansli ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Ciinkii calisan davranigi, organizasyon
diizeyinde 6lgiilebilir potansiyel bir etkiye sahiptir.

Performans; literatiirde gorev performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki
boyutlu olarak ele alimmaktadir (Borman ve Motowidlo 1997). Organizasyonel
vatandaglik davraniglart olarak da bilinen baglamsal performans, calisanlarin
zorunluluk igermeksizin, bagli bulundugu organizasyona veya ¢alisma topluluguna
katkilarindan meydana gelmektedir (Smith vd., 1983). Baglamsal performans
diizeyleri daha yiiksek calisanlarin, genellikle isletme kalitesine ve performans
hacmine daha biiyiik oranda katkida bulundugu goriilmiistiir (Podsakoff vd., 1997).
Performansi, akademik perspektiften ele aldigimizda; birtakim akademik kriterlerin
gbdz Oniine bulundurulmastyla belirlenen, akademisyenlerin gosterdigi, akademik
cabalar biitiinii oldugu soylenebilir. Bu sebeple, akademisyenlerin ders anlatmadaki
basarilari, performanslarmin temel pargasini olusturmakta, dolayisiyla ders
vermedeki basarilarinin  aynit  sekilde Ol¢imii de performans kriterlerinin
belirleyicilerinden sayilmaktadir.

Akademisyenlerin, tniversitede ortaminda sergiledikleri performans hakkinda
literatiirde ~ birtakim  goriisler  bulunmaktadir. Ornegin  Isigigok  (2008),
akademisyenlerin performansinin arttirtlmasi ve bu sayede geribildirimlerin saglikli
ve dogru bir sekilde yapilabilmesi adma Oncellikli olarak, performans Ol¢iim
yonteminin titiz bir sekilde yiiriitiilmesine vurgu yaparken; Yesiltas ve Oztiirk (2000)
de akademisyenlerinin performanslarinin degerlendirilmesindeki amacin, akademik
kadro yiikseltmelerinde bir 6l¢iit niteligi tasidigini ileri siirmiistiir. Tonbul (2008) ve
Esen ve Esen (2015; 65) de yiiksek performansin ddillendirilmesinin gerektigi, diisiik



IS YERI YALNIZLIGININ CALISAN PERFORMANSINA.... 467

performansin ise iniversite yonetimi tarafindan destek verilmesinin hem akademisyen
hem de Ogrenci acisindan faydali olacagindan bahsetmistir. Akademisyenlerin
performansinin nasil degerlendirilmesi gerektigi tartismali bir konudur. Bu sebeple
Kaptanoglu ve Ozok (2006) akademisyenlerin performansmin matematiksel olarak
Ol¢limiiniin zorlugu, objektif degerlendirmeden yoksun olusu ve akademisyenlerin
performanslarinin degerlendirilmesinin etkin bir bi¢imde 6l¢iilmesinin yetersizligine
vurgu yaparak, ’bulanik karar verme’’ modelini &ne siirmiistiir. Universitelerin
performansmin en dnemli belirleyicileri olan ve ¢oklu gorev yapisina sahip olan
akademisyenlerin performansi; makale, bildiri vb. akademik yayinlar, yapilan atiflar
gibi olgiitler ile girilen haftalik ders yiikii, yiiriitilen tez danismanlik sayist ve idari
gorevler gibi kriterlerle 6lgiildiigii  diisliniilse de aslinda Tirkiye’deki
akademisyenlerin performans degerlendirme sistemine bakildiginda, tam bir
performans degerlendirme sisteminin varligindan bahsetmek miimkiin olmadig:
sOylenebilir.

