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Oz

Bu arastirma, personel giiclendirmenin is yasaminda yalmzlik tizerindeki etkisinde, kisilik dzelliklerinin
aracilik roliinii ortaya ¢ikarmay: hedeflemektedir. Bu amagla, Istanbul, Hatay, [zmir, Kocaeli ve Zon-
quldak’da Ana Metal Sanayi, Imalat, Egitim, Toptan ve Perakende sektorlerinden calisanlar arastir-
maya dahil edilmistir. Nicel yontemlerle elde edilen veriler, SPSS program kullamilarak bir dizi regres-
yon analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucuna gire, personel giiclendirme (yapisal giiclendirme) ile
is yasaminda yalmizlhik arasindaki iligkide, sorumluluk ve duygusal denge kisilik dzelliklerinin kismi ara
degisken rolii iistlendigi tespit edilmistir. Ayrica, degiskenlerin alt boyutlar: arasindaki iliskiler agisin-
dan da aracilik rolii incelenmis ve bu yonde tespitler elde edilmistir. Dikkat ¢ekici bir bulgu olarak
uyumluluk kisilik ozelligi, giiclendirmenin “bilgi” boyutu ile yalmizligin “sosyal arkadaslik” boyutu
arasinda tam ara degisken rolii iistlenmigtir. Demografik dzelliklerden yas, kidem, egitim, personel sta-
tiisii ve sektore gore, gruplar arasinda anlaml farkliliklar olmast da 6nemli bir tespit olarak goriilmiis-
tiir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Yapisal Giiclendirme, Is Yasaminda Yalnizlik, Kisilik
Ozellikleri
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The Mediating Effect of Personality Traits on The
Relationship Between Employee Empowerment and
Loneliness in The Workplace

Abstract

This research aims to reveal the mediating role of personality traits in the effect of employee empower-
ment on loneliness in the workplace. Workers from the main metal industry, manufacturing, education,
wholesale and retail sectors in Istanbul, Hatay, Izmir, Kocaeli, and Zonguldak were included in the
study. The data obtained by quantitative methods were subjected to a series of regression analyzes. Ac-
cording to the results it was found that the dimensions of personality traits named conscientiousness
and emotional stability played a partial mediating role in the relationship between structural empower-
ment and loneliness in the workplace. The mediating role of the dimensions was examined and the de-
terminations in this direction were obtained. As a remarkable finding, agreeableness personality trait
plays a full mediating role between the information dimension of empowerment and the social compan-
ionship dimension of loneliness. According to age, seniority, education, personnel status and sector,
there were significant differences between the groups.

Keywords: Employee Empowerment, Structural Empowerment, Loneliness in The Workplace, Per-
sonality Traits
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Giris

Glintimiiz is yasaminda dikey organizasyonlarin yerini yatay iletisim ka-
nallarma birakmaya baglamasi, ¢alisanlarin orgiit icerisinde daha etkin
roller almasini, karar alma mekanizmalarina dahil edilerek katilimlarinin
saglanmasini, bilgi kaynaklarina daha kolay ulasabilmelerini, 6z yeterlilik
diizeylerini artirmak tizere firsatlar sunulmasim gerekli hale getirmistir.
Bunun sonucu olarak oOrgiitsel davranis literatiiriinde giiclendirme,
onemli bir caligsma konusu olarak ele alinmaktadir.

Personel gii¢lendirme kavrami “psikolojik” ve “yapisal” olarak iki te-
mel yaklasima dayanmakta olup (Menon, 2001, s.155) bu arastirmada ya-
pisal gliclendirme, inceleme konusuna dahil edilmistir. Bunun temel se-
bebi, yapisal giiclendirmenin 6rgiit boyutu ile ilgili olmasi ve orgiitiin, ca-
lisanin kisiligi tizerinde sekillendirici glicii olabilecegi goriistidiir (Arthur
vd., 1989, s. 238). Bu kapsamda, yapisal giiclendirmenin kisilik 6zellikleri
tizerindeki etkisini dogrudan inceleyen bir arastirmaya rastlanilamamuis
olmakla birlikte, calisanin giiclendirilmesinin onun 6zyeterlilik bilincini
artirdig1 bilinmektedir. Bunun da kisilik 6zelliklerinden “sorumluluk” ile
ilgili oldugu diistinildiigiinden Conger ve Kanungo'nun(1988, s.480),
gliclendirmenin, bir eylemi baglatma ve devamini getirmek tizere sabir ve
azim gosterme gibi belirli kisilik davraniglar1 tizerindeki etkisi arastiril-
mal1 ve test etmeli Onerisi dikkate alinmigstir. Bir diger kisilik 6zelligi
“aciklik” ile ilgili olan inovatif diisiinme ve zihinsel merak konusu, Dan
ve ark. (2018) tarafindan ele alinmis ve yiiksek yapisal giiclendirme algi-
smin, inovatif diistinceyi artirdig1 sonucuna ulagilmistir.

Bireyler sahip oldugu kisisel 6zelliklerini, is yasaminda kars1 karsiya
kaldiklar1 durumlarda sergilemektedir. Boylece, kisilik 6zelliklerinin is
yasaminda yalnizlik algisi iizerinde 6nemli bir etkisinin olabilecegini be-
lirtmek miimkiindiir. Wright (2005), bireysel, orgiitsel ve cevresel faktor-
lerin, kisiler tizerindeki etkisi sonucunda is yasaminda yalrizlik algisinin
olustugunu belirtmektedir. Yazinda, kisilik ozellikleri ile is yasaminda
yalnizhik arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok arastirma bulunmaktadir
(Levin ve Stokes, 1986; Bell vd., 1990; Cheng ve Furnham, 2002; Ozgelik ve
Barsade, 2011; Zhou, 2018). Bu arastirmalarin bulgular: incelendiginde, ki-
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silik 6zelliklerinin is yasaminda yalmizlik {izerinde anlamli etkisinin, ince-
lenmesi gereken 6onemli bir konu oldugu tespit edilmis ve arastirma mo-
delinin kurulmasina katki saglamistir.

Makaledeki hipotezlerin ve modelin olusturulmasindaki bir diger
onemli husus, yapisal giiglendirme ile is yasaminda yalnizlik iligkisi ol-
mustur. Bu iki degiskeni ayni model tizerinde inceleyen herhangi bir aras-
tirma bulunamamis olmasma ragmen, aralarinda bag kurulabilecegini
gosteren calismalar literatiirde yer almaktadir. Ornegin Kanter’in yaklasi-
mina gore yapisal giiclendirmenin firsat, bilgi, kaynak, destek, bicimsel ve
bicimsel olmayan gii¢ seklinde alt1 boyutu bulunmaktadir. Bunu dikkate
alarak O’Brain (2010, s.6) yapisal gliclendirmeyi, bu unsurlara ulasabilme
imkani sunan bir orgiit yetenegi olarak tanimlamaktadir. Lashinger’e gore
(2010, s.6), calisanlar bu unsurlara ulasamadiklar1 takdirde kendilerini
giigsliz, umutsuz, engellenmis hissetmektedirler. Bunun getirdigi sonug-
lar agisindan da devamsizlik, yiiksek isten ayrilma niyeti, 6rgiite baglili-
gin ve is doyumunun azalmasi gibi olumsuz tutum ve davraniglar olus-
maktadir. Ts yasaminda yalmizlik da biinyesinde olumsuz tutum barindi-
ran bir konu bashigidir. Bu bilgilere ek olarak, yapisal giiclendirme ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlaml bir iliskinin (Cai ve Zhou,
2009) ve yine is yasaminda yalnizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozi-
tif yonlii anlaml bir iligskinin (Erdirencgelebi ve Ertiirk, 2018) tespit edil-
mesi, bu makaledeki arastirmacilari, yapisal giiglendirme ile is yasaminda
yalniz arasinda da anlamli bir iligkinin olabilecegi varsayima getirmistir.

Bu bilgiler 151g1nda, yapisal giiclendirme ve is yasaminda yalnizlik ara-
sindaki iliskinin Orgiitsel yasamda onemli bir yer olusturdugunu belirt-
mek miimkiindiir. Bununla birlikte, aralarindaki iligskinin dogrudan ince-
lenmesi yerine kisilik 6zellikleri araciligiyla incelenmesi tercih edilmistir.
Bu ii¢ degiskenin ayn1 anda ele alindig1 bir model bulunamadig; icin ya-
zindaki bu boslugun giderilmesi hedeflenmis ve bu dogrultuda bir aras-
tirma modeli kurulmustur.
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Kavramsal Cerceve
Personel Giiclendirme

Personel giiglendirme uygulamalari, pek ¢ok sektor icin olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Ozellikle ana metal sanayi, emek yogun ¢alisma bicimi olan
bir sektor oldugundan, ¢alisanlarin isleri ile ilgili inisiyatif kullanmalari,
ortaya ¢ikan sorunlara hizli sekilde ¢6ziim getirme zorunlulugu, “isi en
iyi yapan bilir” yaklasimi bu kavrami vazgecilmez bir hale getirmektedir.
Bunun yaninda, calisanlarin kendi isleri ile ilgili oneri getirebilecegi sis-
temlerin kurulmasi, yenilikci ve yaratici bir ortamin olusturulmasi, orgii-
tiin karliligy, verimliligi ve siirdiiriilebilirligi agisindan oldukca 6nemlidir.

Son yillarda personel giiclendirme, teorisyenler tarafindan organizas-
yonel etkililigi actklamak igin yogun olarak kullanilan bir kavram haline
gelmistir. Her gegen giin arastirmacilar ve uygulayicilar arasinda, perso-
nel giiclendirme ve bununla iligkili yonetim pratiklerine, artan bir ilgi s6z
konusudur. Bunun cesitli sebepleri bulunmaktadir. Ornegin, liderlik ve
yonetim becerileri tizerine yapilan ¢alismalarda personel giliglendirme uy-
gulamalarinin, yonetimsel ve organizasyonel etkililik i¢in, cok 6nemli bir
bilesen oldugunun gosterilmesidir. Bir bagka sebep, organizasyonlar ige-
risindeki gii¢ ve kontroliin irdelenerek, iistlerin bu gii¢ ve kontrolii astlar1
ile paylasmasi neticesinde, daha etkili ve verimli is modellerinin ortaya
¢ikmasidir. (Conger ve Kanungo, 1988).

