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ÖZET 

İşyerinde yalnızlık kavramı, yurt dışında ve ülkemizde son dönemde popüler hale gelmeye başlamıştır.  

Günümüz Türkiye'sinde, toplumsal dönüşüm ve ekonomik krizler işyerlerinde farklı sorunların ortaya 

çıkmasına sebebiyet vermektedir. Bu sorunlar toplumsal, sosyal ve iş hayatında yalnızlık hissinin daha fazla 

yaşanmasına neden olmaktadır. Araştırmacıların son yıllarda incelemeye başladıkları bir başka kavram da 

örgütsel dedikodudur. Örgütsel dedikodunun yıkıcı sonuçlarından biri de çalışanın iş yerinde 

yalnızlaşmasıdır. Örgütsel dedikodu nedeniyle işyerinde yalnızlık yaşayan çalışan bireysel ve örgütsel 

düzeyde bir takım olumsuz tutum ve davranışlar sergileyebilmektedir. Örgütsel dedikodu ile iş yeri yalnızlığı 

ilişkisinin kamu örgütlerindeki durumunu ortaya koyabilmek amacıyla bu araştırma yapılmıştır. Bu 

bağlamda geliştirilen bir anket yardımıyla bir kamu kurumunda görev yapan 147 çalışandan yüz yüze ve 

online olarak veriler toplanarak analiz edilmiştir. Araştırma sonucunda örgütsel dedikodu arttıkça işyeri 

yalnızlığının yüksek kuvvette ve pozitif yönde arttığı gözlenmiştir. Yöneticilere ve bu konuda derinlemesine 

araştırma yapacaklara bazı öneriler sunulmuştur. 

 

ABSTRACT 

The notion of workplace loneliness has recently gained popularity both internationally and domestically. In 

today's Turkey, social transformation and economic crises give raise to different problems in workplaces. 

These problems lead to increased feelings of loneliness in social, business, and social contexts. Another 

concept that researchers have begun to examine in recent years is organizational gossip. One of the 

Undesirable outcome is more suitable of organizational gossip is the subsequent isolation of people inside the 

workplace. We conducted this research to uncover the connection between organizational gossip and 

workplace loneliness in public organizations. This research was conducted to reveal the relationship between 

organizational gossip and workplace loneliness in public organizations.  With the help of a survey developed 

in this context, data was collected and analyzed face-to-face and online from 147 employees working in a 

public institution. The research revealed that an increase in organizational gossip led to a significant and 

positive increase in workplace loneliness. Some suggestions are offered to managers and those who will do 

in-depth research on this subject. 
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1. GĠRĠġ 

Son yıllarda yapılan araĢtırmalar Covid 19 pandemisi sonrasında yaĢanılan ekonomik kriz ve sosyal değiĢimin 

bireylerde psikolojik sorunlarda artıĢa yol açtığınıortaya koymaktadır. Ülkemizde yaĢanılan sosyolojik ve 

ekonomik sorunlar iĢyerlerine farklı Ģekillerde yansıyarak farklı olumsuz tutum ve davranıĢlara yol açmaktadır. 

Günümüzde daha fazla çalıĢan izole edilmiĢ iĢ birimlerinde çalıĢmakta ve meslektaĢları ve diğer çalıĢanlarla 

sağlıklı iletiĢim kuramamakta veya yeterli zamana sahip olamayabilmektedir.  Özellikle evden çalıĢma ve esnek 

çalıĢma gibi yaygınlaĢmaya baĢlayan çalıĢma sistemleri, birçok çalıĢanın bir örgütün üyesi gibi hissetmesini 

zorlaĢtırmakta ve kendini iĢyerinde yalnız hissetmelerine neden olabilmektedir. 

Bilindiği üzere insanlar, sosyal varlıklar olarak, sosyal etkileĢim ve yakın iliĢkiler sürdürme gibi sosyal 

ihtiyaçlara sahiptir. Bu ihtiyacın karĢılanmaması durumunda birey kolaylıkla yalnızlık hissi yaĢayabilir. 

Yalnızlık, insanoğlunun temel/ilksel bir deneyimidir. Çok az insan yaĢamında bu tür bir deneyimden kaçınabilir. 

Özellikle bilgi çağının geliĢiyle birlikte insanlar arasındaki psikolojik mesafe artmakta ve yalnızlık sorunu daha 

yaygın hale gelmektedir (Wright, 2005). Yalnızlığın evrenselliğine dayanarak, çok sayıda akademisyen klinik 

psikoloji perspektifinden yalnızlık üzerine deneysel çalıĢmalar yapmıĢ ve verimli sonuçlar elde etmiĢtir (Zhou, 

2018:1005-1022). ĠĢyerinde yapılan dedikodu ve yalnızlık duygusu, yaygın olarak görülen olumsuz örgütsel 

davranıĢlar olup son dönemde yurtiçinde ve yurt dıĢında araĢtırılmaya değer görülmektedir. Türk 

akademisyenlerin iĢyerinde yalnızlık duygusunun toplumsal, sosyolojik ve kültürel temellerini inceleyerek bu 

durumun yarattığı sorunları azaltacak çözüm önerilerini sunmaları gerekmektedir.  

ĠĢyerinde yalnızlık, örgütsel yönetim alanındaki yalnızlık duygusunun bir uzantısıdır (Tabancalı, 2016). Örgüt 

üyelerinin çalıĢma tutumu, davranıĢı ve fiziksel ve zihinsel sağlığı üzerinde önemli bir etkiye sahip olacaktır. ĠĢ 

tutumu ve davranıĢsal performans açısından yalnızlık, bireysel rollerin performansında düĢüĢe ve rol 

davranıĢında azalmaya (Lam ve Lau, 2012) ve hatta iĢten ayrılma eğilimine yol açabilmektedir (Ertosun ve 

Erdil, 2012). Fiziksel ve ruhsal sağlık açısından yalnızlık, bireyin bedenini ve zihnini vasatın altında bir sağlık 

durumuna sokmakta, fiziksel sağlık riskini, anksiyete ve depresyonu artırmaktadır (Cacioppo vd., 2010:3-21). 

Bununla birlikte, yalnızlık üzerine yapılan önceki araĢtırmalar ağırlıklı olarak bireyin sosyo-demografik 

özellikleri ve kiĢilik yapısı gibi değiĢkenlere odaklanmıĢ ve çevresel faktörleri, özellikle de çalıĢma ortamının 

etkisini göz ardı etmiĢtir. ĠĢyerinde yaĢanılan toksik iliĢkiler, mobbing, sinizm, yabancılaĢma, yanlıĢ denetim ve 

yönetim tarzı gibi olumsuz tutum ve davranıĢların iĢyeri yalnızlığını artıracağı olasıdır. ĠĢyeri yalnızlığını artıran 

önemli değiĢkenlerden biri de örgütsel dedikodudur.  

