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OZET

GUNLUK SOSYAL DESTEK, i$ OZERLIGI VE IS YUKU
FAZLALIGININ CALISAN IS TUTULMASINA ETKIiSIiNIN COK
DUZEYLi ARASTIRILMASI: UZAKTAN CALISMANIN VE
UYUM PERFORMANSININ DUZENLEYIiCi ROLU
Idris SOYLU
Yiiksek Lisans, Isletme Y®onetimi
Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Omer YAZICI
Subat, 2024 - 120 Sayfa

Bu caligmada, giinliik sosyal destek, is 6zerkligi ve is yiikii fazlaliginin ¢alisanlarin is
tutulmasi tizerindeki etkilerini ¢coklu diizeylerde incelemeyi amaclamaktadir. Calisma,
bu faktorlerin is tutulmasini nasil etkiledigini anlamak i¢in kapsamli bir analiz
sunarken, ayni zamanda uzaktan ¢alisma ve uyum performansinin bu iligkileri nasil
diizenleyebilecegini ele almaktadir. Bu baglamda, calisanlarin tutku diizeyleri
tizerindeki etkileri ve bu etkilerin uzaktan ¢alisma kosullarinda nasil degisebilecegi
tizerinde odaklanilmaktadir. Calisma, is diinyasinda uzaktan ¢calismanin ve c¢alisanlarin
performansinin yonetilmesinde onemli bir role sahip olan faktdrlerin anlasilmasina

katki saglamay1 amaglamaktadir.

Kartopu 6rnekleme yontemi arastirma kisminda kullanilmistir. Anket ¢alismasi online
uygulanmustir. Farkli is alanlarinda galisan kisiler bu ¢alismanin evrenini, Istanbul’da
farkli is alanlarinda calisan 45 Kkisi ise arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Bir
defalik uyum performans: Olgeginin ilk boéliimiinde c¢alisanlarin  demografik
ozelliklerine iliskin 3 soru, devaminda egitim durumu, calisma siiresi, i pozisyonu
aile durumu ¢alisma ortamu ile ilgili sorular sorulmustur. Ikinci béliimiinde, uyum
performansini (UP) Olgmek {izere 16 soru sorulmustur. 5 giin boyunca her giin
kullanilan oSlgegin ise, ilk boliimiinde li¢ faktor is talepleri ve kaynaklar olcegi
unsurlarindan olan sosyal destek (SD), is 6zerkligi (102), is yiikii fazlaligi (I'YF) bunun
yani sira ise tutulma 6lgegi (UWES-3), olarak adlandirilan 4 boyutta degerlendirilmis
olup, 5°1i likert dlgegi risk diizeylerine iligkin kullanilmistir. IBM SPSS 25 programi



aragtirmanin verileri analizi i¢in kullanilmistir. Verilerin analizinde, faktor, korelasyon

ve regresyon analizi istatistiki test teknikleri kullanilmistir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, sosyal destek, is 6zerkligi ve is yiikiiniin, uzaktan ¢alisma
kosullarinda ¢alisanlarin is tutulmasina etkisini ortaya koymustur. Elde edilen
bulgular, esnek calisma imkanlar1 saglamanin yani sira, is yiikii ve 6zerkligi dengeli
bir sekilde yonetmenin ve giiclii sosyal destek sistemlerinin is tutulmasini siirdiirmek

i¢in kritik 6nem tasidigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Destek, is Ozerkligi, Is Yiikii Fazlalig1, Is Tutulmast,

Uzaktan Calisma, Uyum Performansi



ABSTRACT

A MULTILEVEL ANALYSIS OF THE EFFECTS OF DAILY
SOCIAL SUPPORT, JOB AUTONOMY AND WORK
OVERLOAD ON EMPLOYEE ENGAGEMENT: MODERATING
ROLE OF DISTANCE WORKING AND ADAPTIVE
PERFORMANCE
Idris SOYLU
Master, Business Administration
Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Omer YAZICI
February, 2024 - 120 Pages

This study examines the multiple levels of daily social support, job autonomy, and
workload impact on employees' work engagement. The study provides a
comprehensive analysis to outline how to combine this current passion for work, while
also including how these relationships can be regulated when working remotely and
adapting. This study focuses on the effects of these relationships on workers' passion
levels and how remote working conditions may change. The work enables remote
access in the business world and contributes to circulation, which plays an important

role in users' cells.

The snowball sampling method was utilized in the research study. The survey was
conducted online. A total of 45 individuals working in different job fields in Istanbul
comprised the sample of the study. In the first section of a one-time adaptation
performance scale, three questions related to the demographic characteristics of the
employees were asked. Subsequently, questions regarding educational background,
length of employment, job position, family status, and work environment were
included. The second section comprised 16 questions aimed at measuring adaptation
performance (UP). The scale used daily for five days evaluated four dimensions,
namely social support (SS), job autonomy (JA), job overload (JO), and job engagement
scale (UWES-3), which are among the factors of job demands and resources. A 5-point
Likert scale was employed to assess risk levels. The IBM SPSS 25 software was
utilized for data analysis in the study. Statistical test techniques such as factor,
correlation, and regression analysis were employed in data analysis.

Vi



In conclusion, This study has revealed the impact of social support, job autonomy, and
workload on employees' passion for work in remote working conditions. The findings
indicate that in addition to providing flexible working opportunities, managing
workload and autonomy in a balanced way and strong social support systems are

critically important to maintain work passion.

Keywords: Social Support, Job Autonomy, Work Overload, Employee Engagement,

Distance Working, Adaptive Performance
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BiRiINCi BOLUM

GIRIiS

Glinlimiiziin hizla degisen is diinyasinda, calisanlarin performansi ve is tatmini,
organizasyonlarin stirdiiriilebilirligi ve rekabet avantaj1 elde etmeleri agisindan kritik
Ooneme sahiptir. Bu baglamda, c¢alisanlarin islerine olan tutkulari, is tatminini ve
dolayistyla performanslarini sekillendiren Onemli faktorlerden biri olarak One

cikmaktadir.

Calisan is tutulmasi, bireylerin islerine kars1 gii¢lii bir duygusal baglilik hissetmelerini
ifade eder. Bu tutku, islerini sadece bir gorev olarak degil, bir yasam tarzi olarak
benimsemelerine ve islerine biiyiik bir enerji ve coskuyla yaklagmalarina olanak tanir.
Dolayisiyla, is tutulmasi sadece bireylerin kisisel memnuniyetini artirmakla kalmaz,

ayn1 zamanda organizasyonun da performansini olumlu yonde etkiler.

Bu ¢alismanin amaci, giinliik sosyal destek, is 6zerkligi ve is yiikii fazlaliginin ¢alisan
is tutulmasina olan etkilerini ¢ok diizeyli olarak incelemektir. Ayrica, uzaktan
calismanin ve uyum performansinin bu iliskileri diizenleyici roliinii degerlendirmek

hedeflenmektedir.

Calismanin teorik temeli, is psikolojisi Ve organizasyonel davranis alanlarindan alinan
kavramlar iizerine oturmaktadir. Literatiirdeki bu kavramlarin, ¢alisan is tutulmasini
sekillendirmedeki rolleri ve aralarindaki iliskiler, bu ¢alismanin ana odak noktalarini

olusturmaktadir.

Bu girig boliimiiniin ardindan, ¢alismanin metodolojisi, teorik ¢ercevesi ve analiz plani
ayrintili olarak ele alinacaktir. Sonuglar ve tartismalar ise calismanin ilerleyen
boliimlerinde detayli bir sekilde incelenecektir. Bu arastirma, calisan is tutulmasini

anlamak ve yonetmek isteyen organizasyonlar i¢in dnemli bir rehber olacaktir.



1.1. Problem

"Uzaktan Calismanin Is Performansina Etkisinin Cok Boyutlu Incelenmesi"

Giliniimiizde teknolojik gelismeler ve degisen is yapma modelleri ile uzaktan ¢alisma,
is diinyasinda onemli bir yer edinmistir. Ozellikle pandemi siireci ile birgok
organizasyon, uzaktan ¢caligma modeline ge¢is yapmis ve bu modeli benimsemistir. Bu
baglamda, uzaktan ¢aligsmanin calisanlarin is performansina etkisi, giderek artan bir

Oneme sahiptir.

Ancak, uzaktan calismanin is performansina etkisi hakkinda yapilan arastirmalar
genellikle tek boyutlu bir perspektife odaklanmakta ve genellikle sadece nicel verilere
dayanmaktadir. Bu baglamda, uzaktan calismanin is performansina etkisini ¢ok
boyutlu olarak anlamak ve bu etkiyi belirleyen faktorleri incelemek, onem arz

etmektedir.

Bu tez galigmasi, uzaktan c¢alismanin is performansina etkisini ¢ok boyutlu bir
perspektifle ele alarak hem niceliksel hem de niteliksel verileri kullanarak analiz
etmeyi amaglamaktadir. Ayrica, uzaktan ¢alismanin etkisini belirleyen faktorlerin de
detayli bir sekilde incelenmesi planlanmaktadir. Bu baglamda, calisma, uzaktan
calisma modelinin is verimliligi, is tatmini, is stresi ve is-aile dengesi gibi farkli

boyutlar tizerindeki etkilerini degerlendirecektir.