Thomas ve Velthouse (1990)'a gore giiglendirme, giicli bagkalarina ver-
mektir. Giig ise otorite, kapasite ve enerji demektir. Bunun sonucunda
gliclendirme kavrami, yetkilendirme, 6z yeterlilik ve enerjik hale getirme
olarak tanimlanabilir. Enerjik hale getirmek, bu kavramin motivasyonel
kullanimin1 yansitmaktadir. Kanter’e gore (1979), liderlerin kendi gticle-
rini, gesitli arag ve bilgiler ile destekleyerek galisanlar ile paylasmalari,
personel giiclendirme olarak ifade edilir.

Gliglendirme kavrami temel olarak, ¢alisanlarin yapmis olduklar is-
lerle ilgili, yOoneticilerinin onayina gerek duymadan karar alabilme ve ini-
siyatif kullanabilme yetkisinin verilmesi olarak tanimlanabilir. Bunun so-
nucu olarak, calisanlar kendi alanlarindaki sorunlarla dogrudan ilgi-
lenme, onlarla ilgili ¢6ziim tiretme, kararlar alma ve o kararlar1 uygulama
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konularinda yetkilerini kullanirlar, sorumlulugunu da tasirlar (Barutcu-
gil, 2004).

Bowen ve Lowler ise personel giiclendirmeyi, ¢calisanlar ile dort orga-
nizasyonel igerigin paylasilmasi olarak tanimlar (Bowen ve Lawler, 1992).
Bunlar, 1-organizasyonun performansi ile ilgili bilgi paylasimi, 2-organi-
zasyonun performansina dayali olarak ddiillerin paylasimi, 3-¢alisanlarin
organizasyonun performansini anlamalarina ve buna katki saglamalarmna
yonelik bilgilerin paylasimi, 4-organizasyonun yoniinii ve performansin
etkileyecek karar alma giicliniin paylasimidir. Bir sonraki boliimde, Per-
sonel giiclendirmenin “psikolojik” ve “yapisal” olarak dayandig iki temel
yaklasimdan, arastirma modeli agisindan Yapisal Giiclendirme boyutu ele
alinmustir.

Yapisal Giiglendirme

Personel giiclendirme ile ilgili pek ¢ok arastirmaci farkli yaklagimlar ve
siiflandirmalar kullanmistir. Bunlardan en yaygin olanlari, yonetsel uy-
gulamalar, yoneticinin rolii, 6diil sistemleri, bilgi kaynaklar1 gibi araglarla
“yapisal giiglendirme” kavramini agiklayanlar (Honold, 1997) ve giiglen-
dirme i¢in yapilmasi gereken faaliyetlerden daha ¢ok bunlarin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandig}, i¢ motivasyonlari ile ilgili “psikolojik giiclen-
dirme” kavramini agiklayanlardir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Bu calismanin dayandig kuramsal cerceve, Laschinger’in “Yapisal
Gliglendirme Yaklasimi”ndan olusmaktadir. Laschinger yapisal giiclen-
dirme yaklagiminin kuramsal alt yapisini, Kanter’'in yapisal giiclendirme
yaklagimindan almaktadir. Kanter(1977), “Men andWomen of the Corpo-
ration” adl1 kitabinda, bireylerin amaglarina ulagsmalar1 i¢in mevcut kay-
naklardan yararlanmalar: ve 6zgiir bicimde karar alabilme yeteneklerini,
gliclendirme olarak tanimlamistir (Tolay vd., 2012, s.451).

Kanter’'in(1993) organizasyonlardaki yapisal giiclendirme yaklasimi,
organizasyonlarin calisanlarma basarili olma firsati saglamalari, onlar1
gliclendirmek igin firsat yapisi ve gii¢ yapisi sunmalar1 gerektigini iddia
eder. Firsat yapisy, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistiren, onlarin orgiit
icerisinde ilerleme olanaklarini saglayan, is kosullar ile ilgilidir. Bu se-
kilde galisanlar, degisim ve yeniliklere ayak uydurmak, is yerinde ortaya
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¢ikan problemleri ¢ozmek tizere proaktif bir yaklasim sergileme olanakla-
rina sahip olurlar. Gii¢ yapist ise, ¢alisanlari etkin bir sekle getiren bilgi,
destek ve kaynak saglayan orgiitsel 6zellikler olarak tanimlanir. Kanter’e
gore bu giiclendirme yapilarina erismek, bicimsel ve bicimsel olmayan
glic sistemleri aracilig1 ile daha kolay bir sekilde olabilir (Laschinger vd.,
2010, s.5).

1. Yapisal Giigclendirmenin Boyutlar

Yapisal giliclendirmenin firsat, bilgi, destek, kaynak, bicimsel giic ve bi-
cimsel olmayan gii¢ seklinde alt boyutlari bulunmaktadir. Firsat, ¢alisan-
larin 6rgiit icerisinde bilgi ve becerilerini gelistirme, onlarin ilerlemelerine
olanak saglanmasidir. Bilgi, ¢alisanlarin islerini anlamli bir sekilde yerine
getirebilmeleri icin gerekli olan bilginin saglanmasidir. Destek, ¢alisanla-
rin, yoneticilerinden, is arkadaslarindan ve astlarindan performanslari ile
ilgili geri bildirim almalari, etkili bir sekilde yonlendirilmeleri ve gerektigi
durumlarda yardim edilmesidir. Kaynak, ¢alisanlarin islerini daha etkili
sekilde yapabilmeleri icin gerekli olan biitce, zaman, insan ve malzeme
kaynaklarmin saglanmasidir. Bigimsel Giig, calisanlarin yapmis olduklar:
islerin, orgiit icerisinde gortinirligiiniin saglanmasy, isleri ile ilgili esnek-
lik imkaninin olmasi ve islerine kattiklar: yenilikler sonucunda 6diil ve
tesviklerin verilmesidir. Bigimsel Olmayan Giig, ¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilecekleri egitim kurumlari ile is birligi yapabilme imkanlarinin,
mevcut sorunlara yoneticileri ve ¢calisma arkadaslari ile birlikte ortak ¢o-
zim yollar1 bulmalarinin saglanmasidir (Laschinger ve Heather, 2012).

Yalmzlik

Glintimtiizde bireyleri etkileyen bir diger 6nemli konu yalnizlik kavramai-
dir. Yalnizlik, cagdas is yasaminda bireylerin igerisinde var olan yaygin
bir duygusal durumdur. Cesitli arastirmacilar yalmzlik kavramin farkl
tanimlamalarla ele almaktadir. Perlman ve Peplau’ya gore (1984) yalnz-
lik, kisilerin sosyal iligkilerinde hem nitelik hem de nicelik agisindan an-
laml1 bir eksikligin olusmasi durumunda ortaya ¢ikan, arzu edilmeyen bir
durumdur. Bu tanimlama, yalnizlik konusunu ele alan diger pek ¢ok aras-
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tirmacinin da uzlastigy ti¢ gortisii icermektedir. Birincisi, yalnizlik, bir in-
sanin sosyal iliskilerindeki eksikligin bir sonucudur. Yalnizlik, bir insanin
mevcut sosyal iliskileri ile ihtiya¢ duydugu ve arzu ettigi sosyal iletisim-
leri arasinda bir uyumsuzluk oldugunda ortaya cikar. Ikincisi, yalnizlik
0znel bir deneyim olup toplumsal yalnizlikla ayni anlama gelmemektedir.
Kisiler kalabalik igerisinde de yalnizlik duygusu yasayabilirler. Uglinciisii
ise, yalnizligin istenmeyen ve iiziintii verici bir durum oldugudur.

Andersson(1993) yalmizligin depresyon, anksiyete, yorgunluk, sirt ag-
r1s1, bag agrisi, bas donmesi, carpinti, nefes darligi, psikosomatik sikayet-
ler, nevrotiklik gibi bir dizi olumsuz faktorle iligkili oldugundan bahset-
mektedir. Ponzetti'ye gore (1990) ise yalmzlik, kisiler igin arzu edilmeyen,
rahatsizlik veren, endiseyle bakilan ¢ok yonlii bir olgudur.

Yalnizlik kavramini genel olarak ele aldiktan sonra, arastirmaya konu
olan is yasaminda yalnizlik asagida agiklanmistir.

Is Yasaminda Yalnizlik

Is yasaminda yalmzlik konusu, rgiitlerde giderek daha fazla nem ka-
zanmaktadir. Bunun sonucu olarak da diisiik is performansi, is birakma
egilimi ve is tatmini gibi tizerlerinde olumsuz etki yapti$1 konularin ince-
lendigi cok sayida arastirma bulunmaktadir (Aytag ve Basol, 2018; Erto-
suna ve Erdil, 2012; Ozgelik ve Barsade, 2011).

Is yasaminda yalnizlik, arzu edilen kaliteli iligkiye ulasma isteginden
kaynaklanmaktadir. O agidan bir kisinin is yerindeki memnuniyetsizligi,
o ig yerinde iletisim kurmus oldugu kisilerin nicelik olarak azligindan de-
gil, iligkilerin arzu edildigi kalitede kurulamayismin verdigi yalnizlik
duygusundandir (Wright vd., 2006). Bir bagka ifade ile is yasaminda or-
taya ¢ikan yalnizlik, genel yalnizlik kavramindan farkl olarak yalnizca is
yerinde etkin olabilmektedir. Giinliik yasaminda oldukga tatmin edici ve
saglikli iligkileri olan ve yalnizlik duygusu yasamayan bir kisi, is yasa-
minda arzu edilen sosyal iliskiler kurmakta ve sosyal destek almakda zor-
luklar yasayabilmektedir. Bunun sonucu olarak, bireyin is yasaminda yal-
nizlik ve dislanmishik duygular: yasamasina neden olabilmektedir (Dogan
vd., 2009).
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1. Is Yasaminda Yalnizligin Boyutlar:

Weiss(1973) yalnizligi, duygusal ve sosyal yalmizlik olarak iki boyutta ele
almustir. Duygusal yalnizlik, bireylerin digerleri ile yakin iliskiler kurdugu
durumlarda ortaya ¢ikan duygularla ilgilidir. Kisi duygusal olarak yalniz
hissettiginde, tiziintiilii olma ve bosluk hissine kapilma egiliminde olup
diger bireylerle yakin iligkiler kurma arzusu icerisindedir. Sosyal yalnizlik
ise arkadas gruplarindaki iliskilerde oldugu gibi, bireylerin grup igerisin-
deki iligkilerinde yasadig1 duygularla ilgilidir. Sosyal yalnizlik igerisinde
olan bireyler, gercekten grubun bir parcas1 olup olmadiklarina siiphe ile
yaklasirlar (Wright, 2005).

