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OZET
Son bes yil icinde yasanan hizli degisimler is yasaminda 6nemli degisimleri beraberinde

getirmis ve “Uzaktan Calisma” kurumlarin uygulamaya almak zorunda kaldig1 énemli bir
kavram haline gelmistir. Sadece uzaktan calisma modelleri dahi kiiresel ¢apta milyonlarca

insanin hayatini kurtarmistir.

Bu calismanin amaci, uzaktan c¢alisma uygulamalarinin akademisyenlerin insan enerjisi,
yabancilasma ve is tatmini degerleri lizerindeki etkisini ve adi gecen unsurlarin birbirleri ile
iliskilerini ortaya koymaktir. Adi gecen unsurlar, Dean’in Yabancilasma Olcegi, Atwater'in

Insan Enerjisi 6lgegi ve Minnesota Is Tatmini 6l¢egi kullanilarak dl¢iilmiistiir.

Calismanin evrenini Tirkiye’de ki 78’i 6zel 130’u devlet olmak tlizere 208 iiniversitede gorev
alan 556 akademisyen olusturmaktadir. Anket calismasi ile elde edilen veriler gerekli uygunluk
testlerine, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri tabi tutulmus ve sonrasinda betimleyici analizler

SPSS programi kullanilarak yapilmistir.

Yapilan bu calismada, uzaktan ya da evden calisma sekline gore insan enerjisi diizeyinin
ortalamalar acisindan farklilik gésterdigi bulunmustur. Enerji seviyesinin en yiiksek oldugu
gruplar sirasiyla tam zamanl geleneksel calisma modeli ve ardindan uzaktan ¢alisma modeli
olarak belirlenmistir. En diisiik enerji seviyesinin ise, ¢alisma siiresinin yarisinin geleneksel,
yarisinin ise uzaktan ¢alisma modeliyle gecirildigi grupta oldugu gozlemlenmistir. Insan
enerjisi ile is tatmini arasinda da anlamh ve pozitif yénlii bir iliski séz konusudur. Is
tatminindeki artisin insan enerjisi diizeyinde bir artisa sebebiyet verdigi gozlemlenmektedir.
Verim azaltict unsurlardan olan yabancilasma kavraminda ise is tatmini ile yabancilasma
arasinda negatif yonli bir iliski tespit edilmistir. Yabancillasmadaki artis is tatmininde

azalmaya yol actif1 g6zlemlenmektedir.
Anahtar Kavramlar: Uzaktan Calisma, Is Tatmini, Yabancilagsma, Insan Enerjisi

Bilim Kodu: 114708
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ABSTRACT
Over the past five years, rapid changes have significantly transformed work life, making

“remote work” a necessary practice for many institutions. Remote work models alone have

helped save millions of lives worldwide.

The aim of this study is to examine the effects of remote work practices on academics' human
energy, alienation, and job satisfaction, as well as to explore the relationships among these
variables. These factors were measured using Dean’s Alienation Scale, Atwater’s Human
Energy Scale, and the Minnesota Job Satisfaction Scale.

The study sample consists of 556 academics from 208 universities, including 78 private and
130 public institutions. Data were collected through a survey and analyzed using appropriate
validity and reliability tests. Descriptive analyses were conducted using SPSS software.

The results show that average levels of human energy differ depending on the work model. The
highest energy levels were found in those working full-time in traditional settings, followed by
those working fully remotely. The lowest energy levels were observed in hybrid workers. A
significant positive relationship was found between human energy and job satisfaction,
indicating that higher job satisfaction is associated with higher energy levels. In the concept of
alienation, which is one of the productivity-reducing factors, a negative relationship was found
between job satisfaction and alienation. As alienation increases, job satisfaction tends to

decrease.

Key Terms: Remote Working, Job Satisfaction, Alienation, Human Energy

Science Code: 114708
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GIRIS

31 Aralik 2019 tarihinde Diinya Saghk Orgiitii (WHO) Cin yetkilileri tarafindan, bulasia ve
bilinmeyen bir viriisiin varligi duyuruldu. Cin’de baslayan ve Covid-19 olarak adlandirilan bu
viriis, kisa siirede diinya geneline yayilarak 7.000.000’u askin kisinin 61digii (Worldometers,
ty.) bir pandemi halini ald1 (Senol,2020). Covid-19 pandemisine karsi alinan uluslararasi
tedbirler cercevesinde, yiiz maskesi kullanimi, hijyen kurallari, en az 1 metre sosyal mesafe
kuraly, uluslararasi seyahat kisitlamalari ve hatta sokaga ¢ikma yasaklari kiiresel capta kamu
otoritelerince biiyiik bir titizlikle uygulanmistir (T.C. Saglik Bakanligy, t.y.). Yapilan bu zorunlu
uygulamalar sonucunda gerek iilkemizde gerekse kiiresel capta hem sosyal hayat hem de
ekonomik hayat durma noktasina gelmistir. insanlarin metazori olarak hareket alanlarinin ve
hareket sekillerinin degisimi, tedarik zincirlerinde kirilmalara tiretim hatlarinda milyarlarca
dolarhk aksakliklara sebep olmustur (Uniivar ve Aktas 2022). Béylece "diinyanin en biiyiik
evden ¢alisma deneyi" (Banjo vd., 2020) olarak adlandirilabilecek kiiresel bir calisma kavrami

hizla hayatimizin pek ¢ok alanina girmistir.

Bu calisma ile, yasanan hayati tehlikelere karsi bir ¢oziim sunma potansiyeline sahip olan
uzaktan calisma ve ilgili diger kavramlar1 derinlemesine incelemeyi amaglamaktadir. Uzaktan
calisma konusunda Tiirkiye’de yapilan arastirmalarin yetersiz oldugu, 2020 yil itibariyla YOK
tez veri tabaninda sadece dort yliksek lisans ve doktora tezinin bu konuya deginmis olmasiyla
da ortaya konmaktadir(Simsek, 2012; Aydinoz, 2014; Ozcan, 2018; Karaca, 2019). Bu ¢alisma
ile elde edilecek veriler, hem literatiire hem de uzaktan calisma paydaslarina bilimsel

yontemlerle katki saglamay1 hedeflemektedir.

Uzaktan calisma kavrami bilimsel literatiirde ilk kez Nilles(1975) tarafindan ulasim
maliyetlerin tasarruf amaciyla yaptig1 calisma ile yer almistir. Sonrasinda sadece ulasim
maliyeti degil diger pek c¢ok alanda (ofis masraflarindan yapilan tasarruf, kirtasiye
giderlerinden yapilan tasarruf, personel verimliliginde elde edilen artis vb.) hem galisan hem
de isletmelere olan katkisi, uzaktan calismanin daha ¢ok tercih edilen bir ¢alisma yontemi
olmasini saglamistir. Bununla birlikte bilgi iletisim teknolojisi araclarindaki hizli ilerlemelerin
de getirdigi firsatlar uzaktan calismanin tercihini saglayan diger onemli faktoérlerdendir.
Rekabet ortaminda verimliligini artirmak isteyen firmalar, bu hizli degisime ayak uydurmak
icin gelisen ve yenilenen ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Onyemelukwe (2023) ve arkadaslari
uzaktan calisma siirecinde “gelisen galisan” kavramini tatmin edici ve dnemli isler yapmak
tizere ilham almis, enerjik ve yetkilendirilmis bir calisan olarak tanimlar. Benzer sekilde s6z
konusu degisimin temel dinamiklerinden olan tatmin olmus ¢alisan ve onun yiiksek enerjisinin

6nemini, Schiuma (2007) ve arkadaslar1 da ¢alismalarinda belirtmislerdir.

Ulkemiz o6zelinde de uzaktan calismanin ozellikle pandemi sonrasi hizla yayildig

goriilmektedir(Eroksal Ulger, G., 2021). Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu (TiSK)



Yoénetim Kurulu Bagkani Ozgiir Burak Akkol’un yapmis oldugu agiklamalar, bu degisikligi daha
net bir sekilde gozler 6niline sermektedir. Akkol aciklamasinda;” bundan 4 yil 6éncesine gore
calisanlarin ancak %1 den daha azinin uzaktan ¢alisma imkanina sahip oldugunu belirtmistir.
Bugiin, her yiiz ¢alisandan kirkinin uzaktan ¢alisma imkanina sahip oldugunu ve yine uzaktan
calisanlarin %73’linlin is yasam dengesini kurarak daha verimli olabilecegini” dile getiriyor
(Anadolu Ajans1,2024). Bu ac¢iklama ile uzaktan ¢alismanin lilkemiz icinde nedenli 6nemli bir

degisim ve dnemli bir firsat oldugunu da ifade edilmektedir.

Ulkemizde son dénemlerde gerek ozel sektor gerekse kamu alaninda uzaktan c¢alisma
diizenlemeleri hizla yayilmis durumdadir. 10.03.2021 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak
yuriirlige giren “Uzaktan Calisma Yonetmeligi” ile ¢alisma sartlar1 ve yiikiimliliikleri

belirlenmistir (Resmi Gazete 2021).

Bununla beraber, 2025 yilinda kamusal alanda hayata ge¢cmesi planlanan 657 Sayili Devlet

Memurlar1 Kanunu’'nda yapilacak degisiklikler ile kamusal alanda:
1. Esnek ¢calisma modeli

2. Uzaktan ¢alisma modeli

3. Yogunlastirilmis calisma modeli

4. Kismi calisma modeli

5. Degisken zamanl ¢alisma modeli

6. Akademik egitim amagcl ¢alisma modelj,

seklinde yeni ¢alisma modelleri uygulanacaktir. Boylece, kamusal alanda da uzaktan calisma
diizenlemeleri gerceklestirilmis ve bu ¢alisma seklinin avantajlarindan faydalanilmasi ve

kamuda verimliligin artmasi hedeflenmistir (Habertiirk ,2024).

Yapilan ¢alisma plani dogrultusunda arastirmaya dahil edilen kavramlardan birisi olan
yabancilasma kavramini Seeman, insanin icinde bulundugu olumsuz kosullardan otiirii
yasadigl bir tir duygusal hastalik olarak tanimlamistir (Yakut 2020). Bu tiir duygusal
kopukluklar kiiresel anlamda trilyonlarca dolarhik kayiplara sebep olmaktadir
(Onyemelukwe,2023).

Bir diger kavram ise insan enerjisidir. Einstein'in “var olan her seyin bir enerjisi oldugu” teorisi
ile enerji kavraminin hayatimizin her noktasinda var oldugu ve bunun birey i¢in ne kadar
onemli oldugu ortaya konulmustur (Basar vd., 2018). insan enerjisi ise, bireylerin istek ve
ihtiyaclar1 dogrultusunda duygularini ve davraniglarini sekillendirerek onlari eyleme gegcmeye
tesvik eden bir kaynaktir. (Bayram, 2016). Hayali Bey’in o meshur misrasi “O mahiler ki derya
icredir deryay: bilmezler” (Giileg,2022) seklinde anlatildig1 gibi insan enerjisi herkesge taninir
ancak yeterince bilinmez bir metafor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu 6neme binaen, yapilan

arastirmaya insan enerjisi kavrami da eklenmis ve literatiire katki saglanmasi amaglanmistir.



Son kavramimiz ise is tatminidir. Verimliligin ve stirdiiriilebilirligin saglanmasinda énemli bir
yer tutan is tatmini, bireyin calisma ortaminda ve yaptig1 ¢calisma faaliyetlerinden duydugu
memnuniyettir. Calisan memnuniyeti iretim ve performans iizerine 6nemli pozitif katki sayan
bir unsurdur (Aydogdu ve Asikgil 2011). Dinya genelinde yapilan Gallup (2022)
arastirmalarina gore, ¢alisanlarin yaklasik %601 is yerlerinde duygusal enerji kopukluklar

yasamakta bu da is tatminlerini 6nemli 6lciide olumsuz etkileyebilmektedir.

Gergeklestirilen bu arastirmanin birinci boliimiinde Uzaktan Calisma kavrami agiklanmistir.
Ikinci boliimde ise calisma seklinin iizerine etkisi oldugu varsayilan yabancilasma, insan
enerjisi ve is tatmini kavramlar1 ayr1 ayri incelenmistir. Calismanin ii¢ciincii boliimde ise soz
konusu kavramlarin arasindaki neden sonuc iliskisinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik bir
bilimsel model olusturulmustur. Arastirmanin sonucunda, lizerine son derece az ¢alisma
yapilan uzaktan calisma, insan enerjisi, yabancilasma ve is tatmini kavramlarinin bilimsel

yontemler kullanilarak incelenmesi ve literatiire katki saglamay1 hedeflemektedir.



1. BOLUM

CALISMA SEKILLERI

1.1.Esnek Calisma Kavrami

Esnek kavrami “bir dis giiciin etkisi altinda uzama, kisalma, egrilme vb. bi¢cim degisikliklerine
ugradiktan sonra, etkinin kalkmasiyla eski bicimini alabilme 6zelligidir” (TDKt.y.). Benzer
sekilde isletmeler de gerek i¢c unsurlar gerekse dis unsurlardan yasam boyu
etkilenmektedirler. Bu degisen faktorlere uyum saglayabilmek isletmeler i¢in hayati 6nem

tasimaktadir.

Esnek Calisma kavramini ise Rodgers (2007) isletmelerin degisen ¢evresel kosullara adapte
olma yetenegi olarak tanimlamistir. Maxvell (2007) esnek ¢alismayi, calisma faaliyetlerinin
mekan ve zaman sinirlamasi olmaksizin gerceklestirilmesine olanak saglayan uygulama ve
politikalar olarak tanimlamistir. Ayn1 zamanda Karakakouyun (2007)’a gore esnek calisma,
alisiimisin disinda istihdam veya alternatif ¢alisma diizenlemeleri olarak, belirli bir yer ve
zaman kisitlamasina bagh kalmadan ya da geleneksel calisma diizeninden bagimsiz olarak is
yapmay1 esas alan yeni calisma modeldir. Geleneksel tam zamanli ¢galismadan farkl olarak, bu
modelde taraflar, bireysel veya toplu is sozlesmeleri gibi yasal diizenlemeler araciligiyla
calisma kosullarin ihtiyaclarina uygun sekilde diizenleyebilirler (Kalayci ve Yildirim, 2024).

Geleneksel ¢alisma programlarindan standart disi ¢alisma diizenlemelerine gecis, iletisim ve
bilgi teknolojilerindeki hizl1 gelismelerle yakindan iliskilidir. Bu teknolojiler, uzaktan ¢alisma,
esnek calisma saatleri ve sanal is birligi gibi yenilik¢i uygulamalarin hayata gecirilmesini
kolaylastirmistir. Bu degisim, hem bireylerin is-yasam dengesi hem de organizasyonlarin
verimlilik ve esneklik stratejileri tizerinde onemli etkiler yaratmaktadir. Ayrica, calisma
ortamlarinin dijitallesme ve otomasyon gibi faktdrlerle daha da biiyiik bir doniistim gecirmesi
beklenmektedir (Popescu,vd.,2019).

Esnek Calisma kavraminin ilk 6rnegini Almanya’da trafik sikisikligina bagh ise ge¢ kalmalarin
engellenmesine yonelik bir ¢6zliim olarak Messerschmitt Bolkow-Blohm adli Alman firmasi
tarafindan "Gleitzeit" (kayan zaman) olarak 1967 yilinda ortaya atilmistir (Plowman,1977).
Ardindan literatiirde ilk olarak Niles tarafindan ulasim maliyetlerindeki yiikselis ve sehir
merkezlerinde hayatin zorlasmasi sebebiyle esnek ¢alisma kavraminin temelini olusturacak
olan “Gorev Dagilimi (Decentralization)” terimine 1975 yilinda yayinladig1 makalesinde yer
vermistir (Niles, 1975). 1973 yilinda petrol fiyatlarinin diinya genelinde 4 katina kadar ¢ikmasi
ile calisma hayatinda iiretim maliyetlerinin ani ve yliksek seviyelere ulasmasina ve isletmelerin
biiyiik zorluklar yasamasina sebep olmustur (Oztiirk, vd., 2017). Bu degisen sartlara uyum
saglamak adina isletmeler, maliyetlerini diisiirecek alternatif liretim faaliyetlerine gecis

yapmak zorunda kalmistir. Personel ulasimi, ofislerin 1sitma sogutma giderleri gibi maliyetleri



azaltmak icin isletmelerin, gelisen iletisim teknolojilerinin saglamis oldugu imkanlardan
faydalanarak, yerinde ¢alisma denemelerine basladig1 goriilmektedir(Waters, 2016). 2000°li
yillarin basina gelindiginde Avrupa’da calisanlarin yaklasik %5’inin aktif olarak uzaktan
calisma modellerine dahil oldugu, 2005 y1lina gelindiginde ise bu oranin yaklasik %7’ye ciktig
Eurofound raporlarinda yer almaktadir (Welz ve Wolf, 2010).

11 Mart 2020 tarihinde, Diinya Saghk Orgiitii tarafindan kiiresel pandemi olarak ilan edilen
Covid-19 salginin, hizla yayilmasi ve ytliksek 6liim oranlari sebebiyle tiim diinyay: etkileyen ani
kararlar alinmasini zorunlu kilmistir. Bu donemde devletler, insanlarin gerekli olmadik¢a
evlerinden disari ¢cikilmamasi, ¢ikanlarin ise en az 1,5 metre sosyal mesafelerini korunmasi ve
hijyen tedbirlilerinin hayatin tiim alaninda uygulanmasi zorunlulugu da dahil olmak {iizere
ciddi 6nlemlere basvurmustur. Alinan tiim bu 6nlemlere ragmen maalesef ki milyonlarca insan

hayatini kaybetmistir.

Bu siirecte hayatin tiim alanlarinda oldugu gibi, calisma hayati da dogrudan ve kiiresel capta
etkilenmistir. Alinan ani ve siki tedbirler, islemlerin farkli calisma metotlar1 aramalarina ve
yasanan sorunlara alternatif ¢ozlimler tiretmelerine neden olmustur. Bu ¢oziimler arasinda en
yaygin ve en ¢ok kabul géren yontem, esnek ¢alisma modelleridir. Hatta bu konu Bloomberg
tarafindan "diinyanin en biiylik evden calisma deneyi" olarak adlandirilan siire¢ olarak
tanimlanmistir (Akbas,2024). COVID-19 pandemisi siiresince Eurofound (2020) anket
raporlarina gore, katilimcilarin neredeyse yarisinin (%48) donemsel olarak evden ¢alistigl, bu
kisiler arasinda ise yaklasik ticte biri (%34), islerini tamamen evden yiirittiiklerini ifade
etmistir. Ayn1 rapora gore, pandemi sirasinda evden calismay1 etkileyen onemli faktorden
biriside, c¢alisanlarin egitim diizeyi olmustur. Yiiksekdgrenim mezunlarinin %744,
ortadgretim mezunlarinin %34’ ve sadece ilkdgretim mezunlarinin %14’ evden calisma
imkanina sahip olmustur. Bu farkin olusmasinda c¢alisanlarin teknolojik gelismelere
yatkinliginin 6nemi biiyliktiir. Daha yliksek egitim diizeyine sahip bireyler genellikle bilgiye
dayali mesleklerde calistiklar: igin, isleri uzaktan yapilmaya daha uygundur. Buna karsin,
iretim odakli veya fiziksel varlik gerektiren islerde ¢alisan bireylerin uzaktan c¢alisma
imkanlari sinirl kalmaktadir. Bu durum, egitim seviyesi ile uzaktan ¢alisma arasindaki iliskinin
temelini olusturmaktadir. Ornegin, bilgi ve teknolojiye dayali olan, telekomiinikasyon, finans
ve sigorta sektorleri, %20’lik bir pay ile, en sik uzaktan ¢alisma uygulamalarinin yapildigi
sektorlerdir. Hizmet sektorii olarak da tanimlanabilecek bu sektdrler imalat sektorlerine

kiyasla uzaktan ¢alismaya daha uygundur.

1.2. Esnek Calisma Tirleri

Esnek calisma degisen diinya sartlarinda isletmelerin ayakta kalabilmesi i¢in, gelistirilen bir
calisma modeller silsilesidir. Rekabet, hizla gelisen teknolojik degisiklikler, savas, pandemi gibi
olaganiistii durumlara daha hizli uyum saglayabilmek icin, farkli esnek calisma modelleri

uygulamaya konulmustur.



Literatiirde esnek calisma modelleri hakkinda farkl siniflandirmalar yer almaktadir. Ornegin
Atkinson (1984) bu modelleri fonksiyonel, sayisal ve f{cretsel olmak iizere ii¢ tiire
ayirmaktadir. Ayni zamanda Sirin (2022) ve Giilen (2023) doktora tezlerinde Atkinson’a ek

olarak Calisma Siiresi Esnekligi ve Cografi Esneklik tiirlerini de eklemislerdir.
1.2.1. Fonksiyonel (i¢) esneklik

Fonksiyonel esneklik, vasifli calisanlarin farkl iiretim stirecleri ve is mekanizmalari arasinda
hareket ettirilerek cesitli gorevlerde degerlendirilmesi anlamina gelir (Simsek vd,2023). Bu tiir
calisma, ise yeni alim yapilmadan, var olan isciler ile siirdiiriilen ve bu dar kadro ile en verimli
isi cikartmay1 hedefleyen bir calisma tiiriidiir. Bu sebeple literatiirde ayni zamanda i¢ esneklik
olarak da goriilebilmektedir (Gezmis,2022). Calisanin ise baslangig siirecinde gelisim alanlari
ve yetkinlikleri belirlenir; bu siirecte, yapabilecegi diger islerle ilgili egitimler almasi
saglanarak deneyim kazanmasi hedeflenir. Gerektiginde, c¢alisan farkli birimlere
yonlendirilerek yeni roller listlenmeye de hazirlanir (Sirin, 2022). Bdéylece sirketler,
calisanlarin yetkinliklerinin gelismesine ve bu becerilerin farkli alanlarda esnek bir sekilde
kullanilmasini saglar. Bu esneklik, organizasyonun degisen kosullarda ve olaganiistii
durumlarda gereken adaptasyonu kisa ya da orta vadede saglamasina yardimci olur (Huang ve
Cullen,2001).

Fonksiyonel esnekligin hem ¢alisana hem de organizasyona biiytik katkilar1 vardir. Calisanlara
saglanan bu rotasyon ve egitim imkanlari onlari daha nitelikli bir hale getirirken ayni1 zamanda
kendilerine olan 6zgiivenin de gelismesini saglayacaktir. Organizasyonlarda ise ihtiyag
duyulan durumlarda ise alim gibi zaman ve maliyet acisindan zahmetli bir siirece girmek
zorunda kalmadan, mevcut isglici kaynaklarini daha etkin bir sekilde kullanilmasi

saglanabilecektir (Tuncer, 2012).

1.2.2. Sayisal (dissal) esneklik

Sayisal esneklik, isverenlerin, talepteki degisikliklere bagh olarak is ytikiine hizli ve etkili bir
sekilde uyum saglamak amaciyla istihdam edilen is¢i sayisini artirma veya azaltma
kapasitesine sahip olmalaryi, is giicii yonetiminde esneklik saglamasi olarak tanimlanir (Roca-
Puig, vd., 2008). Ayn1 zamanda Devlet Planlama Tegkilat1 (DPT), sayisal esnekligi; is giicii
miktarinin, siirekli degisen ekonomik kosullar, bilimsel gelismeler ve talebe bagh olarak
kolaylikla diizenlenebilmesi yetenegi seklinde tanimlamaktadir (DPT, 2001). Bu yaklasim, is
giicii yonetiminde esneklik saglamanin yani sira, is piyasalarinin dinamik yapisina uyum
saglamay1 hedeflemektedir. Sayisal esneklik, is giiciiniin verimli kullanimini1 desteklerken,
organizasyonlarin dinamik piyasa kosullarina daha iyi uyum saglamasina olanak tanir.
Ozellikle dénemsel yogunluklar veya ekonomik dalgalanmalar gibi durumlarda, calisan
sayisinl uyarlayabilme becerisi sirketlerin rekabet¢i ortamlarda hayatta kalmalarn igin kritik

Oneme sahiptir.



Atkinson (1984) sayisal esnekligi i¢sel ve digsal olarak ikiye ayirmaktadir. I¢ sayisal esneklik,
organizasyonlarin var olan calisanlarinin calisma saatlerinde uyguladigl esnekliktir.
Organizasyon, isveren ya da ¢alisanin ihtiyaclarina gore, en yiiksek verimi alabilmek icin mesai
saatlerinde diizenleme yapabilir. Kismi siireli, uzaktan ya da yogunlastirilmis ¢alisma en sik
kullanilan érneklerdir (Balkir Giilen, 2023). Yapilan arastirmalar i¢ sayisal esneklik ile ¢alisan
performansi arasinda pozitif bir iliski gozlemlemistir (Li ve Prescott, 2011). Dis sayisal
esneklik ise orgiitlerin degisen piyasa kosullarina uyum saglamak amaciyla calisan sayilarin
artirtp azaltabilme esnekligidir. Ancak, bu tir esneklik uygulamalar1 genellikle calisanlar

acisindan is glivensizligine yol agmaktadir (Erdal, 2016).
1.2.3.Ucret esnekligi

Ucret esnekligi, organizasyonlarin ekonomik kosullarda meydana gelen degisimlere uyum
saglayabilmek amaciyla ¢calisanlarina uyguladiklari iicret politikalarinda gosterdikleri esneklik
olarak tanimlamaktadir (Caml;,2010). Organizasyonlar, piyasa dinamiklerine uygun maas
stratejileri gelistirerek hem organizasyonel ihtiyaclar1 karsilamalarini hem de g¢alisan
memnuniyetini saglamay hedefler. Ucret esnekligini makro ve mikro diizey olmak iizere ikiye
ayirmak miimkiindiir (Sahin,2022). Mikro esneklik boyutunda, sundugu bireysel ddiil bazh
sistem sayesinde, calisanlar organizasyondaki performanslarina orantili olarak maas alirlar.
Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini islerinde gelistirme ve daha yiiksek performans sergileme
konusunda motivasyonlarini artirir (Demir ve Gersil, 2008). Ayn1 zamanda, bu esneklik hem
gelir dagiliminda adaleti destekler hem de sirketin mali yiiklerini azaltarak finansal acidan
daha siirdiiriilebilir bir yap1 olusturmasina katki saglar. Makro boyutta esneklik ise,
organizasyonlarin rekabet ekonomik dalgalanmalara karsi genel maaglara yaptig

diizenlemeler ile is giiciinii korumasi olarak tanimlanabilir (Sahin, 2022).