Birey odaklı bakıldığında dedikodu, bireyin sahip olduğu değer yargısını bir gruba yaymak için gösterdiği çaba 

olarak tanımlanmaktadır. Birey dedikoduyu kullanarak kiĢisel fayda sağlamaya ve rakiplerine karĢı avantaj elde 

etmeye çalıĢmaktadır (Dilber, 2018:99). Dedikodu kiĢiler ve gruplar arasında iletiĢimsizliğe neden olmakta ve 

bazen artarak örgütü olumsuz etkilemektedir. Diğer yandan dedikodu, bireyler arasında yakın ve dostça 

iliĢkilerin kopmasına, zaman içinde güveni zedeleyerek çalıĢanların yalnızlaĢmasına neden olabilmektedir. 

Dedikodunun yarattığı bu olumsuz durum çalıĢanı yalnızlığa itmesinin yanı sıra psiko-somatik birtakım 

rahatsızlıklar yaĢamasından tutun da bireysel ve örgütsel istenmeyen pek çok olumsuz davranıĢın oluĢmasına 

sebebiyet verebilmektedir. Bu durumun faklı sektörlerde, farklı meslek gruplarında araĢtırılması gerektiği ortaya 

çıkmaktadır. Yapılan literatür taramasında da örgütsel dedikodunun çalıĢanın iĢyeri yalnızlığı üzerindeki 

etkisinin incelendiği sınırlı sayıda araĢtırmaya rastlanılmıĢtır. Konunun önemine binaen çalıĢan davranıĢlarının 

anlaĢılmasının yönetimi kolaylaĢtıracağı bilindiğinden örgütsel dedikodu ile iĢ yeri yalnızlığı arasındaki iliĢki 

araĢtırılmaya değer bulunmuĢtur. 

 

2. ÖRGÜTSEL DEDĠKODU 

Dedikodu günlük yaĢamda sıkça meydana gelen bir olgudur. Dunbar (2004), dedikodunun konuĢma süresinin 

yaklaĢık %65'ini oluĢturduğunu gösteren, günlük konuĢmaların içeriği üzerine yapılan bir dizi çalıĢmanın 

sonuçlarını bildirmektedir. Dedikodu grup norm ve değerlerini iletmenin yolu olup gayrı resmidir ve bilgi ile 

risk paylaĢımına yol açmaktadır. Dedikodu, her zaman farklı olmayan ve faydalı mı yoksa zararlı mı olduğunu 

ayırt etmenin kolay olmadığı (Noon ve Delbridge, 1993) aydınlık ve karanlık tarafları da içinde barındıran bir 

olgudur (Grosser vd., 2012). 

Foster (2004), iĢyerinde olumlu ve olumsuz dedikodunun ayrı iĢlevlere hizmet edebileceğini iddia etmektedir. 

Michelson ve Mouly (2000) dedikodunun "çalışanlara daha hızlı bilgi iletme araçları, yeni yönetim 

girişimlerine çalışanların tepkilerini ölçme yeteneği" ve "sosyal bağların ve resmi çalışma yapılarının 
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güçlendirilmesi" gibi faydalarının olduğunu iddia etmektedir. Örgütsel dedikodu; dedikodunun örgüt içerisinde 

örgüt üyeleri tarafından yapılmasıdır. BaĢka bir ifadeyle örgütsel dedikodu, bir örgütteki çalıĢanın yine aynı 

örgütte çalıĢan baĢka bir kiĢi veya gruplar hakkında olumlu ve olumsuz Ģekilde konuĢmasıdır.  

Dedikodu olaylı ve stresli çalıĢma durumlarında duyguları ifade etme ve yönetme biçimidir (Waddington ve 

Fletcher, 2005). Baumeister vd. (2004) dedikodunun sosyal iĢlevlerini incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucuna göre 

dedikoduların, insanlar için bir bilgi kaynağı olduğu, çalıĢanlar için örgütte olan bitenden haberdar olma ile 

örgütsel değerler ve kurallar hakkında bilgilendirme yaptığı gözlenmiĢtir. Ayrıca kiĢiye yaĢadığı çevredeki 

kültür - toplum hakkında bilgiler sunduğunu ve toplumsal bağların pekiĢmesi, toplumsal normların öğrenilmesi 

konularında olumlu iĢlevleri olduğunu ortaya koymuĢlardır. Yerli yazındaki örgütsel dedikodunun birey 

açısından olumsuz yansımalarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (Eroğlu, 2005; Kılıçlıoğlu, 2008); 

 Örgütte kiĢinin “dedikoducu” diye yaftalanarak isminin lekelenmesine vesile olur (Kılıçlıoğlu, 2008). 

 Dedikodu konusu olan çalıĢanın saygınlığı ve itibarı zarar görür. 

 Bireysel güven duygusu zaafiyete uğrayabilir. 

 ÇalıĢanlarda kaygı, belirsizlik, stres ve endiĢe yaratır. 

 Dedikodusu yapılan çalıĢan giderek sosyal ortamlara girmekten kaçınır. 

 ÇalıĢanın algıladığı kurum imajı zarar görür ve olumsuz, kötü bir kurum imajı oluĢur. 

 Yönetimce desteklenmeyen dedikodusu yapılan çalıĢan giderek iĢyeri yalnızlığı sorunu yaĢayabilir.  

 Dedikodusu yapılan kiĢi iĢyerinde psikolojik taciz yani mobbing yaĢadığını düĢünmeye baĢlayarak, 

haksızlığa, iftiraya uğradığını düĢünerek mağdur tavırları sergiler. 

 ÇalıĢanların moral ve motivasyonları düĢer ve onları yeniliklerden soğutur (Thompson, 2003:106-114). 

 Dedikodunun aĢikâr olmasıyla iĢyerinde oluĢabilecek skandal ve sonucunda grubun dıĢlaması, iĢten 

atılma vb. cezalandırılma yaĢanabilir (DanıĢ, 2015:35). 

 ÇalıĢanlar arasında birbirlerine karĢı kin ve düĢmanlık gibi istenmeyen duygular oluĢabilir.   

Ulusal literatürdeki örgütsel dedikodunun organizasyon açısından olumsuz yansımalarını Ģu Ģekilde toparlamak 

mümkündür (Eroğlu, 2005; Güllüoğlu, 2011; Leblebici vd., 2009; Solmaz, 2006); 

 Dedikoduların artması yanlıĢ anlaĢılmalara sebebiyet verebilir ve çalıĢanlarda iĢe karĢı direnç göstermeye 

neden olabilir. 

 Olumsuz kurumsal imaj algısı yaratılır. Uzun vadede yöneticilere ve örgüte duyulan güven azalır. Örgüt 

iklimi bundan zarar görür. Örgütte birimler, gruplar ile çalıĢanlar arasındaki ahenk ve koordinasyon 

azalır. Sonuç olarak zaman kaybına ve yetiĢmiĢ personel kaybına yol açabilir. 

 Dedikoduların olması belirsizliği artırarak, çatıĢma, düĢmanlık, kutuplaĢma ve kaos yaratır.  

 ÇalıĢanlarda iĢ stresi ve buna bağlı olarak da iĢ tatminsizliği oluĢur. 