Kisilik

Fiziksel 6zelliklerin aksine, kisilik 6zellikleri dogrudan olgiilemeyen ve
bundan dolay1 gozlemlenebilen ve gézlemlenemeyen davranis kaliplarin-
dan gikarimlarin yapilabilecegi soyut bir kavramdir. Kisilik tizerine cali-
san uzmanlarin bu ¢ikarimlar1 yapabilmesi i¢in, gozlem formlarina veya
anket ifadelerine verilen cevaplara ihtiyaglar1 vardir (McCrae ve Costa,
1997, 5.510).

Aytag’a gore (2007) kisilik, bireyleri birbirinden ayiran veya onlarin di-
gerlerinden farklilasmasim saglayan en dnemli faktordiir. Insan dogasini
anlamanin zorlugunun yaninda, diisiince, davrarns ve tutumlar da insan-
dan insana, toplumdan topluma ayrismaktadir. Bu durum da her bir in-
sam1 6zgiin ve diger bireylerden farkli yapmaktadir. Insana bu bireyselligi
kazandiran 6zellikler “kisilik” denilen, onun kendisi ve cevresiyle, baska-
larina benzemeyen kendine 6zgii gelistirdigi iliskilerin yapisidir.

1. Kisilik Ozellikleri ve Boyutlar

Kisiligi aciklama konusunda literatiirde pek ¢ok yaklasim bulunmakla
birlikte, kisisel farkliliklar1 dikkate alan ve gozlemlenebilen davranis bi-
cimlerinden hareket eden “6zellik yaklagimi1” 6n plana gikmaktadir. Bu
yaklasim, bireylerin kendilerini ve digerlerini tanimlamada kullandiklar1
sOzciiklerin analizinden hareket etmesi, olaylar karsisinda sergiledikleri
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davraniglarin tutarli olmasi ve bu davranislarin kalitimsal 6zellik tasima-
styla 6n plana ¢itkmaktadir (McCrae vd., 2001).

Ozellikler Kuramu ile kisilik dzelliklerini belirlemeye yonelik ilk ca-
lisma 1936 yilinda Allport ve Odbert tarafindan yapilmistir. RaymondCat-
tel(1946), bu calismadan yola ¢ikarak davranis modellerini tig¢ gruba ayir-
mustir. Birincisi yaradilis, duyarlilik, nevrotik belirtiler, baskinlik gibi ha-
reketli 6zellikler, ikicisi duygusallik, vazge¢gmeme, kisisel tarz, inatgilik
gibi mizag 6zellikleri, tiglinciisii ise zeka, zamanla olusan algilar ve yone-
tim becerileri gibi yetenek ve biligsel 6zelliklerdir. Bu 6zellik yaklagimu,
Bes Biiytik Kisilik Kurami'nin temelini olusturmustur.

Bu yapinin isimlendirilmesi hususunda fikir ayriliklar olsa da yapilan
pek cok galisma, bu yapinin kisileraras: farkliliklar: ortaya ¢ikarma anla-
minda genel olarak kabul gordiiglinii gostermektedir. Bu kisilik yapisi
“Digadoniikliik” (Extraversion), “Duygusal Denge” (Neuroticism), “Uyum-
luluk” (Agreeableness), “Sorumluluk” (Conscientiousness) ve “Aciklik”
(Openness) boyutlarini igermektedir. Disadoniikliik boyutunu tanimlayan
sifatlar, girisken, aktif, konuskan, iddiali, maceraci, heyecan odakls, iyim-
ser ve sicakkanli seklindedir. Duygusal denge boyutunu tanumlayan sifat-
lar, endiseli, kaygili, depresif, giivenmeyen, benlik bilinci olmayan ve ki-
rilgan seklindedir. Uyumluluk boyutunu tanimlayan sifatlar, diiriistliik,
uyma, alcakgoniilliiliik, gtiven ve merhamet seklindedir. Sorumluluk bo-
yutunu tanimlayan sifatlar, dikkatli, kararli, basladig: isi bitiren, sabirly,
azimli, hirsli, basarma yonelimli, sistemli ve titiz seklindedir. Ac¢iklik bo-
yutunu tamimlayan sifatlar, analitik, geleneksel olmayan, bagimsiz, me-
rakly, liberal, 6zgiin, hayal giicti kuvvetli, yaratic, ilgi alanlar1 genis ve de-
gisikligi seven seklindedir (Costa vd., 1986, 5.641).

Personel Giiclendirme, Is Yasammda Yalmzlik Ve Kisilik Ozellikleri Ara-
sindaki Iliskiler Uzerine Yapilan Arastirmalar

Literatiir taramas1 sonucunda, yapisal giiclendirme, is yasaminda yalniz-
lik ve kisilik o6zellikleri arasindaki iligkilerin ayn1 anda incelendigi bir
arastirmaya rastlanilamamistir. Bu agidan, her bir degiskenle ilgili farkli
arastirmalar ve kisilik 6zelliklerinin aracilik roliinii ele alan ¢alismalarin
sonuglari tizerinde durulmustur.
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Sanayi sektoriinde personel giiglendirme ile ilgili arastirmalardan bi-
risi, fran’in Markazi bolgesindeki 6zel sektor ve kamu kurumlarina ait 40
sanayi kurulusunda ¢alisan 50'nin tizerinde kisiye uygulanmistir. Bu aras-
tirmanin sonucuna gore, Markazi bolgesindeki imalat sirketlerinde, per-
sonel giiclendirme ile bireysel, 6rgiitsel, yonetimsel ve gevresel faktorlerle
arasinda, nispeten giiglii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Fatahi vd.,
2016, s. 102). Bir bagka arastirma, Cin’de 460 hemsire tizerinde Dan ve ar-
kadaglar1 (2018) tarafindan yapilarak, yapisal giiclendirmenin, inovatif
davrans, 6zyeterlilik ve kariyer basarisini artirdigr bulgusu elde edilmis-
tir. Barselona’da bir saglik merkezinde 131 hemsire {izerinde yapilan aras-
tirmada ise, yapisal gliclendirme aracilik rolii agisindan ele alinmis ve do-
niisiimcii liderlik ile baglilik arasinda pozitif bir etkisi oldugu bulunmus-
tur. Tas isleme sektoriinde ¢alisan 112 kisi {izerinde yapilan arastirmada,
yapisal giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir iliskisi saptanmistir (Yasim ve Isik, 2017).

Yapilan arastirmalar incelendiginde is yasaminda yalnizigin 6nciille-
rine iligkin kisitli sayida arastirmaya ulagilmigtir. Bu kapsamda, asir1 is
yiikii ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is yasaminda yalnizligin
aracilik rolii tizerine 145 kamu calisani ile yapilan bir arastirmada, is ya-
saminda yalnizlik tam ara degisken olarak tespit edilmistir (Aytag ve Ba-
sol, 2018). Yazinda, sosyal destegin yalnizlik ile negatif yonlii bir iliskisi-
nin oldugunu gosteren ve 52 iiniversite 6grenci tizerinde yapilan bir aras-
tirma yer almaktadir (Rhodes, 2014).

Kisilik ozellikleri ile is yasaminda yalmizligin bir arada ele alindig:
arastirmalar da bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi, yaslar1 16 ile 18 ara-
sinda degisen 90 ergenin kisilik 6zelliklerinin, yalnizlik algilarini negatif
yonde anlaml sekilde etkiledigi yoniindedir (Cheng ve Furnham, 2002).
Bir digeri ise, 124 tiniversite 6grencisinin kisilik 6zellikleri ile yalnizlik al-
gilar1 arasindaki iliskiye yonelik olup, kisilik 6zellikler ile yalmzhk ara-
sinda anlaml: farkliliklar oldugu saptanmistir (Levin ve Stokes, 1986). Ay-
rica, is yasaminda yalnizli$1 yordamada kisilik 6zelliklerinin roliinii ince-
lemek tizere 201 akademik personelden veri elde edilmis ve sorumluluk
disinda kalan diger tiim kisilik 6zelliklerinin, anlaml1 sekilde farklilastig1
tespit edilmistir (Cetin ve Alacalar, 2016).
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Yontem
Arastirmanin Onemi ve Amact

Literatiirde yapisal giiglendirme, is yasaminda yalnizlik ve kisilik 6zellik-
leri ile ilgili pek ¢ok ¢alisma bulunmakla birlikte, bu degiskenlerin aym
model igerisinde incelenmesine yonelik bir arastirmaya pek rastlanilama-
mustir. Bundan dolay: bu arastirma, 6zgiin bir ¢alismadir. Verilerin farkl
sehir ve sektorlerden elde edilmesi, personel statiisii agisindan beyaz ya-
kali ve mavi yakali ¢alisanlarin bulunmasi, demografik 6zellikler agisin-
dan da konunun ele alinmis olmasi ¢alismanin 6nemini daha da artirmak-
tadir.

Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin evrenini [stanbul, Hatay, [zmir, Kocaeli ve Zonguldak ille-
rindeki Ana Metal Sanayi, Imalat, Egitim, Toptan ve Perakende gibi farkli
sektorlere ait kurumsal firmalarda ¢alisan beyaz ve mavi yakali ¢alisanlar
olusturmaktadir. Anket verileri, tesadiifi olmayan kolayda ornekleme
yontemi kullanilarak 280 kisiye elektronik ortamda veya elden dagitilmus,
181’inden geri doniis saglanmistir. Fakat 4 anket formundaki bilgiler eksik
oldugu icin degerlendirme disinda birakilmis ve 6rneklem sayis1 177 ola-
rak belirlenmistir.