Ucret esnekligi, sendikalarin toplu pazarlik siireclerindeki etkisini énemli 6l¢iide
zayiflatmaktadir. Bireysel performansa dayali olarak belirlenen maaslar, ticretlerin ortak bir
zeminde tartisilmasini gliclestirmekte ve sendikalarin temel islevlerinden biri olan toplu maas
pazarligl sisteminin etkinligini azaltmaktadir. Toplu pazarliklar, calisanlarin haklarim ve
maaslarinda yapilacak iyilestirmeleri giiclii bir sekilde savunma potansiyeline sahip olsa da
organizasyonlarin bireysel performans odakl ve esnek iicret politikalar1 bu stireclerin etkili
bir sekilde yiiriitiilmesini engellemektedir. Bu durum, ¢alisanlar arasinda gelir adaletsizligine
yol acabilecegi gibi, is yerindeki dayanisma ruhunu da zayiflatabilir (Korkmaz, 2007).

1.2.4.Calisma siiresi esnekligi

Calisma stiresi esnekligi, calisanlar ile organizasyonlarin standart mesai saatlerinden bagimsiz
olarak, belirli bir baslangi¢ ve bitis saati olmaksizin, taraflarin ortak menfaatlerini gézeterek
tizerinde uzlastiklari esnek bir calisma diizeni olarak tanimlanabilir. Bu uygulama, isverenlerin
operasyonel ihtiyaglarini daha etkili bir sekilde karsilamasina olanak tanirken, ¢alisanlara da

kisisel ve profesyonel yasamlarini daha dengeli bir bicimde organize etme firsati sunar (Kolsuz



2014). Organizasyonlar i¢in ¢alisma siiresinden ziyade, isin sonuclandirilmasi 6ncelik
tasidigindan, bu esneklik modeli ¢alisanlarin en verimli olduklar1 saatlerde galismalarina
olanak tanir. Bu durum, organizasyonlarin verimliligini artirirken, calisanlarin is ve 6zel yasam
dengelerini daha kolay saglamalarina da katkida bulunur. Ayni zamanda bu esnekligin
calisanlarin organizasyona baghligini ve buna bagh olarak da motivasyonlarinin arttigini ve

isten cikma oranlarinin azaldig1 gézlemlenmistir (Tasliyan vd., 2017).

Hem calisanlarin motivasyonunu artiran hem de organizasyonlarin hedeflerine ulasmasini
kolaylastiran bu esneklik modeli iki sekilde uygulanabilir. Birinci yontemde, toplam ¢alisma
siiresi sabit tutulurken, calisanin hangi saatlerde calisacagi konusunda serbestlik taninir. By,
calisanlarin kendi en verimli zamanlarimi segmelerine olanak saglar. ikinci yontemde ise,
calisma saatlerinin azaltilmasina odaklanilir. Bu durumda, ¢calisma stirelerinde yasanan azalma
maaslarda bir diisiise neden olabilir. Ancak, performansa dayali esneklik uygulamalarinda siire
yerine isin ¢iktisina odaklanildig i¢in, ¢alisan verimliligi korundugu stlirece maaslar sabit
tutulabilir (Turan, 2005).

1.2.5.Cografi esneklik

Cografi esneklik calisanlarin is gorevlerini ve sorumluluklarimi farkli yerlerde icra etme
esnekligine sahip olmasidir. Bu tiir bir esneklik, ¢calisanlara geleneksel ofis ortami yerine,
genellikle evden c¢alismak gibi uzaktan calisma veya telekomiinikasyon seceneklerini tam
zamanli ya da yar1 zamanli olarak sunar (Hill vd., 2001).

Son zamanlar artan teknolojik gelismeler sayesinde, ¢alisanlar artik diinyanin herhangi bir
yerinden c¢alisabilme 0Ozgiirligline sahiptir. Bu gelismeler, cografi esnekligin
organizasyonlarda ¢ok daha yaygin bir hale gelmesine yardimci olmustur. Calisan agisindan,
ulasim siiresinden kaynaklanan yorgunluk ve maddi giderlerin azaltilmasi, motivasyonu ve
uretkenligi artirabilirken, ayni1 zamanda, organizasyonlar icin isletme maliyetlerinin diismesi
ve verimliligin artmasi gibi 6nemli avantajlar saglayabilir (Naktiyok ve iscan, 2003). Bu durum,
hem calisanlarin is-yasam dengelerini iyilestirmesine hem de organizasyonlarin performans
hedeflerine daha kolay ulasmalarina yardimeci olur. Cografi esneklik, organizasyonlara daha
genis bir yetenek havuzundan se¢im yapma imkani sunarken, calisanlar i¢in de global bir
calisma alanina erisim saglar. Calisanlara farkli cografyalarda cesitli is firsatlarindan
yararlanma sansi tanir ve boylece hem esneklik hem de kiiresel is baglantilar1 acgisindan

avantajlar sunar (Olger, 2004).



1.3. Uzaktan Calisma Kavrami

Uzaktan ¢alisma, 19. ylizylldan bu yana calisma hayatinda yer alan, 6zellikle mekansal ve
zamansal esneklik saglayan bir model olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde uzaktan ¢alisma,
merkez ofisten veya iiretim alanindan farkli bir konumda ytriitiilen ¢alisma bicimi olarak ifade
edilmektedir (Oztiirkoglu, 2013). Sektorel bir sinirlama olmamakla birlikte, bu modelin
genellikle bilgi iletisim teknolojileri sistemlerinin yogun olarak kullanildig1 is alanlarinda
tercih edildigi goriilmektedir (Dockery ve Bawa, 2020). Ozellikle telekomiinikasyon, finans ve
sigorta sektorleri, uzaktan calisanlarin yaklasik %Z20’sini kapsamaktadir (Tortumlu ve
Uzunbacak, 2024). Teknolojinin hizla gelismesiyle birlikte uzaktan calisma modeli giderek
daha kalici bir yapiya biiriinmektedir. 10 Mart 2021 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan
Uzaktan Calisma Yénetmeligi (2021) ve 4857 sayih Is Kanunu (2003) uyarinca, uzaktan
calisma, is¢inin isveren tarafindan diizenlenen organizasyon gergevesinde is edimini evde veya
teknolojik iletisim araglar1 kullanarak isyeri disinda yerine getirdigi, yazil bir is iliskisine
dayali model olarak tanimlanmistir. Eskiden daha cok fiziksel emege dayali olan bu model,

glinlimiizde daha ¢ok bilgiye dayali bir emek modeli haline gelmistir.

Uzaktan calisma kavrami, literatiirde cesitli terimlerle ifade edilmekte olup, “evden calisma,
telekomiinikasyon yoluyla ¢alisma, tele-calisma, ev isi, ev ofisi, mobil calisma, disarida ¢alisma”
gibi farkli adlarla anilmaktadir (Bellmann ve Hubler, 2020). Baz1 arastirmacilar, "tele-calisma”
gibi kavramlar1 uzaktan calismanin bir alt kategorisi olarak degerlendirirken, digerleri bu
terimleri birbirinin yerine kullanilabilecek sekilde gormektedir (Bagdogan ve Ozdemir, 2021).
Her ne kadar tele-¢calisma, teknoloji kullanimini 6zellikle vurgulayan bir versiyon olarak
goriilse de glniimiizde uzaktan calismanin neredeyse tiim bicimlerinde teknolojiden

faydalanildigi icin, bu iki kavramin birbirinden ayr1 diistintilmesi zorlagsmaktadir.

Uzaktan calisma modeli giderek yayginlasmaktadir. ABD merkezli bir arastirmaya gore, 2012
yilinda ¢alisanlarin %39’u ¢alisma saatlerinin bir kismini uzaktan gerceklestirirken, bu oran
2016 yilinda %43’e yiikselmistir (Gallup, 2017). Covid-19 pandemisi, uzaktan calisma
acisindan 6nemli bir déniim noktasi olmus ve karantina kosullarina uyum saglamak amaciyla
neredeyse tiim organizasyonlar bu modele gecis yapmak zorunda kalmistir. Sektorel
adaptasyon siireci farklilik gésterse de bilgi ve iletisim teknolojileri sektorii %51 ile en ytliksek
uzaktan ¢alisan oranina sahiptir. Bu sektdri %44 ile bilimsel-teknik faaliyetler ve %39 ile
egitim sektori takip etmektedir. Ulasim, yiyecek-icecek ve perakende sektorleri ise uzaktan
calisan oranlarinin en diisiik oldugu alanlardir (CIPD, 2021b).
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19 crisis: A new digital divide?. European Commission. Erisim Tarihi: 8.10.2023,https://joint-research-

centre.ec.europa.eu/publications/teleworkability-and-covid-19-crisis-new-digital-divide en

Covid-19 sonrasinda da bu modelin etkisini koruyacagi ve yeni bir norm haline gelecegi
ongorilmektedir. Yapilan calismalara gore, bu model organizasyonlara ¢alisan basina yilda
yaklasik 1500 dolar tasarruf sagladigl ve uzaktan c¢alisanlarin, geleneksel ofis modelinde
calisanlara gore ayda ortalama 4 saat daha fazla calistig1 ortaya konmustur (Butler vd., 2007).
Organizasyonlar bu avantajlardan yararlanmak amaciyla hibrit c¢alisma gibi uzaktan
calismanin alt modellerini uygulamay1 planlamaktadir. 2020 yilinda yapilan bir arastirma,
calisanlarin %84’iniin pandemi sonrasinda da uzaktan ¢alismaya devam etmek istedigini ve
bir kisminin bu durumda maas kesintisini bile kabul edebilecegini ortaya koymustur (Owl
Labs, 2020).

1.3.1.Ev esash uzaktan ¢alisma

Sanayi Devrimi 6ncesinden bu yana varligini siirdiiren evden calisma modeli, ¢alisanlarin
isveren veya bir araci adina genellikle kendi evlerinde faaliyet gosterdigi bir is diizenini ifade
eder. Uzaktan calismanin en yaygin tiirii olan ev esashi ¢calisma bi¢imi (Halford,2005), isverenin
dogrudan denetim ve yonetimi olmaksizin, taraflar arasinda yapilan bir anlasmaya dayanarak
mal iiretimi veya hizmet sunumunun gerceklestirilmesi esasina dayanir. Uluslararasi Calisma
Orgiiti’'niin (ILO) tanimina goére, evde calisma modeli ii¢c ana unsura odaklanmaktadir: is
giiciiniin kendi evinde ¢alisiyor olmasi, bir kurum ya da araci kurulus adina iicret karsiliginda

faaliyet gostermesi ve is giiclinlin lirettigi is veya malin yalnizca belirlenen plan dogrultusunda
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kullanilmasidir (Aslan, 2021). Calisma diizenini ¢alisanin kendi ayarlayabildigi bu modelin
motivasyonu da artirdig1 belirtilmistir (Tunger,2012). Ancak Ingiltere bazl bir arastirmada,
calisanlarin yaslari azaldikca evden calismanin ¢cok daha zor geldigi gozlemlenmistir. Buradan,
tecriibeli calisanlarin evden c¢alisma modeline daha uygun oldugu cikarimi yapilmaktadir
(CIPD,2021b).

Geleneksel olarak paketleme, kutulama gibi tiretim odakl islerde yaygin olan evden calisma
modeli, genellikle saat bazli degil, organizasyonun talimatlarina gére parca basi esasiyla
yuriitiilmektedir (Tuncer, 2012). Son zamanlardaki teknolojik gelismeler sayesinde bankacilik
ve sigortacilik, kamu yonetimi gibi bilgiye dayali is alanlarina da uyarlanabilir hale gelmistir
(Cimen,2024). Fakat, calisanlara gerekli teknolojik donanimin saglanmasi, organizasyonlar
icin ek maliyet yiikii olusturabilmektedir (Meshur, 2010). Bu gereklilik, sirketlerin biitgelerini
zorlayarak tele calismanin maliyet etkinligini azaltabilir. Literatiire gore, is icin gerekli arag ve
gerecler sirket tarafindan temin edilmesi ‘bagimli ¢calisma’ ¢alisan tarafindan temin edilmesi

ise ‘bagimsiz calisma’ olarak nitelendirilmektedir (Topcuk,2006).
1.3.2.Merkez esash uzaktan calisma

Bu calisma modeli, geleneksel ofis konseptinin disinda, genellikle kirsal bolgelerde veya tasra
yerlesimlerinde agilan merkezlerde is siireglerinin yiirttilmesini kapsamaktadir. Bu
merkezlerde, ofis ortaminda oldugu gibi, gerekli teknolojik altyap:i ve siipervizor destegi
sunulmaktadir (Yavuz, 1995 akt. Camli,2010). Bolgesel esitsizlikleri azaltmak, yerel
ekonomileri canlandirmak ve kirsal alanlarin gelisimini tesvik etmek amaciyla stratejik bir
arac¢ olarak kullanilan bu merkezler, Avrupa'da genellikle kdylerde, kasabalarda ve kirsal
bolgelerde kurulmaktadir (Niles, 1998). Ayrica, bu modelin 6nemli avantajlarindan biri, ulasim
masraflarindan tasarruf edebilirken, evden calisma diizeninin yol a¢tig1 sosyal izolasyonu
ortadan kaldirabilmesi ve takim c¢alismasinin gelisimine olanak saglamasidir
(Blais,1996). Kiiltiirel ve cografi engeller nedeniyle ulasilamayan nitelikli is giiciinii istihdam
etme firsati sunmasi, ¢alisanlarin daha kolay takip edilebilmesi ve ilk asamada masrafli olsa
bile, uzun vadede tasarruf saglama avantajlari, bu ¢alisma bigimini organizasyonlar tarafindan

sikca tercih edilen bir yontem haline getirmektedir (Meshur, 2010).
1.3.3.Hareketli uzaktan calisma

Hareketli uzaktan ¢alisma, agirlikli olarak seyahat odakli bir uzaktan ¢alisma modelini ifade
etmektedir. Bu model, ticari amach seyahatlerde bulunan c¢alisanlarin, elektronik iletisim
araclari aracilifiyla isletme merkeziyle baglanti kurmasini miimkiin kilar. Elektronik posta,
internet ve veri bankalar: gibi teknolojilerin kullanimi sayesinde, seyahat eden calisanlar is
stireclerini verimli bir sekilde siirdiirebilmekte ve organizasyonla etkilesimlerini kesintisiz
olarak devam ettirebilmektedir. Bu yaklasim, cografi mesafelerin yarattig1 engelleri ortadan
kaldirarak is siireglerinin strekliligini saglamada kritik bir islev gormektedir (Wirth ve
Martino, 1990).
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Bu modelde ¢alisanlar, sosyal izolasyon gibi problemlerden etkilenmeseler bile, ofis ortaminin
getirdigi kolayliklardan da yararlanamazlar. Cogunlukta seyahat halinde olanin getirdigi
dezavantajlardan dolayi, genel olarak hentiz aile sorumluluklar1 olmayan gen¢ calisanlar
tarafindan tercih edilmektedir (Soysal,2006 akt. Ergiit,2022)

1.3.4. Hibrit calisma

Hibrit kelimesi, resmi sozliiklerde “iki farkli giic kaynaginin bir arada bulunmasi” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, t.y.) Hibrit calisma da aym sekilde uzaktan ve ofisten calismanin bir
sentezidir. Bu model, calisanlarin mekansal ve zamansal kisitlamalarin 6tesine gegerek daha
esnek, uyarlanabilir ve ¢esitlilik sunan bir ¢alisma ortamina entegre olmalarini miimkiin kilar
(Tozen,2024). Covid-19 pandemisi silirecinde zorunlu olarak uzaktan calismaya gecen
organizasyonlar, bu ¢alisma tiiriiniin stirdiirebilirligini ve bircok avantajla beraber getirdigini
fark ettiginde pandemi sonrasinda da bu avantajlari da devam ettirebilmek icin, ofise tamamen
donmek yerine uzaktan calisma konsepti ile birlestirmis ve hibrit ¢alisma konseptini
yayginlastirmislardir. Avusturalya’da 2094 Kkisi lizerine yapilan bir arastirmada, 2020 yilinin
Mart ayinda ¢alisanlarin %24t hibrit olarak calisirken 2022 yilinin Nisan ayinda %46’ya
ciktigl gozlemlenmistir (ABS,2022). Bu sonuglar Covid-19 sonrasi Hibrit ¢alisma modelinin
artisi net olarak gostermektedir.

Calisanlarin duruma gore bazi zamanlarda evde bazi zamanlarda da ofiste calisabilme imkani
vardir. Boylece sosyal izolasyon ve is yasam dengesinin bozulmasi gibi uzaktan ¢alismanin
getirdigi problemleri elimine etmek amaclanir. Ayni zamanda organizasyonlara uzaktan
calismanin sundugu calisan maliyetlerinin azalmasi, esneklik saglamasi gibi avantajlar1 ve
geleneksel ofis ortaminin sagladigi takim ruhunun artisy, sosyal aglarin artisi gibi faydalar: bir
arada sunma imkan tanimaktadir (Mortenson ve Haas, 2021). Stanford Universitesinde
yapilan bir arastirmaya gore bu c¢alisma modeli ¢alisanlarin is tatminini arttirdigini ve
performans diisiikliiglinii %35 oraninda azalttig1 gozlemlenmektedir (Bloom vd., 2022). Ancak
bu model, calisma ortaminda yeni dinamikler olusturarak, ¢alisanlar arasindaki is birligini
zorlastirabilir, calisanin performansini ve organizasyona baghhgini olumsuz etkileyebilir
(Tozen,2024).

1.4. Uzaktan Calismanin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

Arastirmanin bu kisminda wuzaktan c¢alismanin bireysel ve orglitsel avantajlar1 ve

dezavantajlarini daha detayl bir sekilde incelenmesi amaglanmaktadir.
1.4.1.Uzaktan calismanin avantajlari
1.4.1.1.0rgiitsel Acisindan Avantajlar

Modern is diinyasinda uzaktan c¢alismanin giderek yayginlasmasinin temel nedeni hem

calisanlar hem de organizasyonlar icin cesitli avantajlar sunmasidir. Organizasyonlar, bu
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calisma modelinin sagladigi avantajlari kullanarak verimliligi arttirmayi ve esneklik saglayarak

is siireclerini optimize etmeyi hedeflemektedir.

Uzaktan calisma, organizasyonlara ofis giderlerinde (6rnegin, 1sinma, kira ve elektrik
masraflar1) énemli bir azalma saglayarak maddi acidan kayda deger bir tasarruf olanagi
sunmaktadir (Ferreira vd., 2021). Bu durum, 6zellikle ofis alani giderlerinin énemli bir maliyet
kalemi olusturdugu biiylik 6lcekli organizasyonlarin yalnizca kira maliyetlerini diisiirmekle
kalmayip ayni zamanda ofis i¢i bakim, giivenlik ve temizlik masraflarini da azaltip son derece

avantajl bir hale getirmistir.

Bu modelin ¢alisan performansi lizerinde 6nemli etkiler yarattifi gézlemlenmistir. Aslan
(2022), uzaktan ¢alisma modelinin ¢alisanlarin is performansini belirgin bir sekilde artirdigini
ifade etmektedir. Benzer sekilde, Berkery ve arkadaslari (2017), esnek ¢calisma modellerinin
calisan verimliligini artirarak, uzun vadede finansal performans artis1 ve karhlik ile
sonuclanabilecegini dne siirmiistiir. Ayrica, De Menezes ve Kelliher (2011), esnek calisma
uygulamalari ile finansal performans arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin %44 '{iniin, bu

iki degisken arasinda olumlu bir baglanti oldugunu ortaya koymustur.

Calisanlarin organizasyonlara olan baghligi, is hayatindaki tutumlarini, 6rnegin izin alma veya
isten ayrilma kararlarini 6nemli Olciide etkileyebilir. Uzaktan ¢alisma modeli, ¢alisanlara
onemli avantajlar sundugundan, isverenlerin bu modele gecisi olumlu bir gelisme olarak
degerlendirilebilir. Rhoades ve Eisenberger (2002), organizasyonlarin esnek c¢alisma
modelleri sunarak, calisanlarina onlarin iyi hallerini 6nemsediklerine dair bir mesaj
ilettiklerini ifade etmektedirler. Bu yaklasim, calisanlarin organizasyona olan baghliklarin
artirirken, isten ayrilma egilimlerini de azaltmaktadir. Ayrica, Woods ve de Menezes (2010)
tarafindan yapilan bir arastirmada, esnek ¢alisma modellerini benimseyen organizasyonlarin,
calisan bagliligi ile dogru, devamsizlikla ise ters orantili bir iligki sergiledigi gozlemlenmistir.
Devamsizlik, genellikle calisanlarin saglik veya is ile dogrudan ilgisi olmayan nedenlerle izin
almalari olarak tanimlanabilir (Berkery vd., 2017).

Uzaktan calismanin getirdigi ofis disinda ¢alisma avantaji, organizasyonlarin merkez ofis
disinda yer alan bolgelerde de yeni calisanlar aramalarint mtimkiin kilmaktadir. Ayrica, cocuk
bakimi gibi 6zel durumlarla karsilasan calisanlarin da uzaktan calisma imkanm sayesinde
isgilicline katilmasi saglanabilir. Bu durum, uzak bolgelerde yasayan ya da fiziksel olarak ofiste
calisma firsat1 bulamayan yiiksek beceriye sahip c¢alisanlarin da ise alinmasina olanak tanir.
Boylece, organizasyonlar daha genis bir ¢alisan havuzuna erisebilir ve yetenekli bireyleri ise

alma firsatini elde eder (Hsu ve Tambe, 2022).
1.4.1.2.Bireysel Acidan Avantajlar

Uzaktan calismanin, organizasyonlar kadar bireyler icin de bircok avantaj sundugu
gozlemlenmektedir. Bu model, geleneksel ofis calisma diizeninden belirgin bir sekilde farklilik

gosterdigi i¢in, bireyler agisindan 6nemli avantajlar barindirmaktadir.
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Bireysel avantajlardan ilki, uzaktan calisma diizeninin, ¢alisanlara belirli bir zaman dilimi
yerine istedikleri zaman diliminde g¢alisma firsati sunmasidir. Bu esneklik, ¢alisanlarin en
verimli olduklar: saatlerde ¢alismalarini miimkiin kilar. Béylece, ¢calisanlar zamanlarini daha
etkin bir sekilde yonetebilir, verimliliklerini artirarak en uygun zamanlarda daha yiiksek
performans sergileyebilirler (Yavuz, 1995 akt. Camli, 2010). Ayrica, is disindaki kisisel ve ailevi
sorumluluklarini yerine getirme konusunda daha fazla esneklik saglanir. Calisanlar, is ile ilgili
olmayan zorunluluklarini hallederken, profesyonel yasamlariyla kisisel yasamlarini dengede
tutabilirler (Tozlu, 2011).

Bunun yani sira, uzaktan ¢alisma modelinin bireylerin sagliklar izerinde de olumlu etkiler
yarattiglt gozlemlenmistir. Calisanlar, c¢alisma ortamlarimi kendi ihtiyaglarina gore
diizenleyerek, stresli ortamlardan ve mobbing gibi olumsuz durumlardan uzak kalabilirler
(Abbas, 2016). Ayrica, ise gidip gelme gibi yorucu siireclerden kac¢inan ¢alisanlar hem fiziksel
hem de ruhsal agidan dinlenme firsati bulabilirler (Cebittirk, 2024). Uzaktan ¢alismanin bu
faydalari, calisanlarin stres seviyelerini geleneksel ofis ortamlari ile karsilastirildiginda belirli
bir dlciide diistiriir (Beauregard vd. 2019). Azalan stres, ¢alisanlarin is motivasyonlarim

artirmakta ve dolayisiyla is verimliliklerini olumlu yonde etkilemektedir (Naktiyok, 2001).

Calisanlar, evde kendi diizenlerini kurarak ve ofis ortamindan uzak kalarak odaklanma
konusunda 6nemli avantajlar elde ederler. Ofis gibi biiyiik ve dikkat dagitici faktorlerin yogun
oldugu ortamlarda karsilasilan aksakliklar, evden ¢alisma modelinde biiyiik 6l¢iide ortadan
kaldirilabilir. Sonug¢ olarak, calisanlar daha az kesintiyle calisma firsati bulur, bu da hem

verimliliklerini hem de motivasyonlarini artirir (Beauregard vd, 2019).
1.4.2.Dezavantajlar
1.4.2.1.0rgiitsel Aciddan Dezavantajlar

Her is modelinde oldugu gibi, uzaktan calisma modelinin de organizasyonlar tlizerinde cesitli
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Calisanlarin merkez ofisten uzak bir sekilde calistig1 ve denetim
mekanizmalarinin geleneksel ofis ortamlarina goére daha smirli oldugu bu mode],

organizasyonlar icin belirli zorluklar yaratabilmektedir.