Bu tez, organizasyonlar i¢in uzaktan calisma politikalarinin gelistirilmesi ve
yonetilmesi konusunda 6nemli bir referans kaynagi olusturacaktir. Ayrica, uzaktan
calisma modelinin ¢alisanlarin genel yasam memnuniyeti ve is tatmini lizerindeki
etkilerini anlamak, is diinyasinin gelecekteki caligma modellerini belirlemede yol

gosterici olacaktir.
1.2.Amag¢

Bu tez calismasinin temel amaci, giinliik sosyal destek, is Ozerkligi ve is yiiki
fazlaliginin ¢alisan is tutulmasina olan etkilerini ¢ok diizeyli olarak incelemektir.
Ayrica, uzaktan ¢aligmanin ve uyum performansinin bu iliskileri diizenleyici roliinii

degerlendirmeyi hedeflemektedir.



Calismanin belirli amaglari sunlardir:

1. Gunliik sosyal destek, is ozerkligi ve is yiikii fazlaliginin ¢alisan is tutulmasina
etkilerini analiz etmek.

2. Uzaktan c¢alismanin, giinliik sosyal destek, is 6zerkligi ve is yikii fazlaliginin is
tutulmasina olan etkilerini diizenleyici roliinii degerlendirmek.

3. Uyum performansinin, giinliik sosyal destek, is 6zerkligi ve is yiikii fazlaliginin is

tutulmasina olan etkilerini diizenleyici roliinii incelemek.

Bu amagclar dogrultusunda, calismanin teorik ve pratik katkilar tartisilacak ve
sonugclar, igyeri psikolojisi Ve performans yonetimi alanlarinda daha genis bir anlayigin

olusturulmasina katki saglayacaktir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Calisma yasami, is diinyasinin Ve bireylerin yasamlarinin merkezinde énemli bir yer
tutar. Iste gecirilen zamanm ve isteki deneyimlerin, ¢alisanlarin yasam kalitesini,
psikolojik ve fiziksel sagligini, ayni zamanda is performansini etkiledigi iyi
bilinmektedir. Bu nedenle, isyerindeki degiskenlerin calisanlar iizerindeki etkilerini
anlamak ve is tatmini, is tutulmasi gibi faktorlerin is performansina olan katkilarini

arastirmak hem bireylerin hem de is diinyasinin ¢ikarlar1 agisindan biiyiik 6nem tagir.

Bu tez ¢alismasi, ti¢ onemli degisken olan giinliik sosyal destek, is 6zerkligi ve is yiiki
fazlaliginin ¢alisanlarin is tutulmasi lizerindeki etkilerini inceler. Giinliikk sosyal
destek, g¢alisanlarin isyerindeki arkadaslarindan, ailelerinden veya isverenlerinden
aldiklar1 destekle ilgilidir. Is 6zerkligi, calisanlarin islerini kendi yontemleri ve
zamanlariyla nasil yapabilecekleri konusunda sahip olduklar1 kontrolii ifade ederken,
is yiki fazlaligi ise calisanlarin is gereksinimlerini karsilayabilmek igin hissettigi
baskiyr yansitir. Bu faktorler, ¢alisanlarin is tutulmasini olumlu veya olumsuz

etkileyebilir.

Ayrica, uzaktan ¢alisma ve uyum performansinin is tutulmasi iizerindeki diizenleyici
roliinii incelemek, gliniimiizde giderek daha fazla 6nem kazanan uzaktan ¢aligmanin
ve uyum performansinin is tatmini ve performans iizerindeki etkilerini anlamamiza
yardimer olacaktir. COVID-19 pandemisinin is diinyasinda getirdigi degisikliklerle
birlikte, uzaktan ¢alisma giderek daha yaygin hale gelmistir ve bu nedenle uzaktan

caligmanin is tutulmasina etkisi biiyiik bir oneme sahiptir.



Bu arastirma, is psikolojisi alaninda calisanlarin is tutulmasi {lizerindeki etkileyici
faktorleri daha iyi anlamamiza katki saglayacak ve is diinyasina, is yerlerinin
calisanlarin1 daha iyi desteklemesi ve is tatmini ile is performansini artirmasi igin
kullanabilecegi degerli bilgiler sunacaktir. Bu nedenle, bu tez ¢alismas1 hem akademik

diinyada hem de is diinyasinda biiyiik bir 6neme sahiptir.
1.4. Varsayimlar

Bu caligsma, belirli bazi varsayimlar {izerine kurulmustur. Bu varsayimlar, gegerligi ve

sonuglarin yorumlanmasinda énemlidir.

Katilimeilarin diirtistliigii, arastirmadaki katilimeilarin, anketlerde verdikleri yanitlarin
diiriist ve dogru oldugu varsayilmistir. Diirtistliik, sonuglarin giivenilirligini etkileyen

kritik bir faktordir.

Orneklemin temsilciligi, ¢alismada kullanilan &rneklem, genel popiilasyonu temsil
edecek sekilde secilmistir. Bu varsayim, elde edilen sonuglarin genellenebilirligi i¢in

Onemlidir.

Aragtirma aracinin giivenilirligi ve gecerliligi, kullanilan anketlerin giivenilirligi kabul
edilmistir. Bu araglarin, calismanin amaglarina hizmet ettigi ve dogru sonuglar

Olctiigii varsayilmstir.

Bagimsiz degiskenlerin etkisi, ¢alismada incelenen bagimsiz degiskenlerin, bagimli

degisken iizerinde dogrudan etkisi oldugu varsayilmstir.

Zaman faktorii, arastirma, belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmistir. Bu zaman

dilimindeki dis etkenlerin sonuglar1 etkilemedigi varsayilmistir.
1.5. Smirhliklar
Bu ¢alismanin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir ve bu sinirliliklar dikkate alinmalidir:

Orneklemin kisitlamalari, bu calismada kullanilan 6rneklem belirli bir cografi bolgeye
odaklanmistir. Bu nedenle, elde edilen sonuglarin genellenmesi diger bolgeler i¢in

sinirhi olabilir.

Katilime1 yanit oranlari, anketlerin ve miilakatlarin yanit oranlar1 beklenenden diisiik

olabilir. Bu durum, elde edilen verilerin temsil ediciligini etkileyebilir.

Capraz kesit analizi, bu ¢aligma belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmistir.

Dolayisiyla, uzun donemli degisimleri veya trendleri degerlendirmek i¢in sinirhdir.
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Degiskenler arasi nedensellik, bu c¢alisma gozlemsel bir aragtirma oldugu igin,
degiskenler arasinda kesin nedensellik iliskileri kurulamaz. Iliskiler sadece iliskisel

olarak degerlendirilmistir.

Oz bildirim yanitlari, bu ¢alismada, katilimcilarin kendi deneyimlerini ve
davraniglarini bildirdikleri anketler kullanilmistir. Bu tiir verilerde subjektif yanitlar

ve bellek hatalar1 olabilir.

Bu sinirliliklar, calismanin sonuglari ve yorumlari iizerinde etkili olabilir. Bu nedenle,

bu faktorlerin dikkate alinarak sonucglarin degerlendirilmesi 6nemlidir.
1.6. Tanimlar
Calismada gegen bazi temel terimlerin anlamlar1 agagida agiklanmistir:

Sosyal destek, kisinin yasadigi zorluklarla karsilastiginda gevresinden yardim alarak
duygusal, maddi ve fiziksel desteklerle kendini degerli, onemli, giivenilir, saygideger

ve sevilen bir birey olarak hissettigi durumdur (Meral ve Cavkaytar 2012: 20).

Is Ozerkligi bir calisanin is yapma seklindeki bagimsizlig1 ve kendi kararlarmi alma

yetenegi olarak tanimlanir (Deci ve Ryan).

Is yiikii fazlaligi, bir calisanin belirli bir siire i¢indeki isle ilgili taleplerin, kaynaklarin

ve beklentilerin, ¢alisanin mevcut kapasitesini asacak kadar yogun olmasi durumudur.

Is tutulmast, bir bireyin isine olan derin ve siirekli ilgi, baglilik ve tutkulu bir tutumla

caligma durumudur (Robert Vallerand).

Uzaktan ¢alisma, ¢alisma aliskanliklarinda artan bir egilim olarak karsimiza g¢ikan
uzaktan ¢alisma modeli, is yerine bagli kalmadan, farkli cografi konumlardan ¢alisma
imkan1 sunarak esneklik saglar. Teknolojik ilerlemelerle iletisim araglarinin gelismesi,

bu ¢aligma seklinin yayginlagmasini desteklemistir (Gajendran ve Harrison, 2007).

Uyum performansi, bir bireyin ¢alisma ortamina uyum saglama yetenegini Ve is

gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme kabiliyetini ifade eder (Bauer vd., 2007).

Iskoliklik, ydnetilemeyen veya kaginilmaz bir sekilde hissedilen siirekli ¢aligma

arzusu olarak tanimlanabilir (Oates, 1971).

Performans, calisanlarin gorevlerini yerine getirme durumunda ortaya ¢ikan sonuglari
ifade eder. Bireysel, grup veya orgiitsel basarilar1 kapsar (Schermerhorn, Hunt ve
Osborn, 1994).



Orgiitsel performans, bir érgiitiin belirli bir siirede iirettigi mal veya hizmetin miktarini
ve kalitesini ifade eder (Aktan, 2009).

Bireysel performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman diliminde kendisine verilen gorevi

yerine getirmesi sonucunda meydana gelen sonuglar1 kapsar (Balgik vd., 2016).