 Örgütsel performans ve örgütsel üretkenliğin artmasına engeller. 

 Ekip ruhunun kaybolmasına sebep olur. Dolayısıyla takım ruhunun yaĢanmadığı yerlerde örgütsel 

verimlilikten söz edilemez (Kılıçlıoğlu, 2008). 

 ÇalıĢanlardaki iĢe karĢı duyarsızlık (iĢe vaktinde baĢlamama, sebepsiz gelmemezlik yapma… vb. tepkiler) 

sonucu örgütsel kalite zayıflayabilir (Eğinli ve Bitirim 2008:126). 

 Dedikodunun kontrol edilebilirliğinin güç olması sebebiyle bazı zamanlarda rutin iĢleri aksatabilir. 

Ġdareden astlara gönderilen talimatların tesirinin azalmasına yol açabilir (Thompson, 2003:106-114).  

Tüm bu olumsuzluklarına rağmen örgütsel dedikodu yönetilebildiğinde; toplumsal ortamı tanıma ve anlama 

(ÖzĢarlak, 2016:26), örgütü canlı tutma (Usta vd., 2018:7), örgüt üyelerini harekete geçirme (Hekimoğlu, 

2020:8), örgüt içi hızlı bilgi aktarımına (Bilginoğlu ve Yozgat, 2020:2593), örgüt değerlerini öğrenme (Karadal 

ve Hekimoğlu, 2020:2632), eğlenme ve rahatlama (Han, 2020:2322), örgütte açık iletiĢim (BektaĢ ve Erdem, 

2015), samimiyet (BektaĢ, 2019:75), hayatta kalma ve mevki kazandırma (Sezer, 2020:1040) ve performans 

arttırma (Himmetoğlu vd., 2020:66) gibi olumlu etkileri de olabilmektedir (AlakaĢlı, 2021). 
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3. ĠġYERĠ YALNIZLIĞI 

Yalnızlık, bireyin varoluĢsal edinlerini dıĢ dünyaya karĢı kapatmasıdır. Young (1982:380) yalnızlığı, biliĢsel-

davranıĢçı yaklaĢım çerçevesinde tanımlamıĢtır. Yalnızlığın arka planında bireyin yaĢadığı uyum ve iletiĢim 

sorunları ve endiĢe ve güvenememe yatabilmektedir. KiĢiler sosyal ve günlük hayatlarında kendilerini yalnız 

hissetmeken iĢ hayatında yalnızlık çekebilirler. ĠĢyeri yalnızlığı olgusu, kurumun kiĢiye sunamadığı destek ve 

fırsatlar, yaĢanan birtakım eksiklikler ve de kiĢilerarası iletiĢimin istenilen seviyede olmamasından doğabilen bir 

tek baĢınalık durumudur (Wright vd., 2006). Örgütlerde üst düzeydeki baĢarılı çalıĢanların da yalnızlıktan 

Ģikâyet etmeleri mümkündür. BaĢarı ve iyi iletiĢim yeteneğine sahip, özsaygılı ve özgüvenli bu kiĢilerin de 

yalnızlık çekmesi muhtemel olup sadece tersi özelliklere sahip çalıĢanlar yalnızlık hisseder varsayımı da 

yanlıĢtır. Bazen çevre koĢulları ve iĢin niteliği diğer çalıĢanlarla bağ kurma noktasında sorun yaĢamalarına yol 

açabilmektedir. BaĢka bir ifadeyle sadece iletiĢim kurma ve sosyal yetenekleri sınırlı, sıkıntılı çalıĢanların değil, 

baĢarılı ve becerikli bireylerin de yalnızlık duygusuna kapılmaları söz konusu olabilmektedir.  

Bir grup akademisyen, iĢyerinde yalnızlık hissinin temelinde genel yalnızlık hissiyle bağlantılı olduğuna ve 

genel yalnızlık tanımının doğrudan iĢyerine yansıtıldığına inanmaktadır (Ayazlar ve Güzel, 2014; Ertosun ve 

Erdil, 2012; Lam ve Lau, 2012; Özçelik ve Barsade, 2011). Diğer bir grup araĢtırmacı ise iĢyerinin durumsal 

özelliklerinden yola çıkarak iĢyerinde yalnızlık duygusunu yeniden tanımlamıĢtır (Pınar, 2014; Silman ve 

Doğan,Yılmaz, 2011, Zhou, 2018).  

ĠĢyeri yalnızlığı yükselen bir trend olup teknolojik imkanların insanlararası etkileĢimi azalttığı, iĢ yüklerinin 

giderek arttığı ve evden çalıĢma tercihlerinin yaygınlaĢtığı günümüz ortamında bu sorunun derinleĢtiği 

düĢünülmektedir. Bu konudaki literatürde iĢyeri yalnızlığını iki alt boyutta sınıflandırılmaktadır. Bunlar (Wright 

vd., 2006);  

 Sosyal Arkadaşlık: Bireyin örgütündeki sosyal yaĢantıya katılmaması, diğer personelle iletiĢim içinde 

olmaması, yapılan sosyal aktivitelere katılmaması gibi alanlarda bireyin sosyal arkadaĢlık kurmayarak 

yalnızlık yaĢamasıdır. 

 Duygusal Yoksunluk: ÇalıĢanın kendini mesai arkadaĢlarından soyutlaması, onlardan uzaklaĢması, bilgi, 

duygu, düĢünce ve taleplerini diğerleriyle paylaĢmaması veya diğer çalıĢanlara açıklamaktan kaçınması 

olarak da ifade edilebilir. 

Akduru ve Semerciöz (2017) yaptıkları araĢtırma sonucunda, yalnızlığın türü fark etmeksizin çalıĢanların iĢ 

memnuniyetini düĢürerek iĢyeri ortamındaki huzuru bozan ve iĢ yerinin baĢarısını büyük ölçüde etkileyen bir 

olgu olduğunu belirtmektedirler. ÇalıĢma sonucunda iĢ yerinde dedikodu eğiliminde olan çalıĢanlar, sosyal ve 

duygusal anlamda çalıĢtıkları ortamda yalnızlaĢtıkları dolayısı ile duygusal yalnızlık boyutunun daha yüksek 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Tüm bu bilgilerin ıĢığında örgütsel dedikodunun çalıĢanların iĢ yerinde 

yalnızlaĢması üzerinde olumsuz etki edeceği beklenmektedir. Bu varsayımdan yola çıkarak bu çalıĢmada 

“işyerlerinde çalışanların örgütsel dedikodu yapmaları işyeri yalnızlığına itmekte midir?” araĢtırma sorusuna 

cevap aranacaktır. 