Uzaktan calismanin etkin bir sekilde uygulanabilmesinin 6nemli kosullarindan biri,
calisanlarin kontroliin kendilerinde oldugunu hissetmesidir. Ancak bu esnek calisma
modelinde, planlama siireclerinde ¢alisanlarin goriislerine yer verilmemesi, onlarin kontrol
ediliyor hissine kapilmasina ve organizasyona olan baghliklarinin azalmasina neden olabilir
(Berkery vd., 2017). Bunun yani sira, baghlik seviyesini diisiiren bir diger faktor, uzaktan
calismanin takim ruhunu ve c¢alisanlar arasindaki iletisimi zayiflatmasidir. Yapilan
arastirmalar, uzaktan ¢alisma siiresi uzadikca calisanlar arasinda izolasyonun arttigini ve yiiz
ylze calisma diizenine kiyasla iletisimin azaldigin1 gostermektedir (ILO, 2020). Takim
ruhundaki bu zayiflama, organizasyon icinde ortak bir kiiltiir olusumunu zorlastirirken,

motivasyonun saglanmasini da gli¢clestirmektedir. Ortak kiiltiir eksikligi, organizasyona olan
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aidiyet hissinin azalmasina yol acarak calisan-isveren iliskilerini olumsuz etkileyebilir
(Johnson vd., 2001).

Son donemde yapilan arastirmalar, uzaktan calisma icin yeterli ekipmana sahip olmayan
calisanlarin hem verimlilik hem de is memnuniyeti acisindan olumsuz etkilendigini ortaya
koymaktadir (Bloom vd. 2015). Bu durum, halihazirda var olan gelir esitsizliklerinin is
diinyasinda daha belirgin hale gelmesine neden olabilir. Ornegin, hizli internet baglantisina
sahip olmamak veya sik sik elektrik kesintileri yasamak gibi altyap1 eksiklikleri, calisanlarin
geleneksel ofis ortamindaki kadar verimli calismasini engelleyebilir,ayrica olasi teknolojik
sorunlarin ¢6zliimi uzaktan calisma diizeninde geleneksel ofis ortamina kiyasla daha yavas
gerceklesebilir. Bu tiir aksakliklar, is siireclerinde gecikmelere ve performans kayiplarina
neden olabilir (Cebitiirk, 2024).

1.4.2.2.Bireysel Acidan Dezavantajlar

Bu dezavantajlar, bireylerin psikolojik ve fiziksel sagligini olumsuz etkileyerek, is tutumlari ve
performanslar lizerinde belirgin sonuglar dogurabilir. Evde ¢alismak, bireylerin is disinda
evin getirdigi sorumluluklari da iistlenmesine yol agabilir. Bu durum, is performansini olumsuz
etkilerken is ve yasam arasindaki sinirlarin bulaniklagsmasina neden olmaktadir (Meshur,
2007). Ozellikle ¢ocuk sahibi ¢alisanlar, ¢ocuk bakimi gibi ek sorumluluklarla kars: karsiya
kalarak isten uzaklasabilir. Bu durum, ozellikle kadin ¢alisanlar arasinda daha yaygin
gorilmekte ve toplumsal cinsiyet esitsizliginin derinlesmesine neden olabilmektedir (ILO,
2016; Karakose, 2021). Uzaktan calisma, stresi azaltici bir yontem olarak diistiniilse de, bazi
durumlarda asir1 ¢alisma egilimlerini artirabilir. Arastirmalar, is ve ev yasami arasindaki
sinirlarin ortadan kalkmasinin, ev ortaminin dinlendirici etkilerinden tam anlamiyla
faydalanmay1 engelledigini gostermektedir (Hartig vd., 2007). Ayrica siirekli evde bulunma
hali, aile i¢i ¢atismalari tetikleyerek bireylerin stres diizeylerini artirabilmektedir (Akga ve
Tepe Kiigiikoglu, 2020).

Bir diger 6nemli dezavantaj, bireylerin is arkadaslariyla sosyallesme firsatlarinin azalmasi ve
bunun mesleki kazanimlara olumsuz yansimasidir. Geleneksel ofis ortaminda, ¢alisanlar hem
is hem de sosyal konular lizerine etkilesimde bulunarak iligkilerini giiclendirebilirken, uzaktan
calisma modeli bu tiir sosyal baglantilar1 sinirlayabilmektedir (Cebitiirk, 2024). Yapilan bir
arastirmada, uzaktan calisan 2118 kisinin %24’ii yalnizlik hissinin énemli bir sorun oldugunu
belirtmistir (Buffer, 2022). Uzun siire evde ¢alismanin sonucunda birey, evini bir konfor alani
olarak gorerek, sosyal hayattan izole bir yasam tarzi benimseyebilir ve bu durum bireyin
yalmizlik hissini derinlestirebilir (Cebitiirk, 2024).

Uzaktan ¢alismanin bir diger 6nemli dezavantaji ise, ¢alisanlarin kariyer gelisimi lizerindeki
olumsuz etkisidir. Bu modelde calisanlarin goériiniirligl azaldig: icin, organizasyon i¢indeki
terfi ve karar siireclerinden dislanma hissi yasanabilmektedir. Bu durum, bireylerde kendini

gosterebilme cabasi ve asiri ¢calisma baskisina yol acabilmektedir (Timsal ve Awais, 2016).

15



2. BOLUM
YABANCILASMA, INSAN ENER]JiSi VE i$ TATMINI

2.1. Yabancilasma

Sanayi Devrimi ile birlikte giderek énem kazanan “daha fazla liretim, daha fazla kazanc”
anlayisy, bilgi teknolojilerindeki hizli gelismelerle birlikte ivmelenerek devam etmektedir. Bilgi
tretimindeki bu hizli artis, insan yasamimi kolaylastirmanin yani sira gesitli zorluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Ozellikle insanin duygusal ve ruhsal yénii, bu hizli degisime ayak
uydurmakta zorlandiginda bireyler hem maddi hem de manevi acidan yipranabilmektedir. Bu
slirecte, bireyler yasadiklar1 olumsuzluklar nedeniyle icinde bulunduklari toplumsal yapiya
kars1 olumlu duygu ve diisiincelerini yitirebilmekte; 6nce kendi duygu ve diisiincelerine,

ardindan toplumsal yap1 ve normlara kars1 yabancilasma yasayabilmektedir.

Yabancilasma kavraminin modern anlamda temelleri ilk kez Hegel tarafindan ele atilmistir
(Aksoy Ugurlu, 2024). Hegel'in bu 6nemli ¢alismasi, pek ¢ok bilim insaninin ¢esitli alanlarda
yaptig1 arastirmalara ilham kaynagi olmus ve giinlimiizde de bu kavrama iliskin literatiire
katkilar saglanmaya devam etmektedir. Benzer sekilde, lilkemizde de yabancilasma kavrami
uizerine 6nemli akademik calismalar gerceklestirilmektedir. Literatiirde, yabancilasma ile ilgili
sosyolojiden mimarliga, edebiyattan felsefeye, yonetim bilimlerinden spor bilimlerine kadar
bir¢ok farkli disiplinle iliskili yazin ¢calismasi bulunmaktadir. Bu agiklamalardan da anlasilacag:
lizere, yabancilasma kavrami, hayatin pek cok alaninda etkili ve bilimsel acidan biiytk bir

O6neme sahiptir. Peki, bu kavramin temel dayanaklari nelerdir?
2.1.1.Yabancilasma kavraminin kékeni ve tanimi

Kelime kokeni agisindan incelendiginde, "yabancilasma” kavrami eski Yunanca'da "alloiosis"
(Sekman, 2023), Latince'de ise "alienatio" terimiyle, sahiplik erkinin bir baskasina devri
anlaminda kullanilmistir (Ertoy, 2007, akt. Nur, 2024). Ayrica, "alienatio" kelimesi, bir bagka
anlamiyla "kendinden ge¢me" manasinda da degerlendirilmektedir. Tiirkceye Farsca'dan
"yaban" ya da "beyaban" koklerinden ge¢cmistir ve "1ssiz yer, ¢6l" anlamina gelmektedir
(Etimoloji Tiirkce, 2023). "Yabanc1" kelimesi ise Tilirkcede "el" veya "il" anlamlariyla, tanidik
olmayan kisi olarak kullanilmaktadir (Koyuncu, 2013). Etimolojik olarak incelendiginde,
yabancilasma hem bati hem de dogu dillerinde, "aslindan ya da gorevlerinden bilinmeyene

veya 1ssiza uzaklasmak" anlaminda kullanilmaktadir.

Platon’un idealar teorisinde, yabancilasma "insanin kendi maddi diinyasindan uzaklasmas1”
olarak ele alinirken (Nur, 2024), Plotinos’'un goriislerinde bu kavram "insan ruhunun alt
varliklardan kurtularak tek bir yaraticiya ulasmasi” seklinde agiklanmistir (Sekman, 2023).
Islami diisiincede ise yabancilasma, "Siiphesiz biz ona dogru yolu gosterdik. Ister siikredici
olsun ister nankoér" Insan Suresi 3. ayeti cercevesinde, insanin asli gérevlerine yabancilagarak
"nankoér” bir varlik olarak tanimlanmasiyla iliskilendirilmistir (Kayisoglu, 2010). Mevlana

Celaleddin-i Rimi'nin Mesnevi'sinde gecen neyin yakarisi, insanin Yiice Yaratic’'dan ayrihigini
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ve vahdet-i viicut kavramina olan yabancilasmasinin hiizniinii dile getirir (Tekin, 2010). ibn
Haldun da "Hayirh veya ser huylardan biri hangi 6l¢iide nefse yerlesirse, nefs digerinden o
Olciide uzaklasir" diyerek, insanin emrolundugu hayirli davranislardan uzaklasmasini

yabancilasma olarak tanmimlamistir (Ozdemir, 2021).

Sanayi Devrimi ile birlikte maddeciligin 6n plana ¢iktiZi bu dénemde, Hegel, ruhsal
yabancilasmayu ele alir. Ona gore, insanin "Mutlak Tin" olarak ifade edilen kendi 6z bilincine
yabancilasmasi ve bu yabancilasmadan kurtulmasi, bireyin gercek 6zgiirliigiine ulasmasini
saglar (Osmanoglu, 2016; Aksoy Ugurlu, 2024).

Marx ise Hegel'in yabancilasma teorisini kabul etmekle birlikte, bu kavrami daha somut bir
cercevede ele almistir. Marx’a gore, bireyin miilk edinme amaciyla emeginden uzaklasmasi
yabancilasmanin temelidir. insan, miilkler edindikce kendisini kaybeder ve 6zgiirliigiinii yitirir

(Bozkurt, 2023). Marx, yabancilasma siirecini dort basamakta agiklar:

Insan, emegini kapitalist sistemde isverenin yararina harcadig icin emegine yabancilasir.
Urettigi tirtinler isverene ait oldugu icin tiriiniine yabancilasir.

Kendini gerceklestiremeyen birey, kendine yabancilasir.

Kendine yabancilasan birey, diger insanlara da yabancilasir (Kirman vd., 2020).

Seeman, yabancilasma kavraminin tek bir tanimla ag¢iklanamayacagini belirtmistir. Bu
kavrami, bireyin duygusal yoniiyle ve bulundugu kosullarla baglantili bir durum olarak ele
almis, bu nedenle yabancilasmanin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu vurgulamistir (Yakut,
2020).

Koyuncu ise yabancilasmay1 "bir bireyin, toplumun belli bir kesiminden koptugunu
hissetmesi" olarak tanimlamis; ideal duygularin fiili olgularla, amaglarin ise araglarla yer
degistirmesi sonucunda bireyin kendisinden, degerlerinden ve toplumsal olusumlardan

uzaklagsmasi seklinde agiklamistir (Koyuncu, 2013).

Yabancilasan birey, daha tatminsiz, motivasyonsuz ve verimsiz hale gelir. Kahn'a gore
yabancilasan bireyler fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini geri ¢eker ve bu enerjiyi érgiitler
icin kullanmaktan kacinir (Kahn, 1990). Bu durum, toplumsal ve bireysel dizeyde biiyiik bir
kaynak israfina ve potansiyel firsatlarin kacirilmasina neden olur. Bu kayiplar, iilkeler i¢in hem
ekonomik hem de sosyal anlamda ¢ok énemlidir. Bu nedenle, yabancilasma kavrami pek cok

farkli disiplinde kapsamli bilimsel arastirmalara konu olmustur.
2.1.2. Yabancilasmanin boyutlari

Modern anlamda yabancilasmanin ilk kez boyutlandirilmasi, Seeman’in 1959 yilinda
yayimladigi On The Meaning of Alienation adli ¢alismasinda yer almistir. Bu calisma ile
belirlenen boyutlar, bir¢ok kaynakta “Yabancilasmanin Boyutlar1” basligi altinda incelenmis ve
kabul gormistiir (Seeman, 1959; Tugal vd., 2017; Nur, 2024; Bozkurt, 2023; Aksoy Ugurluy,
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2024; irdem, 2020). Seeman, yabancilasmay1 giigsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik, yalitilmighk
ve kendine yabancilasma olarak bes boyutta a¢iklamistir. Ayrica, bu bes boyutunun hiyerarsik

olmadigini, aksine birbirinden bagimsiz oldugunu ifade etmistir (Aksoy Ugurlu, 2024).

Bununla birlikte, yabancilasmanin boyutlarina yonelik a¢iklamalara karsit bir gorts olarak,
Dean (1961) ise yabancilasmayi, sosyal izolasyon kuralsizlik ve gligsiizliik olarak 3 boyuta
ayirmistir. Seeman’in boyutlandirmasindan farkli olarak giigstizliikle iliskisinden dolay:
anlamsizlik ve kendine yabancilagsmay1 dislamis, yalitilmislik boyutunu ise sosyal izolasyon
olarak yeniden tanimlamistir (Yal¢in ve Donmez, 2017). Shantz ve arkadaslari farkli bir bakis
acist sunmaktadir. Shantz’a gore, yabancilasmanin tiim boyutlandirma ¢abalar1 aslinda tek bir
noktada toplanmaktadir. Ona gore, esas yabancilasma boyutu olan insanin kendine
yabancilagsmasidir (Shantz, 2015; Can, 2023).

Kendine

Sekil 2.1. Yabancilasma Boyutlari

Kaynak: Can, A.(2023). Pozitif Psikolojik Sermaye ve Ise Yabancilasma fliskisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik
Rolii: Havacilik Sektérii Calisanlar Uzerinde Bir Arastirma. (Doktora Tezi), Mugla Sitki Kogman Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Mugla.

2.1.2.1. Giigsiizlik

Giigstizlik, bireyin aktif olarak icinde bulundugu siirece etkisiz kalmasi seklinde
tanimlanabilir. Goértlinliste bir 6rgiitiin parcasi olan bireyin cesitli gorev ve yetkileri vardir;
ancak bu gorevlerde s6z hakki ya yoktur ya da varmis gibi gosterilmektedir. Seeman,
glicstizlugli, “kisinin kendi davranislarinin bekledigi sonuglar1t elde etmede yeterli
olmayacagina dair olumsuz bir beklenti” olarak tanimlamistir (Seeman, 1959). Bu kavramin
kokeni, Marx'in emege yabancilasma teorisine dayanmaktadir (Aksoy Ugurlu, 2024). Marx’a
gore, yabancilasmanin ilk evrelerinde birey, iirettigi mal ve hizmetleri satmak zorundadir ve
bu siiregte liretimle arasindaki bag tamamen kopmaktadir. Bu durum, kisinin emegine
donemsel olarak yabancilasmasina yol acmaktadir (Kirman, 2020). Giigsiizlik, bireyin
dogustan gelen 6zerklik ve kontrol isteginin karsilanamamasindan kaynaklanmaktadir. Bu

tatminsizlik hali bireyi gli¢siiz hissettirir (Babiir, 2009).
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Blauner’a gore, gligsiizliigiin temel nedenleri sunlardir:

Calisanin, aletler, siirecler ve liriinler tizerinde sahiplik hakki olmamasi,
Calisanin, karar siireclerine katilamamasi,

Calisanin, is arkadaslarini secme hakkina sahip olmamasi,

Calisanin, yaptig1 isi denetleme yetkisinin olmamasi,

Calisanin, kendisine karsi yabancilasmasi (Blauner, 1964 akt. Tekin, 2021).
2.1.2.2. Anlamsizlik

Seeman, anlamsizlik boyutunu, “Mannheim’in; islevsel (functional) rasyonalite arttik¢a 6zsel
(substantial) rasyonalitenin azalmasi fikrinden” yola ¢ikarak tanimlamistir (Giines, 2019). Bu
baglamda, bireyin kendi karar verme siireciyle toplumun karar alma siiregleri arasindaki
uyumsuzluk sebebiyle, bireyin anlamlandirma hatalarina neden olmasidir. Seeman, bu
durumu; ¢alisanin, yaptigi isin sistemdeki roliinii ve 6nemini kavrayamamasi ve isine katkisini

anlayamamasi sonucu olusan bir duygu olarak agiklamaktadir (Aksoy, 2024).

Anlamsizlik, bireyin kendi eylemlerini anlamlandirmada zorlanmasi, kendisini dogru
degerlendirememe ve davranislarinin ardindaki iradenin baskasina ait oldugu diisiincesiyle

ortaya c¢ikan bir uyumsuzluk durumudur (Bozkurt, 2023).

Myers, bireylerin anlamsizlik yasamamalari icin su kosullari saglamalari gerektigini ifade

etmistir:
Birey, yaptig1 isi faydali ve anlamli bulmalidir,
Isini gerceklestirirken, kendi degerini ve potansiyelini yansittigini hissetmelidir,

Tim siire¢ boyunca belirsizlik durumunu ortadan kaldiracak tedbirler alinmalidir (Myers,
1970 akt. Nur, 2024).

2.1.2.3. Kuralsizlik (Normsuzluk)

Seeman, kuralsizlik kavramini bireyin hedeflerine ulagsmak icin mevcut toplumsal diizen ve
kurallarin yetersizligini hissetmesi ve bu nedenle bu diizenlere karsi bir yabancilasma siireci
yasamasl olarak aciklamistir (Seeman, 1959). Bu durumda kisi, mevcut kurallarin
yetersizliginden hareketle kendi misyonunu gerceklestirmek icin risk almay1 ve toplum
normlarina aykir1 davranmayi gerekli goriir. Bu geliski, bireyin icinde bulundugu toplumu ve
kurallar1 anlamsiz bulmasina ve bu nedenle topluma ya da kendisine yabancilasmasina yol

acabilir.
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Merton, normsuzlugun bazi temel onciillerini su sekilde siralamistir:
Liderlerin bireylerin ihtiyaclarini géz ardi ettigi algisi,

Diizensiz bir toplum yapisinda basariya ulasmanin zor oldugu diistincesi,
Planlanan amaglardan uzaklasma hissi,

Bireylerde bosluk ve hi¢lik duygusunun olusmas,

Kisiler arasi iliskilerin toplumsal ihtiyaclar1 karsilamada yetersiz olacagi beklentisi (Merton,
1968 akt. Nur, 2024).

2.1.2.4. Yahtilmishk (izolasyon)

Yalitilmislik, literatiirde topluma yabancilasma, sosyal soyutlanma, izolasyon gibi terimlerle
ele alinmaktadir (Yakut, 2020; Babiir, 2009; Nur, 2024; Aksoy Ugurlu, 2024). Yalitilmishk,
bireyin toplumun kurallarini ve normlarini arttk énemsememesi ve bu nedenle kendini

topluluktan uzaklastirarak kendi sistemini insa etme siireci olarak tanimlanabilir.

Seeman, bu slireci toplum tarafindan 6nemli kabul edilen degerlerin birey tarafindan
degersizlestirilmesi olarak agiklamistir. Dean ise yalitilmislik gdsteren bireylerde, toplumun
karar alma stireclerinden uzaklasma, sosyal iliskilerini azaltma, isten ayrilma gibi davraniglar
sergilemelerinin beklendigini ve bunun is yerlerinde personel devir hizin1 artirabilecegini
belirtmistir (Dean, 1961).

2.1.2.5. Kendine Yabancilasma

Seeman, kendine yabancilasmayi, bireyin belirli davraniglarinin gelecege yonelik
beklentileriyle uyusmamasi sonucu, kisinin kendi beklentilerinden uzaklasip farkli davranislar
sergilemesi olarak tanimlamaktadir (Seeman, 1959). Bu durumun nedeni, bireyin kendini tam

olarak ifade edememesi ya da orgiitii ve faaliyetlerini yeterince kavrayamamasidir.

Marx’a gore, ¢alisanlarin kendine yabancilasmasini énlemek igin, bireylerin islerine yonelik
icsel motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi gerekir. Bunun igin bireyler, yaptiklari iste kendini
gerceklestirme giidiisiiyle ¢calismali ve deger arttiran bir iiretim siireci gecirmelidir. Temel
ihtiyaclarini karsilamak i¢in calismak zorunda kalan bireyler, yaratici diisiincelerini yitirebilir
ve bu durum, kendine yabancilasma ile sonuglanabilir. Dolayisiyla, liretim siirecinde bireylerin
potansiyellerini ve motivasyonlarini Ust diizeyde tutmalari, yabancilasmanin olumsuz

etkilerinden korunmalarini saglayacaktir (Arsalan, 2016).
2.1.3. Yabancilasmanin nedenleri

Yabancilasma, multidisipliner bir konu olarak 1900’1 yillardan bu yana birgok ¢alismaya konu
olmus ve giincelligini koruyan bir alan olarak dikkat cekmektedir. Bu durumun altinda yatan
cesitli nedenler bulunmaktadir. Sulu (2010), yabancilasmanin is tatminsizligi, tiikenmislik ve

diger stres faktorlerini de beraberinde getirdigini, bu siirecin dongiisel bir sekilde devam
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ettigini ifade etmektedir. Bu boliimde, yabancilasmanin sebepleri literatiir dogrultusunda

aciklanacaktir.
Liderlik Ozellikleri
-Destekleyici Lider
-Bireysel Davraniscn Lider
isin Ozellikleri

Rol Stresérleri -Garev c_es:r:]ingi
-Rol Belirsizligi -Geri Bildirim
-Ral Catizmas: =Ozerklik

-Garevin Onemi
-Garew Kimiligi

Yabancilasma —

Bireysel Ozellikler N
-Burokratiklasme

-Bazan ihtiyaa Merkezil
-Kontrol Odzg - EZI_:I‘HE
Ctori

-Karar Alrma Sdrecine Kaulhim
-Orgitsel Destek

Sekil 2.2. Yabancilasmanin Nedenleri

Kaynak: Chiaburuy, D.S,, et al. (2014). Alienation and Its Correlates: A Meta-Analysis. European Management Journal,
32(1), 24-36. https://doi.org/10.1016/j.em;j.2013.06.003.

Chiaburu ve arkadaslar1 (2014), yabancilasmay1 ag¢iklayan meta-analiz c¢alismalarinda
nedenleri su sekilde siralamislardir:

Bireysel Ozellikler,

Rol Stres Faktorleri,

Lider Ozellikleri,

Is Tasarimy,

Is Kolu Ozellikleri.

Shantz ve arkadaslar1 (2015), yabancilasma onciillerini su sekilde belirtmistir:
Ozerklik,

Gorev Cesitliligi,

Gorev Kimligi,

Sosyal Destek.

Can (2023), yabancilasma nedenlerini doktora tezinde su sekilde siniflandirmistir:
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Yonetim Tarzi,
Inanc ve Tutumlar,
Isletme Biiyiikliigii,
Modiiler Iliskiler,
Bilgi Akisi,

Grup Ozellikleri,

Is Boliimi,

Uretim Bigimi,
Calisma Kosullari,
Gec¢mis Deneyimler.

Can’in bu siniflandirmasi, genel olarak kisisel unsurlar, orgiitsel unsurlar ve is yeri unsurlari

basliklar1 altinda toplanabilir.

Yakut (2020), yabancilagsmay1 alt1 ana kosulla agiklamistir:

Ekonomik Kosullar,

Kentsel Yasam Kosullari,

Bireysel ve Ailevi Nedenler,

Kiltiirel Nedenler,

Inang Degerleri ve Tutumlar,

Teknolojik Gelismeler.

Bayindir (2002), kisilerin yabancilasma nedenlerini su sekilde belirtmistir:

Cagin Ozellikleri: Sanayilesme ve kentlesmenin sonucunda hizh iiretim, buna bagh olarak
ortaya c¢ikan kirlilik, hizli teknolojik gelismeler ve bu gelismelere uyum saglayamama gibi

durumlar bireyin yabancilasmasina yol acabilmektedir.

Glnliik Yasam Kosullari: Ulasimda yasanan zorluklar, kiiltiirel yap1 kaynakl stres, ailevi
sorunlar ve saglik problemleri bireyin kendine, cevresine ve topluma yabancilasmasina neden

olabilir.

Calisilan Kurumun Niteligi: Biirokratik yapi, yonetimle iletisim sorunlari, is boliimii sorunlari,
fiziki kosullarin yetersizligi ve diisiik iicret gibi faktorler, bireyin c¢alistigi kuruma

yabancilagsmasina sebep olabilir.
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Yapilan Isin Niteligi: Is giivencesinin olmamasi, agir1 is yiikii, uzun ¢alisma saatleri, monoton is
yapma, karar silireclerine katilamama gibi etkenler bireyin isine yabancilasmasina neden

olmaktadir.

Kisisel Ozellikler: Bireyin psikolojik ve fiziksel yapisi, hayat goriisii, mesleki doyum anlayis,
iletisim becerilerindeki yetersizlik gibi faktorler, yabancilasmay tetikleyen unsurlar arasinda

yer almaktadir.
2.1.4. Yabancilasmanin sonuglari

Yabancilasma siireci sonunda birey, yaratilis 6zelliklerine uygun olmayan sekilde, liyesi oldugu
toplumsal yapidan uzaklasarak bireysel hareket etme ve kendisine yeni alternatifler iiretme
cabasi icerisine girmektedir. Bu durum, bireyin potansiyel enerjisinde 6nemli kayiplara yol
acmakta ve yalnizlasmasina neden olmaktadir. Yabancilagma siireci, baslangicta bireysel bir
sonu¢ gibi goriinse de ilerleyen donemlerde orgiitsel ve hatta toplumsal kayiplara
dontisebilmektedir. Kanungo'ya gore, yabancilasma sonucunda tiretkenlik diismekte, moral ve
motivasyon seviyelerinde azalmalar yasanmakta, ahlaki degerlerde erozyon meydana
gelmekte, isyeri cikislar1 artmakta ve buna bagh olarak personel devir hizinda yiikselmeler
yasanmaktadir. Ayrica sabotaj ve su¢ oranlarinda artislar gozlemlenmekte ve tiim bu
durumlar, saglik ve sosyal glivenlik sistemlerinin maliyetlerinde artislara neden olmaktadir
(Kanungo,1992 akt. Can,2023).