Gorev performansi, bir iste yapilmasi gereken temel gorev ve sorumluluklarin yerine

getirilmesini ifade eder (Borman ve Motowidlo, 1993).

Baglamsal performans, is igin yapilmas: gereken teknik faaliyetlerin yerine
getirilmesini destekleyen orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami kapsar (Motowidlo vd.,

1997).

Psikolojik rahatlik iklimi, ¢alisgma ortaminda agik ve giivenilir iletisimi tesvik eden

orgiitsel uygulamalar ve prosediirlerdir (Edmondson, 1999).

Bu terimler, calismanin ilerleyen boliimlerinde sik sik kullanilacak ve bu tanimlar

temel alinarak yorumlar yapilacaktir.



IKINCi BOLUM
ILGILI LITARETUR

Bu kisimda sosyal destek kavrami agiklanmaya c¢alisilmis sosyal destegin insan

hayatinda 6zellikle is hayatindaki etkileri incelenmistir.

Is tutulmast, bireylerin islerine duydugu yogun, olumlu ve siirekli duygusal bagliligi
temsil eder (Vallerand vd., 2003). Bu baglamda, is tutulmasi ¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarini artirarak, is performansi, is memnuniyeti Ve organizasyonel baglilik gibi
onemli sonuglar dogurabilir (Bakker vd., 2010; Schaufeli vd., 2002; Makikangas vd.,
2018).

Giinliik sosyal destek, calisanlarin is ortaminda yasadigi sosyal etkilesimler ve destek
mekanizmalarini icerir (Ducharme vd., 2007). Onceki arastirmalar, giinliik sosyal
destek ile is memnuniyeti Ve is performansi arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu
gostermistir (Beehr vd., 2010; Wayne vd., 2014). Bu baglamda, is tutulmasimnin

artisinda giinliik sosyal destek unsurunun 6nemli bir rol oynayabilecegi 6ne siiriilebilir.

Is ozerkligi, bireylerin islerini kendi inisiyatifleri dogrultusunda yonlendirebilme
yetenegini ifade eder (Deci vd., 1989). Arastirmalar, Is 6zerkliginin calisanlarin is
tatmini, motivasyonu ve yaraticiligi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu géstermistir
(Gagné vd., 2008; Hackman ve Oldham, 1976). Bu baglamda, is tutulmasinin

olusumunda Is 6zerkliginin kritik bir faktor olabilecegi diisiiniilebilir.

Is yiikii fazlalig1, calisanlarin is gereksinimlerini karsilamak icin mevcut zaman ve
enerjilerinin yetersiz oldugu durumlar1 ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2007).
Onceki ¢alismalar, is yiikii fazlaliginin is stresini artirabilecegini ve bu da is tatmini ve
motivasyonun azalmasina neden olabilecegini gdstermistir (Demerouti vd., 2001;
Spector ve Jex, 1998). Bu baglamda, is tutulmasinin olusumunda is yiikii fazlaliginin

etkileri detayl bir sekilde degerlendirilmelidir.

Uzaktan calisma, son yillarda ¢alisma modelleri arasinda énemli bir yer edinmistir
(Golden ve Veiga, 2005). Ancak, uzaktan ¢aligmanin ig tutulmasi lizerindeki etkileri
heniiz yeterince arastirllmamistir. Bu baglamda, uzaktan ¢alismanin giinliik sosyal
destek, is 6zerkligi ve is yiikii fazlalig1 ile ¢alisan is tutulmasi arasindaki iliskileri nasil

diizenleyebilecegini anlamak, is psikolojisi alaninda 6nemli bir boslugu doldurabilir.



2.1. Sosyal Destek

Insanlar, hayatta basar1 ve devam etme amaciyla cesitli sorumluluklari iistlenir. Bu
sorumluluklar arasinda is, aile ve egitim gibi ¢esitli alanlar yer alir, ancak bu gorevlerle
basa ¢ikmak zaman zaman zorlayici olabilir. Bu zorluklarla karsilasildiginda, bireyler
genellikle sosyal destek ararlar. Aile, arkadaslar ve is arkadaslar1 gibi sosyal ¢evre,
duygusal ihtiyaglar karsilamak, moral saglamak ve yardimei olmak agisindan 6nemli
rol oynar. Saglikli sosyal iliskilerin siirdiiriilmesi, genel yasam kalitesini arttirmasinin
yani1 sira insanlara zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmada yardimci olabilir.
Sosyal destek, genis bir kavram olup, bu konuda tam bir goriis birligi saglanamamustir.
Sidney Cobb'un literatiirdeki tanimina gore, sosyal destek; bireyin, bir topluluga ait
oldugunu, bu topluluk tarafindan ilgi gordiigiinii, sevildigini ve sayildigim
hissetmesine neden olan bir bilgidir (Cobb, 1995: 379). Cobb, sosyal destegi, bireyin
degerli hissetme, sevilme, Oonemsenme ve takdir edilme gibi unsurlar1 igeren bir

kavram olarak tanimlar (Yalg¢in, 2019: 4).

Sosyal destek, bireyin yakin ¢evresindeki sevdiklerinin varligini hissettigi, onlarin
ilgisine giivendigi ve onlarla igtenlikle paylasabildigi bir durumu ifade eder (Sarason
vd., 1983: 200).

Stresli durumlarda yardim aranan 'sosyal sermaye' olarak ifade edilen sosyal destek,
bireyin baga ¢ikma siirecini etkileyerek stresi azaltmada rol oynar. Bu durum, bireyin

karsilastigi stresle miicadelede 6nemli bir faktordiir (Thoits, 1995: 64).

Stresle miicadelede kullanilan sosyal baglar, bireyin yasadigi zorluklarla basa
¢tkmasina yardimci olur. Sosyal destek, stresin etkilerini azaltarak olumlu bir etki

yaratir.

Sosyal destek, bireyin yasadigi olaylar ve durumlarla basa ¢ikarken, ¢evresindeki diger
kisilerden duygusal, fiziksel ve maddi anlamda yardim almasiyla ortaya ¢ikan bir
olgudur. Bu siire¢ sonucunda birey, kendisini takdir edilmis, dikkate alinmis, giiven

veren, itibar goren ve sevilen bir kisi olarak algilar (Meral ve Cavkaytar, 2012: 20).

Bagka bir tanimda sosyal destek, kisinin yasam giiclinii artirarak mutlulugunu
destekleyen ve en az iki kisi arasinda kisinin kendini degerli hissetmesine yardimc1

olan bir etkidir (Shumaker, Brownell 1984: 13).



Bir kisinin zor durumlarda, aile, arkadaglar, akrabalar ve is arkadaglar1 gibi yakin
cevresinden duygusal, fiziksel ve psikolojik destek alarak basa g¢ikmasi olarak

tanimlanan sosyal destek, insanin giiclii bir dayanak noktasidir.

Bu destek, bireyin bedensel ve zihinsel sagligini iyilestirmenin oOtesinde, 6zsaygi,
Ozgiiven, toplumsal baglilik ve kisisel baglilik gibi unsurlart olumlu yonde etkileyerek
bireyin yasamina katkida bulunur (Dhar vd., 2001'den Akt. Kabadayi, 2019: 12).
Bireylerin duygusal destek olarak adlandirdigi, genellikle giiven, sevgi, empati ve
deger gorme gibi duygularn icerirken; aragsal destek ise zaman ve maddi kaynaklari

kapsar.

Bununla birlikte tavsiye, bilgi, danismanlik gibi yardim tiirleri arasinda degerlendirilen
geri bildirim, ihtiyag duyulan bilgisel destek bigimlerinden biridir. Sosyal destek
kaynaklar1 genellikle aile, dostlar ve 6zel iliskiler olarak belirtilmektedir, fakat baska
bir tanima gore ifade edildiginde bu kaynaklar degisebilir. Sosyal destek kaynaklari
genellikle akrabalar, arkadaglar ve kisisel baglantilar olarak adlandirilir, ancak farkli

bir perspektiften bakildiginda bu kaynaklar cesitlenebilir (Tugsal, 2017: 22).

Her bireyin gereksinim duydugu destegin farkli isimlerle anlatildigina dair bu
tanimlar, sosyal destek konusunu vurguluyor. Bu destek, insanlara saglam, emniyetli,
canli ve seving dolu bir duygu verme potansiyeline sahiptir. Sosyal destek sadece
manevi degil, ayn1 zamanda maddi agidan da 6nemli bir degere sahiptir. Bu nedenle,
bir kisi duygusal destegin yan1 sira maddi agidan da desteklenmeye ihtiyag duyabilir.
Sosyal destegin dogru bir sekilde saglanmasi, bireyin hayatinda degerli, 6nemli,
sevilen, sayilan ve kabul goren bir konumda hissetmesine katki saglar. Bu durumda,

kisi yiiksek bir yasam standardina ve 6zsaygiyla dolu bir hayat1 idame ettirebilir.

Bu tanimlarin yani sira House (1981), is stresi ile sosyal destek arasindaki iliskiyi
detayli bir sekilde ele alarak, sosyal destek aglarinin bireylerin is stresi ile basa
¢ikmasinda 6nemli bir rol oynadigini vurgular. Cohen ve Wills (1985), sosyal destek
ile stres arasindaki iliskiyi inceleyen bir makalede, sosyal destek algisinin bireylerin
stresle basa ¢ikma kapasitesini nasil etkiledigini arastirir. Thoits (1982), sosyal destek
kavraminin yasam stresine kars1 bir tampon olarak nasil islev gordiigiinii tartisarak, bu

alandaki metodolojik ve teorik zorluklara dikkat ¢eker.