 

4. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalıĢmanın amacı, çalıĢanların örgütsel dedikoduları ile iĢyeri yalnızlıkları arasındaki iliĢkinin tespit 

edilmesidir. Türkçe literatürde fazlaca çalıĢılmamıĢ olan örgütsel dedikodu ve iĢyeri yalnızlığı konularının 

irdelenmesinin, örgütsel yaĢamda dedikodunun araçsallığını ortaya koyacağı ve yalnızlıktan kaynaklanan 

bireysel ve örgütsel istenmeyen olumsuz tutum ve davranıĢların tespit edilerek çözüm önerileri sunmak 

istenmiĢtir. Kamu örgütlerinin vatandaĢlara sunduğu hizmetin kalitesini doğrudan etkileyebilecek olan bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢki ve etkileĢimi inceleyerek özgün değeri yüksek orijinal bir çalıĢma ile bu anlamda 

literatüre katkı sağlamak hedeflenmiĢtir. AraĢtırma bulgularının yorumlarıyla, araĢtırmacıların gelecek günlerde 

farklı çalıĢmalara yardımcı olacak bilimsel verilere ulaĢılması beklenmektedir. Ayrıca kamu yöneticilerine 

faydalı olabilecek öneriler sunulacaktır. 

 

https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=84597#ref17
https://www.scirp.org/journal/paperinformation.aspx?paperid=84597#ref30
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4.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada, kiĢilerin çalıĢtıkları kurumdaki örgütsel dedikodu düzeyi ile çalıĢanların iĢyeri yalnızlık düzeyleri 

arasındaki iliĢkileri belirlemek amaçlanmıĢ ve çalıĢmada doğrusal iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın çalıĢma örnekleminin belirlenmesinde örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma grubunu Tunceli Ġli Gençlik ve Spor Ġl Müdürlüğü çalıĢanları oluĢturmaktadır. Evreni 

oluĢturan 368 çalıĢandan kolayda örnekleme yöntemi ile 147 çalıĢan seçilmiĢtir. Bu çalıĢmanın en büyük kısıtı; 

araĢtırmanın sadece bir kamu kurumunda görev yapan çalıĢanları kapsıyor olması, diğer illeri veya diğer kamu 

kurumlarını kapsamıyor olmasıdır.  AraĢtırmanın ikinci kısıdı kolayda örneklemeye gidilmesidir. 

Anketin birinci bölümünde sosyo-demografik sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde Han ve Dağlı (2018)’nın 

geliĢtirdiği Örgütsel Dedikodu Ölçeği yer almaktadır. Ölçek 24 madde ve Haberdar Olma (bilgiye sahip olma) 

Boyutu (yedi ifade), ĠliĢkileri GeliĢtirme Boyutu (yedi ifade) ve Örgütsel Zarar Boyutu (on ifade) olmak üzere 

üç alt boyuttan oluĢmaktadır. Ġlk iki boyutta yüksek puan almak dedikodunun örgütte olumlu iĢlevlerinin, 

üçüncü boyutta yüksek puan almak ise olumsuz iĢlevlerinin yüksek olduğunu göstermektedir. Han ve Dağlı 

(2018), 5'li likert tipinde olan ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasında KMO değerini 0.910 örneklem 

büyüklüğünün yeterli olduğu söylenebilir (p>0.50), Barlett Küresellik testi değerini 0.01 verilerin faktör 

analizine uygun olduğu söylenebilir. 

Anketin üçüncü bölümünde “İşyeri Yalnızlığı Ölçeği” bulunmaktadır. ÇalıĢanların iĢ hayatlarında, karĢı karĢıya 

kalmıĢ oldukları yalnızlık duygusunu ölçümlemek için Wright vd. (2006) tarafından geliĢtirilen 16 maddeden 

oluĢan “İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek; duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık olmak 

üzere iki boyutlu bir yapıdan oluĢmaktadır. Türkçe’ye uyarlaması Doğan vd. (2009) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlgili ifadeler 1 en düĢük 5 en yükseği ifade edecek biçimde katılımcılarca, “1: Hiç uygun 

değil; …. 5:Tamamen Uygun” olacak Ģekilde ölçeklendirilmiĢtir. Orijinal ölçeğin güvenirliğini test etmek için, 

Cronbach alfa katsayısına boyutlar bazında bakıldığında, duygusal yoksunluk alt boyutu 0.93; sosyal arkadaĢlık 

boyutu ise 0.87 olarak tespit edilmiĢtir. 

 

4.3. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere Yönelik Geçerlik ve Güvenirlik Analizleri 

 Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin iç tutarlılığı ve güvenirliğini ölçmek için bakılan alfa katsayısı değerleri (α 

değeri) 0.826 olarak hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla ölçeğin güvenilirdir. 

Tablo 1. Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin Alfa Katsayısı Değerleri 

 
Ölçek Ortalaması 

(madde çıkarıldığında) 

Ölçeğin Varyansı 

(madde çıkarıldığında) 

DüzeltilmiĢ madde-toplam 

puan korelasyon 

Alfa katsayısı 

(madde çıkarıldığında) 

S 1 71,10 128,763 0,621 0,808 

S 2 71,08 128,596 0,683 0,806 

S 3 71,44 128,919 0,643 0,807 

S 4 71,44 130,919 0,567 0,811 

S 5 71,27 129,775 0,592 0,809 

S 6 71,40 131,735 0,524 0,812 

S 7 71,02 130,801 0,593 0,810 

S 8 72,27 137,840 0,408 0,822 

S 9 72,30 138,567 0,418 0,821 

S 10 72,31 136,011 0,480 0,819 

S 11 72,28 138,312 0,402 0,822 

S 12 72,46 136,374 0,484 0,818 

S 13 72,49 138,745 0,415 0,821 

S 14 72,22 133,586 0,491 0,815 

S 15 70,95 141,285 0,410 0,821 

S 16 71,07 138,070 0,409 0,822 
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S 17 70,61 135,897 0,512 0,814 

S 18 70,78 133,025 0,495 0,815 

S 19 70,48 143,881 0,427 0,820 

S 20 70,81 139,005 0,415 0,821 

S 21 70,86 143,598 0,408 0,822 

S 22 70,92 138,473 0,421 0,820 

S 23 71,14 134,735 0,491 0,817 

S 24 70,41 144,888 0,419 0,821 

N= 147      (α) = 0.826      DeğiĢken Sayısı = 24 

AraĢtırmada toplam puan korelasyon değerlerine de bakılmıĢ ve (Tablo 1) 0,40’dan küçük değer olmadığı 

görülmüĢtür. Soru listesinin bu açıdan da güvenilir olduğu anlaĢılmıĢtır. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeğinin α 

değeri 0.884 olarak hesaplanmıĢ ve ölçeğin güvenilir olduğu görülmüĢtür (Tablo 2). 