Yabancilasma, bireysel, toplumsal ve kiresel diizeyde c¢esitli olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Bireysel diizeyde, kaygi, depresyon, anlamsizlik duygusu, siddet egilimi,
benlik saygisinda azalma, giivensizlik ve intihar gibi psikososyal travmalar ortaya
cikabilmektedir. Toplumsal diizeyde ise yabancilasma ile smif catismalarimi artirmakta,
toplumsal degerlerin izolasyonuna yol agmakta ve suc¢ oranlarini yiikseltmektedir. Kiiresel
diizeyde, yabancilasmanin sonuglari, siddet, teror, catisma ve savas gibi istenmeyen durumlar
seklinde kendini gésterebilmektedir (Yakut, 2020).

Yabancilasma, bireyselden kiiresel diizeye kadar kiiciimsenmeyecek bir kavram olarak,
literatiirde pek ¢ok bilim insani ve diisiiniir tarafindan ele alinmis ve incelenmistir. Bu soruna
getirilebilecek en genel ¢6ziim Onerisi, birey ve orgiit arasinda amag birligi saglanmasi ve
saglikli iletisim kanallarinin islevsel hale getirilmesidir. Bu sayede, birey hem maddi hem de
manevi acidan tatmin olacak ve yaratilisina uygun bir sekilde mutlulugu birlik ve beraberlikte
bulacaktir. Boylelikle hem birey hem de toplum sosyal, duygusal ve fiziksel ayriliklardan

kurtulma yolunda ilerleyebilecektir.
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2.2. Insan Enerjisi

2.2.1. Enerji kavram

Varligin en kiiglik yap1 tasi olan atomlardan baslayarak, yasamin temel unsuru olan enerji
kavrami, mitolojik caglardan beri anlamlandirilmaya c¢alisilmistir. Ancak bu siirecte, enerji
kavramini ve Onemini hayatin tim alanlarinda aciklayabilecek, genel gecer bir tanima
ulasilamadig1 da goriilmektedir. Tiirk Dil Kurumu (TDK) so6zliigii, enerji kavramim fizik
alaninda; 1s1l enerji, mekanik enerji ve elektriksel giic olarak tanimlarken, mecazi anlamda
manevi gii¢, biyolojik anlamda ise organlarin goérevlerini yerine getirmede besin senteziyle
elde edilen gii¢ olarak aciklamaktadir (TDK, t.y.). Bu tanimlardan da anlasilacag iizere, enerji
kavrami her bir alanda farkli ve alana 6zgii bicimde ele alinmakta, genel bir tanim
yapilamamaktadir. Oxford s6zliigii ise enerji kavraminy; fiziksel ya da zihinsel is veya benzer

faaliyetler icin gerekli kuvvet olarak tanimlamaktadir (Oxford Learner’s Dictionaries, t.y.).

Enerji kavraminin tarihsel kokenine bakildiginda, M.0. 600’lii yillarda Aristoteles tarafindan
kullanilan "energeia” terimi, isler halde bulunma ya da faal olma anlaminda ele alinmistir
(Quinnvd., 2012; Martinas, 2005). Glinlimiizde enerji kelimesinin kokeni olan bu Latince terim,
bati dillerinde oldugu gibi Tiirk¢ede de yer edinmistir.

Unlii islam diigiiniirii Muhyiddin Ibnii'l-Arabi, enerji kavramini daha metafizik bir baglamda
degerlendirmistir. ibnii'l-Arabi’ye gore, enerji "Insan-1 Kamil" olma yolunda, bireyin kendini
gerceklestirme silirecinde kullandigi ruhani bir giligtiir. Bu ruhani enerjinin dogru
yonlendirilmesi halinde, maddi alemde de gozle goriiliir etkiler yaratabilecegini ifade etmistir
(Yigit, 2016).

Enerji kavraminin bilimsel anlamda ilk tanimi ise Thomas Young tarafindan yapilmistir. Young,
enerjiyi, bir isi yapabilecek kuvvet olarak tanimlamis ve bu tanimi maddesel kinetik enerji

kavramiyla iliskilendirmistir (Trumper, 1990).

Sanayi devrimi sonrasi déonemin onemli akademisyenlerinden Sigmund Freud, enerjiyi
dogustan gelen i¢giidii kaynakli, insan1 harekete geciren bir psisik gii¢ olarak tanimlamistir.
Freud'a gore, bireyin icinde bulundugu toplum, bu enerji kaynaginin kullaniminda belirleyici
bir rol oynamaktadir (Freud, 1899).

Thomas Edison ise enerjinin hem somut hem de soyut yonlerini vurgulamis, "Basarinin birinci
sarti, bir soruna fiziksel ve zihinsel enerjilerinizi siirekli olarak uygulayabilme yetenegidir"

ifadesiyle enerji kavraminin ¢ok boyutlu dogasini ortaya koymustur (O’Connor vd., 2019).

Einstein’in bilim diinyasinda biiylik yanki uyandiran ve madde ile enerji arasindaki bagi
aciklayan (inlii "izafiyet Teorisi" (E = mc?) ile “her seyin bir enerji” oldugunu bilimsel olarak
ispatlamistir (Basar vd. 2018). Yukaridaki kronolojik siralamayla yapilan tanimlardan da
anlasilacag tizere, enerji kavrami gerek bilimsel gerekse bilim dis1 pek ¢ok farkli alanda,

birbirinden farkli sekillerde ele alinmaktadir. Yaygin olarak enerji, bir eylemi gerceklestirme
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giicii olarak tanimlansa da, bu kavram aslinda maddenin 6ziinde bulunan, maddesel boyutta
dogrudan gozlemlenemeyen bir kuvveti de ifade etmelidir. Ornegin, riizgarsiz ve acik bir
havada yer alan bir golette, herhangi bir enerji aktarimi gézlemlenmese dahi, burada hem
atomik anlamda hem de suyun kiitlesinden kaynaklanan potansiyel enerji, ya da bu manzarayi
gozlemleyen kisiye verdigi ruhsal enerji gibi pek ¢cok enerji tiirli aynit anda mevcut olabilir. Tek
bir olayda dahi bu kadar farkl enerji ¢esidinin olmasi, her alanda genel gecer ve kapsamli bir
enerji tanimi yapmaya c¢alisan diislintir ve bilim insanlarinin karsisinda biiytk bir engel olarak
durmaktadir. Ancak, her gecen giin yenilenen bilgi birikimi ile daha genel, daha fonksiyonel ve

insan merkezli bir enerji tanimina ulasilacagi aciktir.
2.2.2.insan enerjisi

Uretim, verimlilik ve siirdiiriilebilirlik, glinlimiiz ekonomik sisteminin en 6nemli konularindan
biridir (Stizen vd., 2017). Bu baglamda, verimlilikte ve stirdiiriilebilirlikte basarinin temel
kaynag1 insan ve pozitif insan enerjisidir. Insan enerjisi, érgiitlerin ve igerisindeki bireylerin
gelisimine katki saglayan yenilenebilir bir kaynak olarak degerlendirilmektedir (Dutton,
2003). Yiiksek insan enerjisine sahip olan ve bu enerjiyi etkin bir sekilde yonetebilen orgiitler,

ekonomik faaliyetlerini daha canli ve verimli bir sekilde siirdiirebilmektedir.

Insan enerjisi, toplumun her alaninda ve 6zellikle érgiitsel davranis baglaminda son yillarda
giderek artan bir sekilde arastirmalara konu olmaktadir. Bu kavram, uzun yillar boyunca
hemen her arastirmaci ve akademisyen tarafindan sezgisel olarak bilinmis, ancak kavramsal
acidan yeterince bilimsel bir olgunluga erisememistir. 1990’1 yillardan itibaren 6nemi daha
cok anlasilan insan enerjisi, gerek is yasaminda gerekse toplum yasantisinda etkilerini
inceleyen kavramsal ¢alismalarla literatiirde yer almaya baslamistir (Quinn vd., 2005; Shields
vd., 2016).

Ulkemizde ise bu alanda, son yillara kadar yeterli diizeyde akademik calisma yapilmadig
gozlemlenmektedir. Yiiksekogretim Kurulu (YOK) Tez Merkezi verilerine gore, 2024 yilina
kadar bu konuda yalnizca iki yliksek lisans tezi (Kiprizci, 2020; Kayir,2022) ve iki doktora tezi
( Bayram,2016; Aknar,2021) bulunmaktadir. Diinya genelinde oldugu gibi, tilkemizde de bu
kavramin literatiirde nispeten yeni bir yer buldugu, ancak yapilan bu ve benzeri bilimsel
calismalarla daha genis bir alanda yer edinmeye devam edecegi 6ngoriilmektedir.

Insan enerjisi bilimsel alanda cesitli sekillerde tanimlanmakta ve farkll perspektiflerle ele
alinmaktadir. Insan enerjisi, bireylerin istek ve ihtiyaclari dogrultusunda duygularim ve
davranislarini sekillendirerek onlar1 eyleme gecmeye tesvik eden bir kaynak olarak ifade
edilebilir (Bayram, 2016). Ayrica, insan enerjisi, kisilerin hissedebilecegi olumlu bir uyarilma
durumu, harekete ge¢me istegi ve hareket kapasitesini iceren keyif verici bir deneyim olarak
tanimlanir (Quinn vd., 2005).

Loehr ve Schwartz, enerjiyi "is yapma kapasitesi" olarak tanimlar. Ancak, bu tanim insan

enerjisinin dinglik, canlilik gibi ruhsal ve duygusal yonlerini tam olarak yansitmaz. Yine de,
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ortaya koyduklar1 “Yiiksek Performans Piramidi” (YPP) kavrami, insan enerjisi taniminda
eksik kalan duygusal ve ruhsal boyutlari tanim icerisine dahil edebilmistir. YPP, ideal
performansi fiziksel kapasite temelinde, duygusal kapasite, zihinsel kapasite ve en listte amag
duygusuyla tanimlar. Ideal performansa, bu seviyelerin uyum icinde oldugu durumlarda
ulasilabilir (Loehr ve Schwartz, 2001).

Ruhsal
Kapasite
Guglia bir
motivasyon,
kararhhk ve
dayaniklilik kaynag: saglar.

Mental Kapasite

Eldeki géreve fiziksel ve
duygusal enerjiyi odaklar.

Duygusal Kapasite

ideal performans durumunu
yonlendiren ig ortami yaratir.

Fiziksel Kapasite
Davyanikhilik olusturur,
zihinsel ve duygusal iyilesmeyi destekler.

Sekil 2.3. Yiiksek Performans Piramidi (YPP)
Kaynak: Loehr, ]., & Schwartz, T. (2001). The making of corporate athlete. Harvard Business Review,
January, 120-128.

Insan enerjisi, beden, zihin ve duygularin bir arada etkilesiminden ortaya ¢ikan karmasik bir
sonuctur. Bu faktorler hiyerarsik degil, birlesip entegre olarak enerji durumunu belirler. insan
enerjisi, fiziksel, duygusal ve bilissel enerjilerin sinerjik birlesimidir. Bu enerji akiskan bir

yapida olup, enerji veren ile enerji alan arasinda yer degismektedir (Schiuma, 2007).
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Sekil 2.4. Bireysel Enerjinin Boyutlari

Kaynak: Schiuma, G., Mason, S., Kennerley, M. (2007). Assessing energy within organisations. Measuring Business
Excellence, 11, 69-78. https://doi.org/10.1108/13683040710820764.

Enerji dolu bir insan, olumlu duygulari ile 6zgiivenli ve basarili olacagina inanghdir; bu pozitif
duygular, basarisim biiyiik oranda destekler (Ozdevecioglu, 2014). Insan enerjisi hayatin tiim
boyutlarini etkileyen temel bir gilictlir. Bu enerji beslenip korunursa, uyumlu ve basarili bir
yasami destekler. Aksine, tiikkenmis veya dengesiz oldugunda, yasantimizin neredeyse her
yontinii olumsuz bir sekilde etkileyebilir (American Heart Association, 2018).

Yiiksek ve strekli artan enerji seviyelerinin isletmeler ve orgiitler icin faydali olup olmadigi
tartisilabilir. Yiiksek enerjili bireyler, diisiik enerjili bireylere kiyasla daha fazla yaraticilik
katkisinda bulunsa da (Atwater vd. 2009), asir1 motivasyon veya enerji, uzun vadede
performansa zarar verebilir. Bu duruma en uygun 6rneklerden biri, Japonlarin "karo-jisatsu”
(asin calismaktan kaynaklanan éliim) fenomenidir. Ozetle, enerji maksimize edilmek yerine
verimli bir sekilde optimize edilmelidir; ¢linkii her durumda daha fazla enerji daha iyi sonuglar
dogurmaz (Welbourne vd., 2005). Gerek 6zel yasantida gerekse is hayatinda, ideal bir dengeyi

saglamak, verimli ve mutlu bir yasam icin en saglikli yaklasim olabilir.
2.2.2.1.Insan Enerjisinin Tiirleri ve Onemi

Insan Enerjisi, ilging bir sekilde ayni sartlar alinda hem harcanabilir hem de iiretilebilir bir
kavramdir (Parker, 2021). Kiillerinden dogan bir anka kusu gibi, varlik ve yokluk arasinda
siiregelen bir yolculuk (akis) icerisinde yer almaktadir. Is yerinde pozitif duygularla calisan
veya yogun antrenman yapan bir sporcunun genel enerji seviyesinin yiiksek olmasi, bu duruma

ornek olarak verilebilir. Bu durum, pek cok kiiltiirde gegmisten giinltimiize insani ¢evreleyen
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enerji akiskanligi kavraminin yer almasiyla aciklanabilir. Ornegin, Uzak Dogu kiiltiiriinde "chi"
veya "ki", Hindu kiltiriinde "prana”, Kizildereli kiiltliriinde "oki", "orenda", "ton" ve Bati
kiltliriinde ise "biyo-alan" gibi yasam enerjisi dongiileri s6z konusudur (Shields vd., 2016;
Bayram, 2016). Dogu ve Bati kiiltlirleri arasindaki en temel fark, Bati kiiltiiriiniin Sanayi
Devrimi slirecinde edindigi hakim goris olan maddecilik anlayisidir. Bati'da enerji, liretim i¢in
gerekli bir kaynak olarak goriiliirken, Dogu kiiltiirinde daha maneviyatci bir bakis agisiyla

saygl gosterilmesi gereken bir yasam dongiisii olarak kabul edilmektedir (Bayram, 2016).

Pozitif insan enerjisi ve aidiyet duygusu ile calisamayan bireyler, is yerlerinde psikolojik olarak
kopukluk yasamaktadirlar. Bu duygusal enerji eksikligi ile calisan kisiler, maddi olarak is
yapmakta iken, manen is basinda dahi olamamaktadirlar. Diinya genelinde bu duruma yonelik
Gallup Arastirmasi'nin bulgularina gore, insanlarin yaklasik %601 is yerlerinden duygusal
enerji kopuklugu yasamaktadir (Gallup, 2022). Bu durum, orgiitlerde insan enerjisinin etkili
bir sekilde yonetilmemesi halinde isletmelerin karsilasabilecegi finansal zorluklara isaret
etmektedir. Bu kayiplar dogrudan ve dolayli sekilde kendini gdsterebilir. 2019 yilinda
Amerika'da yayinlanan Mental Health—A Workforce Crisis raporuna gore, sadece 2010
verilerine dayali olarak diinya genelinde 0.8 trilyon dolar dogrudan, 1.7 trilyon dolar ise dolayl
kayip olmak tlizere toplamda 2.5 trilyon dolar kayip yasanmistir. Bu kaybin 2030 yilina
gelindiginde toplamda 6.1 trilyon dolara ulasacagi Ongoriilmektedir (Angeltun, 2019;
Onyemelukwe vd., 2023). Bu rakam, diinya tzerindeki iilkelerin 2024 yili tahmini Gayri Safi
Yurtici Hasila (GSYIH) siralamasi verilerine gore, 188 iilke arasinda ilk yedi iilke harig, diger
tiim tilkelerin tahmini GSYIH'sinden daha yiiksektir. 2030 yili tahmini kayip tutari ise, ABD ve
Cin disinda tiim iilkelerin 2024 yili tahmini GSYiH'sinden ¢ok daha yiiksek seviyelerde
olacaktir (Wikipedia,2024).

. $6,1 trilyon
6 $4,4t
5
4 $2,5 trilyon
3 $1,7t $2,0t
-
L $0,8t
0
2010 2030

Direkt Masraflar ~ m Dolayh Masraflar

Sekil 2.5. Tiikenmis Insan Enerjisi Maliyeti

Kaynak:  American  Heart  Association.  (2018). Mental = health: A  workforce  crisis. ~ CEO
Roundtable. https://ceoroundtable.heart.org/wp-content/uploads/2018/12 /MENTAL-HEALTH-FULL-REPORT-
FINAL-20181212.pdf
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Tarihsel agidan, insan enerjisi dogu ve bati kiiltiirlerinde farkli bakis acilariyla tanimlanabilir.
Sanayi Devrimi sonrasinda artan rekabet ortaminda, isletmelerde kaynak verimliligine yonelik
yapilan ilk calismalarda, insan faktorii diger liretim faktorleri gibi mekanik bir unsur olarak
degerlendirilmis, bu dénemde maddeci bir yaklasim benimsenmistir (Altan, 2019; Owen,
1978). Hobfoll, is hayatinda insan enerjisini organizasyonlarin basarisina katki saglayan ve
korunmasi gereken bir yakit olarak degerlendirmistir (Hobfoll ve Roy, 1989; Dutton, 2003). Bu
donemde yapilan insan enerjisi tanimlarinda, daha ¢cok maddeci bir bakis a¢isinin hakim

oldugunu gormek miimkiindiir.

Dogu medeniyetlerinde ise insan enerjisi, maddeyi de etkileyen kadim bir yasam enerjisi
olarak kabul edilir ve tiim canli varliklarda dogustan ve ayni kaynaktan geldigi distintliir
(Yiicel, 2007). Giiniimiiz modern tanimlarina baktigimizda, insan enerjisinin bu iki farkli bakis
acisinin 6tesine gecerek, hem maddi hem de manevi unsurlarin birleserek tek bir biitiin olarak
kabul edildigini gormekteyiz. Bu cercevede insan enerjisi tiirleri, li¢ ana kategoride
tanimlanabilir: 1. Fiziksel Enerji: Bir aksiyonu gerceklestirme giicii ve dayaniklihigidir, 2.
Duygusal Enerji: Pozitif duygular ve canlilik ile kendini gosteren enerjidir, 3. Zihinsel Enerji:
Diisiince ile bir konuya odaklanma yetenegidir (Schippers, 2011, akt. szevecioglu, 2014; Fritz
vd.,, 2011).

Ayrica, literatiirde sikca karsilasilan insan enerjisi tiirleri arasinda zihinsel, duygusal, fiziksel
ve ruhsal enerji yer almaktadir (Bayram, 2016; Bayram vd., 2019; Quinn vd., 2012; Kiprizc,
2022; Kayiwr, 2020). Bu enerji tirleri, ayn1 zamanda insan enerjisi boyutlar1 olarak da
literatiirde yer almaktadir (Aknar, 2021).

Insan enerjisi, yapis1 geregi, bir kisi lizerinde ayn1 anda gesitli sekillerde kendini gosterebilir.
Enerjinin akiskanlik 6zelligi sayesinde bu dort enerji tiirii birbirini destekleyebilir veya
birbirini zayiflatabilir. Ornegin, bir kisinin fiziksel enerjisi azaldiginda, ruhsal enerjisi devreye
girerek fiziksel enerjisinin tekrar yilikselmesine katkida bulunabilir. Bu tiirlerin birbirlerine
olan etkileri, insan enerjisinin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigini ve alt boyutlar

olarak siniflandirilmasinin rasyonel bir yontem oldugunu géstermektedir.
2.2.2.1.1. Fiziksel enerji:

Fiziksel enerji, maddesel yoniiyle bir seyi yapabilme kabiliyeti ve etkisinin en kolay
gozlemlenebildigi enerji tiiriidiir. [lk dénem yapilan enerji tanimlamalarinda, fiziksel enerjinin
"gozlemlenebilme" ve "ispatlanabilme" yont, diger enerji boyutlar1 arasinda 6ne ¢ikmasini
saglamistir. Fiziksel enerji, insanin bir isi yapabilme giicliidiir ve beslenme, egzersiz, uyku ve
dinlenme ile dogrudan iliskilidir. Beslenme, enerji icin gerekli kaynaklar1 saglar; egzersiz,
kaslar1 calistirarak giiclin korunmasini ve artirilmasini saglar; uyku ise enerji depolarini
yenileyip bedenin kendini onarmasina firsat verir. Dinlenme, viicudun toparlanmasini ve
yeniden enerji kazanmasini saglar. Bu dort faktor, fiziksel enerjinin etkin kullanimi i¢in 6nemli
unsurlardir (Aknar, 2021).
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Fiziksel enerji tiirleri, insan bedeninde bes sekilde mevcuttur ve canlilifin devami icin bunlarin

stirdiiriilebilirligi gereklidir. Bu fiziksel enerji tiirleri:

Kinetik Enerji: Cisimlerin hareketi sonucu ortaya ¢ikan enerji,

Potansiyel Enerji: Bir cismin maddesel varligi ve konumundan kaynakli enerjisi,
Termal Enerji: Bir cismin molekiiler hareketi sonucu trettigi 1si,

Kimyasal Enerji: Atomlar ve molekiillerin tepkimesi sonucu olusan enerji,

Elektrik Enerjisi: Elektronlarin hareketi ile olusan enerji tiiriidir (T.C. Enerji ve Tabii
Kaynaklar Bakanlig1,2015).

2.2.2.1.2. Duygusal enerji:

Duygusal enerji, kisilerin gecmis deneyimlerinin, sosyal yapilarinin, biyolojik durumlarinin,
genetik Ozelliklerinin ve anlik algl yapilarinin etkisiyle olusan, kisilerin olaylara veya
durumlara kars1 zihinsel ve duygusal diizeyde verdikleri soyut tepkiler biitiiniidiir. Duygusal
enerji, kisiden kisiye ya da ayni kiside zaman ve mekana baglh olarak farkli sonuclarla karsimiza
¢ikabilir. Bu duygusal tepkiler, kisilerin davranissal motivasyon kaynagi olarak yer alabilir ve
enerjiye doniisebilirler. Duygusal enerjinin yonii her zaman zihin yolu ile belirlenemez, ¢iinkii
duygusal enerji, kisiye 06zel pek c¢ok faktériin ve kombinasyonun etkisiyle
sekillenir(Aknar,2021).

Tablo 2.1. Duygusal Enerji Kadranlari

Hosa Gitme Diizeyi
Yiiksek Diisiik
Neseli Coskulu Diismanca Sinirlilik
e Mutlu, e Mutsuz,
e Sicak Kanl, e Memnuniyetsiz,
e lyimser, e Kotamser,
Yiiksek | ¢« Huzurlu, e Huzursuz,
e Coskulu, e Sabirsiz,
e Neseli, e Endisel,
= e Enerjik e Ofkeli.
~
= Sakin- Sicak Kanh Depresif Tembel
= e Mutlu, e Mutsuz,
= e Belli Bir Diuzeyde lyimser, e Memnuniyetsiz,
= e Neseli, e Kotumser,
e Goreli Olarak Daha Az e Huzursuz,
Diisiik Enerjik e Sabirsiz,
e Depresif,
e Halsiz,
e Sonik ve Tembel

Kaynak: Barsade, S. G. (2002). The Ripple Effect: Emotional Contagion and its Influence on Group Behavior.
Administrative Science Quarterly, 47(4), 644-675. https://doi.org/10.2307 /3094912
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Duygusal enerji, bir kisinin i¢sel motivasyonunu ve tutkusunu birlestirerek bir hedefe veya
goreve olan baghligini ve kararlihigini ifade eden giiclii bir kaynaktir (Schmid, 2023). Kollektif
enerji taniminda, duygusal enerji gozle goriilmeyen ancak enerji yapisini derinden etkileyen
bir kavramdir. Biyolojik ve sosyal boyutlara sahip olan duygusal enerji, hem dramatik hem de
glinliik olaylar1 kapsayan basarili sosyal etkilesimlerden dogan bir sosyal uyum sonucudur
(Davis vd., 2018). Bu tanimda, insan duygularinin kaynaklarindan olan sosyal iliskiler ve

duygularin somut yansimasi 6n plana ¢ikmaktadir.

Pozitif duygusal enerji, insanlarin duygu, diisiince ve eylem isteklerini genisletir, boylece
kisinin duygusal enerji kaynaklarinda kalic1 artislar saglanabilir. Kisacasi, kisi kendi kendini
besleyerek genisleten bir duygusal enerji kaynagi olusturabilir (Fredrickson, 2001). Duygusal
enerji, tipki diger enerji tiirlerinde oldugu gibi hem bir kaynak hem de kullanici olarak otonom
bir 6zellige sahiptir ve diger enerji tiirleriyle sinerji olusturabilir. insan fizyolojisindeki
kaynaklarin korunmasi ve optimum kullanimi gibi, duygusal enerji de benzer sekilde
korunmali ve verimli kullanilmalidir. Insan, duygusal olarak yorulabilir ve bu yorgunluktan

cikarak gerekli enerji liretimi ile kendisini yenileyebilir.
2.2.2.1.3. Zihinsel enerji:

Zihinsel enerji, karsilagilan zorluklara ve sikintilara ragmen hedeflenen gorevleri yerine
getirme giiciinii gdsteren bir kaynaktir. Bu giic, bir konuya konsantrasyon saglamak, sorunlara
¢O6zim Uretmek icin rasyonel diisiince ve yaratici stratejiler gelistirme yetenegi ile ortaya cikar
(Aknar, 2021; Cole, 2005, akt: Yildiz, 2021). Bu stire¢ boyunca, ne kadar saglikhi kararlar
alinirsa, zihinsel enerji sistemi kendi kendisini yeniden canlandirabilir ve enerji seviyesini
artirabilir.