3.1s Yeri Yalmizh@ ve Performans iliskisi

Is yerinde yalnizhigm, orgiitler iizerinde birgok olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Stiphesiz ki gozle goriilen en belirgin etkisi performans diisiikkligii olacaktir.
Eisenberger vd., (2001)’ne gore, yalnizlik hissine sahip ¢aliganlar, tatmin edici kisisel
ozelliklere sahip olmadigindan dolayi, is yerine ait sosyal ve duygusal ihtiyaglariin
gormezden gelindigine dair bir duygu gelistirmekte, bu olumsuz duygu da ¢alisanlari
zaman igerisinde, dislandiklarini diigiinmeye dair bir hisse yonlendirmektedir. Sahip
olunan bu dislanmislik hissi dolayli olarak, ¢alisanlarin ige olan katkilarini azaltirken
(O'Reilly ve Robinson, 2009); ise ait bilgi eksikligine de neden olmaktadir (Jones vd.,
2009). Ayni zamanda yapilan arastirmalar, yiiksek derecede dislanma algilayan
bireylerin, is tatmin diizeylerinin diisiik (Ferris vd., 2008), isten ayrilma niyetlerinin
ise yiiksek oldugunu gostermektedir (Wu vd., 2012). Ozcelik ve Barsade (2011) is
yerinde yalnizlik ile is performansi arasindaki iliskiyi; dikkat ve biligsel olmak tizere
2 farkli bakis agisi izerinden degerlendirmistir.

Dikkat mekanizmasi acisindan calisanin, is yeri yalnizligint deneyimledigi zaman;

ofark edilmekten korkma kaygisi yasayacagini,
*olumsuz duygulardan kurtulmak i¢in gereginden fazla bilissel kaynak harcayacagini,

sstres diizeyinin artacagini ve bunun da gorev performansini diisiirmede hayati bir rol
oynadig ileri siirmistiir.

Tliski mekanizmasi acisindan ise;

+Orgiitiin diger iiyelerini kendilerine daha uzak hissedeceklerini,

siletisimsizlik ve uzaklik nedeniyle Orgiite karst aidiyet duygusundan yoksun
kalacaklarini,

orgiite olan duygusal bagliligin azalacagini ve bunun sonucunda da performansta bir
diislis yasanacagini belirtmistir. Her iki durumda da is yeri yalnizliginin dolayli olarak
diisiik performansla son bulacag agiktir.

Bycio vd., (1995) daha fazla duygusal baglihga sahip olan c¢alisanlarin
performanslarinin daha yiiksek diizeyde oldugunu 6lgmiistiir. Duygusal baghlik, is
performansini olumlu yonde yordadigr icin, is yeri yalmzligi, duygusal baglilik
yoluyla performansta olumlu bir degisim yaratacag ifade edilebilir. Isgdren ve drgiit
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hedefleri arasindaki dengenin zayiflamasma ve calisanlarin is tatminleri ile
performanslarinda diislise neden olabilen is yeri yalnizlig1, ayn1 zamanda calisanlarin
yeterli diizeyde performans sergilese dahi kendilerini eksik ve yetersiz hissetmelerine
sebep olabilmektedir. Ciinkii i§ yeri yalnizl1g1, calisanlar arasindaki bilgi paylagiminin
azalmasina neden olacaktir. Bu da 6rgiitii etkileyebilecek diizeydeki 6nemli bilgilerin
calisma arkadaslariyla paylagilmamasina bagli olarak performansi koti yonde
etkileyecektir. Is yerinde yalmzlik duygusuna sahip caliganin, gérevini tam anlamiyla
yerine getirmede birtakim problemler yasayacagi da beklenen bir durumdur. is
yerindeki ¢alisma arkadasiyla, sosyal bir bag kuramayan isgorenin, 6zellikle, ekip
calismasi gerektiren gorevler karsisinda, basarili bir performans sergileme sanst da
oldukca azalacaktir. Ciinkii, takimin gosterecegi performans hi¢ siiphesiz ki;
bireylerin takim i¢indeki ¢aligma arkadaglariyla saglam iliskiler kurmasina baghdir.
Steinberg vd., (1999) iletisim engellerinin yalnizlik duygusu yarattig1 ve dolayisiyla
performanst olumsuz etkiledigi sonucuna varmistir. Bu baglamda, yalnizlik,
iletisimsizligin hem nedeni hem de sonucu haline gelerek performansta bir diisiis
yasanmasina neden olabilecegi ifade edilebilir. Is yeri yalnizligi, performansi
etkiledigi gibi isten ayrilma niyetini de tetikledigi yapilan ¢alismalarda goériilmiistiir
(Erdirengelebi ve Ertiirk 2018; Kaymaz vd., 2014). Bunun yani sira isveren ve
Orgiitleri de zarara ugratan is yeri yalmizligi; calisanin isten ayrilmasi sonucu,
orgiitlerin yeniden ise alim yapmalar1 gerekliligine yol agmakta bu da 6rgiit diizeyinde
birtakim maliyetleri beraberinde getirmektedir. Bu noktada Wax vd., (2022) de
calisan devrini ve ise alim ve degistirme maliyetlerinden Otiiri, is yerinde
yalmzliginin, sadece ¢alisanin problemi olmadigindan bahsetmektedir. Ciinkii etkili
ve kritik bir pozisyonda bulunan bir ¢alisanin, isten ayrilmasi durumunda orgiitsel
iretkenlik zarar goriirken (Cascio, 2010, 21) ayn1 zamanda, isletmeye yeni alinacak
caliganlarin egitiminde kullanilacak olan yatirim maliyetlerine de yol acacaktir (Liu
vd., 2010, 21). Bu nedenle sadece ¢alisanlar degil, isletmeler de mali agidan uzun
vadede is yeri yalnizliginin olumsuz etkilerini hissedecektir.