Tablo 2. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeğinin Alfa Katsayısı Değerleri 

 
Ölçek Ortalaması 

(madde çıkarıldığında) 

Ölçeğin Varyansı 

(madde çıkarıldığında) 

DüzeltilmiĢ madde-toplam 

puan korelasyon 

Alfa katsayısı 

(madde çıkarıldığında) 

S 1 17,48 35,909 0,539 0,884 

S 2 18,20 36,136 0,676 0,868 

S 3 17,61 34,419 0,712 0,864 

S 4 17,72 34,627 0,702 0,865 

S 5 18,35 36,258 0,751 0,862 

S 6 18,08 35,473 0,703 0,865 

S 7 18,22 34,656 0,714 0,864 

S 8 17,76 34,376 0,707 0,865 

S 9 18,37 35,258 0,741 0,862 

S 10 17,60 34,348 0,717 0,864 

S 11 18,19 34,487 0,711 0,864 

S 12 17,74 34,483 0,705 0,865 

S 13 18,32 34,258 0,747 0,862 

S 14 17,77 34,721 0,701 0,865 

S 15 18,12 35,656 0,710 0,864 

S 16 18,19 38,895 0,469 0,884 

N= 147      (α) = 0.884      DeğiĢken Sayısı = 16 

ĠĢ yaĢamında yalnızlık ölçeği için toplam puan korelasyon değerlerine bakıldığında ise 0,46’dan küçük değer 

olmadığı görülmüĢ ve dolayısıyla soru listesi güvenilirdir.  

Ölçeklerin geçerliliklerini araĢtırmak için önce açımlayıcı faktör analizi (AFA), daha sonra ise bu yapıyı 

doğrulamak için doğrulayıcı faktör analizi (DFA) uygulanmıĢtır. AFA için SPSS 24 ve DFA için ise AMOS 24 

paket programları kullanılmıĢtır. Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin açımlayıcı faktör analizi sonucunda Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) değeri 0,867 bulunmuĢtur. Ayrıca Barlett sig. değeri (p = 0,000<0,01; χ2=2182.243) 

anlamlı çıkmıĢtır. Ayrıca örgütsel dedikodu ölçeğinde yer alan 24 ifade toplam varyansın %59.971’ini 

açıklamaktadır. Faktör analizi sonucunda Örgütsel Dedikodu Ölçeğinin faktör yükleri incelendiğinde, ölçeğin 3 

faktör altında toplandığı belirlenmiĢtir. 
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Tablo 3. Örgütsel Dedikodu Ölçeğine Ait Soru Listesinin Açımlayıcı Faktör Analizi Değerleri 

Örgütsel 

Dedikodu 

Haberdar 

Olma 

ĠliĢkileri 

GeliĢtirme 

Örgütsel 

Zarar 

ÖDÖ2 0,867   

ÖDÖ1 0,861   

ÖDÖ6 0,856   

ÖDÖ7 0,848   

ÖDÖ3 0,797   

ÖDÖ5 0,791   

ÖDÖ4 0,747   

ÖDÖ13  0,802  

ÖDÖ14  0,801  

ÖDÖ10  0,777  

ÖDÖ12  0,769  

ÖDÖ8  0,760  

ÖDÖ11  0,749  

ÖDÖ9  0,707  

ÖDÖ20   0,764 

ÖDÖ18   0,741 

ÖDÖ16   0,730 

ÖDÖ22   0,705 

ÖDÖ23   0,665 

ÖDÖ19   0,661 

ÖDÖ21   0,643 

ÖDÖ15   0,584 

ÖDÖ17   0,511 

ÖDÖ24   0,463 

KMO                :  0.867 

App. Chi-Square  :  2182.243 

Varyans             :  59.971 

Tablo 3 incelendiğinde, örgütsel sessizlik ölçeğine ait ifadelerin faktör yüklerine bakıldığında 0.463’ten küçük 

değer almadığı görülmektedir. “Örgütsel Dedikodu Ölçeği” için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. 

Toplanan veriler AMOS 24 paket programı ile incelenmiĢtir. OluĢturulan model sonrası Ki-Kare/sd değeri 

(524.018/249 = 2.104) bulunmuĢtur. DFA’dan elde edilen diğer değerler de (CFI=0.976, GFI=0.965, 

RMSEA=0.069) ölçeğin kabul edilebilir uyum içinde olunduğunun kanıtıdır. 
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ġekil 1. Örgütsel Dedikodu Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Model ve Sayısal Veriler 

 

“İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği” soru listesinin KMO değeri 0,899 bulunmuĢ, Barlett Sig. değeri 

(p=0,000<0,01; χ2=1241.238) ise anlamlı çıkmıĢtır. Ayrıca ölçekte yer alan 16 ifade toplam varyansın 

%55.922’sini açıklamaktadır. Faktör analizi sonucunda “İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği” soru listesinin faktör 

yükleri incelendiğinde, ölçeğin 2 faktör altında toplandığı belirlenmiĢtir. 

Tablo 4. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeğine Ait Soru Listesinin Açımlayıcı Faktör Analizi Değerleri 

ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Duygusal Yoksunluk Sosyal ArkadaĢlık 

ĠYÖ3 0,838  

ĠYÖ4 0,799  

ĠYÖ2 0,772  

ĠYÖ9 0,703  

ĠYÖ7 0,700  

ĠYÖ8 0,658  

ĠYÖ1 0,624  

ĠYÖ5 0,605  

ĠYÖ6 0,523  

ĠYÖ16  0,762 

ĠYÖ14  0,719 

ĠYÖ10  0,717 

ĠYÖ15  0,705 

ĠYÖ11  0,683 

ĠYÖ12  0,667 

ĠYÖ13  0,417 

KMO                :  0.899 

App. Chi-Square  :  1241.238 

Varyans              :  55.922 



GÜNEġ,  Sevgi  ve  KARACA,  Arzu  -  Bir  Kamu  Kurumunda  Örgütsel  Dedikodu  ile  ĠĢ  Yeri  Yalnızlığı  Arasındaki  ĠliĢkinin  Ġncelenmesi 

36 

 

Tablo 4 incelendiğinde, iĢyerinde yalnızlık ölçeğine ait ifadelerin faktör yüklerine bakıldığında 0.417’den küçük 

değer almadığı görülmektedir. “İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği” için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. 

OluĢturulan model sonrası Ki-Kare/sd değeri (257,125/103) 2.496 bulunmuĢtur. DFA’dan elde edilen diğer 

değerler de (CFI=0.981, GFI=0.973, RMSEA=0.067) ölçeğin kabul edilebilir uyum içinde olunduğunun 

kanıtıdır. Analiz sonucu elde edilen değerlere iliĢkin bilgiler, referans gösterilen kaynaklarla beraber Tablo 6’da 

yer almaktadır. Modele ait son Ģekil, sayısal verileri ile birlikte ġekil 2’de sunulmuĢtur. 