Zihinsel enerji, "zihinsel-fiziksel gorevleri basarabilme motivasyonu" olarak tanimlanabilir.
Zihinsel enerji, ruh hali (yorgunluk veya enerji varlifina dair gecici duygular), motivasyon
(hedef belirleme ve cosku) ve bilme yetisi (stirekli dikkat ve uyaniklik) gibi kavramlarin
birlesiminden olusan ti¢ boyutlu bir yapidir. Zihinsel enerji uygun tekniklerle hesaplanabilir ve
gozden gegcirilebilir. Bu yoniiyle, soyut bir enerji unsuru olsa da, bilimsel calismalarda daha net
sonuglarin alinabilecegi bir boyut 6zelligi tasir (Bayram, 2016). Bununla birlikte, karsit bir
hipotez olarak, English (1978) zihinsel enerjiyi, "ampirik olarak dogru bir sekilde 6lcemesek
de veya tanimlamasak da, onun varliginin farkindayiz" seklinde tanimlamistir (akt: Yildiz,
2021).

Zihinsel enerji, dis etkenler, kisinin motivasyonu, enerji seviyesi ve bilissel durumuyla
dogrudan iliskilidir ve bu faktérler karsilikli bir etkilesim siirecinde yer alir (O’Connor, 2021).
Bu stirecin, stirekli aktif olan pek ¢cok degisken nedeniyle yogun enerji tiiketen bir siireg
oldugunu soylemek miimkiindiir (Caglar, 2016). Fizyolojik agcidan 6rneklendirildiginde, beyin,

viicuda aldigimiz besinlerin %20’sini harcarken, aldigimiz oksijenin %25’ini kullanir ve kan
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akisinin %25’i beyinden gecer. By, insan viicudunun yaklasik %2'sini olusturan beynin ne
kadar cok enerji tiikettigini gosterir (Tunali, 1983).

2.2.2.1.4 Ruhsal enerji:

Albert Einstein’in "Her sey bir enerjidir" (Basar vd., 2018) savi, "her sey" kismina ruhu da dahil
ederek, ruhun varligi ve hayata olan etkisini bilimsel olarak izah etme potansiyelini ortaya
koymaktadir. Ancak, ruhsal ve manevi konular genellikle rasyonel ispatlardan uzak olmasi
nedeniyle bilim disina itilmesi kolay olan unsurlari icermektedir. Bu durum, ruhsal faydalarin

yeterince incelenmesini ve arastirilmasini engellemektedir (Goddard, 1995).

Psikanalitik teoriye gore ruhsal enerji, hayatin yaratict kaynagindan gelir (Bayram, 2016). Bu
kaynak, ruhsal enerjinin yalnizca yaraticilik basamaginda degil, evrendeki diger tiim enerji
cesitleriyle etkilesim halinde olmasini da saglar. Ruhsal enerjiyi giiclendiren faktoérler arasinda
tutku, baghlik ve diiriistlik 6ne ¢ikar (Bayram vd., 2019). Ruhsal enerjinin yapisi, ideal ve
hassas bir denge ile kuvvetlendirildiginde, hem birey hem de toplum i¢in biiyiik potansiyeller
tastyabilir (Ibrahim, 2023).

2.2.2.2.Insan Enerjisini Artiran ve Azaltan Faktorler:

Yukarida agiklanan enerji tiirleri, stirekli bir akis halindedir ve zaman zaman artis ve azaliglar
yasar. Bu degisikliklerin temel sebebini i¢ ve dis etmenlerdir. insan, hem maddesel hem de
manevi olarak bir denge icinde yasamak ister, ve bu dengeyi saglayacak en énemli unsur
kisinin kendi enerjisidir. Insan enerjisini ne kadar akilci ve faydal kullanabilirse, yasantisini
da o kadar iyilestirebilir.

Enerji seviyesini artirmak icin cesitli yontemler uygulanabilir. Ornegin, érgiitlerin ve bireylerin
amac birligini saglamak i¢in yapilacak faaliyetler veya kisilerin maneviyatlarim giiclendirecek
olanaklar sunmak, bireylerin fiziksel ve ruhsal enerjilerinin korunmasina ve gelismesine
yardimci olabilir (Aknar, 2021).

Genel olarak, enerji tiirlerine gore 6nerilen yontemler sunlardir:

e Fiziksel Enerji: Dengeli beslenme, fiziksel aktiviteler, diizenli uyku gibi fiziksel

faaliyetler.

e Duygusal Enerji: Kisinin motivasyonunu artiracak faaliyetler, pozitif diisiince ile hayata

bakis acisini giiclendirme cabalari.

e Ruhsal Enerji: Dini yasam ritiielleri, hayat amacina yonelik ve ahlaki prensiplere dair

arastirmalar, manevi yasama yonelik aksiyonlar.
e Zihinsel Enerji: Dikkat artiric1 ve diistince gelistirici calismalar.

Ayrica, calisanlarin enerjisine katkida bulunabilecek diizenlemeler de mevcuttur. Ornegin,

kisilerin ruh ve beden sagligina katki saglayan yatirimlar, calisanlarin enerjisine olumlu
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katkilar saglamakta ve bu tiir yatirimlar ayni zamanda verimliligi artirmaktadir (Owolabi,
2018). Benzer sekilde, kisilerin fiziksel ortamlarinin dekorasyonu da onlarin enerjileri
lizerinde olumlu etkiler yaratabilmektedir. Ornegin, bireylerin bulunduklar1 alanlarda daha
fazla dogal 151k, yesillik veya doga manzarasi iceren resimlerin bulunmasi, insan enerjisini
artiran faktorler olarak belirtilmistir (Van Vleet vd., 2023; Kweon vd., 2008).

Ancak, yukarida aciklananlarin tersine, bazi durumlar insan enerjisi lizerinde olumsuz
sonuglar dogurabilir. Is yasam dengesindeki bozulmalar, iiye ve lider uyumsuzlugu, birey ve
orgiitiin amaclarinin farkliliklari, hatta fiziksel alanlarin kétii durumu dahi insan enerjisini
olumsuz yonde etkileyebilir. Bunun disinda, bireyin kendisine 6zgii enerji kaynaklar
arasindaki dengenin bozulmasi da, kisinin toplam enerjisinin azalmasina yol acabilir. Ornegin,
sadece fiziksel enerjisine ¢ok ytliklenmis bir kisi, ruhsal agidan da enerji kaybina ugrayabilir.
Enerji tirleri, dogru kullanildiginda sinerji yaratip birbirlerini destekleyebilirken, dengesiz ve

yipratici bir sekilde kullanildiginda ise toplam insan enerjisinin azalmasina yol acabilir.

Onyemelukwe ve arkadaslarinin insan enerjisini artiran ve azaltan unsurlari iceren tablosu, bu

konunun daha iyi anlagilmasina katki saglayacaktir.
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Tablo 2.2. Enerji Koruyucu Faktérler ve Tiikenme Faktorleri

isle Alakal: Enerji Koruyucu Faktorler ve Tiikenme Faktérleri

is igerigi

Enerji Koruyan Faktérler

Tiiketici faktorler

is gorevleri - is talepleri

Dengeli i yiki

Asir1 calisma / yiiksek baski durumlar

Isini yaparken gerceklestirilecek yontemlere karar
vermede dzgiirlitk

Katki Karar verme siirecine katilmaya tesvik Karar verme siirecine katilimin reddedilmesi veya
katkilarin g6z ardi edilmesi
is otonomisi Esnek ¢aligma. isini yaparken gergeklestirilecek yontemlere karar

verme dzglrliigiiniin kisitlanmasi

is gorevlerinin ve

dogas1

sorumluluklarimin

Degisken ve zararsiz gorevler

Monoton/tehlikeli gorevler

is Sartlart

Taninma ve Odiiller

Calisanlarin katkilarini tanima ve kabul etme
Liyakat bazlh odiller ve taminma

Calisan bagarilarinin géz ardi edilmesi

Orgiitsel Sorumluluklar

Agikga belirtilmis rol ve sorumluluklar

Belirsiz roller

s kiiltiirii

e  Lider destegi

e s arkadaslari ile uyum

e Dostluk ve sosyal baglari destekleyen bir
cevre

Ofis dostlugunu dagitan liderlik iligkileri, zehirli gevre, is
arkadaslari arasinda anlasmazlhiklar

is atmosferi ve kosullari

Giivenli, rahat ve yapici bir ¢ahgma ortam

Gergin ortam ihmalkar liderler

is yagam dengesi

Esnek ¢alisma politikalary, girigkenlik ve izin
politikalari

Kati programlar

Organizasyon Kiiltiirii

Destekleyici liderlik

Olumlu liderlik davramislar:

Agik ve etkili iletisim

Agik isyeri hedefleri ve organizasyon yapilar

Desteksiz liderlik
Belirsiz iletisim, is hedefleri ve yapisi

Esitlik

Giiglii egitlik ve adalet algisi nedenleri:
Tutarh ve seffaf politikalar
Es firsatlar

Seffaf iletigim

Etkili ¢atigma ¢dziimii

Onyarg ve ayrimcilik
Kayirmacilik ve nepotizm

Dahil etmede eksiklikler
Seffaflikta ve iletisimde eksiklikler

Kaynak: Onyemelukwe, 1. C., Ferreira, J. A. V., & Ramos, A. L. (2023). Human energy management in industry: A

systematic review of organizational strategies to reinforce workforce energy. Sustainability, 15(17), 13202.
https://doi.org/10.3390/su151713202

2.3. Is Tatmini

Arapca kokenli "tatmin" kavrami, Tiirk Dil Kurumu’na gére, “Istenen bir seyin gerceklesmesini

saglama, goniil doygunluguna erme; doyum” anlamlarini tasimaktadir (TDK, t.y.). Bu kavram,

bireyin belirli bir durum karsisindaki beklentilerinin ne 6l¢tide karsilandigina ve buna bagh

olarak hissettigi memnuniyet diizeyine isaret etmektedir. Tatmin duygusu yalnizca fiziksel

ihtiyaclarla sinirlh kalmamakta, ayn1 zamanda bireyin psikolojik ve sosyal beklentileriyle de

iliskilendirilmektedir.

[s tatmini ise, bireylerin is ortamina duydugu memnuniyet diizeyini ifade eden ve calisanlarin

motivasyonunu, performansini ve verimliligini dogrudan etkileyen onemli bir kavramdir.
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https://doi.org/10.3390/su151713202

Literatilirde is tatmini terimi ilk kez Hoppock (1937) tarafindan ortaya atilmis ve sonrasinda is
yasami iizerine yapilan pek ¢ok calismada temel bir kavram haline gelmistir. Hoppock, is
tatminini, “Calisanin is ortamindan veya yaptifi isten memnuniyet duymasi i¢in tim
faktorlerin pozitif bir kombinasyon olusturmasi” seklinde tanimlamistir. Bu faktorler,
psikolojik, fizyolojik ve cevresel unsurlar olarak detaylandirilmakta; dolayisiyla is tatmini hem
icsel hem de dissal pek ¢ok faktorden etkilenmektedir.

Vroom (1964), is tatminini, ¢alisanlarin organizasyon icindeki rollerine yonelik duygusal
tepkileri olarak tanimlamis ve bu tepkilerin olumlu olmasi durumunda is tatmini, olumsuz
olmasi durumunda ise is tatminsizligi kavramlarinin ortaya ¢iktigini belirtmistir. Locke (1976)
ise Vroom’un bu cift tarafli yaklasimina farkli bir bakis agisi getirerek, is tatminini, ¢alisanlarin
isten beklentileri ile isin sundugu olanaklar arasindaki olumlu duygusal durum olarak
tanimlamistir. Literatiirdeki pek ¢ok tanim, is tatminini bireylerin beklentilerinin karsilanma

diizeyi ile iliskilendirmektedir.

Is tatmininin teorik temellerinden biri, Maslow’un (1954) Insan Ihtiyaclari Hiyerarsisi
teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore, bireylerin temel ihtiyaclarindan karmasik
ihtiyaclarina kadar olan siirecte karsilanan her bir ihtiyacin, bireyin motivasyonunu artirdigi
ve dolayisiyla is tatmini diizeyini yiikselttigi o6ne siirtilmektedir. Herzberg'in “Cift Faktor”
teorisi de is tatmini literatiiriinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Herzberg, is tatminini
motivasyonel faktorler ve hijyen faktorleri olmak ftizere iki kategoride ele almistir.
Motivasyonel faktorler; is basarisi, kariyer gelisimi, sorumluluk, taninma ve isin dogas1 gibi
tatmin yaratan unsurlardan olusurken, hijyen faktorleri; sirket politikalari, denetim bicimi,
licret, stati ve is giivenligi gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Hijyen faktorlerinin eksikligi is
tatminsizligine yol acabilir (Altinok, 2018).

Giincel arastirmalar, is tatminini, calisma kosullari ve bireysel degerlendirmelerin bir bilegimi
olarak tanimlamaktadir. Calisma kosullari; yapilan isin niteligi, yoneticinin tutumu, liderlik
tarzi, is sonuglari, maas seviyesi ve is giivencesi gibi unsurlar: icermektedir (Altas ve Kuzu,
2016). Ayrica, yapilan isin birey tarafindan sevilme diizeyi ve calisma arkadaslariyla iliskileri

is tatmininde 6nemli birer belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Colquitt vd., 2015).

Dinamik bir yap1 sergileyen is tatmini, organizasyonel kosullardan hizla etkilenebilmekte ve
olumsuz durumlarda is tatminsizligine doniisebilmektedir (Akinci, 2002). Bu durum, is
tatmininin yalnizca ¢alisanlar acisindan degil, organizasyonlarin genel performansi acisindan
da kritik bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklari ve yoneticilerin,
calisanlarin beklentilerini karsilamaya yonelik stratejiler gelistirmesi ve istikrarli bir ¢alisma

ortami saglamasi biiyiik 6nem tasimaktadir.
2.3.1.is tatminini etkileyen unsurlar

[s tatmini, dinamik bir kavram olup cevresel degiskenliklere oldukca duyarhdir. Bu nedenle,

bireylerin is tatminini etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Calisanlarin fiziksel, psikolojik
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ve sosyal deneyimleri, motivasyonlarini ve ise karsi tatmin seviyelerini dnemli Olcilide
etkileyebilir. Literatiirde is tatminini etkileyen unsurlar genellikle bireysel ve cevresel

faktorler olmak iizere iki ana gruba ayrilmaktadir(Sofuoglu, 2024;Kara,2024).
2.3.1.1.Bireysel Faktorler

Is tatmini iizerinde etkili olan bireysel faktérler literatiirde genis bir yelpazede ele alinmistir.
Ancak bu faktorlerin bir kismi, belirli bir arastirmaya dayanmak yerine varsayimsal temellere
dayanmaktadir. Bireysel Ozellikler, orgiitsel faktorlerden ayri olarak, kisiye has psikolojik,
sosyolojik ve genetik gibi faktérlerden olusmaktadir. Bu ¢alismaya dahil edilecek temel

bireysel faktorlerden bazilar: sunlardir:
2.3.1.1.1Yas

Yas, is tatmini lizerinde en ¢ok arastirma yapilan faktorlerden biridir. Bazi arastirmalar, yas
arttikga is tatmininin de arttigini gostermektedir. Bunun en biiyiik nedeni, yasla birlikte gelen
uzun siireli deneyimlerdir. Daha fazla deneyim, bireylerin beklentilerini mevcut durumlariyla
daha iyi karsilastirmalarini saglamaktadir. Ayrica, yasla birlikte calisanlarin organizasyondaki
pozisyonlarinin ylikselmesi, is tatmininde artisa neden olabilmektedir (Loke, 2001).

Herzberg, yas ve is tatmini arasindaki iligkiyi aciklamak i¢in U sekilli bir model gelistirmistir.
Bu modele gore, yeni ise baslayan calisanlar yiiksek is tatmini gosterirken, 30’lu yaslarda
tatmin seviyeleri diismekte, daha ileri yaslarda ise tekrar artmaktadir. Ancak, bu bulgunun
yalnizca arastirmanin yapildig1 nesil icin gecerli oldugu, sonraki calismalarda ortaya
konulmustur (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

2.3.1.1.2.Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyetinin is tatmini izerindeki etkisine iliskin arastirmalar, birbiriyle celisen
sonuglar ortaya koymaktadir. Bazi calismalarda kadinlarin is tatmininin daha yiiksek oldugu
belirtilmistir (Yiicekaya ve Polat 2020). Buna karsilik, bazi ¢alismalar erkeklerin is tatmininin
daha yiiksek oldugunu géstermektedir (Huang ve Gamble, 2015). Ayrica, baz1 aragstirmalarda
ise cinsiyetin is tatmini lizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir (Yelboga,
2007).

Bu farkli sonuglarin nedenleri arasinda, kadinlarin ve erkeklerin is ve yasam dengeleri goz
ontnde bulundurulabilir. Kadinlar, is yasaminda aktif olmanin yani sira genellikle ev isleri ve
cocuk bakimi gibi sorumluluklar da listlenmektedir. Bu durum, kadinlarin yasamlarinda is
disinda da birgok faktorle ugrasmak zorunda kalmasi nedeniyle is tatminlerinin diismesine yol
acabilir. Ote yandan, erkeklerin is yasaminda daha 6zgiivenli ve atilgan davranmalar, is

tatminlerinin daha yiiksek olmasina katkida bulunabilir (Eginli, 2009).

Genel olarak literatiir incelendiginde, cinsiyetin is tatmini tizerindeki etkilerinin ya ¢ok sinirh

oldugu ya da farkli baglamlarda degiskenlik gosterdigi s6ylenebilir. Bu nedenle, cinsiyet ve is
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tatmini arasindaki iliskiyi degerlendirirken durumu etkileyen birden fazla faktoriin dikkate

alinmasi gerekmektedir.
2.3.1.1.3.Medeni durum

Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski, arastirmalar arasinda farklilik géstermektedir.
Bazi calismalarda, evli bireylerin bekar ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek is tatmini ve mutluluk
seviyelerine sahip oldugu belirtilmistir (Noor, 2003). Ancak 6gretmenler iizerinde yapilan bir
baska arastirmada, bekar 6gretmenlerin evlilere kiyasla daha yiiksek is tatmini seviyelerine
sahip oldugu gozlemlenmistir (Petty, 2005). Bu sonuclar, medeni durumun is tatmini

tizerindeki etkisinin degisken oldugunu gostermektedir.
2.3.1.1.4.Egitim dlzeyi

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski lizerine yapilan arastirmalar da farkli sonuglar
ortaya koymaktadir. Ornegin, baz1 ¢alismalarda iiniversite mezunlarinin, lise mezunlarina
kiyasla daha diisiik is tatmini seviyelerine sahip oldugu gézlemlenmistir (Petty vd., 2005).
Diger yandan, 0gretmenler lizerinde yapilan bir ¢alismada, is tatmininin egitim diizeyi ile
dogru orantili oldugu bulunmustur (Abu Saad ve Isralowitz, 1992).

Egitim diizeyi arttik¢ca ¢alisanlarin is alternatifleri de ¢ogalmaktadir. Bu durum, is tatminini
hem olumlu hem de olumsuz yonde etkileyebilir. Fazla is degistirme firsatina sahip olan
bireyler, bir iste sabit kalmakta zorlanarak tatminsizlik yasayabilirler. Ancak, daha iyi

pozisyonlara ulasma sansi da tatmin seviyelerini artirabilir.
2.3.1.1.5.15 tecriibesi

Is tecriibesi ile is tatmini arasindaki iliski genellikle U sekline benzeyen bir modelle
aciklanmaktadir. Ornegin, bir arastirmada, bir iste 3 yildan az siire ¢alisan bireylerin is tatmin
seviyelerinin, 3-7 y1l arasinda ¢alisanlardan daha ytliksek oldugu bulunmustur. Ancak en
ylksek tatmin seviyesi, 7 yil veya daha uzun siire ayni iste ¢alisanlar arasinda gorilmiistiir
(Oztekin, 2008).

Benzer sekilde, hemsireler lizerinde yapilan bir calismada, deneyimli hemsirelerin daha az
tecriibeli olanlara gére daha yiiksek is tatmini gosterdigi ortaya konulmustur (Ozpehlivan,
2019). Bununla birlikte, baska bir calismada iste gecirilen siirenin is tatmini tizerinde herhangi
bir etkisi olmadigi belirtilmistir (Petty vd., 2005).

2.3.1.2.Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, is tatmini ilizerinde bireysel faktorler kadar 6nemli bir etkiye sahiptir.
Organizasyon yapisi ve sosyal iliskiler gibi ¢evresel unsurlar, bireysel faktorlerle etkilesime

girerek calisanin is tatminini etkileyen énemli degiskenler olusturur.
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2.3.1.2.1.Ucret

Bireylerin calismasinin temel motivasyonlarindan biri aldiklar1 {crettir. Calisanlar,
yasamlarini stirdiirebilmek ve yasam Kkalitesini artirabilmek i¢cin maasa ihtiya¢ duyarlar, bu da
calisanlarin motivasyonunu ve ise bagliliklarini artirabilir. Calisanin yaptigi isten aldig1 maasin
beklentilerini karsilamasi, is tatmini acisindan oldukca énemlidir. Ucret belirleme siirecinde
en kritik faktor, yapilan isin tam karsiliginin saglanmasidir. Adil bir iicret politikasi izlenerek,
isin degeri ile 6denecek licretin birbirine paralel olmasi gerekmektedir (Simsir & Seyhan, 2020
akt. Sofuoglu, 2024). Ciinkii, ¢alisan isinde uzman olup deneyimli olmayan diger bir calisanla
ayni maasli aliyorsa, uzman calisanda is tatminsizligi olusabilir. Ya da kendisi ile ayni uzmanlik
seviyesine sahip calisanlar ile de farkli bir maas almasi, ¢alisanda mutsuzluga sebep olabilir.

Bu negatif ruh hali de ¢alisanin isinden tatmin olmamasina neden olmaktadir (Altinok,2018).
2.3.1.2.2.Calisma sartlari

Calisma ortaminin diizenli, sessiz ve is glivenligi acisindan uygun olmasi, ¢alisanlar icin 6nemli
bir faktordir. Ayrica, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, calisanlarin motivasyonunu artirarak
is tatminini pozitif yonde etkileyebilir (Asik, 2010). Uygun ortam kosullarinin saglanmasi,

calisanlarin is tatminini artiran kritik unsurlardan biridir.

Calisma kosullar1 yalnizca fiziksel unsurlar1 degil, ayni zamanda isin yogunluk diizeyini de
kapsamaktadir. Asir1 is yuki, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak yorgun diismesine ve
ylksek stres seviyelerine neden olabilmektedir. Uzun siireli yogun is yiikiine maruz kalan
calisanlarda ise tiikenmislik goriilebilmektedir. Yapilan arastirmalar, tiikenmislik durumunun
calisanlarda hem dogrudan hem de dolayl yollarla is tatminsizligine yol agabilecegini ortaya
koymustur (Altin vd., 2017).

2.3.1.2.3.Y6netim bicimi

Yonetim bicimi, ¢alisanlar agisindan onemli bir cevresel faktordiir. Ancak, tercih edilen
yOnetim tarzi, calisan tipine gore degisiklik gosterebilir. Yiiksek is tatmini saglamak icin
yonetim tarzlarinin calisan profiline gére uyarlanmasi gerekmektedir. Ornegin, vasifsiz
calisanlar icin daha 6zgiir bir yonetim tarzi uygunken, beyaz yakali calisanlar genellikle daha
kat1 bir yonetim anlayisina daha olumlu yanit vermektedir (Ince, 2003 akt. Sofuoglu, 2024).
Ancak genel olarak, calisanlar en yiiksek is tatminini, adil, diiriist ve etkili iletisime dayal
yonetim bicimlerinde gdstermektedir (Cakir ve Oztiirk, 2023). Yoneticiler, calisanlarinin

ihtiyaclarini goz ardi ettiginde, is tatmini olumsuz etkilenebilir.
2.3.1.2.4.Kariyer olanaklari

Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri ve kariyerlerinde ilerleyebilmeleri is tatmini
acisindan dnemlidir. Uzun siire ayni pozisyonda kalan ¢alisanlar, islerinin monotonlastigini ve
motivasyonlarinin diistiglinii hissedebilirler. Terfi imk&ni bulamayan c¢alisanlarin is

tatminlerinin azaldig1 gézlemlenmistir (Odemis, 2020).
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Isinde terfi alabilen calisanlarin, terfi sonucunda sosyal statiisiiniin ve maasinin artacagl
sonucuna bagh olarak, is tatmininde de artis goriilmektedir. Ancak beklenilen bu terfilerin
alinamamasi da ¢alisanlarin organizasyonun disindaki is olanaklarin1 da degerlendirmesine

sebep olabilir. Bu durum da var olan is tatminin azalmasi1 demektir (Alanyali, 2006).
2.3.1.2.5.1s tanim1 ve giivencesi

Is tamiminin net olmasi, ¢alisanlarin gorevlerini daha iyi anlamalarina ve kendilerine olan
glivenlerinin artmasina yardimci olabilir. Yapilan arastirmalar, kesin is tanimlarinin belirsizligi
ortadan kaldirarak ¢alisanlarin islerine uyumunu kolaylastirdigini géstermektedir (Glisson ve
Durick, 1988). Bu durum, is tatminini olumlu y6nde etkileyen bir faktordiir. Ayrica, is
giivencesi, gorevlerin yerine getirilmesi sirasinda saglanan cesitli giivence dnlemleri, hayat
sigortasi ve emeklilik gibi imkanlar, calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglayarak

is tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye yaratmaktadir(Cakir & Eginli, 2010 akt., Sariakgal1,2024 ).
2.3.2. Is tatmini sonuglar

[s tatmini, calisanlarin motivasyon ve verimliligini dogrudan etkileyen kritik bir kavramdir. Bu
tatmin, hem c¢alisanlarin fizyolojik ve psikolojik iyilik haline katkida bulunur hem de
organizasyonlarin verimlilik ve baghlik gibi temel konseptleri ile dogrudan iliskilidir. Yiiksek
is tatmini, calisanlar tizerinde bircok olumlu sonu¢ dogurabilirken, tatminsizlik hem

organizasyonlar hem de bireyler icin cesitli dezavantajlara neden olabilmektedir.
2.3.2.1.Performans Uzerine Etkisi

Calisanlar, islerinden memnun olduklarinda goérevlerini en iyi sekilde yerine getirmeye
cabalarlar. [s tatmininin motivasyon iizerindeki dogrudan etkisi, yiiksek tatmin seviyelerinin
performansi da artirabilecegi varsayimim desteklemektedir. isine baglilik duyan ¢alisanlar, bu
baglilik sayesinde daha ytliksek performans sergiler (Aydogdu ve Asikgil, 2011). Ancak, is
tatmini ve performans arasindaki iliskiye dair arastirmalar farkli sonuglar ortaya koymaktadir.
Bu baglamda, ii¢ temel goriis bulunmaktadir. ilk olarak, Hawthorne deneyleri sonucunda is
tatmininin performansi artirdigi savunulurken, Brayfield ve Crockett, bu iki degisken arasinda
nedensel bir iliski olmadigim belirtmistir. Ugiincii goriis ise yan haklar gibi dolayli faktorlerin
bu iliskiyi etkiledigini 6ne siirmektedir. Ornegin, yiiksek performans sonrasi verilen édiiller is
tatminini artirabilir ve bu dolayll etki, tatmin ile performans arasindaki iliskiyi
glclendirmektedir (Brayfield & Crockett, 1955; Sofuoglu, 2024).