Schwarzer ve Knoll (2007), sosyal destek kavramini stresle basa ¢ikma siirecindeki
islevsel rolleri agisindan ele alir ve teorik bir ¢ergeve sunar. Thoits (2011), sosyal
iliskiler ve destek ile fiziksel ve zihinsel saglik arasindaki mekanizmalar1 inceleyerek,

bu iliskilerin saglik iizerindeki etkilerini aciklar.
2.1.1. Sosyal Destegin Onemi

Sosyal destek, bireyin sevdikleri tarafindan deger gérmesi, sevilmesi, kabul edilmesi,
giivenilmesi ve 6nemsenmesini igeren bir destek bi¢imidir. Bu destek, sadece zor
zamanlarda degil, yasamin her asamasinda 6nemli olup, psikolojik ve fiziksel
ihtiyaglar kadar dogal bir gerekliliktir. Genellikle en yakin ¢evreden, yani es, aile,
akrabalar, dostlar ve is arkadaslari gibi kisisel iligskilerden gelir ve manevi bir destek

olarak bilinir.

Sosyal destek, bir bireye deger verilmesini saglayan, sevgi iletilen ve kisinin degerli
oldugunu hissettiren, uyumlu davraniglar sergileyen insanlarin varligini ifade eder. Bu
destek, bir bireyin yasaminda vazgecilmez bir ihtiyag olarak kabul edilir, ¢linkii sosyal
iligkiler araciligtyla manevi gii¢ kazanilir. Olusturulan sosyal aglar ve bu agdaki kisiler
arasindaki destek, birbirlerini dogrudan veya dolayli olarak etkiler. Bu iliskiler,
davraniglarini, bilgilerini, tutumlarin1 ve beklentilerini birbirlerine aktarir. Ayrica,
sosyal destek, bireylerin maruz kaldig: stresi objektif bir sekilde degerlendirmelerine
yardimci olarak, stresle basa ¢ikma konusunda giiclenmelerini ve farkli basa ¢ikma

yontemleri gelistirmelerini saglar (Sonmezay, 2010: 61).

Sosyal destek, bireyin 6zel ve is yasamindaki iliskilerde samimi baglar kurarak
psikolojik 1y1 olmasina katki saglayan dnemli bir faktordiir. Bu destek, manevi yardim
sunarak sorunlarla bas etmede etkili bir rol oynar ve destek veren kisiler arasinda aile
tiyeleri, is arkadaslari, arkadaslar, esler ve ¢ocuklar gibi ¢esitli roller bulunabilir. Bu
farkli roller, destek alan kisinin degerli ve giivende hissetmesine yardimci olur.
Yiiksek sosyal destek, genellikle bireyin olumlu duygusal durumuyla iliskilidir, ancak
destek eksikligi yasayanlar mutsuzluk, yalmzlik ve endise gibi sorunlarla
karsilagabilir. Genis bir sosyal agin varlii, bireyin olumlu bir yasam silirmesini,
Ozgiliven kazanmasini ve toplumda kabul gérmesini destekleyebilir. Sosyal destek,
stresli durumlarla basa c¢ikarken bireyin duygusal tepkilerini yOnetmesine,
rahatlamasina ve ruhsal dengeyi korumasina yardimci olur (Lackovich vd., 1978; Akt.
Cakir ve Palabiyikoglu, 1997: 6-17).
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Tek basina sorunlarin ¢oziimiine destek olmakla kalmayip beraberinde bireyin asir
stresin olumsuz etkilerini azaltarak, 6zel veya is yasamindaki zorluklarla basa
¢ikmasina destek saglayan sosyal destektir. Bu sayede sosyal destek, yasamin
zorluklarindan kaynaklanan psikolojik etkileri azaltarak bireyin kendini gii¢lii, mutlu

ve huzurlu hissetmesine katkida bulunur.

Sosyal destek, bireyin zorluklarla basa ¢ikabilmesi ve stresle bas edebilmesi i¢in dig
cevresinden aldig1 psikososyal destektir (Cohen ve Wills, 1985). Bu destek, duygusal,
bilgi verici, enstriimantal ve degerlerle ilgili olabilir (House, 1981). Sosyal destek,
bireyin fiziksel ve psikolojik refahini artirarak, olumsuz stres tepkilerini azaltma
kapasitesine sahiptir (Thoits, 1995). Bununla birlikte, sosyal destek ayni zamanda
bireyin is performansini artirarak, isyerindeki memnuniyetini etkileyebilir (Pierce vd.,

1991).

Sosyal destek, isyerindeki stres faktorlerine karsi bir tampon iglevi gorebilir (Katz ve
Kahn, 1978). Ozellikle calisanlar zorlayici ¢alisma kosullariyla karsilastiklarinda,
sosyal destek mekanizmalari stresin negatif etkilerini hafifletebilir (Viswesvaran vd.,
1999). Bu durum, calisanlarin is tatmini diizeylerini artirarak, ise bagliliklarini

giiclendirebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Ayrica, sosyal destek calisanlarin is performansimi olumlu ydnde etkileyebilir.
Arastirmalar, isyerindeki olumlu sosyal iliskilerin, ¢alisanlarin daha yiiksek bir
performans sergilemesiyle iligkili oldugunu gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Sosyal destek, beraberinde is tatmini iizerinde de pozitif bir etkiye sahiptir.
Calisanlar, isyerinde kendilerini desteklenmis hissettiklerinde, islerinden daha fazla

memnun olma egilimindedirler (Eisenberger vd., 1986).

Sonug olarak, sosyal destek, ¢alisanlarin is stresi ile basa ¢ikmalarina yardimei olabilir,
1$ tatminini artirabilir ve is performansin1 olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle, is
organizasyonlarinin sosyal destek mekanizmalarini gii¢lendirmesi ve calisanlarin

birbirleriyle olumlu iligkiler gelistirmesini tesvik etmesi 6nemlidir.
2.1.2. Sosyal Destek Kaynaklar:
Sosyal destek, ¢esitli kaynaklardan tiiretilen bir yardim agidir.

Aile, temel sosyal destek kaynagidir ve sagladigi destek kisinin benlik gelisimine

olumlu katkilarda bulunarak daha pozitif bir yaklasim sergilemesine yardimei olur.
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Ayrica, akrabalar, arkadaglar, dostlar, is arkadaslari, psikologlar ve 6gretmenler gibi

diger faktorler de sosyal destek saglayabilir.

Arkadaslik iliskileri, sosyal destek kaynaklar1 i¢inde ailenin ardindan en 6nemli
faktordiir. Yasamin her asamasinda temel bir ihtiya¢ olarak kabul edilen arkadaslik,
ozellikle genclik doneminde bireyin Ozgiirliigiinii aramastyla 6n plana ¢ikar. Bu
donemde birey, aile tiyeleri ile mesafe koyabilir, akranlariyla tanisabilir ve benzerlik
arayisina girerek bu kisilerle yakin iliskiler kurabilir (Bilen, 1983: 231; Totan, 2008:
46).

Geng bir birey, ailesinden uzaklagma istegiyle benzer bagimsizlik arzusuna sahip diger
gencleri bulmak icin ¢aba sarf edebilir. Bu sosyal destek arayisinda, genglerin
toplumsal onay1 bulabilecegi, rahatlayabilecegi, huzur bulabilecegi, 6zerk olabilecegi
ve aile baskisindan kacinabilecegi en uygun yer, akran gruplar olabilir. Genglerin
yasitlarina duydugu baglilik, aileleriyle olan iligkilerinin niteligine gore degisebilir.
Ebeveynlerinden yeterli ilgi ve degeri goren gencler, yasitlarinin destegine daha az
ihtiyag duyabilirken, aile iliskilerinden tatmin olmayan gengler benzer diislincelere
sahip yasitlariyla bir araya gelerek disaridan gelen ilgi ve degeri arayabilirler. Bu
durum, genglerin aitlik duygusuyla iliskilidir ve olumlu veya olumsuz davranislara
neden olabilir (Atalay, 2014: 46).

Arkadaslik iliskileri ve sosyal destek, gelisim ¢agindan ziyade bebeklik doneminden
itibaren Onemli bir rol oynar. Arastirmalar, bu baglarin bebekler arasinda bile
basladigin1 gdsteriyor. Ornegin, aglayan bir bebegin yanma baska bir bebek gelirse,
aglamanin durmasi, bu iliskilerin bebeklik donemine kadar uzandigini gosteren bir

gosterge olabilir (Yavuzer, 2009:177).

Giiniimiiz gengleri, arkadaslariyla iligkilerini okul, dershane ve sosyal ortamlarda
giiclendirerek birbirleriyle etkilesimde bulunuyorlar. Bu etkilesimler, birlikte

katildiklar etkinlikler araciligiyla daha da pekisiyor (Totan, 2008: 41).