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik 6zellikleri incelendiginde 95’i kadin (%54), 82’si erkek (%46)
olan katilimcilarin yaslar1 20 ile 59 arasindadir (%=37,8). Medeni durum-
lar1 agisindan agirlikli olarak (%63) evli, %37’si ise bekar oldugunu belirt-
mistir. Egitim seviyeleri dikkate alindiginda cogunlugu (%59) lisans, yiik-
sek lisans ve doktoralidir. Mavi yakali 62 (%35) calisan, beyaz yakal1 ise
115 (%65) calisan bulunmaktadir. Kidemleri 1 ile 37 yil arasinda degis-
mekte (X=7,6) ve %56 simn 0-5 yil arahiginda oldugu goriilmektedir. Ka-
tilimailarin %28’si Ana Metal Sanayi, %13’t Egitim, %401 Imalat, %19'u
Toptan ve Perakende Ticaret sektoriinde oldugunu ifade etmistir. Yonetici
pozisyonunda ise %34’ yer almaktadir.
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Arastirma Modeli, Degiskenleri ve Hipotezleri

Calismada, arastirmaya katilanlarin yapisal giiglendirmeye iliskin algila-

rinin onlarin kisilik 6zelliklerini degistirebilecegi ve boylece is yasaminda

yalnizlik algilarin etkileyecegi varsayimina dayanarak bir model gelisti-
rilmistir (Bknz: Sekil 1). Modele gore yapisal giiglendirme “bagimsiz de-
giskeni”, is yasaminda yalnizlik da “bagimli degiskeni” olusturmaktadir.
Ayrica, kisilik 6zellikleri (disadoniikliik, duygusal denge, agiklik, uyum-
luluk, sorumluluk), yapisal giiglendirme ile is yasaminda yalmzlik ara-
sinda “araci (mediator) degisken” olarak ele alinmaktadir. Arastirma mo-
delinden yola ¢ikarak olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

H1: Personel giiclendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde kisgilik 6zelliklerinin aracilik rolii vardir.

Hla: Yapisal gliglendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, aciklik alt boyutunun aracilik rolii vardir.

H1b: Yapisal giiglendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, sorumluluk alt boyutunun aracilik rolii vardir.

Hlc: Yapisal giiglendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, disadoniikliik alt boyutunun aracilik rolii vardar.

H1d: Yapisal giiclendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, duygusal denge alt boyutunun aracilik rolii vardir.

Hle: Yapisal giiclendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, uyumluluk alt boyutunun aracilik rolii vardir.

H2: Degiskenlerin her biri, demografik 6zelliklere gore farklilik gos-
termektedir.

Kisilik Ozellikleri

Disadontiklik

Duygusal Denge

Acgiklik

Uyumluluk

Sorumluluk \

Personel -
Gii¢lendirme Is Yasaminda
(Yapisal Yalnizlik

Gii¢lendirme)

Sekil 1: Arastirma Modeli
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Ol¢me Araclart

1.

Yapisal Giiclendirme Olcegi: (Conditions of WorkEffectivenessQues-
tionnaire-II CWEQ): Yapisal giiclendirme Olceginin firsat, bilgi, des-
tek, kaynak, bigimsel gii¢ ve bicimsel olmayan gii¢ baslikli 6 alt boyutu
bulunmaktadir ve 5'1i Likert Olgegi ile derecelendirilmistir. Buna gore,
katilimcilardan soru formunda verilen ifadeleri, mevcut iglerinde ne
diizeyde yasadiklarini, 1’den (Hig), 5e (Cok) uzanan 51i dlgek iize-
rinde isaretlemeleri istenmistir. Olgekten alinan yiiksek puanlar, yiik-
sek gliclendirme algisina isaret etmektedir (Laschinger ve Heather,
2012). Olgegin cevirisi Ton (2008) tarafindan yapilmistir. Bu arastir-
mada kullanilan olgegin gegerliligi ise Tolay, Siirgevil ve To-
poyan(2012) tarafindan yapilan “Akademik Calisma Ortaminda Yapi-
sal ve Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baglilik ve Is Doyumu
Uzerindeki Etkileri” calismasmda yapilmistir.

Is Yasaminda Yalmzlik élgegi: Loneliness at WorkScale (LAWS): Is
Yasaminda Yalnizlik Olgegi, Wright, Burt ve Strongman(2006) tarafin-
dan gelistirilmisgtir. Olcek toplam 16 sorudan ve “Duygusal Yoksun-
luk ile “Sosyal Arkadaslik” olmak tizere iki alt boyuttan olugsmaktadir.
C)lgegin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismast Dogan
ve arkadaslar1 tarafindan yapilmistir (Dogan vd., 2009).

Bes Faktor Kisilik (jlgegi (BFI): Bes faktor kisilik 6zelliklerini 6l¢gmek
i¢in 44 ifadeden olusan, John, Naumann ve Soto(2008) tarafindan ge-
listirilen Bes Biiytiik Kisilik Olgegi (BFI) kullanilmistir. Bes Biiytik kisi-
lik ozelligi olcegi disadoniikliik (8 ifade), duygusal denge (8 ifade),
uyumluluk (9 ifade), sorumluluk (9 ifade) ve acgiklik (10 ifade) olmak
{izere bes boyuttan olusmaktadir. Olgekte ters ifadeler yer alip, bu ters
ifadelerle ilgili degerler kodlanirken ters puanlama yapilmistir. Olge-
gin Tirkge’ye uyarlamasinda Siiren’in(2015) ¢alismasindan yararla-
nilmastir.

Arastirmada Kullamilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Olgeklerin i¢ tutarliliklar1 Cronbach Alpha giivenirlik analiziyle test edil-
mistir. Olceklerin alt boyutlari icin faktor analizine bagvurularak, Temel
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Bilesenler (principlecomponents) yontemi ve Varimax dondiirme (rota-
tion) metodu kullanilmigtir. Orneklemin yeterlilik diizeyi ve faktor anali-
zine uygun olup olmadig ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett kii-
resellik testleriyle degerlendirilmistir. Her bir hipotez testi icin regresyon
analizi yapilmistir.

1. Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi, daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tiiriine gore ha-
zirlanmis ankete verilen yanitlarin tutarlilifini dlcer. Giivenilirlik analizi
i¢in kullanilan temel analiz Cronbach’s Alpha (a) degerinin bulunmasidir.
Tiim sorular i¢in elde edilen a degeri o anketin toplam giivenilirligini gos-
terir ve 0,7'den biiyiik olmasi beklenir, bu degerden diisiik a degerleri an-
ketin zayif giivenilirligi oldugunu gosterir, a>0,8 olmasi ise anketin yiik-
sek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir (Can, 2017). Bu aragtir-
mada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizleri Tablo 1’de listelenmistir.

Tablo 1. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Olgek Cronbach’s Alpha
Yapisal Giiglendirme Olgegi 0,944
Is Yasaminda Yalmizlik Olgegi 0,917
Bes Faktor Kisilik Olgegi 0,713

2. Olceklerin Gegerlilik ve Faktor Analizleri

Aragtirmanin yapisal gecerliligini analiz etmek iizere faktor analizi kulla-
nilmistir. Yapisal gegerliligin tahmini sirasinda faktor analizinin kullani-
labilmesi i¢in belli 6n kosullar s6z konusudur. Bunlar, 6rneklem sayisinin
yeterliligini anlamak i¢cin KMO (> 0,70 olmal1) ve Bartlett Kiiresellik testi-
dir (<0,05 ile anlaml1 bir deger olmasi gerekir). Arastirma kapsaminda kul-
lanilan tiim 6lgeklerin KMO degerlerinin tamaminin 0,60’tan ytiiksek (Ya-
p1sal Giiglendirme Olgegi 0,923; Is Yasamunda Yalnuzlik Olgegi 0,906; Bes
Faktor Kisilik Olgegi 0,757) ve Barlett degerleri ise 0,05 6nem derecesinde
anlaml (Yapisal Giiglendirme Olgegi X2=2474,015, df=190, p=0,000; ig Ya-
saminda Yalnizlik Olgegi X2=1494,063, df =120, p=0,000; Bes Faktor Kisilik
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Olgegi Xx2=3042,606, df=946, p=0,000) bulunmustur. Onkosullarin saglan-
masinin ardindan veri grubu, kullanilan tiim 6lgeklerin alt boyutlarini be-
lirlemek amaciyla agimlayici (kesfedici) faktor analizi i¢in uygundur (Dur-
mus vd., 2011).

3. Yapisal Giiclendirme Olcegi Gegerlilik Analizi

Yapisal Giiclendirme Olgegi Tolay vd. (2012) tarafindan gegerlilik anali-
zine tabi tutulmus ve orijinalindeki gibi alt1 faktorlii yap: elde edilmistir.
Faktor analizi sonrasinda, madde 17 ve madde 9, orijinal 6lcege gore farkl
boyutlar altinda yer aldig1 icin analizden ¢ikartilmis ve bu sekilde yeniden
analize tabi tutulmustur.

Tablo 2. Yapisal Giiclendirme Olgegi Faktor Analizi Sonuclar
Olgekte Yer
Aldig1 Boyut

Yapisal Giiglendirme Olgegi F1 F2 F3 F4

13. Isinize kattigimiz yenilikler i¢in aldiginiz 6diil
veya tegvikler

15. Ile ilgili faaliyetlerinizin kurum igindeki gorii-
niirliigii

14. I@inizdeki esneklik diizeyi ,737
18. Yoneticilerle birlikte sorunlara ¢6ziim arama ,663

752

741

Bigimsel/
Bigimsel
Olmayan Gii¢
ve Destek

7. Iyi yaptiginiz seylerle ilgili geri bildirim ,628

16. Egitim ve/veya arastirma konularinda 6gretim
iiyeleri ile isbirligi yapma

8. Gelistirebileceginiz seyler hakkinda agiklayic bil-
giler

6. Ust yonetimin amaglari hakkinda bilgi ,888

,604

,466

Bilgi 5. Ust yénetimin degerleri hakkinda bilgi ,886
4. Kurumun mevcut durumu hakkinda bilgi ,807

11. Isin gereklerini yerine getirmek icin zaman ,828
Kaynak 10. Gerekli evrak islerini yapmak i¢in zaman ,787

12. Thtiya¢ duydugunuz anlarda yardim ,605

1. Zorlayic1 ama size katki saglayan bir ig ,842

2. Yeni bilgi ve beceriler elde edinme sans1 ,765

Firsat
frea 3. Ttim bilgi ve becerilerinizi kullanabileceginiz go-

,580
revler

Ikinci faktdr analizine gére Tablo 2'de goriilecegi gibi dort faktorlii bir
yap1 olusarak, toplam varyansin% 70,34’'tinii actklamaktadir. Bunun so-
nucu olarak faktor isimleri “Bicimsel/Bi¢imsel Olmayan Gii¢ ve Destek”,
“Bilgi”, “Kaynak” ve “Firsat” alt boyutlaridir.
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4. Is Yasaminda Yalmzlik Olcegi Gegerlilik Analizi

Is Yasaminda Yalmzlik Olgegi Dogan vd. (2009) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmistir. Bu arastirmada da is yasaminda yalnizlik, orijinalindeki
gibi “Duygusal Yoksunluk” ve “Sosyal Arkadaslik” olarak iki boyutta ele
almmustir. Bu bilgiler dogrultusunda yapilan ilk faktor analizine gore tig
faktorlii bir yap1 olusarak, toplam varyansin% 62,96’simi agiklamaktadir.