Jones vd., (1982, 682)’c gore is yerinde yasanan yalnizlik, bireyin is ortaminda
caligma arkadaglar tarafindan damgalanma olasihig1 sebebiyle, aidiyet duygusunu da
olumsuz yonde etkilemektedir. Gelisen bu yalnizlik duygusuyla calisanlar, gergcek
duygu ve disiincelerini saklarken (Hochschild 1983, 57), is arkadaslarindan
uzaklagmakta ve verilen gorevleri tam anlamiyla gerceklestirmede Yyetersiz
kalmaktadirlar (Muraven ve Baumeister 2000, 252). Ayrica bir takimdaki bireysel
performans ile genel takim performans: arasindaki iliski de aymi sekilde is yeri
yalnmizligindan etkilenmektedir. Zhou (2018), bir ¢alisanin yalnizlik yasadigi orgiitte,
takim performansinin da olumsuz yonde etkilenebilecegini ortaya koymustur. Bu
noktadan hareketle, orgiitteki tek bir kisinin yalnizhigi, tiim 6rgiit iiyelerini etkiledigi
soylenebilir. Bu nedenle, is yeri yalnizlig1 kisisel bir sorun olmaktan 6te, tiim ekip ve
organizasyonu da ilgilendiren bir sorun halini aldig1 goriilmektedir.

Calisanlar arasinda iletigsim eksikligi, yetersiz iligkiler ve sosyal destek eksikligine
neden olan is yeri yalnizligi (Adamson ve Axmith, 2003), ayn1 zamanda stres, kaygi
ve endise duygularini agiga ¢ikarmakta ve bunun sonucunda ¢alisanin psikolojisini
olumsuz yonde etkilemektedir (Gumbert ve Boyd 1984). Psikolojik sagligin
zayiflamasi (Hitlan vd., 2006), zihinsel yorgunluk, psikolojik isteksizlik ve duygusal
titkenmislik (Ferris vd., 2008) gibi durumlarin, is performansini olumsuz etkilemesi
beklenmektedir. Daha genel bir ifadeyle; is yerinde yalmizlik hissi, c¢aliganlarin
psikolojik iyi oluslarini, olumsuz yonde etkilemesi sebebiyle c¢alisanlarin
performanslarinda bir diisise neden olabilmektedir. Bu durumda kendinden
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beklenilen gorevi, olmasi gerektigi gibi yerine getirmeyen ¢alisanin, gérev yaptig
isletmeyle ilgili birtakim problemler yagamasi olasidir.Weiss ve Beal (2005),
calisanlarin ig performansinin ve is memnuniyetinin temel belirleyicileri olarak kabul
edilen duygusal tepkilerin, yiiksekdgretim arastirmalarinda yeterince dikkate
alinmadigindan bahsederken, Ghasemy vd., (2021) akademisyenlerin psikolojik ve
zihinsel durumlarinin 6nemi konusunda literatiirde hala bir bosluk olduguna dikkat
cekmisgtir.

Yapilan arastirmalarda, is yeri yalmzligi ile c¢alisanlarin performans diizeyleri
arasinda olumsuz bir iliski oldugu goriilmiistiir (Ozcelik ve Barsade, 2011, 2018;
Deniz 2019; Uslu 2021; Wax vd., 2022) Tiim bu caligmalar 1s18inda; is yeri
yalmzliginin performans: etkiledigi goriilmektedir. Bu baglamda gelistirilen hipotez;

H1: Akademisyenlerin is yeri yalnizlik diizeyleri ile performanslart arasinda anlamh
bir iligki bulunmaktadir.