Is yerindeki ¢alisma arkadaslari, aile ve arkadaslarinin yam sira kisi igin énemli bir
sosyal destek kaynagidir. Is arkadaslariyla gecirilen zaman ve siirekli etkilesim, kisinin
sosyal destek ihtiyacini karsilamada kritik bir rol oynar. Ozellikle yeni calisanlar icin,
is arkadaslarinin isle ilgili bilgi paylasimi, sorulara cevap verme ve is birligi gerektiren
durumlarda kisiyi dahil etme gibi davranislar uyum ve 6grenme siirecinde etkili

olabilir. Ayrica, caligma arkadaslarinin gosterdigi duygusal destek, ilgi gdsterme,
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deger verme, anlama, cesaretlendirme, iyi dileklerde bulunma ve teselli etme gibi
davraniglar, is ortamina ve meslektaslarina duyulan sadakat, bireyin is yerine olan

bagliligin1 olumlu bir sekilde artirir (Ng ve Sorensen, 2008: 246).

Bireyler genellikle sosyal destek arayisinda, ebeveynler, dost gruplari, samimi iliskiler
icinde olanlar, akranlar, akrabalar ve Ogretmenler gibi en yakin hissettikleri
cevrelerindeki kisilerden farkli tiirlerde destek alabilirler. Arastirmalar, duygusal,

maddi ve zihinsel destek tiirlerinin genellikle tercih edildigini géstermektedir.

Sosyal destek, duygusal, ekonomik ve biligsel destek gibi ¢esitli formlar1 icermektedir.
Manevi degerler arasinda duygusal destek, aidiyet hissi, gliven, baglilik ve sevgi gibi
kavramlar bulunmaktadir. Maddi destek, ekonomik gereksinimleri karsilarken zihinsel

destek, diigiince ve bilgi paylasimi gibi soyut konular1 kapsar (Meral, 2018: 36).

Aragtirmalar, zorlayici stresli durumlarla bas etme siirecinde, bireyin ebeveynleri
kadar arkadaslarinin da 6nemli bir rol oynadigini gosteriyor. Stresli yasam olaylariyla
miicadelede, arkadaslar sadece sosyal destek saglamakla kalmayip ayni zamanda
bireyin kimligini olusturmasina da rehberlik eder. Bu baglamda, arkadaslar, gii¢
gerektiren stresli durumlarla basa cikarken kisilere 6nemli bir destek kaynagi olarak

kabul edilmektedir (Eroglu ve Peker, 2011: 5).

Bagka bir ¢alismada, stresle basa c¢ikmanin sosyal destekle iliskili oldugu ortaya
konmustur. Sosyal destek, bireyin yasadig1 stresin yarattig1 olumsuz psikolojik ve

fizyolojik etkileri azaltarak koruyucu bir rol oynar (Terzi, 2008: 4).

Sosyal destek kaynaklar1 lizerine yapilan literatlir incelemesinde, genel olarak tiim
toplumlarda en yaygin ve etkili kaynaklarin bireyin ailesi ve evlilik kurumu oldugu
vurgulanmistir (Hacioglu, 2017: 25). Bireyin ¢ocukluk déneminde aile destegi, olumlu
etkiler yaratarak daha sorunsuz bir yagam siirmesine katki saglar. Bu destek, sosyal
iligkilerin yonetilmesi, 6zglivenin artmasi: ve sosyal aglarin genislemesi {lizerinde
etkilidir. Aile ve arkadaslar genellikle sosyal destek kaynaklari olarak bilinse de
Ogretmenlerin de 6grencilerin nezdinde kiymetli bir sosyal destek kaynagi oldugu
vurgulanmaktadir (Akyol, 2013: 1380).

Sosyal destek genellikle pozitif etkiler saglar, ancak aile i¢i anlasmazliklar, 6liim,
cinsel tercih degisiklikleri, bilgi eksikligi, aile onay1 olmaksizin iligki, go¢ ve ciddi
hastaliklar gibi faktorler, kisinin sosyal destek diizeyinde azalmalara neden olabilir

(Yildirim, 1997: 81).
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Geng bireyler icin, aileleri tarafindan saglanan sosyal destek onemli bir destek
kaynagidir. Bu destek, genclerin yasadiklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri ve olasi
psikolojik etkileri dnleyebilmeleri igin hem yakin ¢evreleriyle hem de profesyonel
yardimla alimmalidir. Bu baglamda, sosyal destek, genglerin saghkli bir yasam

stirmelerine olumlu bir etkisi olur (Cakir ve Palabiyik, 1997: 16).

Kaynak bakimindan sosyal destek, resmi ve gayri resmi olmak iizere iki grupta
incelenir. Aile, bireyin hayatindaki ilk ve en énemli destek kaynagidir. Aile destegi,
stresle basa ¢ikmada onemli bir rol oynayabilir; ancak yetersiz aile destegi, stresin
artmasimna Ve olumsuz etkilere neden olabilir, ki bu durum kimlik gelisimi ve

davraniglar1 tizerinde negatif etkiler yaratabilir.

Sosyal destek, oOzellikle aile tarafindan saglanan temel degerler ve sosyal iligki
becerileriyle birlikte, bireye ¢esitli dnemli yetkinlikleri 6gretir. Bu destek, bireyin
cevresiyle etkilesime gegerken ailesinin tutumlarina uyum saglamasina yardimci olur.
Bu siireg, bireyin sosyal becerilerini gelistirmesine ve yeni iliskiler kurarak kiginin
giiclenmesine, mutlulugunu artirmasina ve i¢ huzurunu bulmasina yardimci olabilir.
Beraberinde, birey, sosyal destegin kaynaklarini kesfetmenin yani sira, ¢evresindeki

kisilere de destek olma firsatlarini fark ederek aktif bir rol {istlenir (Deveci, 2011: 38).

Aile gibi 6nemli bir sosyal destek kaynaginin yani sira, bireyin ¢evresiyle kurdugu
iligkiler ve arkadas cevresi de biyiikk bir etkendir. Arkadaslar, cocukluk
arkadaglarindan baslayarak ilkokul, lise, tiniversite ve is arkadaslarina kadar genis bir
yelpazede yer alir. Bu arkadagliklar, kisinin iletisim becerilerini, degerlerini,
tutumlarim1 ve toplumdaki roliinii sekillendirmede etkili olabilir. Ayrica, aile
tarafindan saglanmayan ancak kisinin hayatinda 6nemli bir yer tutan destek kaynaklari

olarak da 6ne ¢ikarlar (Deveci, 2011: 39).

Kisiler, zorluklarla basa ¢ikarken genellikle aileleri yerine arkadaslarinin destegine
bagvurabilir. Arkadaglar, olumlu destekleriyle stresle basa ¢ikma siirecini
hizlandirabilir. Giiglii arkadaslik iliskilerine sahip olan bireyler, sosyal destekle daha
kolay basa ¢ikabilirler. Arkadasliklar sadece stresi azaltmakla kalmaz, ayn1 zamanda
kisinin kendini 6nemli hissetme ihtiyaci, destek, benlik saygisi ve rehberlik ve gibi

cesitli avantajlart olabilir (Diilger, 2009: 22).
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Sosyal destekle alakali yapilan bir arastirmaya gore, bireyler sadece g¢evrelerindeki
kisilerle degil, ayn1 zamanda is atmosferinde de samimi ve giiven temelinde kurulan
iliski kurabilirler. Bu ¢alisma, is yerinde birden fazla kisiyle iyi bir iliski kurmanin
stres diizeyini azaltici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Henderson ve

Argyle, 1985: 237).

Amerika ve Urdiin'deki hemsireleri igeren bir arastirma, is arkadaslarmin sagladig
sosyal destek arttik¢a, is ortamindaki stresin azaldigini gostermistir. Yeni baslayan
hemsirelerin, is arkadaslarindan aldiklar1 sosyal destek ile is tatmini, performans,
verimlilik ve kuruma aidiyet duygusu arasinda olumlu bir iliski bulundugu
belirtilmektedir. Ancak, bu destek ayni zamanda is, kurum ve meslek terkini ve

personel devir hizin1 olumsuz etkileyebilir (Fisher, 1985: 41).

Bir aragtirmaya gore, is arkadaslarinin sundugu fiziksel, bilissel ve duygusal sosyal
destek, calisanin iy doyumunu olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica, is arkadaslarinin
isle ilgili konularda bilgi destegi saglamasi, zor durumlarla basa c¢ikarken destek
olmalar1 ve Onerilerde bulunmalari, ¢alisanin i doyumunu daha fazla etkileyebilir

(Ducharme ve Martin, 2000: 227).

Bir baska arastirma, is roliindeki belirsizlik durumunda, ¢aligma arkadaglarinin
sagladig1 destek ile negatif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Isle ilgili sorumluluklara
tam anlamiyla hakim olamamak, bilgi eksiklikleriyle karsilasmak ve belirsiz
gorevlerle ugrasmak, calisanlar icin zorlayici olabilir. Bu durumda, is arkadaslarinin
sunmus oldugu destek, bireyler i¢in dnemli bir kaynak haline gelebilir (Matthews vd.,
2010: 88).

Is ortaminda, sosyal destek 6nemli bir faktordiir ve bu baglamda yoneticilerin rolii
hayati 6nem tasir. Calisanlar, rahat bir ortamda calisabilmek ic¢in yoneticilerinden
destek beklerler. Is yerindeki bu destek, bireylerin 6zel hayatina duyarli, aile igi
zorluklarda yardimci ve c¢alisanlarin kisisel ve aile arasindaki durumlarina saygili
olmalidir. Yoneticilerin bu anlayishh tutumu, c¢alisanlarin sosyal ihtiyaclarinm

karsilamak adina etkili bir rol oynayabilir (Thompson vd., 2004: 101).