ġekil 2. ĠĢ YaĢamında Yalnızlık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Model ve Sayısal Veriler 

 

 

4.4. AraĢtırmanın Bulguları 

4.4.1. Demografik Bulgular 

Ankete katılanların sosyo-demografik özellikleri Tablo 5’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 5. Ankete Katılanların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler n % 

1. Cinsiyet   

Kadın 73 49,7 

Erkek 74 50,3 

2. YaĢ   

20 ve 29 YaĢ Arası 19 12,9 

30 ve 39 YaĢ Arası 76 51,7 

40 ve 49 YaĢ Arası 44 29,9 

50 ve 59 YaĢ Arası 5 3,5 

60 YaĢ ve Üstü 3 2,0 

3. Eğitim Durumu   

Ortaokul 4 2,7 

Lise 27 18,4 

Ön Lisans 19 12,9 

Lisans 68 46,3 

Lisansüstü 29 19,7 
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4. Medeni Durum   

Bekar 49 33,3 

Evli 98 66,7 

5. Kurumda ÇalıĢma ġekliniz   

Yönetici 13 8,8 

Memur 66 44,9 

ĠĢçi 52 35,4 

Diğer 16 10,9 

6. Kurumdaki Ünvanınız   

Akademisyen 8 5,4 

Müdür 6 4,1 

Mühendis 7 4,8 

Antrenör 20 13,6 

Öğretmen 8 5,4 

Spor Uzmanı 10 6,8 

Gençlik Lideri 3 2,0 

Memur 27 18,4 

ĠĢçi 17 11,6 

Destek Personeli 41 27,9 

7. Toplam kaç yıldır çalıĢıyorsunuz?   

1-5 Yıl Arası 42 28,6 

6-10 Yıl Arası 49 33,3 

11-15 Yıl Arası 37 25,2 

16-20 Yıl Arası 9 6,1 

21-25 Yıl Arası 5 3,4 

26 Yıl Üzeri 5 3,4 

8. Kurumdaki ÇalıĢma Süreniz   

1-5 Yıl Arası 56 38,2 

6-10 Yıl Arası 54 36,7 

11-15 Yıl Arası 29 19,7 

16-20 Yıl Arası 4 2,7 

21-25 Yıl Arası 3 2,0 

26 Yıl Üzeri 1 0,7 

 

4.4.2. Katılımcıların Örgütsel Dedikodu Ölçeği ve ĠĢyeri Yalnızlığı Ölçeğine Katılma Düzeyleri 

ÇalıĢma kapsamda araĢtırmaya katılanların “Örgütsel Dedikodu Ölçeği” ve “İşyeri Yalnızlık Ölçeği” katılma 

düzeyleri ortalama ve standart sapma değerleri açısından incelendiğinde; 

Tablo 6. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ve Alt Boyutları ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği ve Alt Boyutlarına Katılma Düzeyleri 

Ölçekler Ortalama Katılım Düzeyi (x̄) Standart sapma 

Örgütsel Dedikodu Ölçeği 3,10 0,50 

Haberdar Olma 3,23 0,98 

ĠliĢkileri GeliĢtirme 2,14 0,87 

Örgütsel Zarar 3,68 0,75 

ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği 2,42 0,70 

Duygusal Yoksunluk 2,60 0,84 

Sosyal ArkadaĢlık 3,80 0,66 
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Katılımcılar “Örgütsel Dedikodu” ölçeğine (x̄:3,10) kararsız düzeyde, “İşyeri Yalnızlık” ölçeğine ise (x̄:2,42) 

katılmıyorum düzeyinde katılım göstermiĢlerdir. Örgütsel dedikodu ölçeğinin alt boyutlarından, “Haberdar 

Olma” alt boyutuna (x̄:3,23) kararsız düzeyde, “İlişkileri Geliştirme” alt boyutuna (x̄:2,14) katılmıyorum 

düzeyinde ve “Örgütsel Zarar” alt boyutuna ise (x̄:3,68) katılıyorum düzeyinde görüĢ belirtmiĢlerdir. ĠĢyeri 

yalnızlık ölçeği alt boyutlardan, “Duygusal Yoksunluk” alt boyutuna (x̄:2,60) kararsız düzeyde ve “Sosyal 

Arkadaşlık” alt boyutuna ise (x̄:3,80) katılıyorum düzeyinde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

 

4.4.3. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

Katılımcıların “Örgütsel Dedikodu Ölçeği” ile “İşyeri Yalnızlık Ölçeği”ne katılma düzeyleri arasındaki iliĢkileri 

incelemek amacıyla korelasyon analizi uygulanmıĢtır.  

Tablo 7. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Arasındaki ĠliĢkilere Ait Korelasyon Analizi Sonuçları 

 Örgütsel Dedikodu Ölçeği ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği 

Örgütsel Dedikodu Ölçeği 

Korelasyon Katsayısı (r) 1  

p   

n 147  

ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği 

Korelasyon Katsayısı (r) 0,293** 1 

p 0,000  

n 147 147 

Katılımcıların örgütsel dedikodu ölçeğine katılma düzeyleri ile iĢyeri yalnızlık ölçeğine katılma düzeyleri 

arasında istatistiksel olarak doğru yönlü, anlamlı ve zayıf düzeyde bir iliĢki mevcuttur (r:0.293; p:0.000<0.01). 

Bu durum; katılımcıların örgütsel dedikodu algıları arttıkça, iĢyeri yalnızlık algılarının da artmakta olduğunu 

göstermektedir. Katılımcıların örgütsel dedikodu ölçeğine katılma düzeyleri ile iĢyeri yalnızlık ölçeği alt 

boyutlarına katılma düzeyleri arasındaki iliĢkiler Tablo 8’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 8. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢkilere Ait Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

 
Örgütsel Dedikodu 

Ölçeği 

Duygusal 

Yoksunluk 
Sosyal ArkadaĢlık 

Örgütsel Dedikodu 

Ölçeği 

Korelasyon Katsayısı (r) 1   

p    

n 147   

Duygusal Yoksunluk 

Korelasyon Katsayısı (r) 0,315** 1  

p 0,000   

n 147 147  

Sosyal ArkadaĢlık 

Korelasyon Katsayısı (r) -0,189* -0,646** 1 

p 0,022 0,000  

n 147 147 147 

ÇalıĢanların örgütsel dedikodu algıları ile iĢyeri yalnızlık ölçeği alt boyutları olan duygusal yoksunluk ve sosyal 

arkadaĢlık düzeyleri arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢanların örgütsel dedikodu algıları ile 

duygusal yoksunluk düzeyleri arasında doğru yönlü zayıf kuvvette (r:0.315; p:0.000<0.05), sosyal arkadaĢlık 

düzeyleri arasında ise ters yönlü zayıf kuvvette (r:-0.189; p:0.022<0.05) anlamlı iliĢkiler mevcuttur. ÇalıĢanların 

örgütsel dedikodu algılarındaki artıĢ ile duygusal yoksunluk düzeyleri artarken, sosyal arkadaĢlık düzeyleri 

azalmaktadır. 