H1la: Akademisyenlerin duygusal yoksunluk diizeyleri ile performansiart arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H1b: Akademisyenlerin sosyal arkadashk diizeyleri ile performanslart arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

4. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin amaci, akademisyenlerin is yerinde yasadiklar1 yalmzlik seviyelerinin
performanslarina olan etkisini aragtirmaktir. Bu amagla c¢alismada veri toplama
yontemi olarak anket uygulamasi tercih edilmistir. Degiskenlerin 6l¢iimii igin
oncelikle literatiirde en ¢ok tercih edilen Wright’in 2006 yilinda gelistirdigi, Tiirkge
cevirisini Dogan vd., (2009) yaptigi, 2 boyuttan olusan ’is yeri yalnizlik olg¢egi’’
kullanilmigtir. Olgekte 9 adet duygusal yoksunluk ve 7 adet sosyal arkadashk alt
boyutunu igeren 16 ifade bulunmaktadir. Akademisyenlerin performans diizeylerini
0lemek iizere ise Tiirkge gevirisini C6l (2008)’lin yaptig1, Sigler ve Pearson (2000)’1n
tek boyut ve 4 ifadeden olusan ‘’isgdren performanst élgegi’’ kullanilmigtir. S6z
konusu ankette meydana gelebilecek olasi dil hatalarini gidermek amaciyla hem
isletme disiplini alanina hem de Ingilizce diline hakim akademisyenler tarafindan,
gerekli diizeltmeler yapilarak, anket ifadelerinin son halini almas1 saglanmistir.

5. Evren ve Orneklem

Akademisyenlerin is yerinde yasadiklari, duygusal deneyimlerin ve duygu
durumlarmin analiz edildigi ¢alismalarin sinirli sayida olusu, drneklem seg¢iminde
etkili olmustur. Arastrmanin anakiitlesini Istanbul ilinde bulunan vakif
{iniversitesinde ¢alisan akademisyenler olusturmaktadir. Hali hazirda Istanbul’da 75
vakif iiniversitesi bulunmakla (YOK, 2022) birlikte, arastirma drnekleminin, evreni
en az %25 oraninda temsil edecek bigimde yapilmasi hedeflenmistir. Bu amagla
ankette, tesadiifi olarak belirlenmis olan 23 vakif {iniversitesinden veri toplanmistir.
Cevrim i¢i anket yontemiyle 520 adet gonderilen anketten, 425 akademisyenden geri
doniis saglanmistir. Arastrma 2021 yili Agustos — Kasim ay1 araliklarim
kapsamaktadir. Bu dogrultuda; veri toplama siirecinin, akademisyenlerin izin
doénemine denk gelmesine bagl olarak, ankete geri doniis say1sinin, beklenenden daha
diigiik diizeyde oldugu soylenebilir. Ankete katilan 425 akademisyenden; 162’si
doktor dgretim liyesi, 97 ‘si 6gretim gorevlisi 95°i arastirma gorevlisi, 42°si profesor,
23’1 dogent ve 6’s1 okutmandir.
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6. Analiz ve Bulgular

Is yeri yalmzhgma iliskin faktor analizi sonuglar1 Tablo 1°de sunulmustur. Tablo
1’den goriildiigii tizere is yeri yalnizlig1 6l¢egi orjinal 6lgekte de oldugu gibi 2 grupta
faktorlenmistir. Bu durum, akademisyenlerin is yeri yalnizlig1 6lgegindeki ifadeleri
beklendigi gibi duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olmak {izere 2 ayr1 boyutta
algiladiklar1 goriilmektedir. Ayrica akademisyenlere yoneltilen is yeri yalnizligima
iligkin ifadeler iizerinde yapilan faktor analizinde, faktor yiiklerinin 0,717 ile 0,832
araliginda degistigi yine Tablo 1°de’da goriilmektedir. Bununla birlikte faktor
degerlerinin yiiksek olmasi, soru gruplarinin birbirleriyle iliskili oldugu, diger bir

ifadeyle sorularm diger sorularla ortak bir varyansi paylastig1 sdylenebilir.