Calisanlarin ailevi veya ozel konularda destek aldigi "oOrgiitsel aile destegi," is
yerindeki politika ve uygulamalari kapsayan bir kavramdir. Bu destek, ¢alisanlarin is
ve aile yasantilar1 arasinda denge kurabilmelerini saglamak amaciyla meslektaslarinin

sundugu destekle ilgili mesajlarin biitiiniinii ifade eder (Jahn vd., 2003: 125).
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Arastirma, orgiitsel aile destegini somut ve soyut olmak iizere iki ana boyutta ele
almaktadir. Somut destek, genel ihtiyaglari kargilamak i¢in bilgisel ve aragsal yardimi
igerirken, soyut destek duygusal ve manevi destekleri igerir. Somut destek pratik
yardimi kapsarken, soyut destek duygusal boyutlara odaklanir. Bu ayrimin temel
nedeni, somut destegin bilgisel ve aragsal yardimi igermesi, soyut destek ise duygusal

ve manevi yaklasimlari icermesidir (Karaca, 2016: 7).

Universite dgrencilerini inceleyen bir arastirmaya gore, bireyin ailesinden aldig
sosyal destek ile arkadaglarindan aldig1 sosyal destek arasinda bir iliski bulunmaktadir.
Bu bulgular, aile iyelerinden gelen sosyal destekle birlikte, 6grencinin ¢evresindeki
arkadaslariyla olan iligkisinin kalitesini artirarak daha olumlu iliskiler gelismesine

katki sagladigini iddia etmektedir (Kahriman ve Yesilcicek, 2007: 10).

Universite dgrencileri iizerinde yapilan bir arastirma, dgrencilerin genellikle sosyal
destek arayisinda aile bireylerini tercih ettigini ortaya koymustur. Bu baglamda, geng
bireylerin duygusal ihtiyaglarin1 karsilamada annenin 6ne ¢iktigi ve ayni zamanda
kardes iliskilerinin kisinin sosyal destek sistemini olumlu yonde etkiledigi
bulunmustur. Arastirma, iiniversite 6grencileri arasinda ailenin, 6zellikle annenin ve
kardeslerin sosyal destek kaynaklari olarak 6nemli bir rol oynadigin1 vurgulamaktadir

(Kartal ve Cetinkaya, 2009: 14-15).

Bir bagka arastirmada, iiniversite 6grencilerinin sosyal destekle yalnizlik diizeyleri
arasindaki iligki incelenmistir. Yapilan ¢alismanin sonuglari, dgrencilerin aileleri,
arkadaslar1 ve dostlar1 tarafindan saglanan sosyal destek ile iliskilendirildigini ortaya

koymaktadir (Karaca vd., 2008: 71).

Bir aragtirmaya gore, ailelerinin destekledigini hisseden bireylerin ise ve g¢alisma
arkadaglarina duydugu baglilik artmakta, is tatmini yiikselmekte ve isten ayrilma niyeti

onemli dl¢iide azalmaktadir (Allen, 2001: 429).

Charles Seashore, saglikli bireylerin sosyal rolleri ile iligkilendirilmis sosyal destek
lizerine arastirmalar yapmustir. Arastirmalarinin sonuglarina gore, sosyal destek

saglayabilecek bireylerin belirli 6zellikleri vardir (Bayraktar, 2011: 17).
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Sosyal destek, cesitli rolleri icerir: acil durumlarda yardim talep edilebilen kisiler,
rehberlik saglayanlar, zor zamanlarda destek sunanlar, 6rnek olan bireyler, sevgi ve
ilgiyi esirgemeyen sosyal g¢evre, stresle basa cikarken iyimserligi koruyanlar ve
beklenmedik durumlarda yardim talep edilebilenler. Bu destek aglari, bireyin
giiclenmesine, duygusal ihtiyaglarin1 karsilamasina ve yasam zorluklartyla etkili bir

sekilde basa ¢ikmasina yardimci olabilir.

Sosyal destek, bireylerin zorluklarla basa ¢ikma, stresle miicadele etme ve psikolojik
iyi oluslarin1 artirma amaciyla aldiklar1 duygusal, bilgi verici ve enstriimantal yardimi

ifade eder (Cohen ve Wills, 1985; House, 1981).

Sosyal destek kaynaklar1 g¢esitlilik gosterebilir ve farkli baglamsal faktorlere
dayanabilir. Aile destegi, aile iiyeleri arasindaki destek, genellikle duygusal ve
enstriimantal yardim saglama amaci tasir. Aile bireyleri, bir kisinin zor zamanlarinda
dayanak olabilir ve gerektiginde pratik yardim sunabilir (Antonucci ve Akiyama,
1987).

Arkadas destegi, Sosyal iliskiler, bireylerin stresle basa ¢ikmasini destekleyebilir.
Giglii arkadaslik iligkileri, bireylerin duygusal olarak desteklenmelerini saglar (Cohen
ve Wills, 1985).

Is yeri destegi, is yeri ortaminda calisanlar arasindaki dayanisma ve is arkadaslari
arasindaki destek, calisanlarin isle ilgili stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirabilir

(Beehr ve Bowling, 2005).

Toplumsal destegin kamusal kaynaklari, Sosyal hizmetler, kamusal saglik hizmetleri
ve diger resmi kurumlar, bireylere ihtiya¢c duyduklari destek hizmetlerini saglamak

icin 6nemli bir rol oynar (Thoits, 2011).

Dini ve dini olmayan kuruluslar, kiliseler, camiler ve dini cemaatler gibi dini
kuruluglar, bireylere dini inanglar1 cercevesinde destek saglayabilir. Ayrica, sivil
toplum orgiitleri gibi dini olmayan kuruluslar da sosyal destek sunabilir (Ellison ve

Levin, 1998).

Profesyonel danismanlik ve psikoterapi, lisansli psikologlar, terapistler ve

danigsmanlar, bireylerin duygusal ve psikolojik zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimci

olabilir (Cohen ve Syme, 1985).
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Dijital ve ¢evrimigi destek kaynaklari, internet {izerindeki forumlar, ¢gevrimici gruplar
ve diger dijital platformlar, bireylerin benzer deneyimlere sahip digerlerinden destek

almasini saglayabilir (Horgan ve Sweeney, 2010).

Bu kaynaklar, bireylerin farkli ihtiyaglarina ve tercihlerine gore degisebilir. Sosyal
destek aginin ¢esitliligi, bireylerin ¢esitli zorluklarla basa ¢ikmalarini kolaylastirabilir

ve psikolojik iyi oluslarini artirabilir.
2.1.3. Sosyal Destegin Islevleri

Sosyal destek, bireylere siirekli bir destek saglayarak yasam kalitesini artiran islevsel
bir etkidir. Bu destek, mevcut sorunlarla bag etmenin yani sira gelecekteki zorluklarla
miicadelede de Onemli bir rol oynar. Hem 6zel hem de is yasamindaki stresli
durumlarla basa ¢ikarken, sosyal destek savunma mekanizmalarini giiglendirir ve

olumsuz psikolojik etkileri azaltmaya yardimci olur.

Insanlar, birbirlerine yardim etme ve karsilikl1 destek saglama ihtiyacinda olan sosyal
varliklardir. Bu destek, genellikle aile, yakin arkadaslar, akrabalar ve is arkadaslar
aracilifiyla gelir. Sosyal destek, kisinin yasaminin ¢esitli alanlarinda kullanilarak
mutlulugu ve huzuru artirabilir. Yapilan arastirmalar, tatmin edici diizeyde sosyal
destek alan bireylerin 6zgiivenlerinin ytikseldigini, gli¢lii yanlarini ortaya ¢ikardigini
ve basarilarini artirdigini géstermektedir. Bu destek, bireyin sorunlarla daha direngli
bir sekilde basa ¢ikmasina yardimer olur. Sonug olarak, diizenli ve dengeli sosyal
destek alimi, kiginin genel yagam memnuniyetini etkileyerek basar1 ve mutlulukla

iliskilidir (Karaca vd., 2011; Ors ve Onder, 2014).

Sosyal destek, bireyin yakin iligkilerinden aldigi olumlu ve destekleyici yardimin,
duygusal baglar kurarak duygu ve diislincelerini paylagma becerisi tizerindeki olumlu
etkilerini ifade eder (Cohen ve Wills, 1985: 110). Giivenilir dostluklar kurmak ve
sorunlar1 net bir sekilde ifade etmek, psikolojik acidan 6nemli katkilar saglayan bir

destek seklidir.
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House, arastirmasi1 sonucunda sosyal destegin bireye su ili¢ faydayr sagladigini
belirlemigstir. Sosyal destek, olumsuz etkileri azaltarak yasamda denge saglar.
Miicadeleler direng ve psikolojik saglik icin firsatlar sunar, stres denge olusturarak

destekler (Yildirim, 1997: 82).

Sosyal destek, bireyin temel ihtiyaclarni, sevgi, sefkat, sevilme ve 6zsaygi gibi
unsurlar {izerinden olumlu bir sekilde etkileyerek hem fiziksel hem de psikolojik
sagligini gelistiren ve yasadig1 zorluklarla basa ¢ikmasina yardimci olan énemli bir
destek seklidir. Bu baglamda, sosyal destek, bireyin iyi bir ruh haline sahip olmasinda
kritik bir rol oynar (Akin ve Ceylan, 2005: 70; Demirtas, 2007: 76).