Tablo 3. Is Yasaminda Yalmzlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Olgekte Yer Aldig
Boyut

is Yagaminda Yalmizlik C")lgegi F1 F2

4. Kendimi i arkadaglarrmdan duygusal olarak uzak hissedi-

822
yorum.

3. Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu his-

sediyorum. /761

7. Is arkadaglarimla birlikteyken cogu zaman kendimi diglan- 755
mus hissediyorum. !

9. s yerindeyken kendimi genel bir bogluk duygusu iginde his-

sederim. 752

Duygusal Yoksunluk

2. Cogunlukla is arkadaglarimin bana mesafeli durduklarini

,751
hissediyorum.

8. Is yerinde cogu zaman diger galisanlarla birlikte aramda bir

7
kopukluk hissederim. 730

1. s ortaminda baski altindayken, is arkadaglarim tarafindan

yalniz birakildigimi hissederim. /669

15. Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi olarak
hissederim. (R)

14. Ts yerinde mola zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim
biri vardir. (R)

16. Is yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar var-
dir. (R)

,881

Sosyal Arkadaslik ,870

727

Iki faktorlii bir yapr olusturmak igin, madde 5 ve 6 (orijinal dlgekte “Duy-
gusal Yoksunluk” alt boyutunda yer almasina ragmen bu analizde ikinci
boyutta yer aldigindan), madde 13 (orijinal 6lgekte “Sosyal Arkadashk”
boyutunda yer almasina ragmen bu analizde ilk boyutta yer aldigindan),
madde 10, 11 ve 12 (bu analizde farkli bir boyut olusturdugundan) yapilan
ikinci analizde listeden ¢ikartilmistir. Sonug olarak, 5, 6, 10, 11, 12 ve 13
nolu maddeler cikartilarak yeniden faktor analizi yapilmistir. Analiz so-
nuglar1 Tablo 3'de listelenmistir. Tkinci faktor analizine gore iki faktorlii
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bir yap1 olusarak toplam varyansin %65,71"ini actklamaktadir. Bunun so-
nucu olarak “Duygusal Yoksunluk” ve “Sosyal Arkadaslik” alt boyutlar:
belirlenmistir.

5. Bes Faktor Kisilik Olcegi Gegerlilik Analizi

Bes Faktor Kisilik Olgeginin Tiirkge'ye uyarlanmasi, 56 iilke kapsaminda
kisilerin kendi 6ztanimlamapofilleri ve modellemeleri konusunda yapilan
bir projenin (Schmitt vd., 2007) Tiirkiye ayag1 kapsaminda, Siimer ve Sii-
mer (2005) tarafindan yapilmustir.

Tablo 4. Bes Faktor Kisilik Olcegi Faktor Analizi Sonuclart

Olgekte Yer Al- - 5 pakeor Kisilik Olgegi Fl F2 F3 F4 F5
dig1 Boyut

25. Yaratia ,809

30. Sanatsal ve estetik deneyimlere deger veren ,746

10. Birgok farkli konuya merakl ,732
Acklik 44. Sa1.1at, Tﬁzik.V? ede}aiyatta bilgili olan 712

5. Yeni, orijinal fikirler {ireten ,654

20. Hayal giicii yiiksek ,510

41. Sanata ilgisi az olan (R) ,493

40. Fikir yiriiten ve fikirlerini agiklamay1 seven 466

33. isleri verimli yapan ,620

28. Gorevi tamamlayincaya kadar sabir gosterebilen ,612
Sorumluluk 13. Giiveni.lir bir. ga11§ar-1 ,607

8. Bazen dikkatsiz olabilen (R) ,594

3. Bir isi titiz yapan ,587

18. Daginik olmaya egilimli (R) ,578

21. Sessiz bir yapida (R) ,792

31. Bazen utangag ve duygularim pek disa vurmayan
Disadonuklitk (R)

1. Konugkan ,644

6. Sosyal iliskilerinde yakinlasmaktan kaginan (R) ,613

4. Depresyonda, hiiziinlii ,384

,727

39. Kolayca sinirlenen ,743
14. Gergin olabilen ,696
29. Dakikas1 dakikasina uymayan ,559
22. Genellikle bagkalarina giivenen ,766

Duygusal Denge

Uyumluluk 42. Bagkalari ile igbirligi yapmay1 seven ,489
27. Soguk ve mesafeli olabilen (R) ,A75

Bu arastirmada, orijinal 6lgekte oldugu gibi ‘Duygusal Denge”, “Disad6-
niikliik”, “Agiklik”, “Uyumluluk” ve “Sorumluluk” olarak bes boyutta ele
almmustir. Bu bilgiler dogrultusunda yapilan ilk faktor analizi sonrasinda,
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orijinal faktor yapisina uygunlugunu saglamak igin 26, 9, 38, 34, 24, 37, 2,
23,12,43,19,15, 35, 32,17,7, 16, 11, 36 nolu maddeler ¢ikartilarak yeniden
faktor analizi yapilmistir. Analiz sonuglar: Tablo 4’de listelenmistir. Ikinci
faktor analizine gore bes faktorlii bir yap: olusarak toplam varyansm%
50,94’ tinti agiklamaktadir. Bunun sonucu olarak “A¢iklik”, “Sorumluluk”,
“Disadoniikliik”, ‘Duygusal Denge” ve “Uyumluluk” alt boyutlar: belir-
lenmistir.

Bulgular

Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon ve Regresyon Analizi
Sonuclar

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak
i¢in Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizinde, Pear-
son korelasyon katsayisina (r) bakilarak iliskinin kuvveti ve yonii deger-
lendirilmistir. Isaretin pozitif olmasi, degiskenlerden birinin artmas: du-
rumunda digerinin de artacagini veya degiskenlerden birinin azalmasi
durumunda digerinin de azalacagini gosterir. Isaretin negatif olmasi ise
degiskenler arasinda ters yonlii bir iligski oldugunu ve birinin artmas: du-
rumunda digerinin azalacagin gosterir (Biiytikoztiirk, 2010, s.31-32).
Korelasyon analizi sonuglarina gore, yapisal giiclendirme ile is yasa-
minda yalnizlik (r=-0,343; p<0,01) orta diizeyde ve negatif yonlii anlaml
bir iliski bulunmaktadir. Yapisal giiclendirme ile “Acgiklik” arasinda
(r=0,268; p<0,01) diisiik diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Yapisal gliclendirme ile “Sorumluluk” arasinda (r=0,214; p<0,01) diisiik
diizeyde ve pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Yapisal giiclen-
dirme ile “Duygusal Denge” arasinda (r=-0,174; p<0,05) diisiik diizeyde
ve negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Yapisal giiglendirme ile
“Disadoniikliik” ve “Uyumluluk” kisilik 6zellikleri arasinda anlamli dii-
zeyde bir iliski bulunmamustir. Is yasaminda yalnizlik ile “Sorumluluk”
arasinda (r=-0,299; p<0,01) diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iliski bu-
lunmaktadir. Is yasaminda yalnizlik ile “Disadéniikliik” arasinda (r=-
0,250; p<0,01) diisiik diizeyde ve negatif yonlii anlaml bir iliski bulun-
maktadir. Is yasaminda yalnizlik ile “Duygusal Denge” arasinda (r=0,325;
p<0,01) orta diizeyde ve pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadur. Is
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yasaminda yalmzlik ile “Uyumluluk” arasinda (r=-0,355; p<0,01) orta dii-
zeyde ve negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is yasaminda yal-
nizlik ile “Agiklik” kisilik 6zelligi arasinda anlamli diizeyde bir iliski bu-
lunmamustir.

Yapisal giiclendirme ile alt boyutlar1 arasindaki iliski 0,780-0,873 ara-
sinda degismekte olup yiiksek diizeyde iligkilere isaret etmektedir. s ya-
saminda yalnizlik ile alt boyutlar1 arasindaki iliskide “Duygusal Yoksun-
luk” 0,884, “Sosyal Arkadaglik” 0,858 ile yiiksek diizeyde tespit edilmistir.

Hipotezleri test etmek {izere, yapisal giiclendirme ile is yasaminda yal-
nizlik arasindaki iligskide kisilik 6zelliklerinin aracilik roliinii incelemek
i¢in, basit dogrusal regresyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ya-
pilmuistir.

Baron ve Kenny’e gore (1986) bir degiskenin ara degisken fonksiyo-
nunu yerine getirebilmesi i¢in su kosullarin gerceklesmesi gerekmektedir;
1-Bagimsiz degiskenin, ara degisken oldugu varsayilan degisken iize-
rinde anlaml etkisinin olmasi, 2-Ara degiskenin, bagiml degisken {ize-
rinde anlamli etkisinin olmas, 3-Ilk iki sartin saglanmasi durumunda, ba-
gimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin, ara degisken
dahil edildikten sonra, kaybolmasidir. Bir bagka ifade ile bagimsiz ve ara
degiskenin ayni anda bagimli degisken tizerindeki etkisine bakildiginda,
eger bagimsiz degiskenin daha onceki etkisi yok olursa tam ara degisken,
etkisi azalirsa kismi ara degisken roliinden bahsedilebilir.