2.3.2.2.Devamsizlik Uzerine Etkisi

[s tatminsizligi, calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi durumunda organizasyona karsi
verdikleri ilk stres tepkilerinden biri olarak devamsizlik seklinde kendini gosterebilir
(Matrunola, 1996). Devamsizlik, hastalik gibi 6zel mazeretler belirtilerek yasal izin siiresinin
disinda izin kullanmak ya da ise ge¢ gelmek veya erken ¢ikmak seklinde tanimlanabilir (Tinaz,

2005 akt. Yildirim,2024). Yapilan arastirmalara gore, ABD’de her giin yaklasik 1 milyon ¢alisan
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devamsizlik yapmakta ve bu durum sirketleri 40 milyon dolar kadar zarara ugratmaktadir
(Sofuoglu, 2024). isine baghihgl azalmis ¢ahisanlarin tatmin seviyesi diistiikce, devamsizlik
egiliminin arttig1 gézlemlenmistir (Yildirim,2024). Bu durum organizasyon ac¢isindan olumsuz
sonuglara yol acar, ciinkii islerin aksamasina ve verimliligin diismesine neden olur. Ayrica,

devamsizlik calisanlarin is arkadaslariyla olan iliskilerini de olumsuz etkileyebilmektedir.
2.3.2.3. Isten Ayrilma Uzerine EtKisi

Is tatminsizliginin en belirgin sonuglarindan biri, isten ayrilma niyetidir. Calisanlar,
organizasyonun beklentilerini karsilamadigi durumlarda isten ayrilma egilimi goésterebilir
(Altinok, 2018). Yiiksek devir orani, organizasyonda ¢alisan sirkiilasyonunun fazla oldugunu
gosterir ve bu durum genellikle istenmeyen bir sonuctur (Telman ve Unsal, 2004 akt.
Yildirim,2024). s tatminsizliginin artmasi hem is giicii devrinin hem de devamsizlik
oranlarinin ylikselmesine neden olarak organizasyon icin maliyetli sonuclar dogurabilir
(Akinci, 2002). Bununla birlikte, bazi arastirmalar is tatminsizligi yasayan bireylerin dogrudan
isten ayrilmak yerine, devamsizlik egilimi gosterdigini belirtmektedir. Calisanlar, ekonomik
kosullar veya issizlik oranlarinin yiiksek oldugu durumlarda, organizasyonun sagladigi
faydalar nedeniyle isten ayrilmamay tercih edebilir ve uygun kosullar olustugunda yeni bir is
arayisina girebilirler (Aydogdu ve Asikgil, 2011).

Orgiitsel etmenler:

- Ucret

- Yiikselme olanalklar
- Igin niteligi - i'$ tatmini

Diigiik diizevde isten
ayrilma

\

- Politikalar
- Calisma kosullar:
- Kurum imaj

/

Dhisiilke diizewvde 1se gelmeme,
devamsizhk

Grupsal etmenler;
- Is arkadaslar
- Amirin tutumlar

Yiiksek diizeyde
1Isten ayrilma

Birevsel etmenler: -
- Ihtiyaclar .| TIs tatminsizligi
- Istekler o
- Bireysel gikarlar

Yiiksek oranda 1se
gelmeme, devamsizhik

/\

Sekil 2.6. Is Tatminini Etkileyen Faktdrler ve Sonuclart

Kaynak: Uciincii, K. (2016). Is tatmini ve motivasyon [Ders notlari]. Karadeniz Teknik Universitesi, Fen Bilimleri

Enstitlisii, Orman Endiistri Miithendisligi Anabilim Dali. Trabzon.
2.3.3.Uzaktan ¢calisma ve is tatmini

Covid-19 pandemisi ile birlikte lilkemizde de hizla yayginlasan uzaktan calisma modeli,
geleneksel ofis ortamindan oldukca farklidir ve bu fark, beraberinde bir¢cok avantaj ve
dezavantaj1 getirmektedir. Calisanlarin yasaminmi kolaylastiran pek c¢ok faktér bulunsa da,
zamanla zorlastiran durumlar da ortaya cikmaktadir. Is tatmini gibi, fiziksel kosullardan cok
psikolojik siireclerle de iliskili olan ¢alisma kavramlarinda biiyiik bir degisim yasanmistir.

Yapilan arastirmalara gore, uzaktan calisma modelinin is tatmini tlizerindeki etkileri
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konusunda cesitli goriisler bulunmaktadir. Bazi calismalar, uzaktan ¢alismanin is tatminini
artirdigini savunurken, bunun tersini iddia eden arastirmalar da mevcuttur. Smith ve Johnson
(2020) tarafindan yapilan bir arastirma, uzaktan calisan bireylerin, geleneksel ofis modelinde
calisanlara kiyasla daha yliksek is tatmini diizeylerine sahip olduklarini géstermektedir. Bu
bulgular, baska bir¢ok calismayla da dogrulanmis olup, uzaktan calisma modellerinin daha

yliksek is tatminine yol actig1 gézlemlenmistir (Bentley vd., 2016; Felsted vd., 2017).

Ancak, uzaktan calismanin dezavantajlarindan biri, calisanlarin ofis kiiltliriinden uzak
olmalaridir. izole bir sekilde calisan bireylerin, is arkadaslar1 ve yéneticilerle olan iletisim
diizeylerinin geleneksel ofise kiyasla ¢ok daha diisiik olmasi, calisanlarin organizasyona
bagliliklarini olumsuz etkileyebilmektedir. Ayrica, evde ¢alisma sirasinda bireylerin evle ilgili
sorumluluklarinin artmasi ve is-yasam dengesinin bozulmasi, ¢alisanlar: hem fiziksel hem de
psikolojik olarak yormaktadir. Bu durum, calisanlarin islerine olan motivasyonlarini ve is
tatminlerini kaybetmelerine neden olabilir. Literatiirde, bu is ylki ve yorgunlugun is

tatminsizligine yol agtigini belirten bazi calismalar da bulunmaktadir (Suh ve Lee, 2017).

Sonug olarak, uzaktan ¢alisma ve is tatmini arasinda karsilikli bir etkilesim bulunmaktadir. Bu
baglamda, yoneticilerin bu faktorleri dikkate alarak, uzaktan ¢alisma ile is tatmini arasindaki
dengeyi saglamasi, organizasyonun verimliligi ve siirduriilebilirligi acisindan biiyiik 6énem

tasimaktadir.
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3. BOLUM

YONTEM

Arastirmanin anket uygulamasi, Covid-19 pandemisi tedbirleri sebebi ile nicel arastirma
yontemlerinden olan yliiz yiize ve elektronik ortamda gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler
SPSS istatistik programi ile analiz edilmis. Elde edilen sonuglara gore kavramlar arasinda
neden sonug iliskileri agiklanmaya ve yorumlanmaya calisilacaktir. Calismada 5’li likert tipi
0lcek dizayn edilmistir. Calisanlar; uzaktan ¢alisanlar, kismi uzaktan c¢alisanlar hem uzaktan
hem isyerinde esit sekilde calisanlar (hibrit calisanlar), kismi isyerinde ¢alisanlar ve isyerinde
calisanlar olarak smiflandirilmis ve modellemede de bu sekilde analize tabi tutulmasi
planlanmistir. Ayrica ¢alismada yer alan acik uclu sorulara verilen cevaplarin analizi ilde
kisilerin uzaktan c¢alisma kavramina olan bakis acilarinin derinlemesine incelenmesi
planlanmigtir.  Pilot uygulamamiz Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Besevler
yerleskesinde bulunan fakiilte ve yiiksekokul da gorevli 35 akademisyen ile randomize bir
sekilde gerceklestirilmistir. Tim o6l¢eklerin basiklik ve c¢arpiklik degerleri (+/-) 3 normal
dagihim gostermislerdir. Verilre ait asir1 ug¢ degereler tesbit edilmis ve analize dahil
edilmemistir. ’Insan Enerjisi’ ve ‘is tatmini’ él¢eklerinde Cronbach’s Alpha %90 iistiinde
cikmistir. Arastirmada giivenilirligi ve gecerliligi daha énce ki calismalar ile kanitlanmus, “Insan
Enerjisi Olcegini”, “Is Tatmin Olcegini”,” Yabancilasma Olgegi” ve acik uglu miitesekkil veri seti
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerden elde edilen veriler SPSS istatistik programi
kullanilarak tanimlayic istatistik bilgileri i¢in frekans tablolarina, degiskenler aras iliskileri
incelemek icin korelasyon, degiskenler arasi etkinin giicili ve yoniiniibelirlemek i¢in regresyon
analizlerine, calisma gruplari arasindaki ortalamalar agisindan farklari incelemek icinde anova
testine yer verilmistir. Elde edilen sonuclar ve hipotez testleri karsilastirilarak yorumlanmus,

arastirmacilarin ve akademinin bilgisine sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma ile, esnek calisma modelleri arasinda yer alan ve giin gectikge daha ¢ok 6n plana
cikan uzaktan calisma biciminin c¢alisanlarin ait olduklar1 organizasyonlara olan duygu ve
diisiincelerinin yabancilasmaya ve insan enerjisinde bir degisime evrilip evrilmeyecegi; olasi
degisimlerin kisinin is tatminine etkisine yonelik bir saha arastirmasi yapilmasi planlanmistir.
Yasanan bu gelismeler hakkinda literatiirde ¢ok sinirli ¢alismalar yapildigi gozlemlenmektedir.
Ornegin 2024 Yoktez (2024) verilerine gore insan enerjisi konusunda sadece 4 adet caligmanin
yapildigi, benzer sekilde 2019 yilina kadar uzaktan c¢alisma konusunda sadece 4 tez
yayimlandiglr gorilmektedir. Bu arastirma ve modelleme ile uzaktan calisma kavraminin
calisanlarin duygusal ve zihinsel aidiyetlerini ne sekilde etkiledigini, ayrica insanlarin ¢alisma
performanslarini dogrudan etkileyen enerjilerini nasil sekillendirdiginin tespiti ve son olarak

da kisilerin islerine olan memnuniyet diizeylerinin nasil olacaginin bir istatistiki model ile
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aciklanmasi ve yorumlanmasi ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Arastirmanin amaci
son yillarda ¢alisma hayatin da daha ¢ok yer bulan uzaktan calisma siirecinde ¢alisanlarin is
tatmininin insan enerjisine ve olasi yabancilasma durumlarina olan etkilerinin bilimsel

yontemler kullanilarak incelenmesi ve sonuglarinin literatiire katki saglamasidir.

3.2. Arastirmanin Sinirhiliklar:

Arastirmanin sonuglarini 3 ana faktér etkilemektedir. Bunlar arastirmanin sonuglarini
simirlandirmaktadir.  lki, arastirmamin  pandemi déneminde yiiriitiilmiis olmasidir.
Pandeminin getirmis oldugu olaganiistii sartlar, insanlarin uzaktan ¢alisma modeline ani ve
zorunlu bir gecis yapmasina neden olmustur. Bu gecis biiylik adaptasyon problemlerini de
beraberinde getirmistir. Ayrica, pandemi doéneminde uzaktan c¢alismanin zorunlu hale
gelmesiyle birlikte, tiim aile bireylerinin ayni anda evde bulunmasi is ve 6zel yasam sinirlarin

bulaniklastirarak ¢alisanlarin is yiikii ve sorumluluklarini artirmistir.

Ikinci olarak, calisma evreni sadece egitim faaliyetlerinin dogas1 geregi 6grencilerle ic ice
olmas1 gereken bir meslek grubu olan akademisyenler iizerinde yapilmistir. Benzer calisma
daha az insan etkilesimi gerektiren farkli meslek gruplarinda yapilmasi halinde farkh

sonuclarin elde edilmesi muhtemeldir.

Son olarak, arastirmada katilimcilarin neredeyse yarisinin 40 yas ve iizeri olmasi, gelisen bilgi
ve iletisim teknolojilerine asinaliklarinin diisiik olmasina neden olabilir. Bu durum, uzaktan
calismanin temel unsurlarindan biri olan teknoloji kullanimina uyum saglamada zorluk
yaratarak memnuniyeti ve verimi diisiirmektedir. Daha gen¢ yas gruplarinda yapilabilecek
benzer ¢alismalar ¢ok daha farkli sonuglar verebilir.
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3.3.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Yabancila sma
+ Sosyal Izolasyon
+  Kuralsizhk

+  Giigsiizlik
Cahsma Sekli Hi
* %100 "ini i5 verimde . H4
Qg e H3
* %75 “iniis verimde
%25 “ini uzaktan is Tatmini
s %50 “iniis verimde o igsel tatmin
%650 "ini uzaktan H3 . D‘l$531 tatmin
* %25 “iniis verimde He
%75 “ini uzaktan ,
* %100 "ini uzaktan H2

Insan Enerjisi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
H1: Calisanlarin yabancilasma diizeyi is tatmin diizeyini etkiler.
H2: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi is tatmin diizeyini etkiler.
H2a: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi ile i¢sel tatmin diizeyi arasinda iliski vardir.
H2b: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi ile digsal tatmin diizeyi arasinda iliski vardir.
H3: Calisanlarin calisma sekli is tatmin diizeyini etkiler.
H4: Calisanlarin yabancilasma diizeyi ile insan enerjisi dlizeyi arasinda iliski vardir.
H4a: Calisanlarin sosyal izolasyon diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iligki vardir.
H4b: Calisanlarin gligsiizliik diizeyi ile insan enerjisi dlizeyi arasinda iliski vardir.
H4c: Calisanlarin kuralsizlik diizeyi ile insan enerjisi dlizeyi arasinda iliski vardir.
H5: Calisanlarin ¢calisma sekli gore is tatmin diizeyi farklilik gésterir
H6:Calisanlarin ¢alisma sekline gore insan enerjisi diizeyi farklilik gosterir
H7:Calisanlarin ¢alisma sekline gore yabancilasma diizeyi farklilik gésterir.

3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini Tirkiye Cumhuriyeti sinirlar1 icerisinde egitim-6gretim ve

arastirma faaliyetini gerceklestiren {iniversitelerimizde gorev alan akademisyenlerden
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olusturmaktadir. Akademisyenlere ulasim yéntemi olarak, Hitit Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitlisii araciliiyla 24.06.2022 tarihinde Tiirkiye genelindeki 78’i 6zel 130’u devlet olmak
tizere 208 {iniversitelerinin akademik birimlerine resmi yaz ile ulagilmistir. Usak Universitesi,
Inénii Universitesi ve Gazi Osman Pasa Universitesi kendilerine ulasan resmi yazida yer alan
anket baglantisinin ¢alismadigini ifade etmislerdir. Bu sebeple kendilerine baglanti tekrardan
resmi yazi ile iletilmistir. Bununla beraber, Hacettepe Universitesi ve Ege Universitesi, bu tiir
anket arastirmalarinda kendi etik kurul izinlerini zorunlu tuttugundan, Bogazici Universitesi,
kendi i¢ prosediirleri dolayisiyla arastirmaya katki verilemeyecegini belirtmis, bu sebeple
orneklem dis1 birakilmistir. Calismanin evrenini olusturan Ogretim elemanlarinin 34.280'i
profesor, 22.462’si dogent, 44.216’s1 doktor ogretim tiyesi, 37.039'u 6gretim gorevlisi ve
46.569'u arastirma gorevlisi olmak iizere toplam 184.566 kisi olusturmaktadir. Bu 6gretim
elemanlarinin 154.981'i devlet tiniversitelerinde, 29.338’i vakif tiniversitelerinde, 247’si vakif
meslek yiiksekokullarinda gorev almaktadir (Yiiksekégretim Kurulu, 2023). Anket formu
arastirma biiylik kismi elektronik ortamda ve bir kismi ise yiiz ylize anket uygulamasi seklinde
dagitilmis ve geri doniisii saglanan anket formlarindan 556 adedi gecerli ve saglam bulunarak
istatistiki analizlere tabi tutulmustur. Elde edilen verilerin tinvan dagilimi1 71'i Profesor, 52'si
Dogent, 137'si Doktor Ogretim Uyesi, 183'ii Ogretim Gérevlisi ve 113'ii Arastirma Gorevlisi
seklindedir. Bu uygulama sayis1 %95 giiven araliginda olmasi gereken drneklem biiytkligu
olan en az 384 uygulama sayisini yeteri seviyede karsilamaktadir. (Karagoz 2021).

3.5. Veri Toplama Aragclari ve Teknikleri

Arastirma ile hedeflenen amag; calisma seklinin insan enerjisine, is tatminine ve yabancilasma
diizeylerine olan etkilerine ve bununla beraber bu li¢ kavramin birbirlerine olan iligkisinin
bilimsel metotlar ile ortaya konulmasidir. Bu amac ¢ercevesinde olusturulan anket formunun
birinci kismin1 demografik sorular, ikinci kisminda ise Atwater (2009) ve arkadaslarinca
hazirlanmis “Insan Enerjisi Olcegini”, Weiss vd. (1967) ve arkadaslarinca hazirlanmis ve
literatiirde en sik karsimiza cikan, i¢sel ve dissal tatmin alt boyutlarindan olusan “Is Tatmin
Olgegini”, yine aym sekilde Dean vd. (1961) arkadaslarinca hazirlanmis ve literatiirde yine
siklikla karsilasilan sosyal izolasyon, giigsiizliik ve kuralsizlik alt boyutlarindan olusan

"Yabancilagma Olgegi” kullanilmistir. Ayrica anket formunda agik uglu ve kapali uglu sorulara
yer verilmistir. Olcekler 5'li likert tipi bir 6lgek olarak hazirlanmustir.

3.6. Verilerin Analizi

Arastirma uygulamasi Covid-19 pandemisi sartlarinin elverdigince yiiz yiize ve elektronik
ortamda kolayda drnekleme metodu cercevesinde yapilmistir. Toplanan veri formlari istatistik
paket programi ile analiz edilmistir. Calismanin bu bélimiinde 6lgceklere iliskin verilerin
analizine uygunlugunu o6lecmek icin giivenirlilik ve gecerlilik analizi sonuglari, frekans
tablolarina, degiskenler arasi iligkileri incelemek icin korelasyon ve regresyon analizlerine,
calisma gruplari arasindaki farklari incelemek icinde ANOVA sonuglarina yer verilmistir. Elde

edilen sonuclar1 ve hipotez testleri ile karsilastirilarak yorumlanmis, aragtirmacilarin ve
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akademinin bilgisine sunulmustur. Verilerin yeniden incelenmesi sonucunda veri setinde yer

alan 556 veride kayip degere rastlanilmamistir.
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Sekil 3.2. Ornekleme Ait Asir1 Uc Degerler

Yukaridaki histogram grafiginde yer alan rakamlar katilmcilarin siralamasimi temsil
etmektedir. Katihmcilarin 6lceklere verdigi yanitlara iliskin asir1 u¢ degerleri(*) ve ug
degerleri(0) gosterilmektedir. SPSS programi ile yapilan analiz sonucunda (outliers analizi)
asirt u¢ degerlere sahip 77 veri analizden cikarilmistir. Karagoz (2021) ug¢ degerlerin
¢ikarilmasinin arastirma sonuglarini daha saglikli kildigini belirtmektedir. Yine benzer sekilde
Kalayci (2009) da normal degerlerin elde edilmesine olan engeli sebebi ile u¢ degerlerin tespit
edilerek analizlerden ¢ikarilmasi gerektigini belirtmektedir. Buna gore analize uygun 479 veri
uizerinden analizler gergeklestirilmistir. Bu verilerin giivenilirligine ve gecerliligine iliskin

analizler yapilmistir.
3.6.1. Giivenilirlik analizi sonuglar:

Bu boliimde arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin glivenilirlik analizine iliskin sonuglara
yer verilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin normal dagilima uygunlugu ve giivenilirlik
katsayilar1 tablolarda verilmistir. Literatiirdeki calismalara gore, arastirmada kullanilan
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmasi beklenmektedir(Bayram, 2010). Bu

nedenle verilerin normallik testinde “Basiklik (kurtosis) ve Carpiklik (skewness)” degerlerine
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bakilarak verilerin dagiliminin normal dagilima sahip olup olmadig: test edilebilmektedir

(Tabachnick ve Fidell, 2012). Baz1 yazarlara gére bu deger +/- 1,0 veya +/-1,5 alinirken

(Bayram, 2010), baz1 yazarlara gore sig<0,01 ise +/-2,58 veya sig<0,05 ise +/-1,96 araliginda
(Hair ve ark., 2009) bazilarina gére de +/- 2 (Kalayci, 2009) veya +/-3 (Glirbiiz ve Sahin,2017)

olmasi durumunda normal dagilimdan s6z edilebilecegi belirtilmektedir.

Tablo 3.1. Insan Enerjisi Olcegine Ait Normallik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

N Ortalama | Carpiklik Basiklik Cronbach
’s Alpha
Istatistik | Istatistik | Istatistik | Std. Istatistik | Std. o
(Giiveni
Sapma Sapma o
lirlik)
ENERJi1 | 479 3,782 -1,073 ,104 ,862 ,209 ,968
ENERJi2 | 479 3,852 -1,114 , 104 1,460 ,209
ENERJi3 | 479 3,656 -,887 , 104 ,601 ,209
ENERJi4 | 479 3,903 -1,215 ,104 2,045 ,209
ENERJi5 | 479 3,755 -,996 , 104 ,735 ,209
ENERJi6 | 479 3,804 -,854 ,104 ,527 ,209
ENERJi7 | 479 3,603 -,763 ,104 ,032 ,209
ENERJi8 | 479 3,686 -776 ,104 ,233 ,209

Insan Enerjisi 6lcegine ait normallik ve giivenilirlik analizi sonuclarina bakildiginda her bir

degiskene ait “Basiklik (kurtosis) ve Carpiklik (skewness)” degerlerinin +/-3 araliginda oldugu

ve guivenilirlik katsayisinin a=0.968 oldugundan veriler %95 giiven araliginda normal dagilima

sahiptir.
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Tablo 3.2. [s Tatmini Olgegine Ait Normallik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

N Ortalama | Carpiklik Basiklik Cronbach’s Alpha
. . . . (Guivenilirlik)
[statistik [Istatistik [Istatistik |Std. Istatistik | Std.
Sapma Sapma
TATMIN1 479 3,629 -871 ,104 480 ,209 950
TATMIN2 479 4,077 -1,269 ,104 2,122 ,209
TATMIN3 479 4,143 -1,363 ,104 2,356 ,209
TATMIN4 479 4,287 -,985 ,104 921 ,209
TATMIN5 479 3,534 -750 ,104 -,013 209
TATMiN6 479 3,442 -617 ,104 -294 ,209
TATMIN7 479 4,128 -1,364 ,104 3,015 ,209
TATMIN8 479 4,132 -1,374 ,104 2,163 ,209
TATMIN9 479 4,302 -1,137 ,104 2,071 ,209
TATMIN10 479 3,680 -623 ,104 409 ,209
TATMIiN11 479 4,238 -1,365 ,104 3,351 ,209
TATMIiN12 479 3,612 -,630 ,104 ,243 ,209
TATMIN13 479 3,446 -550 ,104 -,487 ,209
TATMiN14 479 3,740 -,842 ,104 ,148 ,209
TATMIN15 479 3,872 -871 ,104 343 ,209
TATMiN16 479 4,049 1,171 ,104 1,745 ,209
TATMIiN17 479 3,788 -,849 ,104 ,282 ,209
TATMIiN18 479 3,547 -772 ,104 ,064 ,209
TATMIiN19 479 3,483 -,630 ,104 -,242 ,209
TATMINZ20 479 4,143 -1,176 ,104 1,947 ,209
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Is Tatmin 6lcegine ait normallik ve giivenilirlik analizi sonuglarina bakildiginda her bir
degiskene ait “Basiklik (kurtosis) ve Carpiklik (skewness)” degerlerinin +/-3 araliginda oldugu
ve guivenilirlik katsayisinin a=0.950 oldugundan veriler %95 giiven araliginda normal dagilima
sahiptir. Ancak is tatmini 7. ve 11. Ifadelere ait basiklik degerlerinde kabul edilebilir degerin

kismen asildig1 gozlemlenmektedir.
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Tablo 3.3. Yabancilasma Olgegine Ait Normallik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

N Ortalama Carpiklik Basiklik Cronbach
’s Alpha
Istatistik | Istatistik Istatistik | Std. Istatistik | Std. A
(Giiveni
Sapma Sapma lirlik)
YABANCI1 479 3,671 -715 ,104 ,003 ,209 ,782
YABANCIZ 479 2,962 ,076 ,104 -776 ,209
YABANCI3 479 2,093 814 ,104 476 ,209
YABANCI4 479 3,208 -,282 ,104 -,684 ,209
YABANCI5 479 3,907 -1,074 ,104 ,910 ,209
YABANCI6 479 2,048 ,960 ,104 762 ,209
YABANCI7 479 2,854 ,094 ,104 -1,069 ,209
YABANCI8 479 2,517 418 ,104 -667 ,209
YABANCI9 479 2,998 -163 ,104 -990 ,209
YABANCI10 479 4,066 -1,165 ,104 ,869 ,209
YABANCI11 479 3,166 -178 ,104 -,965 ,209
YABANCI12 479 3,419 -439 ,104 -1,039 ,209
YABANCI13 479 3,199 -,186 ,104 -967 ,209
YABANCI14 479 3,868 -1,066 ,104 1,000 ,209
YABANCI15 479 3,399 -363 ,104 -907 ,209
YABANCI16 479 2,336 ,592 ,104 -809 ,209
YABANCI17 479 3,512 -522 ,104 417 ,209
YABANCI18 479 3,488 -598 ,104 -617 ,209
YABANCI19 479 3,378 -467 ,104 -752 ,209
YABANCIZ0 479 3,636 -647 ,104 -466 ,209
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Yabancilasma 6lcegine ait normallik ve gilivenilirlik analizi sonuclarina bakildiginda her bir
degiskene ait “Basiklik (kurtosis) ve Carpiklik (skewness)” degerlerinin +/-3 araliginda oldugu
ve guivenilirlik katsayisinin a=0.782 oldugundan veriler %95 giiven araliginda normal dagilima

sahiptir.
3.6.2. Gegerlilik analizi sonuc¢lar:
3.6.2.1. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari

Arastirmada kullanilan is tatmin 6lcegine ait standardize edilmis faktor yiiklerinin tiim
maddelerde, ilgili faktorlere istatistiksel olarak anlamli bir sekilde (p<.000) yiiklenmis ve
standardize edilmis B degerlerinin, literatiirde ideal seviye olarak belirtilen 0,50’in lizerinde
veya 0,50’e ¢ok yakin degerler oldugu gozlenmistir. Is tatmini faktorii altinda yer alan
degiskenlerden faktor yiikleri 0,50’in altinda olanlar analizden ¢ikarilmistir. Benzer sekilde
insan enerjisi ve yabancilasma o6l¢eklerinin standardize edilmis faktor edilmis faktor yiikleri
tlim maddeler, ilgili faktorlere istatistiksel olarak anlamli bir sekilde (p<.000) yiiklenmis ve
standardize edilmis [ degerlerinin, literatiirde ideal seviye olarak belirtilen 0,50’in {izerinde

veya 0,50’e ¢cok yakin degerler oldugu goézlenmistir.