Saglikli sosyal iligkiler, bireye saygi, sevgi ve koruma saglayarak huzur ve mutluluk
getirir. Bu tiir iliskiler, manevi destekle birlikte yasami kolaylastirir ve ruhsal sagligi
dengeleyerek zorluklara karsi bir tampon gorevi goriir. Ancak sosyal aga sahip
olmayan veya olumsuz sosyal iliskilere sahip bireyler, fiziksel ve psikolojik

sagliklarini kaybedebilir, giiven ve deger kaybina ugrayabilirler (Molu, 2008: 16).

Bireyin olumlu ruhsal saghigini destekleyen 6nemli bir faktoér olan sosyal destek,
kisinin kendini rahat hissettigi, samimi baglar kurdugu ve olumsuz durumlar1 agikca
ifade edebildigi giivenilir bir gevreyi igerir (Ates, 2012: 58). Ayn1 zamanda, sosyal
destek, yasadigi yalnizlik hissini azaltarak bireyi yalnizligin olumsuz etkilerinden

korur (Cecen, 2008: 35).

Sosyal destek, mutluluk ve yasam kalitesini artirirken, zorlayict durumlar sosyal
destegin etkisini azaltabilir. Bu durumlarda artan sosyal destek, olumsuz etkilerle

miicadelede koruyucu bir rol oynayabilir (Aricioglu, 2008: 47).

Sosyal destek, bireyin yasamina gii¢ katarken, psikolojik ve fiziksel sagligini olumlu
yonde etkileyen 6nemli bir faktordiir (Kasike, vd. 2009: 122).

Sosyal destek, kisinin duygusal aidiyet talebini karsilamak amaciyla gevresiyle
iletisim kurmasim saglayarak yalmizlik hissi ve olumsuz etkilerinden korunmasina
yardime1 olur. Maddi veya manevi destek saglayarak kisinin yasamindaki ihtiyaclari

karsilar.

Bireyler, cevreleriyle etkilesimde bulunarak aldiklari olumlu geri bildirimlerle
kisiliklerini gelistirir. Bu siireg, sosyal destek araciligiyla kisilik ve kimlik olusumunu

etkileyen 6nemli bir faktordiir.
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Sosyal destek, bireyin kendine olan giivenini artirmada ve siirdiirmede olumlu bir rol
oynar. Deger verdigi insanlarla iletisimde bulunarak alinan olumlu geri doniisler,
kisinin 6zgiivenini sekillendirir. Ayrica, sosyal destek sayesinde kabul gorme ihtiyaci
karsilanir ve stresle basa ¢ikma yetenegi artar. Bu destek, kisinin dayanikliligini

giiclendirerek yasadig1 zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmasina yardimci olur.

Bireyin sosyal destek algisi, genellikle ailesinden baslayarak sekillenir. Aile i¢indeki
olumsuz iliskiler, yetersiz sosyal destekle birlestiginde, birey {lizerinde negatif etkilere
neden olabilir. Bu tiir zorluklarla basa ¢ikarken, sosyal destek dnemlidir ¢iinkii stresli
durumlan hafifletmede etkili olabilir. Sosyal destek, yasanan stresi tamamen ortadan
kaldirmak yerine, endise diizeyini azaltarak bireyin daha sakin ve iyimser bir tutum
sergilemesine yardimci olur. Bu siireg, caresizlik hissini en aza indirir (Baltas ve

Baltas, 2004: 28).

Sosyal destek, bireyler i¢in olumlu etkiler saglayabilir; ancak, bu destegin eksikligi,
ozellikle ¢ocukluk ve ergenlik donemlerinde, kisiyi alternatif tatmin yollarma
yonlendirebilir. Destekten yoksun kalan bireyler, kendilerini bir grup i¢inde hissetme
ithtiyacin1 farkli arayiglara yonelterek gidermeye calisabilir. Ancak, uygun arkadas
ortamina ulasamayan bireyler, zarar verici egilimler gelistirebilirler (Ciiceloglu, 1987:
117).

Arastirmalar, sosyal destek saglamanin kisilere olan etkilerini ¢esitli terimlerle ifade

ederek agiklamaktadir (Ates, 2012: 89):

Sosyal destek, bireyin duygusal iyiligini artirarak ihtiyaglarini karsilayan ve genellikle
cesitli hizmetleri iceren bir destek tiiriidiir. Gilinliik yasamda veya kriz anlarinda ortaya
¢ikan stresin olumsuz etkilerinden korunmada, sosyal iliskilerin sagladigi destek
onemli bir rol oynar. Bu destek, bireyin kendi performansini1 degerlendirmesine ve

gelistirmesine yardimci olan bir faktordiir.

Zorluklarla basa ¢ikma siirecinde bireye rehberlik ederek yardimci olan sosyal destek,

sorunlarla bas etme siirecinde diizenleyici bir rol oynar.

Sosyal destek, bireyin temel ihtiyaclarim1 karsilama siirecinde kritik bir rol oynar.
Arastirmaya gore, bu destek, 6zgiivenin artisi, benlik duygusunun giiclenmesi, kimlik
gelisimi ve baglilik ihtiyacinin giderilmesi gibi olumlu etkiler saglar. Ayrica, yeterli

sosyal destekle birlikte sigara ve alkol kullaniminin azaldigi, diizenli uyku, saglikli
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diyet ve spor gibi olumlu aligkanliklarin kazanilmasina da katkida bulunur (Shumar ve
Hill, 1991: 103).

Sosyal destek, bireyin stresli durumlarla basa ¢ikma ve yasam kalitesini artirma
konusunda 6nemli bir rol oynar. Yapilan arastirmalar, 6zellikle zorlayici ve stresli
durumlarda sosyal destek saglamanin etkili ve koruyucu bir faktér oldugunu

gostermektedir.

Bu baglamda, Sosyal destek, zihinsel ve bedensel saglik i¢in depresyon belirtilerinde
azalma, pozitif duygular ve 6z-deger farkindalig: artisi, saglikli basa ¢ikma becerileri
ve anksiyete azalmasi, Kisisel yeterlilik algisinda artig, yasam doyumu ve psikolojik
iyilik halinde iyilesme gibi ¢esitli avantajlar sunar (Cihandide, 2013: 16).

Bireyin 6zel hayatinda ve is yasaminda huzurlu bir denge kurabilmesi i¢in sosyal
destek Onemlidir. Aile, es, akraba ve dostlarla giiclenen duygusal baglar, yasam
kalitesini artirir. Is yasaminda ise sosyal destek, is arkadaslariyla yardimlasma,
performans artis1 ve benlik saygisinin giiclenmesi gibi etkilerle yalnizlik hissini

azaltmaya katki saglar.
2.1.4. Sosyal Destegin Boyutlar:

Sosyal destek, bir kisinin ¢evresinden aldig1 maddi ve manevi yardimi ifade eder. Bu
destek, bireyin duygusal 1yilik halini artirarak motivasyonunu giiclendirir ve
cevresiyle olan baglarmi kuvvetlendirir. Arastirmacilar, sosyal destek kavramim
cesitli boyutlara ayirmislardir ve genel olarak, bu etkilesim bireye psikolojik ve

fiziksel fayda saglayan 6nemli bir destek sistemini ifade eder.

Sosyal alan, bireyin degerleriyle iliskilendirilen ve Kkisinin subjektif bilissel

degerlendirmelerini igeren destek baglantilarini igerir (Helsen, vd. 2000: 48).

Arastirmacilara gore, sosyal destek, bireyin mutlulugunu artirmay1 hedefleyen bir
kavramdir. Bu destek, maddi ve manevi tatmin saglayan, en az iki kisi arasinda
gerceklesen, kisinin de§er gormesini Ve iyi hissetmesini amaglayan bir imkanlar

degisimini icerir (Shumaker ve Brownell, 1984: 13).

Sosyal destek kavrami, yon, egilim, destegin acgiklanmasi ve degerlendirilmesi,
destegin icerigi, sosyal agin sagladigi sosyal destek olmak {izere bes farkli

perspektiften incelenmistir (Tarry, 1985: 188-189).
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Arastirmacilar, sosyal destekle ilgili bes boyut arasinda 6ne c¢ikan bir boyutun
"destegin agiklanmast ve degerlendirilmesi" oldugunu belirtmektedir (Dahlen ve
Martin, 2005: 59). Bu boyut, bireyin ¢evresindeki insanlar tarafindan 6nemsendigi ve
takdir edildigi algisini igermektedir. Depresyon, depresif haller, bunalim veya stresli
durumlarda sosyal destek, psikolojik yardim saglamada 6nemli bir rol oynar. Ancak,
sosyal destegin tek basina yeterli olmadigi ve cok boyutlu olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Daalen vd., 2005: 46).

Sosyal destek, orgiitsel ve kisisel diizeylerde ele almabilir. Orgiitsel destek, bir
calisanin is performansini ve baghiligini artirabilen kurumdaki yoneticiler ve
meslektaglarindan aldigi destekle ilgilidir. Kisisel destek ise aile, es ve dostlardan
gelir; bu destek, bireyin 6zel yasamindaki zorluklarla basa ¢ikma giiciinli artirarak

psikolojik dayaniklilig1 destekler (Kurt, 2013: 16).