Bununla ilgili her bir hipoteze yonelik yapilan regresyon analizleri asa-
g1da agiklanmustir.

e H1: Personel Giiclendirmenin Is Yasaminda Yalmzlik Uzerindeki

Etkisinde Kisilik Ozelliklerinin Aracilik Rolii vardir.

e Hla:Yapisal giiclendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki et-
kisinde, agiklik alt boyutunun aracilik rolii vardir hipotezi, agiklik
ile is yasaminda yalnizlik arasinda anlamli iligki olmadig; igin red-
dedilmistir.

e Hilb: yapisal giiglendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki et-
kisinde, sorumluluk alt boyutunun aracilik rolii vardir hipotezi, ilk
iki sart1 sagladig1 igin regresyon analizine tabi tutulmus olup so-
nuglar1 Tablo 5'de gosterilmistir.

Bu analizin sonuglarina gore ilk asamada (Model 1) yapisal giiclendir-

menin (bagimsiz degisken), sorumluluk (ara degisken) iizerinde anlaml
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bir etkisi oldugu tespit edilmis olup yapisal giiglendirme diizeyi, sorum-
luluk diizeyini artirmaktadir (3=0,214; p<0,01). Ayrica yapisal giiclen-
dirme, sorumluluk degiskenindeki varyansin %4,6 (Diizeltilmis
R2=0,040)'l1k bir kismin1 aciklamaktadir. Tkinci asamada (Model 2) sorum-
luluk degiskeninin (bagimsiz degisken), is yasaminda yalnizlik (bagiml
degisken) tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilmis olup sorumluluk dii-
zeyinin artmas, is yasaminda yalnizlik diizeyini azaltmaktadir (3=-0,299;
p<0,01).

Tablo 5. Yapisal Giiclendirme, Is Yasaminda Yalmzlik ve Sorumluluk Degiskenleri
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

I:;[;_ Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Sorumluluk (Ara Degisken)
Diizeltilmis
g I p R R E
1  Yapisal Giiglendirme 0,214 2,902 0,004 0,046 0,040 8,422
Is Yasaminda Yalnizlik
Diizeltilmis
g8 I p R R E
2 Sorumluluk -0,299 -4,138 0,000 0,089 0,084 17,127
Is Yasaminda Yalnizlik
Diizeltilmis
g8 I p R R E
3 Yapisal Giiglendirme  -0,343 -4,823 0,000 0,117 0,112 23,263
Is Yasaminda Yalnizlik
Diizeltilmis
g8 I p R R E
4  Yapisal Giiglendirme -0,292 -4,130 0,000
0,170 0,161 17,879
Sorumluluk -0,236 -3,339 0,001

Is Yagsaminda Yalnizlik= 4,306 - Yapisal Giiclendirme*0,292 - Sorumluluk*0,236

Ayrica sorumluluk, is yasaminda yalnizliktaki varyansin %8,9 (Diizel-
tilmis R2=0,084)1iik bir kismim aciklamaktadir. Uciincii asamada (Model
3) yapisal gliclendirmenin (bagimsiz degisken), is yasaminda yalmzhik
(bagiml1 degisken) tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilmis olup yapisal
gliclendirme diizeyinin artmasi, is yasaminda yalnizlik diizeyini azalt-
maktadir ($=-0,343; p<0,01). Ayrica yapisal giiclendirme, is yasaminda
yalnizliktaki varyansin %11,7 (Diizeltilmis R?>=0,112)lik bir kismin1 agik-
lamaktadir. Son asamada (Model 4) yapisal giiclendirme ve sorumluluk
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bagimsiz degiskenler, is yasaminda yalnizlik bagimli degisken olacak se-
kilde ¢oklu dogrusal regresyon analizine tabi tutulmustur ve yapisal giig-
lendirmenin etkisinin anlamli sekilde devam ettigi fakat etkisinin azaldig1
gortilmistiir (8=-0,292; p<0,01). Bunun sonucu olarak yapisal gliclendirme
ve is yasaminda yalmzlik arasindaki iliskide, kisilik 6zelliklerinden so-
rumlulugun kismi ara degisken rolii tistlendigi sOylenebilir. Arastirma-
daki H1b hipotezi kabul edilmistir.

Hlc:Yapisal giiglendirmenin is yasaminda yalmzlik tizerindeki etki-
sinde, disadoniikliik alt boyutunun aracilik rolii vardir hipotezi, disado-
niikliik ile yapisal gliclendirme arasinda anlamli iliski olmadig igin redde-
dilmistir.

H1d:Yapisal gli¢lendirmenin is yasaminda yalnizlik tizerindeki etki-
sinde, duygusal denge alt boyutunun aracilik rolii vardir hipotezi, ilk iki
sart1 sagladig1 icin regresyon analizine tabi tutulmus olup sonuglar1 Tablo
6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Yapisal Giiclendirme, Is Yasaminda Yalmzlik ve Duygusal Denge Degisken-
leri Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

Model Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Duygusal Denge (Ara Degisken)
B t o] R2 Diizeltilmis R? F
1 Yapisal Giiglendirme -0,174 -2,333 0,021 0,030 0,025 5,441
Is Yasaminda Yalnizlik
B t o] R2 Diizeltilmis R? F
2 Duygusal Denge 0,325 4,543 0,000 0,106 0,100 20,643
Is Yasaminda Yalnizlik
g t o) R2 Diizeltilmis R? F
3  Yapisal Giiglendirme -0,343 4,823 0,000 0,117 0,112 23,263
Is Yasaminda Yalmzlik
g t o) R2 Diizeltilmis R? F
4  Yapisal Giiclendirme -0,295  -4,258 0,000 0,190 0,190 20,398

Duygusal Denge 0,274 3,949 0,000
is Yasaminda Yalnizlik= 2,285 - Yapisal Giiclendirme*0,295 +Duygusal Denge*0,274

Bu analizin sonuglarina gore ilk asamada (Model 1) yapisal giiclendirme-
nin (bagimsiz degisken), duygusal denge (ara degisken) tizerinde anlamh
bir etkisi oldugu tespit edilmis olup yapisal giiclendirme diizeyinin art-
masl, duygusal denge diizeyini azaltmaktadir ($=-0,174; p<0,05). Ayrica
yapisal giiclendirme, duygusal denge degiskenindeki varyansin %3,0
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(Diizeltilmis R2=0,025)'lik bir kismim agiklamaktadir. Ikinci asamada (Mo-
del 2) duygusal denge degiskeninin (bagimsiz degisken), is yasaminda
yalnizlik (bagimli degisken) iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilmis olup
duygusal denge diizeyinin artmasi, is yasaminda yalnizlik diizeyini artir-
maktadir (3=0,325; p<0,01). Ayrica duygusal denge, is yasaminda yalniz-
liktaki varyansin %10,6 (Diizeltilmis R?>=0,100)’lik bir kismini agiklamak-
tadir. Uciincii asamada (Model 3) yapisal giiclendirmenin (bagimsiz de-
gisken), is yasaminda yalnizlik (bagimli degisken) tizerinde anlaml bir
etkisi tespit edilmis olup yapisal giiclendirme diizeyinin artmasy, is yasa-
minda yalmzlik diizeyini azaltmaktadir (3=-0,343; p<0,01). Ayrica yapisal
giiclendirme, is yasaminda yalnizhiktaki varyansin %11,7 (Diizeltilmis
R?=0,112)'lik bir kismin1 agiklamaktadir. Son asamada (Model 4) yapisal
giiclendirme ve duygusal denge bagimsiz degiskenler, is yasaminda yal-
nizlik bagimli degisken olacak sekilde ¢oklu dogrusal regresyon analizine
tabi tutulmustur ve yapisal giliclendirmenin etkisinin anlamli sekilde de-
vam ettigi fakat etkisinin azaldig1 gortlmiistiir (3=-0,295; p<0,01). Bunun
sonucu olarak yapisal giiclendirme ve is yasaminda yalmizlik arasindaki
iliskide, kisilik 6zelliklerinden duygusal dengenin kismi ara degisken rolii
tistlendigi soylenebilir. Arastirmadaki H1d hipotezi kabul edilmistir.

Hle:Yapisal giiglendirmenin is yasaminda yalmizlik tizerindeki etki-
sinde, uyumluluk alt boyutunun aracilik rolii vardir hipotezinde, uyum-
luluk ile yapisal giiglendirme arasinda anlamli iliski olmamasina ragmen,
alt boyutlar arasindaki iliskiler incelendiginde uyumluluk 6zelliginin, ya-
p1sal giiclendirmenin bilgi boyutu ($=0,165; p<0,05) ile genel is yasaminda
yalnizlik (8=-0,355; p<0,01) ve is yasaminda yalnizligin duygusal yoksun-
luk (3=-0,354; p<0,01) boyutu arasinda kismi aracilik, sosyal arkadaslik bo-
yutu (8=-0,261; p<0,01) arasinda ise tam aracilikrolii tespit edilmistir. Ben-
zer sekilde, uyumluluk 6zelliginin, kaynak boyutu (3=0,170; p<0,05) ile ge-
nel is yasaminda yalmizlik (3=-0,355; p<0,01) ve is yasaminda yalnizligin
duygusal yoksunluk (3=-0,354; p<0,01) ve sosyal arkadaslik boyutlar1 (3=-
0,261; p<0,01) arasinda kismi ara degisken rolii tespit edilmistir. Aragtir-
madaki Hle hipotezi kismi kabul edilmistir.

Bulgular sonucunda elde edilen ara degisken rolleri Sekil 2’de numa-
ralandirilarak gosterilmistir.
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Duyguedd Darge

Sekil 2: Tiim Ara Degisken Rolleri

Bulgular 1s1§1nda; (1)- Sorumluluk 6zelligi, genel yapisal giiclendirme
ile genel is yasaminda yalnizlik arasinda kismi (H1b hipotezi), (2)- Duygu-
sal denge 0zelligi, genel yapisal giiglendirme ile genel is yasaminda yal-
nizlik arasinda kismi (H1d Hipotezi), (3)- Sorumluluk 6zelligi, “Bi¢im-
sel/Bicimsel Olmayan Giig ve Destek” boyutu ile duygusal yoksunluk ve
sosyal arkadaslik iliskilerinde kismi, (4)- Sorumluluk 6zelligi, kaynak bo-
yutuile duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik boyutlar1 arasinda kismi,
(5)- Duygusal denge 6zelligi, “Bicimsel/Bicimsel Olmayan Gii¢ ve Destek”
boyutu ile duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik boyutlar1 arasinda,
kismi, (6)- Duygusal denge 6zelligi, kaynak boyutu ile duygusal yoksun-
luk ve sosyal arkadaslik boyutlar1 arasinda kismi, (7)- Uyumluluk 6zelligi,
bilgi boyutu ile genel is yasaminda yalnizlik ve onun duygusal yoksunluk
alt boyutu arasindaki iliskide kismi ara degisken roliindedir. (8)- Bu aras-
tirmadaki tiim iliskiler diistiniildtigiinde tam ara degisken ¢ikan tek 6zellik,
bilgi boyutu ile sosyal arkadaslik boyutu arasindaki iliskide uyumluluk
ozelligidir. (9)- Uyumluluk 6zelligi, kaynak boyutu ile genel is yasaminda
yalnizlik ve onun duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik boyutlar: ara-
sindaki iliskide kismi ara degisken roltindedir.