Tablo 3.4. Kabul Edilebilir Uyum lyiligi Araliklart

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Ax?/sd Ax?/sd <3 Ax?/sd < 4-5

RMSEA* RMSEA < 0,05 0,06 < RMSEA 0,08
GFI* 0,90 < GFI 0,85 < GFI <0,89
AGFT* 0,90 < AGFI 0,85 < AGFI < 0,89
RMR RMR < 0,05 0,06 < RMR £0,08

Kaynakca: Meydan, C.,, & Sesen, H. (2015). Yapisal esitlik modellemesi: AMOS uygulamalar: (2. baski). Detay

Yayincilik.
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Tablo 3.5. Olgeklerin Dogrulayict Faktér Analizi Uyum lyiligi Sonuglar

Olcek/Model Ax* p df | Ax?*/sd | RMSEA AGFI | GFI RMR
Is Tatmini 802,74 .000 | 166 | 4,84 0,08 0,87 0,85 0,03
Insan Enerjisi 76,38 .000 | 19 | 4,02 0,08 0,87 0.93 0,04
Yabancilasma 509,48 .000 | 112 | 4,55 0,08 0,85 0,85 0,08

Gerceklestirilen dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi indeksleri, kabul edilebilir
diizeylerde model uyumuna isaret etmektedir. Uyum derecelerinin yorumlanmasinda Ax?/sd,
RMSEA, GFI, AGFI ve RMR degerleri dikkate alinmistir. Genel olarak Ax?/sd oraninin 3’iin
altinda olmas1 iyi uyum, 4-5 araliginda olmasi ise kabul edilebilir uyum olarak
degerlendirilmektedir. Bu calismada, Ax?/sd oranlari is tatmini (4,84), insan enerjisi (4,02) ve
yabancilasma (4,55) 6lcekleri icin sirasiyla kabul edilebilir diizeyde bulunmustur. RMSEA
degeri tiim 6lceklerde 0,08 olarak hesaplanmistir. RMSEA degeri 0,05’in altinda oldugunda iyi
uyum, 0,06-0,08 araliginda ise kabul edilebilir uyum diizeyini gosterir. Bu baglamda, tiim
olceklerin RMSEA degerleri kabul edilebilir uyum diizeyindedir. Ax*/sd ve RMSEA, temel uyum
iyiligi gostergeleri olarak kabul edilirken; GFI, AGFI ve RMR ise bu temel gostergeleri

destekleyici nitelikteki ek uyum indeksleridir.

GFI degeri, is tatmini ve yabancilasma 6lgekleri icin 0,85, insan enerjisi 6l¢cegi i¢in 0,93 olarak
bulunmustur. GFI degeri 0,90 ve tlzeri oldugunda iyi uyumu, 0,85-0,89 araliginda ise kabul
edilebilir uyumu gosterir. Buna gore, insan enerjisi dlgegi iyi uyum diizeyine sahipken, diger

iki 6l¢ek kabul edilebilir diizeyde uyum gostermektedir.

AGFI degerleri ise tiim 6lgekler i¢in 0,85-0,87 arasinda olup, bu degerler de kabul edilebilir

uyuma isaret etmektedir.

Son olarak, RMR degerleri is tatmini i¢in 0,03, insan enerjisi i¢in 0,04 ve yabancilasma icin 0,08
olarak tespit edilmistir. RMR degeri 0,05’in altinda oldugunda iyi uyumu, 0,06-0,08 araliginda
ise kabul edilebilir uyumu ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda, is tatmini ve insan enerjisi
Olcekleri iyi uyum diizeyine sahipken, yabancilasma 6lgegi kabul edilebilir uyum sinirindadir.

3.6.2.2. Aragtirmaya Ait Tanimlayici Istatistikler

Calismanin bu béliimiinde arastirmaya katilan 6rneklem grubuna ait frekans tablolarina yer
verilmistir. Buna katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, ¢alisma siiresi,
unvani, calisma sekli, bilgisayar kullanim diizeyi ve acik uclu sorulara ait sonuglar yer
almaktadir. Anket calismasina katilan 479 akademisyenin demografik ozelliklerine iliskin

bulgular Tablo 3.6'de yer almaktadir.
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Tablo 3.6. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Katilimcilarin - Katilimcilarin B
L ) Say1 | Yiizde . . Say1 Yizde
Ozellikleri Ozellikleri
20-30 yas 58 12,1 Erkek 213 44,5
31-40 yas 196 |409 Cinsiyet Kadin 266 55,5
41-50 yas 137 |286 Toplam 479 [100,0
Yas
51-60 71 14,8 Evli 326 68,1
Medeni Durum
61 Uzeri yas 17 3,5 Bekar 153 31,9
Toplam 479 |100,0 Toplam 479 100,0
Lisans 21 4,4 1-5y1l 103 21,5
Yiiksek lisans 113 | 23,6 6-10 y1l 110 23,0
Ogrenim Diizeyi
Doktora 345 | 72,0 11-15 y1l 101 21,1
Total 479 ]100,0 16-20 y1l 37 7,7
Calisma Siiresi
Prof.dr. 68 14,2 21-25y1l 44 9,2
Dog.dr. 40 8,4 26-30 y1l 49 10,2
Dr.0gr.Uyesi 126 |26,3 31vetiizeri |35 7,3
Akademik Unvan
Ogr. Gor. 156 | 32,6 Toplam 479 100,0
Ars.Gor. 89 18,6 Ev 78 16,3
Toplam 479 [100,0 Uzaktan is yeri 323|674
calismayr mi? Is
%100 ’ind i i Cevapsiz
o Y 7,7 yerinde P 78 16,3
yerimde calismayr  mi?
ih .
%75 “ini is yerimde tercih edersiniz
o 67 14,0 Toplam 479 100,0
%25 ’ini uzaktan
%50 ’ini is yerimde 90 188 Bilgi iletisim Az 39 81
Galsma Sekli | %50 ‘ini uzaktan teknolojilerini | Biliyorum.
%25 “ini is yerimde kullanim bilgisi iyi
. 171 35,7 diizevi . 296 61,8
%75 ’ini uzaktan y Biliyorum
o Cok Iyi
%100 "linii uzaktan | 114 23,8 o 144 30,1
Biliyorum.
Toplam 479 100,0 Toplam 479 100,0
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Tablo 3.6 'da yer alan verilere gore arastirmaya katilan 479 akademisyenden, %40,9'u (196
kisi) 20-30 yas araligindadir. Katilimcilarin %55,51 (266 kisi) kadin olup, %68,1‘i (326 kisi)
bekardir. %72’sinin (345 kisi) doktora diizeyinde egitime sahipken, %Z23’liniin (110 kisi)
calisma stiresi 6-10 yil arasindadir. Katilimcilarin %32,6’sinin (156 kisi) akademik unvani
O0gretim gorevlisidir. %35,7’sinin (171 Kisi) calisma sekli “%25 ’ini is yerimde %75 ’ini
uzaktan” seklindedir. %61,8’'i (296 kisi) bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanim bilgisi
diizeyini “Iyi biliyorum” seklinde ifade etmektedir. Secme sansimz olsa evden calismay1 mi
yoksa is yerinden ¢alismay1 mi tercih edersiniz? Sorusuna katilimcilarin % 67,4’sinin (323 kisi)

is yerinden ¢alismayi, %16,3’sinin (78 kisi) evden calismayi tercih etmistir.
3.6.3. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi

Calismanin bu béliminde literatiirden yararlanarak olusturdugumuz arastirma modelinde
yer alan bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri gdsteren arastirma hipotezleri ve

analiz sonuglar1 yer almaktadir.
3.6.3.1. Regresyon (Etki) Analizleri

Calismanin bu bdliimiinde regresyon analizlerine yer verilmistir. Buna goére bagimsiz
degiskenlerin, bagimh degiskenler iizerindeki etkileri incelenmistir. Yabancilasma, insan
Enerjisi ve Calisma seklinin Is Tatmin Diizeyine etkilerine iliskin Regresyon Analizi Sonuglari
asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 3.7. Model Ozeti
Model R R2 Ayarlanmis R2 Tahminin Standart
Hatasi
1 ,549a ,301 ,297 5,69638

Bagimsiz Degiskenler: Yabancilasma, Calisma Sekli, Insan Enerjisi

Yukaridaki tabloda gore R2 degeri verilmektedir. Bu deger 0,301 dir. Bu sonuca gére bagimh
degiskendeki is tatminindeki %,30,1’lik degisim modele dahil ettigimiz bagimsiz degiskenler
(Yabancilagsma, Calisma Sekli, insan Enerjisi) tarafindan aciklanmaktadir. Buna gore is tatmin
diizeyindeki bir birimlik degisimin %,30,1’ lik kismi (Yabancilasma, Calisma Sekli, insan

Enerjisi) degisimler tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 3.8. Varyans Analizi Tablosu

Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare
1 Regresyon 6640,633 3 2213,544 | 68,217 ,0000
Artik 15413,162 475 32,449
Toplam 22053,795 478

Bagimli Degisken: GENELTATMIN

Bagimsiz Degiskenler: Yabancilasma, Calisma Sekli, insan Enerjisi

Yukaridaki tablodaki dogrusal regresyon modelinin anlamliligini gésteren F anlamlilik
istatistigi ve bu degerin anlamhlik diizeyini gosteren Sig. degerlerine yer verilmektedir. F
degerinin anlamh bulunmasi modelin tiimiiyle istatistiksel olarak anlaml oldugunu
gostermektedir (Kalayci, 2006: 204). Anlamlilik degeri Sig.=0.000 oldugundan genel tatmin
diizeyine etki eden Yabancilagsma, Calisma Sekli, insan Enerjisi degiskenlerimizin olusturdugu

dogrusal regresyon model anlamli bir modeldir.

Tablo 3.9. Parametre Tahminleri Tablosu

Standartlastirilmamis Standartlast | t Sig.
Katsayilar rilmis
Katsayilar
B Std. Hata Beta
1 Sabit Katsay1 25,522 3,233 7,893 ,000

Calisma Sekli -,233 ,215 -,042 -1,085 |,278
Insan Enerjisi ,983 ,069 ,549 14,256 |,000
Genel Yabancilasma | ,095 ,045 ,081 2,093 ,037

Bagimh Degisken: GENELTATMIN

Yukaridaki tabloda modeldeki katsayilarin tahmin degerleri ve buna iliskin t degerlerine yer
verilmektedir. Tablo 3.9’a gére yabancilasma diizeyindeki 1br’lik artis genel tatmin diizeylerini
0,095 birim artiracaktir. Bu katsayiya iliskin t degeri anlamli oldugundan yabancilasma
degiskenin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. H1 hipotezine ait anlamlilik diizeyi

sig=0,037 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H1 hipotezi kabul edilmistir. Modele gore insan
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enerjisindeki 1br’lik artis genel tatmin diizeylerini 0,983 birim artiracaktir. Bu katsayiya iliskin
t degeri anlamli oldugundan insan enerjisi degiskenin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir.
H2 hipotezine ait anlamlilik diizeyi sig=0,000 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H2 hipotezi
kabul edilmistir. Modele gore calisma seklindeki 1br’lik artis genel tatmin diizeylerini -0,233
birim azaltacaktir. Bu katsayiya iliskin t degeri anlamli olmadigindan ¢alisma sekli degiskenin
katsayis1 istatistiksel olarak anlamsizdir. H3 hipotezine ait anlamlilik diizeyi sig=0,278

oldugundan ve sig.>0,05 oldugundan H3 hipotezi red edilmistir.

3.6.3.2. Korelasyon (iliski) Analizleri

Calismanin bu béliimiinde korelasyon analizlerine yer verilmistir. Buna gore bagimsiz
degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir. Yabancilasma, insan
enerjisi ve c¢alisma sekli ile is tatmin diizeyi arasindaki iliskilere ait Korelasyon Analizi
Sonuglari asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 3.10. Korelasyon (iliski) Analizleri Tablosu

Genel Genel icsel Dissal
Enerji Tatmin |Yabancillasma [Sosyal (Giigsiizliik [Kuralsizhk [Tatmin [Tatmin
Enerji Pearson
. 1541 -,083 ,390™ 244" -,185™ 563" 358"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 000 000 000 000
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Genel Pearson
541" 1 036 1410 -, 147" -,086 912 834"
Correlation
Tatmin
Sig. (2-tailed) }000 035 ,000 001 061 000 ,000
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Genel Pearson
. -,083 036 1 , 159 836" 815" 021 046
Yabancilasma [Correlation
Sig. (2-tailed) 049 035 ,000 000 000 649 319
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Sosyal Pearson
390" 410" 159 1 251" -,199™ 354 369"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 |000 000 000 000 000 000
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Giigsiizliik Pearson
. -,244™ |-,147" 836" L2511 628" 141" |,1137
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 001 000 ,000 000 002 014
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Kuralsizlik Pearson
. -,185™ |-,086 815" -,199™ 628" 1 -,076 -,074
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 061 000 ,000 000 096 105
N 479 479 479 479 479 479 479 479
igsel tatmin Pearson
. 563" |912™ 021 ,354™ 141 -,076 1 534"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 649 ,000 ,002 ,096 ,000
N 479 479 479 479 479 479 479 479
Dissal tatmin  [Pearson
358" 834" 046 ,369™ -,113" -,074 534" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 |000 319 ,000 014 105 000
N 479 479 479 479 479 479 479 479

**. Korelasyon, 0.01 anlamlilik diizeyinde (¢ift yénlii) anlamhidir. *. Korelasyon, 0.05 anlamlilik diizeyinde (¢ift yénlii) anlamlidir.
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Yukaridaki tabloda korelasyon analizi sonuclarina gosterilmektedir. Buna gore degiskenler
arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari ve istatistiksel anlamlilik seviyesini gosteren Sig.
degerlerine yer verilmistir. %95 giliven araliginda sig.<0,05 ten kticiik olan degerler iliskinin
varligini, biiylik olan degerler ise iliskin olmadiginm1 goéstermektedir. Buna gore “H4:
Calisanlarin yabancilasma diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iliski vardir” hipotezine ait
anlamlilik diizeyi sig=0,049 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H4 hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonuca gore yabancilasma degiskeni ile insan enerjisi degiskeni arasinda -,083’liik negatif
bir iliski vardir. Buna gore yabancilasma diizeyindeki artis insan enerjisi diizeylerinde azalisa
neden olacaktir. Ayrica “H4a: Calisanlarin sosyal izolasyon diizeyi ile insan enerjisi diizeyi
arasinda iligski vardir” hipotezine ait anlamlilik diizeyi sig=0,000 oldugundan ve sig.<0,05
oldugundan H4a hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gore sosyal izolasyon degiskeni ile insan
enerjisi degiskeni arasinda 0,390°liikk pozitif bir iliski vardir. Buna gore sosyal izolasyon
diizeyindeki artis insan enerjisi diizeylerinde artisa neden olacaktir. “H4b: Calisanlarin
glgcsiuizlik diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iliski vardir” hipotezine ait anlamlilik
diizeyi sig=0,000 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H4b hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuca gore giicslizliik degiskeni ile insan enerjisi degiskeni arasinda -0,244’liik negatif bir
iliski vardir. Buna gore gii¢siizliik diizeyindeki artis insan enerjisi diizeylerinde azalisa neden
olacaktir. “H4c: Calisanlarin kuralsizlik diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iliski vardir”
hipotezine ait anlamlilik diizeyi sig=0,000 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H4c hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonuca goére kuralsizlik degiskeni ile insan enerjisi degiskeni arasinda -
0,185’lik negatif bir iliski vardir. Buna gore kuralsizlik diizeyindeki artis insan enerjisi
diizeylerinde azalisa neden olacaktir. “H2a: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi ile icsel tatmin
diizeyi arasinda iliski vardir” hipotezine ait anlamlilik diizeyi sig=0,000 oldugundan ve
sig.<0,05 oldugundan H2a hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gore insan enerjisi degiskeni ile
icsel tatmin degiskeni arasinda 0,563°liikk pozitif bir iliski vardir. Buna gore insan enerjisi
diizeyindeki artis i¢csel tatmin diizeyinde de artisa neden olacaktir. H2b: Calisanlarin insan
enerjisi diizeyi ile digsal tatmin diizeyi arasinda iliski vardir” hipotezine ait anlamlilik diizeyi
sig=0,000 oldugundan ve sig.<0,05 oldugundan H2b hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gére
insan enerjisi degiskeni ile dissal tatmin degiskeni arasinda 0,358liik pozitif bir iliski vardir.

Buna gore insan enerjisi diizeyindeki artis digsal tatmin diizeyinde de artisa neden olacaktir.
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3.6.3.3. ANOVA Sonuglari

Calismanin bu boliimiinde ANOVA sonuglarina yer verilmistir. Buna gore bagimsiz degisken

calisma sekline gore, bagimhi degiskenlerin Is tatmini, insan enerjisi ve Yabancilasma

diizeylerinin farklilik gésterip gostermedigi incelenmistir

Tablo 3.11. Degiskenlere Ait Varyanslarin Homojenligi

Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi df1 df2 Sig.
GENELYABANCILASMA ,689 474 ,600
GENELTATMIN ,965 474 426
INSAN ENERJiSi 2,001 474 ,093

Tablo 3.11 ‘e arastirmada yer alan degiskenlerin varyans dagilimlarinin homojenligine iliskin

degerler yer almaktadir. Varyans analizinin yapilabilmesi i¢in iki varsayimi tamamlamasi

gerekmektedir. Birincisi verilerin dagiliminin normal dagilima sahip olmasi, ikincisi varyans

dagilimlarinin homojen olmasi1 gerekmektedir. Degiskenlere ait anlamlilik diizeyi genel

yabancilasma icin sig=0,600, genel tatmin icin sig=0,426 ve insan enerjisi icin sig=0,093

oldugundan ve sig.>0,05 oldugundan varyanslarin dagiliminin homojen oldugu varsayilir. Tim

degiskenler bu varsayimi sagladigi icin varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 3.12. Degiskenlere Ait ANOVA Sonuclari
ANOVA
Kareler df Kareler F Sig.
Toplami Ortalamasi
GENELYABANCILASMA | Gruplar 28,910 4 7,227 ,214 | ,930
Arasi
Grup ici 15985,445 | 474 33,725
Toplam 16014,355 | 478
GENELTATMIN Gruplar 134,022 4 33,505 , 725 | ,575
Arasi
Grup Igi 21919,774 | 474 46,244
Toplam 22053,795 | 478
INSAN ENERJISI Gruplar 156,469 4 39,117 | 2,757 | ,027
Arasi
Grup Ici 6724,608 | 474 14,187
Toplam 6881,077 | 478

Yukaridaki tabloda galisanlarin ¢alisma sekillerine gore is tatmin diizeyleri, yabancilasma

diizeyleri ve insan enerjisi diizeyleri acisindan farkhilik olup olmadig test edilmektedir. Buna

gore “H5: Calisanlarin calisma sekline gore is tatmin diizeyi farklilik gosterir” hipotezine ait

anlamlilik diizeyi %95 giiven araliginda sig=0,575 oldugundan ve sig.>0,05 oldugundan H5

hipotezi red edilmistir. Bu sonuca gore calisanlarin ¢alisma sekline gore is tatmin diizeyi

farklilik gostermez.
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Tablo 3.13. Calisma Sekillerine Gére Insan Enerjisi Ortalamasinin Karsilastirilmasi

Bagimlh Degisken

(I) calisma_sekli

() calisma_seKkli

Ortalama Farki (I-])

Sig.

Isimin %50 ’sini

Isimin %100 "tinii

is yerimde %50 | is yerimde

’sini uzaktan | gerceklestirdim.

ENERJI cahsma seklinde

gerceklestirdim. -1,849° ,012

Isimin %75 ’ini is
yerimde %25 ’ini
uzaktan calisma -1,006 ,098
seklinde

gerceklestirdim.

Isimin %25 ’ini is
yerimde %75 ’ini
uzaktan calisma -,908 ,065
seklinde

gerceklestirdim.

Isimin %100 "iinii
uzaktan c¢alisma
_ -1,580" ,003
seklinde

gerceklestirdim.

Yine Tablo3.12’de gorildigii lizere “H6: Calisanlarin calisma sekline gore insan enerjisi diizeyi
farklilik gosterir” hipotezine ait anlamhilik diizeyi % 95 giiven araliginda sig=0,027 oldugundan
ve sig.<0,05 oldugundan H6 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gore, “Isimin %100’{inii is
yerimden calisma seklinde gerceklestirdim” diyenlerin insan enerjisi diizeyinin “Isimin
%50’sini is yerimde %50’sini uzaktan calisma seklinde gerceklestirdim” diyenlere gére daha
yliksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Aralarindaki ortalama farki 1,849’dur. Ayrica
“Isimin %100’iinii uzaktan calisma seklinde gerceklestirdim” diyenlerin insan enerjisi
diizeyinin “Isimin %50’sini is yerimde %50’sini uzaktan ¢alisma seklinde gerceklestirdim”
diyenlere gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Aralarindaki ortalama
farki 1,580°dir. “
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Enerji Ortalamasi

33,5

58

32,5

32

31,5

31

30,5

30
%100 Geleneksel %75 Geleneksel %50 Geleksel %75 uzaktan %100 Uzaktan

M Enerji Ortalamasi

Sekil 3.3. Calisma Sekline Gére Insan Enerjisi Ortalamalart

Sekil 10’da Geleneksel Calisanlar (is yerinde calisanlar) ve Uzaktan Calisanlarin enerji
diizeyleri istatistiksel olarak Hibrit Calisanlara (Kismen wuzaktan kismen is yerinde
calisanlar)kiyasla daha ytliksek seviyelerde oldugu goriilmektedir. Burada en diisiik enerji
ortalamasina sahip gurup yari yariya uzaktan ¢alisan guruptur. En yiiksek ortalama insan

enerjisini rakamina %100 is yerinde ¢alisan gurup ulagsmaktadir.

H7:Calisanlarin calisma sekline goére yabancilasma diizeyi farklilik gosterir” hipotezine ait
anlamhilik diizeyi % 95 giiven araliginda sig=0,930 oldugundan ve sig.>0,05 oldugundan H7
hipotezi red edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin ¢alisma sekline gore yabancilasma diizeyi

farklilik gostermez.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma sonucunda, uzaktan calismanin yabancilasma, insan enerjisi ve is tatmini
degiskenleriyle nasil bir etkilesim icerisinde oldugu bilimsel bulgularla ortaya konmustur. Elde
edilen veriler dogrultusunda, s6z konusu degiskenler arasindaki iliskilerin anlagilmasi
saglanmis ve bu bulgularin, ilgili literatiire katki sunmasinin yani sira gelecekte yapilacak
arastirmalar icin de yol gdsterici olmasi amac¢lanmistir. Bu amag ¢ercevesinde ¢calismaya dair
bulgular daha rahat anlasilabilmesi i¢in tablo halinde sunulmasi tercih edilmistir. Asagidaki
tabloda arastirma modelinde yer alan degiskenler ve alt boyutlarina iliskin varsayimlardan
hareketle olusturulmus arastirma hipotezlerine ait analiz sonuglarina gore hipotezlerin kabul/
red durumlarina ait bilgeler yer almaktadir. Calisanlarin ¢alisma sekillerine gore is tatmin
diizeyleri, yabancilasma dlzeyleri ve insan enerjisi diizeyleri ve bu degiskenlerin alt
boyutlarina ait degiskenler arasi iligkilerden yola c¢ikilarak olusturan hipotezler Regresyon,

Korelasyon ve ANOVA Sonuglarti ile test edilmistir.