Tablo 1. is Yeri Yalmzhgina iliskin Faktor Analizi Sonuclar

SORULAR 5{'?1512)151 Acllgffgl%l}uél CRiEEQCH
DY1 0,818
DY2 0,806
<‘z'§ DY3 0,815
S Z | DY4 0,832
Qé Dve 0.784 48,395 0,986
2 O | Dve 0,792
DY7 0,731
DY8 0,762
DY9 0,748
SA1 0,739
_Ié SA2 0,717
<L | sA3 0,788
& a 40,674 0,973
8§ SA4 0,768
5:5 SA5 0,819
SA6 0,788
TOPLAM ACIKLAYICILIK 89,069

Calismanin diger bir degiskeni olan isgéren performansina iliskin faktor analizi
sonuglar1 ise Tablo 2’de sunulmustur. Akademisyenlere yoneltilen performansa
iliskin ifadeler, yine beklenildigi gibi tek bir faktor altinda toplandigi gériilmiis olup,
faktor yiikleri 0,830 ile 0,868 arasinda degistigi yine Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2. is Goren Performansina iliskin Faktor Analizi Sonuclar

FAKTOR FAKTOR | CRONBACH
SORULAR YUKLERi | ACIKLAYICILIGI ALFA
Z | PERL 0,845
z <
E =
g | PER? 0.858 89,168 0,959
%'E:: PER3 0,868
Q| PER4 0,830
TOPLAM ACIKLAYICILIK 89,168

Is yeri yalmzlig1 ile calisan performansi degiskeni arasindaki korelasyon analizi
sonuglar1 Tablo 3’te gdsterilmistir. Degiskenlerin dagilimi normal dagilim
oldugundan Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 3 incelendiginde duygusal
yoksunluk ile ¢alisan performansi arasinda negatif yonde ve kuvvetli bir iligki oldugu
goriilmektedir (r=-0,783). Sosyal arkadaslik ile ¢alisan performansi arasinda,
duygusal yoksunlukta oldugu gibi kuvvetli ve olumsuz yonde bir iligki bulundugu
yine Tablo 3’te goriilmektedir (r=-0,740). Ayrica is yeri yalmzligi ve ¢aligan
performans1 arasinda yine kuvvetli ve ters yonlii bir iliski oldugu tablodan
anlagilmaktadir (r=-,781). Bu baglamda korelasyon analiz sonucuna gore hem is yeri
yalnizlig1 hem de is yeri yalmizlig1 alt boyutlar1 olan duygusal ve sosyal yalnizlik
artiginda akademisyenlerin performanslarinin  6nemli Ol¢lide diisecegi ifade
edilebilir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi

1 2 3 4
1 Duygusal Yoksunluk 1
2 Sosyal Arkadashk 0,926™ 1
3 Is Yeri Yalmzhig 0,990 0,970™ 1
4 Calisan Performansi -0,783™ | -0,740™ | -0,781" 1

Is yerinde yalmzhigin performans: iizerine etkisini dlgmek icin oncelikle basit
dogrusal regresyon analizi yapilmig, daha sonra is yerinde yalnizligin alt boyutlari
olan duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik alt boyut degiskenlerin performansa
olan etkisini belirlemek iizere ¢oklu regresyon analizi yapilmis olup sonuglar1 Tablo
4’te sunulmustur. s yeri yalnizligmin calisan performansmi etkisini lgmek igin
yapilmig olan tekli regresyon analizinin sonuglarinin istatiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir Tablo 4’ten goriilmektedir (F=428,310; p=0.000). Analiz sonuclarina
gore calisan performansi iizerindeki varyansin %354,2°sinin is yeri yalnizligi
tarafindan aciklandigi tespit edilmigtir (R2=0,542). Beta katsayilar1 incelendiginde; is
yerinde yalnizlig1 ile ¢alisan performansi arasinda olumsuz fakat istatiksel diizeyde
anlamli bir iligki bulunmaktadir (B=-0,781; p=0,000). Dolayisiyla H1 kabul edilmistir.
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Is yeri yalmzligmin alt boyutlarmin calisan performansina etkisini arastirmak icin
yapilan ¢oklu regresyon analizinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu Tablo 4’ten
anlagilmaktadir (F=218,405; p=0.000). Yine Tablo 4’te goriildiigii iizere, ¢alisan
performansindaki %49,8 oranindaki varyansin duygusal yoksunluk ve sosyal
arkadaglik alt boyutlar tarafindan agiklandigini gostermektedir (R2=0,498). Beta
katsayilar1 incelendiginde ise; duygusal yoksunluk alt boyutunun ¢aligsan performansi
lizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli bulundugu tespit edilirken (f=-0,564;
p=0,000), sosyal arkadasligin ¢alisan performansi iizerine etkisinin istatistiksel olarak
anlamli etkisinin olmadig1 goriilmektedir. (B=-0,139; p=0,318). Diger bir deyisle;
akademisyenlerin duygusal yalnizlik seviyeleri arttikca performanslarinin azaldigi
ifade edilebilir. Bu durumda Hla alt hipotezinin desteklendigi goriiliirken, H1b alt
hipotezi desteklenememistir.