H2: Degiskenlerin her biri, demografik 6zelliklere gore farklilik goster-
mektedir hipotezini test etmek iizere, asagidaki boliimde farklilasma ana-
lizleri yapilmastir.
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Tiim Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmast

Yapisal gliglendirme, is yasaminda yalmzlik ve kisilik 6zellikleri degis-
kenlerinin, demografik 6zelliklere gore farklilasmasi ile ilgili bulgular su
sekilde siralanabilir. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin
alt gruplarindaki 6érneklem sayilarmin dagilimi N>=30 olanlar i¢in bagim-
siz gruplar T testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testleri kullanil-
mustir. Ayrica, Levene testi ile varyanslarin homojenligine bakilarak, fark-
lilasma sonuglar1 buna gore degerlendirilmistir. Anlamli farklilik gosteren
alt gruplar arasindaki anlamlilik diizeyini incelemek iizere homojen var-
yansh 6rneklem gruplari icin Post Hoc-Scheffe, homojen varyansh olma-
yan Orneklem gruplari i¢in Post Hoc-Tamhane’s ¢oklu karsilastirma ana-
lizlerine bagvurulmustur (Kayri, 2009).

Arastirmaya katilanlarin genel yapisal giiclendirme diizeylerinin cin-
siyet, medeni durum, egitim, personel statiisii (Mavi/Beyaz Yakali), Is ye-
rinde calisma siiresi (kidem), sektor ve yonetici degiskenlerine gore an-
lamli farklilik bulunmamustir. Yas degiskenine gore ise genel yapisal giig-
lendirme diizeyleri anlaml bir farklilik olusturmus (F=3,929; p<0,05) ve
Post Hoc analizi sonrasinda bu farkliligin kaynak alt boyutunun “30 ve
Alt”” (X=3,37) ile “40 ve Uzeri” (X =3,89) yas gruplar1 arasinda olustugu
tespit edilmistir. Benzer sekilde alt boyutlar agisindan incelendiginde egi-
tim degiskenine gore kaynak alt boyutunun “Orta Ogretim” (X=4,08), “Li-
sans” (X=3,55) ve “Yiiksek Lisans/Doktora” (X=3,44) gruplar1 arasinda
(F=3,870; p<0,05), sektorler goz oniine alindiginda “Ana Metal Sanayi”
(X=3,40) ile “Imalat” (X=3,92) sektorleri arasinda (F=3,407; p<0,05), kaynak
(t=2,129; p<0,05) ve bilgi (t=-2,193; p<0,05) alt boyutlarinin ¢alisganin mavi
yakali (X=3,89) veya beyaz yakali (X=3,55) statiisiinde olmasina gore, yo-
netici diizeyinde olanlar (X=3,65) ile olmayan (X=3,23) calisanlar arasinda
ise bilgi boyutuna gore anlamli farkliliklar elde edilmistir (t=2,290; p<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel is yasaminda yalnizlik diizeylerinin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, personel statiisii (Mavi/Beyaz Ya-
kali), sektor ve yonetici degiskenlerine gore anlamli farklilasma tespit
edilmemistir. Is yerinde ¢alisma siiresi (kidem)degiskenine gore ise genel
is yasaminda yalmzlik diizeyleri anlamli bir farklilik olusturmus (F=5,371;
p<0,01) ve Post Hoc analizi sonrasinda bu farkliligin “5 Yil ve Alt1”
(X=2,01), “6-12 Y11” (X=1,57) ve “13 Y1l ve Uzeri” (X=2,10) gruplari arasinda
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olustugu tespit edilmistir. Ayni gruplar arasinda duygusal yoksunluk alt
boyutunun da farklilastig1 (F=6,691; p<0,01) goriilmiis olup en yiiksek
duygusal yoksunlugun (X=2,26) “5 Yil ve Alt1” kideme sahip calisanda
olustugu gortlmiistiir.

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet,yas, medeni durum, Is yerinde ca-
lisma siiresi (kidem)ve yonetici degiskenlerine gore higbir kisilik 6zelligi
anlaml bir farklilik olusturmamistir. Bununla birlikte personel statiistine
gore agiklik (t=-2,441; p<0,05) dzelliginin mavi yakali (X=3,71) ve beyaz ya-
kali (X=3,96), sorumluluk (t=4,359; p<0,01) 6zelliginin mavi yakal (X=4,36)
ve beyaz yakali (X=4,00), disadoniikliik (t=-2,856; p<0,01) 6zelliginin mavi
yakali (X=3,35) ve beyaz yakali (X=3,70), uyumluluk (t=-2,354; p<0,05) dzel-
liginin mavi yakali (X=3,41) ve beyaz yakali (X=3,70) gruplar1 arasinda an-
lamh farklilik tespit edilmistir. Egitim degiskenine gore agiklik ozelligi
(F=3,187; p<0,05) “Orta Ogretim” (X=3,62) ile “Yiiksek Lisans/Doktora”
(X=4,05) gruplari arasinda, sorumluluk 6zelligi (F=9,798; p<0,01) “Orta C)g-
retim” (X=4,51), “Lise ve Dengi” (X=4,09), “Lisans” (X=4,00) ve “Yiiksek Li-
sans/Doktora” (X=3,97) gruplar1 arasinda, disadéniikliik 6zelligi (F=5,130;
p<0,01) ise “Lise ve Dengi” (X=3,23) ile “Lisans” (X=3,79) gruplar1 arasinda
anlamli farklilik gostermistir. Sektorler gz oniine alindiginda “Imalat”
(X=3,68) ile “Toptan ve Perakende Ticaret” (X=4,09) sektorleri arasinda
acgiklik ozelligine gore anlaml farklilasma olusmustur (F=4,007; p<0,01).
“Ana Metal Sanayi” (X=3,97), “Imalat” (X=4,36), “Egitim” (X=4,01) ve
“Toptan ve Perakende Ticaret” (X=3,93) sektorlerinde sorumluluk ozelli-
gine gore anlamh farklik olusmustur (F=7,864; p<0,01). Disadoniikliik
ozelligi agisindan “Imalat” (X=3,37) ve “Toptan ve Perakende Ticaret”
(X=3,83) sektorleri arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (F=3,358;
p<0,05).

Analizler sonrasinda H2 hipotezi kismi olarak kabul edilmistir.

Tartisma ve Sonug

Daha 6nceki arastirmalarda her birinin ayr1 olarak ele alindig1 pek ¢ok ¢a-
lisma bulunmakla birlikte, bu arastirmada kurulan model araciligi ile per-
sonel giiclendirme, kisilik 6zellikleri ve is yasaminda yalmizlik kavrami
bir arada incelenerek, literatiirde bir boslugu doldurmaya katki saglamasi
amaglanmistir. Boylece kisilik 6zelliklerinin arac1 ve diizenleyici rollerinin
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arastirllmasinda bu ¢alisma bir ornek teskil edebilecektir. Ayrica, gele-
cekte personel statiisii veya sektorler bazinda yapilacak benzer nitelikteki
arastirmalara da zemin olusturacag: diisiiniilmektedir.

Alt boyutlar agisindan tiim ara degisken rolleri incelenmis (Bknz: Sekil
2) ve bunun sonucunda (1) numarali iliskiye gore yapisal giiclendirmenin
artmasy, ¢alisandaki sorumluluk 6zelligini artirmakta bu 6zellik de kisile-
rin is yerinde kendilerini daha az yalniz hissetmelerini saglamaktadir. So-
rumlulugun, personel statiisiiniin mavi veya beyaz yakali olmasina, egi-
tim diizeyine ve sektore gore farklilik gosterdigi goz oniinde bulundurul-
dugunda énemli bir kisilik 6zelligi olarak goriilmektedir. Ozellikle “Ima-
lat”, “Egitim” ve “Toptan ve Perakende Ticaret” sektorlerinde calisanla-
rin giiclendirilmesi, bu calisanlarin islerinde daha dikkatli, azimli, basar1
odakli ve sistemli olmalarina ve is yerinde daha az yalniz hissetmelerine
katki saglayacag1 diistiniilmektedir. Bununla birlikte sorumluluk, tam
aracilik rolii yerine kismi aracilik rolii tistelendiginden bu durum, giiclen-
dirme ve yalnizlik arasindaki iliskide bagka faktorlerin oldugunu da gos-
termektedir. (2) numarali iliskinin gostergesi olarak, yapisal giiclendirme-
nin artmasi, ¢alisganin duygusal denge halini olumlu etkilemekte ve kisi
kendisini is yerinde yalniz hissetmemektedir. Calisanin giigsiiz hale geti-
rilmesi ise onu, daha endiseli, kaygili ve defresif duygu haline getirebile-
cegiigin, yalnizlig1 daha fazla hissedebilecektir. Fakat kismi aracilik roliin-
den dolayi, bu iliskide bagka faktorlerin varligi da s6z konusudur. (3) nu-
maral1 iliskiden dolayi, 6rgiit tarafindan ¢alisanin gortiniirliigiiniin sag-
lanmasi, isinde inisiyatif almasina imkan verilmesi, ekip arkadaslari ile
birlikte sorunlara ¢oziim yollar1 aranmasi, ¢alisanin isine daha 6zen gos-
termesine, is yerindeki diger ¢alisanlarla bire bir ve grup iletisimlerinde,
daha yakin iligkiler kurabilmesine katki saglayacaktir. Ayrica, sorumluluk
ozelliginin tiim egitim diizeylerinde anlaml farklilik gosterdigi bulgusu
dikkate alindiginda, egitim seviyesinin artmasi ile birlikte sorumluluk
ozelliginin azalmasi, ilging bir bulgu olarak goriilmektedir. (4) numaral
iliskinin sonucu olarak, ¢alisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapabil-
meleri icin gerekli olan biit¢e, zaman, insan ve malzeme kaynaklarinin
saglanmasi suretiyle, calisanlarin sorumluluk 6zelliklerinin artacag: ve is
yerinde gerek bireysel gerekse de sosyal ortamlarda, kendilerini daha az
yalniz hissedecekleri diistintilmektedir. Calisanlarin is yeri kidemlerinin,
genel is yasaminda yalnizlik ve duygusal yoksunluk boyutunda anlaml