Tablo 4.1. Arastirma Hipotezleri ve Analiz Sonuglari

Arastirma Hipotezleri Sig. Kabul /Red

H1: Calisanlarin yabancilagsma diizeyi is tatmin diizeyini etkiler. 0,037 | Kabul
H2: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi is tatmin diizeyini etkiler. 0,000 | Kabul
H2a: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi ile i¢sel tatmin diizeyi arasinda iliski vardir. 0,000 | Kabul
H2b: Calisanlarin insan enerjisi diizeyi ile digsal tatmin diizeyi arasinda iligki vardir. 0,000 | Kabul
H3: Calisanlarin ¢alisma sekli is tatmin diizeyini etkiler. 0,278 | Red

H4: Calisanlarin yabancilasma diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iliski vardir. 0,035 | Kabul
H4a: Calisanlarin sosyal izolasyon diizeyi ile insan enerjisi dlizeyi arasinda iliski vardir. 0,000 | Kabul
H4b: Calisanlarin giigsiizliik diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iligki vardir. 0,000 | Kabul
H4c: Calisanlarin kuralsizlik diizeyi ile insan enerjisi diizeyi arasinda iligki vardir. 0,000 | Kabul
H5: Calisanlarin ¢alisma sekli gore is tatmin diizeyi farklilik gosterir 0,575 | Red

Hé: Calisanlarin ¢calisma sekline gore insan enerjisi diizeyi farklilik gosterir 0,027 | Kabul
H7: Calisanlarin calisma sekline gore yabancilasma diizeyi farklilik gosterir. 0,930 | Red

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezlere iliskin analizler ve elde edilen bulgular
ilgili béliimlerde ayrintili olarak sunulmustur. Bu analizlerin sonuglarina dayali olarak ulasilan
hipotezlerin 6zetine Tablo 4.1’de yer verilmistir. Tablo incelendiginde, aragtirma modelinin 12
hipotez {lizerine kuruldugu ve yapilan analizler sonucunda H3, H5, ve H7 hipotezlerinin

reddedildigi geri kalanlarin hipotezlerin kabul edildigi goriilmektedir.
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Calisma seklinin yabancilasma ve is tatmini iizerinde etkisinin olmadigi, calisma seklinin
yabancilasma diizeyi lizerine de istatistiksel anlamda bir farklilik géstermedigi sonucuna

ulasilmistir.

Calisanlarin yabancilasma ve enerji diizeyi, is tatminini pozitif olarak etkilemektedir. Benzer
sekilde, is tatminin alt boyutlari olan, i¢sel ve dissal tatmin diizeylerini de insan enerjisi diizeyi

pozitif olarak etkilemektedir.

Calisanlarin genel yabancilasma diizeyi ile insan enerjisi arasinda istatistiksel olarak kabul
edilebilir bir iliski varidir. Yabancilasmanin alt boyutlar1 a¢isindan bu iliski daha detayl
incelendiginde sosyal izolasyon diizeyi ile insan enerjisi arasinda pozitif, gili¢siizlik ve

kuralsizlik ile insan enerjisi arasinda ise negatif bir iliski gézlemlenmistir.

Calisma sekline gore is tatmini ve yabancilasma diizeylerinde istatistiksel olarak anlaml bir
farklilik goriilmemistir. Ancak, insan enerjisi ile calisma sekli arasinda kabul edilebilir diizeyde

bir iliski g6zlemlenmistir.

Regresyon analizi bulgularina gore, is tatmini diizeyindeki %30,1'lik degisim, yabancilasma,
insan enerjisi ve calisma sekli degiskenleriyle aciklanmaktadir. Ozellikle, yabancilasma
diizeyindeki 1 birimlik artisin is tatmini lizerinde %9,5 oraninda pozitif etkisi oldugu
gorilmektedir. Bu durum, Kahn’in (1990) bireyin yabancilastikca isine yonelik fiziksel, bilissel
ve duygusal enerjisini geri ¢cektigine dair goriisiiyle ¢elismektedir. Sulu (2010) ve Koyuncu
(2013) da yabancilasmanin is tatmini lizerinde olumsuz etkileri oldugunu ifade etmis, bu

nedenle elde edilen bulgunun literatiirdeki bazi calismalarla farklilik gésterdigi anlasilmistir.

Buna karsilik, insan enerjisindeki 1 birimlik artisin is tatmini diizeyini %98,3 oraninda artirdigi
belirlenmistir. Bu bulgu, Bayram’in (2016) insan enerjisi ile is tatmini arasinda anlamh ve

glcli bir pozitif iliski bulunduguna dair bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Calisma sekli degiskeninin is tatmini lizerindeki etkisi negatif yonde (-%23,3) olmasina
ragmen, bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 tespit edilmistir. Bu da uzaktan
calismanin is tatmini tizerindeki etkisinin degisken olabilecegine isaret etmektedir.

Ayrica, yabancilasma ile insan enerjisi arasinda %8,3 oraninda negatif bir iliski bulunmus;
sosyal izolasyon alt boyutuyla insan enerjisi arasinda %39 oraninda pozitif, gligstizliik (%24,4)
ve kuralsizlik (%18,5) alt boyutlariyla ise negatif iliskiler tespit edilmistir. Bu bulgular, insan
enerjisi ile yalnizlik, aidiyet ve kontrol algisi arasindaki iliskilere dair daha derinlemesine

calismalar yapilmasini gerektirmektedir.

I¢sel ve digsal is tatmini ile insan enerjisi arasinda sirasiyla %56,3 ve %35,8 oraninda pozitif
iliskiler bulunmus; bu bulgularin literatiirde daha 6énce dogrudan ele alinmadigi, bu nedenle
bu calismanin insan enerjisi ile is doyumu iligkisine yonelik literatiire katki sundugu

soylenebilir.
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Katilimcilarin ¢alisma sekillerine gore is tatmini ve yabancilasma diizeylerinde anlaml fark
gozlenmemistir. Ancak insan enerjisi diizeylerinde anlamli farkliliklar saptanmis; isini
tamamen is yerinden yapanlarin insan enerjisi ortalamalar1 yar1 uzaktan calisanlara kiyasla
daha yiiksek bulunmustur. Tamamen uzaktan calisanlar da benzer sekilde yar1 uzaktan
calisanlardan daha yiiksek enerji diizeyine sahiptir. Bu bulgu, ¢alisma ortaminin netliginin
calisan enerjisi lizerindeki etkisine isaret etmektedir. Ancak Ray ve Pana-Cryan’in (2021)
uzaktan calismanin is tatminini %65 oraninda artirdigini ve dolayisiyla uzaktan calismanin is
tatminine ve dolayl olarakta insan enerjisine olan pozitif katkisini ifade etmektedir. Soz
konusu bu c¢alisma bizlerin gergeklestirmis oldugu arastirnma sonuclar1 ile farklilik

gostermektedir.
Elde edilen bulgulara gore, insan enerjisi yliksekligine gére guruplar siralandiginda ;

Geleneksel yeni yanlzca is yerinde ¢alisanlar(33,21)
Uzaktan ¢alisanlar(32.94)

Isinin ¢ogunlugunu geleneksel ¢alisanlar(32,37)
Isinin ¢ogunlugunu uzaktan ¢alisanlar(32,27)

Hibrit ¢alisanlar(31,36)

A

Bu bulgu uzaktan ve geleneksel calisanlarin enerji diizeyleri, hibrit ¢alisanlara kiyasla daha
ylksek oldugunu ve hibrit ¢alisma modelinin bireylerin enerji diizeylerini olumsuz y6nde
etkileyebilecegine isaret etmektedir. Hibrit modelde calisan bireylerin, siirekli degisen calisma
ortamina uyum saglama ¢abasi icinde olmasi, is-yasam sinirlarinin net ¢izilememesi ve aidiyet
duygusunun zayiflamasi gibi nedenlerle enerji diizeylerinin diisebilecegi diisiiniilmektedir.
Tamamen uzaktan veya tamamen is yerinden c¢alisan bireylerin daha sabit bir ¢alisma

diizenine sahip olmalar, enerji seviyelerini korumalarinda etkili olabilir.

Bu durum, literatiirde ¢alisma ortaminin siirekliligi ve belirliliginin bireysel iyi olus tizerindeki
etkilerine iligkin bulgularla da 6rtiismektedir. Ozellikle calisanlarin belirsizlikten kaginma
egiliminde oldugu ve net rol tanimlarina sahip olduklarinda daha yiiksek motivasyon ve enerji
diizeyine ulastiklari daha 6nceki calismalarda vurgulanmistir (Allen vd., 2015; Tims vd., 2013).

Calisma sekline gore insan enerjisi oraninin en yiiksek ¢iktig1 geleneksel ¢calisma modelinin
tercih edilmesindeki bir sebep de arastirmanin pandemi ddneminde yiiriitilmesi ile
aciklanabilir. Kisilerin, bu donemde ¢alismalarini uzun streli olarak evlerinde siirdiirmek

zorunda kalmalari, ofise donme isteginin bu kadar ytiksek olmasini etkilemis olabilir.

Bu bulguyu etkileyen faktorlerden biri, katilimcilarin egitim sektdriinde calisiyor olmasidir.
Uygulama ve karsilikl etkilesim gerektiren bu tiir bir sektorde, uzaktan ¢alisma is kalitesini
olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin katiimcilarin verdigi “Egitim-6gretim faaliyetleri dogasi
geregi ylz yiize daha verimli olacaktir.” ve “Egitim-6gretimde kalite ancak yiiz yiize
saglanabilir.” gibi ifadeler, egitim sektoriinde geleneksel calisma modelinin 6nemini

vurgulamaktadir. Bu nedenle katilimcilar, 6grencilerle dogrudan iletisim kurabildikleri ofisten
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calisma modelini tercih etmektedir. Ayrica, liniversitelerde akademik faaliyetlerin 6nemli bir
kismini olusturan arastirma ve uygulamalarin ilgili laboratuvarlarda yiiriitiilmesi gerekliligi de
ofisten calisma tercihinde etkili olmaktadir. Katihmcilarin “Calistigim alan uygulamali bilim,
evden calisma imkani yok.” ve “Yaptigim is tamamen evden ylriitiilmeye uygun degil.” gibi

ifadeleri de uygulamali bilimlerde uzaktan ¢alismanin miimkiin olmadigini géstermektedir

Uzaktan calisan bireylerin enerji ortalamalarinin yiiksek cikmasinda bu modelin getirmis
oldugu pek cok avantaj belirtilmistir. Genel olarak kaynaklarin korunmasi, maaliyetlerin
diisirilmesi ve zaman tasarrufu insanlarin enerjilerini artiran bir unsur olarak
degerlendirilebilir. Ayrica, korunan kaynaklar, yeni kaynaklar tiiretilmesinde de biiylik dneme
sahiptir. Clinkii, kaynaklarini koruyabilen Kisiler, yeni kaynaklar elde etme konusunda daha
yetkindir. Kendini yenileyerek artirma seklinde de ifade edebilecegimiz, bu kaynaklarin
korunmasi kavrami Hobfoll (2001)’in de belirttigi sekilde sinerjik bir verim etkisi saglayacaktir
Katihmcilarin vermis oldugu “Ise gitmeye ¢alisirken harcadigim gii¢ ve enerjiyi daha verimli
kullanabilirim”, “Is yerine ulagmak i¢in ayrilan vakte ve enerjiye aciyorum.” gibi agiklamalar
uzaktan calismanin da insan enerjisinin oraninin yiiksek cikmasinin sebepleri olarak

siralanabilir.

Calisma modeli ne olursa olsun, bireylerin kendi is-yasam dengelerini gézetmeleri, insan
enerjilerinin siirdirilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Calisan bireylerin fiziksel,
zihinsel ve ruhsal enerjilerini koruyabilmek icin ¢alisma saatlerini net sekilde belirlemeleri ve
6zel yasamla is arasinda sinir koymalari 6nerilir. Bununla beraber insan enerjisi alt boyutlarina
bakildiginda bu boyutlar arasinda sinerjik bir iliskiden de bahsedilebilir. Ornegin kisinin
kisinin ruhsal enerjisi zayifladiginda fiziksel enerjisinin farkina vararak kendisini tekrar gii¢li
kilmay1 deneyebilir. Bu sekilde bireyin farkindaligini yiiksek tutmaya yonelik faaliyetler

kisilerin enerjilerini ve tatminlerini daha verimli kilmalarini saglayabilecektir.

Tiim ¢alisanlar agisindan, sosyal destek aglarini giiclii tutmak ve calistiklari isin kendileri igin
anlamini sik sik gézden gecirmek, is tatminini artirarak yabancilasma duygusunu azaltabilir.
Ayrica, kisilerin kuruma olan yabancilasma diizeyini azaltmasi amaciyla kendilerine kisisel
hedefler koyarak, bagar ihtiyaclarin1 karsilamasi verimliligi artiracaktir. Igsel motivasyonu
artirmak amaci ile mesleki gelisimlerine yatirnm yapmak, kisinin kendine olan inancini

artirmak ile yeterlilik ve tatmin ihtiyacini karsilar ve sonug olarak ise baghiligini artirir.

Isverenlerin, farkli calisma modellerinde yer alan ¢alisanlarin ihtiyaclarina duyarh bir érgiitsel
yap1 gelistirmeleri, is tatmini ve insan enerjisi acisindan énemlidir. Oncelikle, akademik
personelin ¢alistigi kurumla amag ve deger uyumu i¢inde olmasi, bireyin isiyle kurdugu bagini
gliclendirmektedir. Bu nedenle, calisanlarin karar alma siireclerine katiliminin desteklenmesi
ve kurumsal iletisimin gligclendirilmesi 6nemli bir gerekliliktir. Pandemiyle birlikte zorunlu
hale gelen wuzaktan c¢alisma, is-yasam sinirlarinin belirsizlesmesine ve c¢alisanlarin
yabancilasma diizeylerinin artmasina neden olmustur. Bu durum, bireyin isinden aldig1 tatmini

ve insan enerjisini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle, uzaktan calisma siirecinde
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calisanlara esnek zaman yonetimi imkani taninmasi, bireyin hem is hem 6zel hayatinda denge
kurmasina yardimci olacak ve bu da tatmin diizeyini yiikseltecektir. Ayrica Uzaktan calisanlar
icin teknik donanim ve iletisim araglarina kolay erisim saglamak, yalnizlasmay1 6nleyici sanal
sosyallesme imkanlari sunmak ve gorevlerin acik bicimde tanimlandigi bir is plani olusturmak
onemlidir. Yz ylize calisanlar icin fiziksel calisma ortamlarinin ergonomik, giivenli ve
destekleyici hale getirilmesi, sosyal etkilesimlere alan taniyan ortak kullanim alanlarinin
artirilmasi dnerilmektedir. Ayrica calisma alanlarinda literatiirde de yer aldig1 iizere, dogal 151k
ve doga manzaraya sahip olmasinin insan enerjisine pozitif etkisi oldugu bilinmektedir.
Dolayisiyla isverenlerin, bu sartlar1 ¢alisanlarina sunmak yoniinde katkilarinin olmasi
isletmede verimliligi pozitif yonde artiracaktir. Tim modellerde ortak olarak, ydneticilerin
destekleyici liderlik yaklasimi benimsemeleri, geri bildirim mekanizmalarinin giiclendirilmesi
ve calisanlarin oOrglite aidiyetini artiracak anlamli bir vizyon sunulmasi, yabancilasmayi

azaltarak hem bireysel memnuniyeti hem de 6rgiitsel verimliligi artiracaktir.

Arastirmamizin evreni Tiirkiye genelindeki akademisyenlerden olusmakta ve bu kisilerin
biiytlik bir kismi geleneksel ¢calismanin tiniversitelerimiz icin ¢ok daha verimli bir calisma sekli
oldugunu ifade etmislerdir. Egitim Kkalitesinin artmasinda yiiz ylize iletisimin, sosyal
etkilesimin yeri yadsinamaz bir 6neme sahiptir. Ayrica, liniversitelerin asli gérevlerinden olan
arastirma faaliyetlerinin yapilabilmesinde gerekli olan laboratuvar gibi fiziksel sartlar, yine
yluz yiize calisma seklini gerekli hale getirmektedir. Bu ve benzeri sebeplerden o6tiirii
akademide en uygun c¢alisma sekli olarak geleneksel calisma modeli 6nerilmektedir. Ancak
yasanan zorunluluklar neticesinde uzaktan ¢alisma modeli de yer yer akademiye dahil edilmesi
gerekli ve verimli bir egitim metodu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismanin yapildigi kapanma doénemi itibariyle insanlarin zorunlu olarak hem o6zel
yasantilarini hem de ¢alisma hayatlarini degistirmek zorunda kalmalari, dogal olarak ¢alisma
verilerini de etkilemistir. Konu hakkinda yapilacak sonraki arastirmalarin, bu olagandisi
faktorlerin olmadig1 dénemde yapilmasi, daha saglikli sonuclarin elde edilmesine yardimci

olacaktir.

Arastirmanin Orneklemi, egitim sektdriiniin yapisi geregi Ogrencilerle yogun etkilesim
icerisinde olan akademisyenler tzerinedir. Egitimin kaliteli ve verimli olabilmesinde sosyal
etkilesim Onemli bir yere sahiptir. Bu sebeple bu meslek grubunun geleneksel calisma
modelinden baska modellere adaptasyonu ¢ok daha =zor oldugu igin verileri
etkileyebilmektedir. Sonraki arastirmalarin insan etkilesiminin daha az gerektigi meslek

gruplarinda yapilmasi farkli sonuclar getirebilir.

Insan enerjisi, literatiirde sikca deginilen ancak dogrudan iizerine yeterince calisma
yapilmamis bir kavram olarak one c¢ikmaktadir. Bu 6nemli konuyla ilgili farkli alanlarda
gerceklestirilecek yeni arastirmalar, kavramin gelisimine katki saglayarak literatiirde hak

ettigi yeri almasina yardimci olacaktir.
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EK- 2 Anket Formu
ANKET FORMU
Degerli Katilimci:

Bu anket formu, "Uzaktan Calismanin Yabancilasma, insan Enerijisi ve is Tatmini Uzerine Etkisi; Karsilastirmali Bir Calisma” adli arastirmaya
veri saglamak amaci ile hazirlanmigtir . Arastirma sonucu elde edilecek bilgiler, bilimsel amag disinda higbir sekilde kullaniimayacaktir.
Anketin higbir yerinde isminiz, kimliginiz ve iletisim bilgileriniz sorulmamaktadir. Bu arastirma sonucunda elde edilecek bilgilerin
gegerliligi ve arastirmanin basaril olabilmesi agisindan anketimize katkilariniz bizim igin ¢ok 6nemlidir. Degerli vaktinizi ayirdiginiz ve

yardimci oldugunuz icin tesekkiir ederiz Ogr.Gor.Baris UNVER
Lutfen uygun sekilde cevaplandiriniz.
1. Yaginizz: [120-30 [J31-40 [141-50 [151-60 [160 yas ve lzeri
2. Cinsiyetiniz: [JErkek [] Kadin
3. Medeni durumunuz: CJEvli  []Bekar
4. Ogrenim diizeyinizz [JLisans [Y.Lisans [JDoktora
5. Universitelerdeki toplam ¢alisma siireniz:
[11-5 [16-10 [111-15 [116-20 [121-251126-30 [131yilve tzeri
6. Unvaniniz: [JProf.Dr. [1Dog.Dr. [IDr.Ogr. Uyesi []1Ogr.Goér. [IArs. Gor.
7. Evinizde kiiglk ¢ocugunuz ya da bakima muhtag bir yakininiz var mi? [1Evet [ Hayrr
8. Evinizde galismalarinizi rahat bir sekilde gergeklestirebileceginiz uygun bir alaniniz var mi? [1Evet [ Hayrr

9.icerisinde bulundugumuz Covid-19 pandemisi siirecinde calisma seklinizi tanimlayan en uygun ifade asagidaki seceneklerden

hangisinde yer almaktadir?

[ isimin %100 ’tnii is yerimde gergeklestirdim.

[ Isimin %75 “ini is yerimde %25 ’ini uzaktan galisma seklinde gerceklestirdim.
[ Isimin %50 ’ini is yerimde %50 'ini uzaktan ¢alisma seklinde gerceklestirdim.
[ isimin %25 "ini is yerimde %75 ’ini uzaktan ¢alisma seklinde gerceklestirdim.
[1isimin %100 ’Gni uzaktan ¢alisma seklinde gerceklestirdim.

10.8Bilgi iletisim teknolojilerini kullanim bilgisi diizeyinizi tanimlayan en uygun ifade segeneklerden hangisinde yer almaktadir?

[] Bilgi iletisim teknolojisi kullanmayi az biliyorum.
[ Bilgi iletisim teknolojisi kullanmayi iyi biliyorum.

[ Bilgi iletisim teknolojisi kullanmayi ¢ok iyi biliyorum.

€
I
o
>
Asagidaki “insan Enerjisi” kavrami ile ilgili ifadeleri katiima derecenize gore isaretleyiniz. % € E
A 9 g E 3| w
2 2 5 g =
CR-R
Q) T @ © ]
pv4 p4 ~ ~ ~
S-1 is yerinde aktif ve enerjik hissediyorum.
S-2 isimi tamamlamak igin yiiksek enerjiye sahibim.
S-3 Calisma giinlerinde enerjiyle dolu oldugumu hissediyorum
S-4 isimi tam anlamiyla basarabilmek icin gereken enerjiye sahibim
S-5 Sababh ise basladigimda yeni giin icin yeterli enerjim vardir
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S-6 isimi yaparken coskulu hissediyorum
S-7 Bu organizasyon igerisinde galisiyor olmam bana pozitif enerji veriyor
S-8 isteyken hayat dolu ve canli hissediyorum.
g £ g
B Asagida ”is Tatmini” kavrami ile ilgili ifadeler verilmistir.Mesleginizin o ifadede belirtilen yéniinden ne derecede € %‘ g §
memnun oldugunuzu isaretleyiniz. = g S g
I 3 8 3 S
S-1 Beni stirekli mesgul etmesi bakimindan,
S-2 Tek bagima galisma imkanimin olmasi bakimindan,
S-3 Zaman zaman farkli seyler yapma sansim olmasi bakimindan,
S-4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan,
S-5 Amirimin ¢alisanlarini idare etmesi bakimindan,
S-6 Amirimin karar verme yetenegi bakimindan,
S-7 Vicdanima ters olmayacak seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan,
S-8 isimin bana istikrarli bir is hayati saglamasi bakimindan,
S-9 Baskalari icin bir seyler yapma olanagi vermesi agisindan,
S-10 | Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan,
S-11 | Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma sansina sahip olmasi agisindan,
S-12 | isileilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan,
S-13 | Yaptigim is ve karsihginda aldigim Gcret bakimindan,
S-14 | isimin getirdigi terfi ve ylkselme firsatlari vermesi agisindan,
S-15 | Kendi kararlarimi uygulamam igin gerekli 6zgurlugi bana saglamasi agisindan,
S-16 | isimi yaparken bana kendi yontemlerimi kullanma sansi vermesi agisindan,
S-17 | CGalisma kosullari bakimindan,
S-18 | Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi bakimindan,
S-19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda 6vgii almam agisindan,
S-20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan
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S-1 insan, dogasi geregi arkadag canlisi ve yardimseverdir.
S-2 Yasadigimiz diinya aslinda dostane bir yerdir.
S-3 GUnumizde gergek arkadaglar bulmak, gegmise kiyasla ¢ok daha kolaydir.
S-4 Bir kisi arkadag canlisi ise, her zaman arkadas bulabilir.
S-5 Bugiinlerde insanlari bir arada tutan baglarin sayisi azalmigtir.
S-6 GlUnumizde insanlar nadiren yalnizlik hissediyorlar.
S-7 Bazen kendimi diinyada tamamen yalniz hissediyorum.
S-8 Arkadaslarim, beni istedigim siklikta disari davet etmezler.
S-9 Arkadaslarimi istedigim siklikta ziyaret edemiyorum.
S-10 | Bugiiniin gocuklarinin gelecegi hakkinda kaygilaniyorum.
S-11 | Bazen diger insanlarin beni kullandigi duygusuna kapiliyorum.
S-12 | Kiguk bir gocugun yetistirilmesinden sorumlu olmak endise vericidir.
S-13 | Buginlerde verilecek o kadar ¢ok karar var ki, bazen patlayacak gibi oluyorum.
S-14 | insanlar garklarin igerisine girmis, diizenin birer parcasi haline gelmis durumdalar.
S-15 | Gelecek ¢ok kasvetli goriintyor.
S-16 | Genelde hayatta ne elde ettigin, nasil elde ettig§inden daha énemlidir.
S-17 | insanlarin diisiinceleri o kadar sik degisiyor ki giiniin birinde giivenecegimiz bir sey kalacak mi diye merak ediyorum.
S-18 | Her sey gorecelidir ve yasamin kesin kurallari yoktur.
S-19 | Sikhikla hayatin gergek anlaminin ne oldugunu disiniyorum.
S-20 | Bugiinlerde birinin emin olabilecegi bir sey varsa, o da higbir seyden emin olamayacagidir
D.Segme sansiniz olsa evden galismayi mi yoksa is yerinden ¢alismayi mi tercih edersiniz? [TEv Ois yeri

E.Bir dnceki sorudaki cevabinizin nedenini agiklar misiniz?
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