 

4.4.4. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Arasındaki Regresyon Analizi Sonuçları 

Katılımcıların “Örgütsel Dedikodu Ölçeği”ne katılma düzeyleri ile “İşyeri Yalnızlık Ölçeği”ne katılma düzeyleri 

arasındaki iliĢkileri daha ayrıntılı ve iliĢkilerin etkilerini incelemek amacıyla regresyon analizi uygulanmıĢtır. 
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Tablo 9. Örgütsel Dedikodu Ölçeği ile ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Arasındaki ĠliĢkilere Ait Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken Bağımsız DeğiĢken B 
Standart  

Hata 
β t p R2 

ĠĢyeri Yalnızlık 

Ölçeği 
*Örgütsel Dedikodu Ölçeği 

 

Sabit 1,163 0,347  3,353 0,001 
0,086 

Örgütsel Dedikodu Ölçeği 0,407 0,110 0,293 3,688 0,000 

Regresyon analizi sonucunda, örgütsel dedikodu algısının katılımcıların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların örgütsel dedikodu algılarındaki bir 

birimlik etki, çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde 0.407 birimlik bir etkiye sebep olmaktadır. Ayrıca 

katılımcıların örgütsel dedikodu algıları, katılımcıların iĢyeri yalnızlık düzeylerini %8,6 oranında açıklamaktadır 

(r:0.293; r
2
:0.086). Örgütsel dedikodu ölçeği alt boyutlarının, çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerindeki 

etkilerini incelemek amacıyla uygulanan regresyon analizi sonuçları Tablo 12’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 12. Örgütsel Dedikodu Ölçeği Alt Boyutları Ġle ĠĢyeri Yalnızlık Ölçeği Arasındaki ĠliĢkilere Ait Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken Bağımsız DeğiĢken B 
Standart  

Hata 
β t p R2 

ĠĢyeri Yalnızlık 

Ölçeği 

* Haberdar Olma 

* ĠliĢkileri GeliĢtirme 

* Örgütsel Zarar 
 

Sabit 1,348 0,374  3,602 0,000 

0,114 
Haberdar Olma 0,232 0,063 0,325 3,694 0,000 

ĠliĢkileri GeliĢtirme -0,015 0,075 -0,019 -0,199 0,842 

Örgütsel Zarar 0,098 0,079 0,105 1,241 0,217 

Regresyon analizi sonucunda, örgütsel dedikodu ölçeği alt boyutlarının, katılımcıların iĢyeri yalnızlık algıları 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel dedikodu ölçeği alt 

boyutlarından haberdar olma alt boyutunun çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde etkisinin anlamlı 

olduğu belirlenmiĢtir (t:3.694; p:0.000<0.05). ĠliĢkileri geliĢtirme alt boyutu (t:-0.199; p:0.842>0.05) ve örgütsel 

zarar alt boyutunun (t:1.241; p:0.217) ise çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde anlamlı etkilerinin 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel dedikodu ölçeği alt boyutları, katılımcıların iĢyeri yalnızlık 

düzeylerini %11,4 oranında açıklamaktadır (r:0.337; r
2
:0.114). 

 

5. SONUÇ 

ĠĢyerinde dedikodu, örgütsel değerleri ve kuralları  yaymanın etkili bir yoludur. Dedikodu, bir grup içinde 

sosyalleĢme, kimlik oluĢturma, düzenleme ve direnme, yorumlanmasına katkıda bulunarak sistemleri sürdürme 

mekanizması sağlayabilir (Georganta vd., 2014). Bazen dedikodu olaylı ve stresli çalıĢma durumlarında 

duyguları ifade etme ve yönetme biçimidir (Waddington ve Fletcher, 2005). Tüm bu olumlu katkılarının dıĢında 

örgütsel dedikodu bireysel ve örgütsel istenmeyen durumlara da yol açabilir. Dedikodu, bazen örgütteki taciz ve 

mobbingin bir Ģekli olabilmektedir. Bazı örgütler dedikoduyu üretkenliğin azalması, moralin bozulması, 

duyguların ve itibarın incinmesi ile değerli çalıĢanların iĢten ayrılması gibi olumsuz sonuçlarla 

iliĢkilendirmektedir. 

ĠĢyerinde kendini yalnız hisseden çalıĢan, resmi ve gayri resmi iletiĢim kanallarından uzaklaĢarak diğer 

çalıĢanlarla bir etkileĢim içine girmemeyi tercih etmiĢlerdir. ÇalıĢan iĢyerinde yalnız olmayı kendisi tercih 

edebileceği gibi yıldırmaya maruz kalma, dıĢlanma, yok sayılma gibi yaĢadığı olumsuz olaylar nedeniyle de 

yaĢayabilmektedir. Her iki durumda da birey etkileĢim ve haberleĢmeyi kesmekte, bilgi paylaĢmamakta, 

herkesten uzaklaĢarak iĢinden ve performansından tatmin olmamaktadır. 

Akduru ve Semerciöz (2017) yaptıkları araĢtırma sonucunda, yalnızlığın; türü fark etmeksizin çalıĢanların iĢ 

memnuniyetini azaltarak iĢyerindeki huzurunu bozan dolayısı ile iĢletmenin baĢarısını üst düzeyde etkileyen bir 

olgu olduğunu belirtmektedirler. AraĢtırma sonucunda iĢ yerinde dedikodu eğiliminde olan çalıĢanların, sosyal 
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ve duygusal anlamda iĢ yeri yalnızlığına sürüklendikleri ve etkinin duygusal yalnızlık boyutunun daha yüksek 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Tüm bu bilgilerin ıĢığında örgütsel dedikodunun çalıĢanların iĢ yerinde yalnızlaĢması üzerinde olumsuz etki 

edeceği beklenmektedir. Bu bağlamda örgütsel dedikodu ile iĢ yeri yalnızlığı iliĢkisinin kamu örgütlerindeki 

durumunu ortaya koyabilmek amacıyla bir kamu kurumunda çalıĢan 147 kiĢiden veriler toplanarak analize tabii 

tutulmuĢtur. AraĢtırma sonuçları, araĢtırılan iĢyeri çalıĢanlarının kendilerini yalnız hissetmedikleri örgütsel 

dedikodunun olup olmadığı noktasında da kararsız kaldıklarını göstermektedir. Katılımcıların anket sonuçlarına 

samimi ve doğru cevaplar verdiğini her ne kadar varsayılsa da yönetimin korkusundan samimi cevaplar 

vermeme eğiliminde olabilecekleri araĢtırma sırasındaki endiĢeli söylemlerinden gözlemlenmiĢtir.  

AraĢtırmada yer alan korelasyon analizinde katılımcıların örgütsel dedikodu ölçeğine katılma düzeyleri ile iĢyeri 

yalnızlık ölçeğine katılma düzeyleri arasında doğru yönlü, zayıf ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (r:0.293; p:0.000<0.01). Buna göre katılımcıların örgütsel dedikodu algıları yükseldikçe iĢyeri 

yalnızlık algıları da yükselmektedir. Ayrıca korelasyon analizinde çalıĢanların örgütsel dedikodu algıları ile 

iĢyeri yalnızlık ölçeği alt boyutları olan duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaĢlık düzeyleri arasında anlamlı 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların örgütsel dedikodu algıları ile duygusal yoksunluk düzeyleri 

arasında doğru yönlü zayıf kuvvette, sosyal arkadaĢlık düzeyleri arasında ise ters yönlü zayıf kuvvette anlamlı 

iliĢkiler mevcuttur. ÇalıĢanların örgütsel dedikodu algılarındaki artıĢ ile duygusal yoksunluk düzeyleri artarken, 

sosyal arkadaĢlık düzeyleri azalmaktadır. 