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi ¢ 399



Personel Giiclendirmenin Is Yasaminda Yalnizlik Uzerindeki Etkisinde Kisilik Ozelliklerinin
Aracilik Rolii

farklilik gosterdigi ve yalmizligin en ¢ok “5 Yil ve Alt1” grupta hissedildigi
bulgusu dikkate alindiginda, bu gruba saglanacak kaynaklarin, ¢cok daha
onemli olacag1 soylenebilir. Fakat kismi ara degisken 6zelliginden dolay1
burada, baska degiskenlerin varlig1 da s6z konusudur. (5) numaral iligki
dikkate alindiginda, orgiitiin ¢alisanlarina saglayacag 6diil ve tesvikler,
farkli kurumlarla is birligi yapabilme olanaklarinin artmasi, katilimlarinin
saglanmasi, calisanlarin duygusal dengelerine olumlu katki saglayacak ve
gerek duygusal gerekse de sosyal agidan yalniz hissetmeyeceklerdir. (6)
numaral iliski sonucunda galisanlara, islerini yapabilmeleri icin gerekli
olan kaynaklarin saglanmasi durumunda, karsi tarafa giivenmeme, kaygz,
korku gibi olumsuz duygular azalacak, boylece is yerindeki bire bir ve
grup ii iligkilerinde kendilerini yalniz hissetmeyeceklerdir. Is yeri kide-
minin duygusal yoksunluk boyutunda anlamli sekilde farklilastig1 bulgu-
sundan yola gikarak, kendilerini en az yalniz hisseden grup “6-12 Yil”
grubu olarak goriilmektedir. Bu durumda, en fazla kaynagin bu kideme
sahip ¢alisanlara tahsis edildigi diisiiniilebilir. (7) numarali iliskinin gos-
tergesi olarak, galisanlara isleriyle ilgili gerekli bilgilerin saglanmas1 du-
rumunda, kisiler kendilerini daha giivenli bulacak, baskalariyla olan ilis-
kilerinde daha kibar ve samimi olacak boylece is yerinde kendilerini yal-
niz hissetmeyeceklerdir. Ayrica, uyumluluk 6zelliginin personel statii-
stine gore anlamli farklilik gosterdigi bulgusundan yola ¢ikildiginda, be-
yaz yakali ¢calisanlarin uyumluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugu, bu-
nun sebebinin de kendilerine saglanan bilgi diizeyinin daha yiiksek ol-
dugu soylenebilir. Fakat bu iliskide, kismi aracilik roliinden dolay1 bagka
degiskenlerin varligindan so6z edilebilir. (§) numarali iligki agisindan tam
ara degisken c¢ikan tek oOzellik, bilgi boyutu ile sosyal arkadaslik boyutu
arasindaki iliskide uyumluluk 6zelligidir. Buradan yola ¢ikarak, orgiit ige-
risinde bilgi diizeyi artirilmis bir ¢alisanin, uyumluluk o6zelliginin de
olumlu etkisiyle, bu bilgisini sosyal iliskilerinde etkin olarak kullanabildi-
gini ve kendisini yalmizlik duygusundan uzaklastirdigini sdylemek miim-
kiindiir. (9) numarali iliskinin gostergesi olarak, gerekli kaynaklarla do-
natilmis veya onlara rahat erisilebilme imkani saglanmis bir calisanin
uyumluluk 6zelligi gelismekte ve kendisini is yerinde daha az yalniz his-
setmektedir. Fakat kismi aracilik roli dolayisi ile bu iligkide farkl: faktor-
lerin de varligindan soz edilebilir.
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Bu arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle veriler anket
aracilig ile toplandigindan yaygin metot yanilgis1 yasanmis olmasi miim-
kiindiir. Arastirma yorumlarimiz, érneklem sayisiyla sinirhidir. Kolayda
ornekleme yonteminin segilmis olmasi da arastirma sonuglarinin genelle-
nebilirligini engellemistir. Ayrica, olusturulan model daha once Tiirkce
yazinda arastirilmamais ve yeni Onerilen bir model olmasindan dolay: ge-
cerliliginin stnanmas1 amactyla benzer ¢alismalarla ve farki degiskenlerle
desteklenmelidir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Mediating Effect of Personality Traits on The
Relationship Between Employee Empowerment and
Loneliness in The Workplace

Emine Sever - Mahmut Paksoy
*

Istanbul Kiiltiir University

In today's business life, vertical organizations have begun to leave their
place to horizontal communication channels, making it necessary for em-
ployees to take more effective roles in the organization, to participate in
decision-making mechanisms, to provide easier access to information
sources and to provide opportunities to increase self-sufficiency levels. As
a result, empowerment is considered as an important subject in the litera-
ture of organizational behavior.

The concept of personnel empowerment is based on two basic ap-
proaches, “psychological” and “structural” (Menon, 2001, p.155). In this
research, the issue of structural strengthening was discussed. The main
reason for this is that structural empowerment is related to the organiza-
tional dimension and that the organization may have a shaping power
over the personality of the employee (Arthur et al., 1989, p.238). In this
context, although there is no study that directly examines the effect of
structural empowerment on personality traits, it is known that empower-
ment of employees increases self-efficacy awareness. Conger and Kanun-
go's (1988, p. 480) suggest that the impact of empowerment on certain per-
sonality behaviors, such as patience and perseverance, to initiate an action
and to maintain it is considered, as this is thought to be related torespon-
sibility indent of personality traits. Innovative thinking and mental curi-
osity, which is also related to openness, Dan et al. (2018) and it is con-
cluded that the perception of high structural strengthening increases the
innovative thinking.

Individuals exhibit their personal characteristics in situations they en-
counter in business life. Thus, it is possible to state that personality traits
can have a significant effect on perception of loneliness in business life.
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Wright (2005) states that the perception of loneliness occurs in business
life as a result of the effects of individual, organizational and environmen-
tal factors on individuals. In the literature, there are many studies exam-
ining the relationship between personality traits and loneliness in busi-
ness life (Levin and Stokes, 1986; Bell et al., 1990; Cheng and Furnham,
2002; Ozgelik and Barsade, 2011; Zhou, 2018). When the findings of these
researches were examined, it was found that the significant effect of per-
sonality traits on loneliness in business life was an important issue to be
investigated and contributed to the establishment of the research model.

Another important issue in the formation of the hypotheses and model
in the article was the relationship between structural strengthening and
loneliness in business life. Although there is no research examining these
two variables on the same model, there are studies in the literature show-
ing that they can be linked. For instance, according to Kanter's approach,
structural empowerment has six dimensions: opportunity, knowledge, re-
source, support, formal and informal power. With this in mind, O’Brain
(2010, p.6) defines structural strengthening as an organizational capability
that provides access to these elements. According to Lashinger (2010, p.6),
employees feel weak, hopeless and frustrated if they cannot reach these
elements. Negative attitudes and behaviors such as absenteeism, high in-
tention to quit, reduced loyalty to the organization and job satisfaction oc-
cur. Loneliness in business life is also a subject with negative attitudes. In
addition to this information, a significant negative relationship between
structural empowerment and intention to quit (Cai and Zhou, 2009) and a
positive significant relationship between loneliness and intention to quit
(Erdirencelebi and Ertiirk, 2018). The researchers in this article have as-
sumed that there may be a meaningful relationship between structural
strengthening and business life alone.

In the light of this information, it is possible to state that the relation-
ship between structural strengthening and loneliness in work life consti-
tutes an important place in organizational life. However, it was preferred
to examine the relationship between them through personality traits ra-
ther than directly. Since there is no model that deals with these three var-
iables at the same time, it is aimed to eliminate this gap in the literature
and a research model has been established in this direction.
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Pearson correlation analysis was performed to reveal the relationships
between the variables used in the study. In correlation analysis, the
strength and direction of the relationship was evaluated by looking at the
Pearson correlation coefficient (r). A positive sign indicates that if one of
the variables increases, the other will increase or if one of the variables
decreases, the other decreases. Negative sign indicates that there is an in-
verse relationship between variables and if one increases, the other de-
creases (Biiytiikoztiirk, 2010, p. 31-32).

According to the results of correlation analysis, there is a moderate and
negative relationship between structural empowerment and loneliness in
the workplace (r = -0.343; p <0.01). There is a low positive correlation be-
tween structural empowerment and “openness” (r = 0.268; p <0.01). There
is a low-level positive correlation between structural empowerment and
“Conscientiousness” (r = 0.214; p <0.01). There was a significant negative
correlation between structural empowerment and “Emotional Stability” (r
=-0,174; p <0.05). There was no significant relationship between structural
empowerment and “Extraversion” and “Agreeableness” personality
traits. There is a low and negative relationship between loneliness and
“Conscientiousness” (r =-0.299; p <0.01). Loneliness in the workplace and
ad “Extraversion” (r = -0.250; p <0.01), there is a significant low-level and
negative relationship. There was a moderate and positive relationship be-
tween loneliness in the workplace and “Emotional Stability”(r = 0.325; p
<0.01). There was a moderate and negative relationship between loneli-
ness in the workplace and “Agreeableness”(r = -0.355; p <0.01). There was
no significant relationship between loneliness in the workplace and
“Openness” personality trait.

Although there are many studies in the previous studies, each of which
is discussed separately, the aim of the study is to contribute to filling a gap
in the literature by examining personnel empowerment, personality traits
and the concept of loneliness in work life through the model established
in this research. Thus, this study may serve as an example in investigating
the mediator and regulatory roles of personality traits. In addition, it is
thought that it will provide a basis for future research based on personnel
status or sectors.
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