Tablo 4. Regresyon Analizi

Std.
Bagimh Degisken: Std. Kits.
‘isgoren performansy’ B Hata B t p
Sabit 5,586 0,071 78,337 0,000
ls Yerinde H1 | -0,684 | 0027 | -0,781 | -24928 | 0,000
Yalnizlik
F=428,310; R=0,604; R?=0,542; Diizeltilmis R?=0,431
&

Std.
Bagimh Degisken: Std. Kits.
‘isgoren performansy’ B Hata B t p VIF
Sabit 5,415 0,070 64,212 0,000
Duygusal Hla | -0483 | 0055 | -0564 | -7,118 | 0,000 | 5780
Yoksunluk
Sosyal
Arkadaslik Hlb | -0,136 0,068 -0,139 -1,279 0,318 | 4,321

F=218,405; R=0,784; R?=0,498; Diizeltilmis R?>=0,526

7. Sonuc¢

Akademisyenlerin i yerinde yasadig1 yalnizlik duygusunun, performanslarma olan
etkisinin incelendigi ¢aliymada; akademisyenlerin is yeri yalmzlik diizeyleri ile
performanslar arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle;
akademisyenlerin, iniversitede c¢alisirken deneyimledikleri yalmizlik duygusu,
performanslarini ciddi bir bigimde olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Caligmada
elde edilen bu bulgu Akg¢it ve Barutgu (2017)” nun ¢alismasiyla da ortiismektedir.
Benzer sekilde, Lam ve Lau (2012) da is yeri yalnizliginin, akademisyenler arasindaki
bilgi paylasiminin oniine gegmesine neden oldugunu ve performansta azalmaya
sebebiyet verdigi sonucuna ulagsmistir. Arastirmada elde edilen diger bir bulgu ise,
sosyal yalnizligin, akademisyenlerin performansi belirlemede herhangi bir etken
olmadigi, buna karsin duygusal yalnizligin, akademisyenlerin performansini olumsuz
yonde etkiledigidir. Diger bir ifadeyle; akademisyenlerin, duygusal is yeri
yalnizliginin, performans iizerinde sosyal yalnizliktan daha etkili oldugu goriilmistiir.
Bu baglamda; duygusal yalnizligin, akademisyenlerin performanslari agisindan daha
belirleyici oldugu sdylenebilir. Akademisyenlerin yalnizlik ve performans iliskisini
inceleyen ¢alismalarda da benzer bir bicimde, duygusal yalnizligin performans: daha
cok etkiledigi tespit edilmistir (Yoldas ve Salihoglu 2015; Akgit ve Barutcu 2017).
Universitede duygusal yalnizlik yasayan akademisyenlerin endise, stres ve kaygi gibi
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duygular1 da daha yogun yasayacagi géz oOniinde bulunduruldugunda, iniversite
ruhunu pekistiren birtakim sosyal etkinliklerin diizenli olarak gergeklestirilmesi,
akademisyenlerin is yerinde yalnizlik duygusundan uzaklasmasina katki saglayacagi
diigiiniilmektedir.

Bu arastirma Istanbul ilindeki vakif {iniversitelerinde gérev yapan akademisyenlerle
siirlandirilmistir. Bir sonraki calismada arastirmadan daha kapsamli sonuglar elde
edebilmesi igin, Istanbul iline ek olarak farkli illerin ilave edilerek analiz kapsaminin
genisletilmesi 6nerilmektedir.
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