Çoklu regresyon analizinde ise örgütsel dedikodu algısının katılımcıların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların örgütsel dedikodu algılarındaki 

bir birimlik etki, çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde 0.407 birimlik bir etkiye sebep olmaktadır. Ayrıca 

katılımcıların örgütsel dedikodu algıları, katılımcıların iĢyeri yalnızlık düzeylerini %8,6 oranında 

açıklamaktadır. Bunların yanı sıra çoklu regresyon analizinde örgütsel dedikodu ölçeği alt boyutlarının, 

katılımcıların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel dedikodu ölçeği alt boyutlarından haberdar olma alt boyutunun çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları 

üzerinde etkisinin anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. ĠliĢkileri geliĢtirme alt boyutu ve örgütsel zarar alt boyutunun 

ise çalıĢanların iĢyeri yalnızlık algıları üzerinde anlamlı etkilerinin bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel 

dedikodu ölçeği alt boyutları, katılımcıların iĢyeri yalnızlık düzeylerini %11,4 oranında açıkladığı gözlenmiĢtir. 

Mao Zhonglin'in (2013) çalıĢması yönetici ve meslektaĢların yakın desteğinin, adil bir ödül-ceza sisteminin 

olmasının ve iĢ özerkliğinin olmasının iĢyeri yalnızlığı üzerinde anlamlı negatif bir etkiye sahip olduğunu, ve 

iĢyerinde yalnızlığı azaltmak için bunların sağlanması gerektiğinin üzerinde durmuĢtur. ĠĢyerinde yalnızlık 

sadece çalıĢanlar için kiĢisel bir sorun değildir aynı zamanda bir ekip ve organizasyon sorunudur.  

Kamu kurumlarının yöneticilerinin dedikodu ağının yarattığı olumlu ve olumsuz sonuçların farkında olması ve 

dedikoduyu yönetmeleri gerektiğinin bilincinde olmaları gerekir. Örgüt açısından yararlı sonuçların ortaya 

çıkması, dedikoduların örgüte zarar vermemesi için gerekli stratejik davranıĢların planlanabilmesi ve 

geliĢtirilmesi gereklidir. Bunun için de yöneticilerin dedikodu ağını, tanıması ve örgüt lehine yönetebilmesi 

önemlidir. 

Dedikodunun olumsuz etkisini bertaraf edebilmek için yöneticiler, resmi iletiĢim kanalları yaratmalı ve bu 

kanalları etkin kullanmalıdır. Bunun için örgütün tüm paydaĢlarıyla gerekli bilgiyi resmi iletiĢim kanalları 

aracılığıyla paylaĢmalıdır. Özellikle dijitalleĢmeyle birlikte örgütlerinde aktif olarak kullanmaya baĢladıkları 

sosyal bir medya platformları kullanarak hızlı ve ilk elden iletiĢim kurulabilir. ÇalıĢanların tutum ve 

davranıĢlarını yöneticilerin iyi gözlemlemesi gerekmektedir.  Ġnsan temelli bir sektör olan kamu kurumlarında 

personelinin davranıĢları müĢteri memnuniyetini doğrudan etkilediğinden bu durum kamu örgütlerinde çok daha 

önem arz etmektedir.  

Ġlk olarak, iĢyerinde yalnızlık çalıĢmalarında, örgüt iklimi perspektifinden iĢyeri yalnızlığı üzerine çok fazla 

deneysel çalıĢma bulunmamaktadır. Birçok akademisyen örgüt ikliminin iĢyerinde yalnızlığı etkileyen önemli 

bir faktör olduğuna inanmasına rağmen, sadece birkaç akademisyen örgüt iklimi ile iĢyerinde yalnızlık 

arasındaki iliĢkiyi ayrıntılı olarak incelemiĢtir. Dahası, örgüt ikliminin boyutsallığı çok kabadır. Lewin'in grup 

dinamikleri ve insan-çevre eĢleĢtirme teorisi perspektifinden bakıldığında, iĢyerinde yalnızlık duygusu çalıĢanlar 

ve örgütler arasındaki etkileĢim sırasında ortaya çıkmaktadır. ĠĢyerinde yalnızlığın oluĢumu örgüt iklimi 

perspektifinden incelenmelidir. AraĢtırma trendlerine uygun olarak, gelecekteki araĢtırmalar örgütsel boyutlar 

ve iĢyeri yalnızlığı arasındaki iliĢkiyi incelemelidir. 
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Ġkinci olarak, iĢyerinde yalnızlığın sonuç değiĢkenleri üzerindeki etkisine iliĢkin araĢtırma eksikliği 

bulunmaktadır. Çoğu çalıĢma sadece ikisi arasındaki korelasyonu tartıĢmaktadır. Sadece Erdil vd. (2012), 

iĢyerinde yalnızlık duygusunun, örgütsel bağlılığın aracılık rolü vasıtasıyla çalıĢan devir eğilimlerini etkilediğini 

ortaya koymuĢlardır. Gelecekteki araĢtırmalarda, iĢyerinde yalnızlığın sonuç değiĢkenleri üzerindeki etki 

mekanizmasının incelenmesi araĢtırmanın odak noktası olmalıdır. Üçüncü olarak, iĢyerinde yalnızlık hissinde 

etki değiĢkenleri ve sonuç değiĢkenlerinin ayrımı konusunda hala tartıĢmalar bulunmaktadır. ĠĢ tükenmiĢliği ve 

iĢyeri yalnızlığı gibi bazı değiĢkenler ve iĢyeri bağımsızlığı duygusu birbirini etkileyebilir. Bazı çalıĢmalar iĢ 

tükenmiĢliğinin iĢyerinde yalnızlığa neden olduğuna inanmaktadır. 

Yalnızlık, aynı zamanda bazı akademisyenler iĢyeri yalnızlığının iĢ tükenmiĢliğinin nedeni olduğuna 

inanmaktadır (Pines ve Aronson, 1988). Birçok değiĢken ile iĢyerinde yalnızlık arasındaki iliĢki, etki ve 

sonuçlar kadar basit olmayabilir. Ġkisi arasındaki iliĢki karĢılıklı olarak etkileniyor olabilir. Gelecekte yapılacak 

çalıĢmalarda, detaylı veri analizi temelinde keyfi çıkarımlar yapılmamasına özellikle dikkat edilmelidir. 

Dedikodunun insanların çalıĢtığı stresli bir ortamda gerçekleĢmesi beklenirken (Davidhizar ve Dowd, 1996), iĢ 

stresi, tükenmiĢlik ve bağlılık veya hizmet kalitesi gibi diğer örgütsel tezahürlerle iliĢkisinin farklı ana 

evrenlerde incelenerek konuya derinlik kazandırılması gerekmektedir. 
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