Sosyal destek calismalari, niteliksel ve niceliksel olmak iizere iki temel boyuta ayrilir.
Niteliksel sosyal destek, bireyin ¢evresindeki iligkilerin nemini vurgular ve 6zellikle
birincil iligkilere odaklanir. Diger bir boyut olan niceliksel sosyal destek ise bireyin
mevcut iligkilerinin sayis, siiresi, erisilebilirligi ve karmasikhigini icerir (Ozdemir,

2017: 13).

Sosyal destek, ¢esitli boyutlara sahip olabilir ancak yapilan arastirmalar, bu
farkliliklara ragmen sagladigi faydanin benzer oldugunu gostermektedir. Bu destek
tird,, kisinin ruhsal ve fiziksel sagligmi artirarak, kisisel degerini yiikselterek,
mutlulugu artirarak ve iliskilerin 6nemini vurgulayarak hayatimiza dnemli bir katki

saglar. Hem 0zel hayatta hem de is yasaminda olmazsa olmaz bir destektir.
2.1.5. Sosyal Destek Tiirleri

Bireylerin ¢esitli ihtiyaclarma yonelik sosyal destek, genellikle maddi, duygusal,
bilgisel ve sosyal paylagimsal olmak {izere dort ana kategoride incelenir. Bu destek
tiirleri, kisilerin farkl gereksinimlerini karsilamak amaciyla ¢esitlenmis ve literatiirde

ele alinmistir.
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2.1.5.1. Maddi Sosyal Destek

Maddi sosyal destek, bireyin ihtiyaclarina yonelik hizmetler icin bagkalarindan

finansal yardim alabilecegi sosyal bir destek tiirtidiir.

Aragtirmacilar, sosyal destek tiirleri iizerine yapilan ¢calismalarda maddi sosyal destek
kategorisini incelemislerdir. Maddi sosyal destek, genellikle bireyin g¢evresindeki
tanidiklarindan elde ettigi fonksiyonel yardim olarak tanimlanir; bu yardim, ihtiyag¢

duyulan hizmetler ve gelir saglayici unsurlari igerir (Cankaya ve Tan, 2010: 212).

Maddi sosyal destek, ekonomik sikintilar1 hafifleten ve genel saglik ile is doyumu
tizerinde olumlu etkiler yaratan bir destek tiiridiir. Bu destek, ekonomik dislanma
riskini azaltarak is ve statli kazanmay1 tesvik eder. Diisiik licretler, kotii calisma
kosullar1 ve istikrarsiz isler, bireyleri ekonomik dislanmaya itebilir. Ayrica, zayif
sosyal iligkiler ve azalan sosyal aglar, toplum ic¢inde varligini silirdiirmeyi
giiclestirebilir. Is, sadece maddi ihtiyaglar1 karsilamakla kalmaz, ayn1 zamanda sosyal
iligkileri giliglendirir ve topluma katki saglar. Bu nedenle, is sahibi olmanin hem

ekonomik hem de sosyal agidan kritik oldugu vurgulanmaktadir (Cakir, 2002: 86).
2.1.5.2. Duygusal Sosyal Destek

Duygusal destek, bireyin duygusal ihtiyaglarini karsilamak i¢in saglanan destektir. Bu,
olumlu duygularin ifadesi, dinleme, empati gosterme gibi davraniglar1 igerebilir.

Ozellikle zor zamanlarda, duygusal destek bireyin psikolojik iyi olusunu artirabilir.

Arastirmalar, duygusal sosyal destegin, bireyin g¢evresi tarafindan deger gordiigiind,
sevildigini hissetmesini igerdigini Ve bu destegin alinmasinin olumlu bir yagam tarzina
yonlendirdigini gdstermektedir. Is hayatinda duygusal sosyal destek alan ¢alisanlar, is
performanslarini artirir, devamsizlik oranlarini dusiiriir ve oOrgiite bagliliklarini
giiclendirir. Bulgular, duygusal sosyal destegin bireyin genel yasam kalitesini ve is

basarisini olumlu bir sekilde etkiledigini vurgular.

Duygusal sosyal destek, bireyin ailesi, 6zel yasami ve is arkadaglar1 tarafindan

sevildigini, degerli oldugunu hissetmesine katkida bulunur.
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Is yasaminda ise, Turgut (2014:7) isyerinde duygusal ifadeyi tesvik etmek, is
performansini artirmak i¢in ¢6ziim odakli destek sunmak, caligsanlarin igsel giiglerini
On plana ¢ikararak motivasyonlarini artirmak, kurumla ¢alisanlar arasindaki iligkileri
giiclendirmek ve is kosullarini kabullenmelerine destek olmak tizere duygusal sosyal

destek ¢esitli gorevleri yerine getirir.

Duygusal sosyal destek, bireyin negatif duygusal durumlarin1 azaltmada kilit bir rol
oynar. Bu destek, depresyon, mutsuzluk ve aidiyetsizlik gibi zorluklarla miicadele
ederken sadece duygusal iyilesmeyi saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda sosyal baglari
giiclendirir, motivasyonu artirir Ve olumlu yonleri 6n plana ¢ikararak olumsuz etkileri

en aza indirir.
2.1.5.3. Bilgisel Sosyal Destek

Bu tiir destek, bilgi saglama, rehberlik etme veya ¢6ziim yollar1 hakkinda onerilerde
bulunma amaci tasir. Ozellikle belirsizlik dénemlerinde veya karar verme

asamalarinda, bilgi ve danismanlik destegi 6nemli bir rol oynar.

Insanlar, is bulma ve is performanslarini gelistirme siireglerinde cesitli zihinsel ve
sosyal desteklere bagvururlar. Bu destek, is arama siirecinden isyerindeki performansa
kadar genis bir yelpazeyi igerir. Onceden edinilen bilgilerle is arama, uygun isin
arastirilmasi ve isteki becerilerin gelistirilmesi gibi konulari igeren destek, bireyin is

hayatinda basar1 ve siireklilik saglamak i¢in 6nemlidir.

Aragtirmalara gore, biligsel sosyal destek, is bulma siirecinde ve ise baglandiktan sonra
bilgi edinme konusunda yardimc1 olan bir tiir destektir. Is arayanlara bilgi saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda ise basladiktan sonra da is siiregleri, gorevler ve sorumluluklar
konusunda destek sunarak g¢alisanin motivasyonunu artirir. Bu destek, calisanin is
doyumunu yiikselterek baghilik ve giiven duygularmi olusturur, bu da calisanin

gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmesine katki saglar (Mutlu, 2007: 17).

Bilgisel sosyal destek, kisinin isini yonlendirmesine, sorumluluklarini belirlemesine
ve yetkilerini anlamasina yardimci olan bir destek tiiriidiir. Calisma arkadaglar1 ve
yoneticiler tarafindan saglanan bu destek, kisinin benlik gelisimine katkida bulunur ve
iligkilerin kalitesini artirir. Ayn1 zamanda, kuruma, is arkadaslarina ve yoneticiye
duyulan baghlig: artirarak is yasamina olumlu etkilerde bulunur. Bu destek, kurum

bagliligi, giiven, devamlilik, verimlilik ve motivasyon tizerinde olumlu etkiler yaratir.
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2.1.5.4. Sosyal Paylasimsal Sosyal Destek

Sosyal paylasimsal destek, is gorenin olumlu davraniglarini tesvik ederek kuruma
deger katmasina ve performansini artirmasina yardimei olan bir aragtir. Ayrica, is
gorenin sorumluluk bilinci kazanmasini ve c¢alisma arkadaslariyla yardimlagsma gibi

degerleri giiglendirmesini saglar.

Arastirmalara gore, sosyal destek ve paylagim, orgiitsel kiiltiir degerlerini ¢alisanlara
aktararak yardimlasma, adalet, samimiyet, paylasim, isletme c¢ikarlarina uygun
davranma gibi becerileri gelistirmeye yardimci olmaktadir. Bu destek, is
motivasyonunu artirarak devamsizligi azaltir ve orgiite baglilik, is performansi, doyum

ve verimlilik {izerinde olumlu etki yapar (Goéymen, 2013: 6).

Is ortamindaki sosyal destek, calisanlarin kuruma olumlu bir tutum gelistirmesine
yardimet olur. Is arkadaslar1 ve yoneticilerden gelen destek, gérev ve sorumluluklart
anlama, kurum hedeflerini benimseme ve yardimlasma kiiltiiriinii kavrama
konularinda énemli bir rol oynar. Giiglii sosyal destek, is ortamindaki uyumu artirarak
calisanlarin mutlulugunu ve verimliligini artirir. Bu durum, bireyin ise olan

motivasyonunu yiikseltir ve kuruma olan bagliligini gii¢lendirir.

Sosyal destek, bireylerin duygusal, bilgi paylasimi veya somut yardim gibi farkli
sekillerde destek alabilecegi bir dizi kaynagi igerir. Literatiirde, sosyal destek

genellikle farkli tiirlerde siniflandirilmastir:

Bu farkli sosyal destek tiirleri, bireylerin farkli ihtiyaglarina hitap eder ve olumlu
sosyal iligkilerin gelistirilmesine yardimci olur. Bu destek tiirlerinin iskoliklik, is
tatmini ve performans iizerindeki etkilerini incelemek, c¢aligmanin temel odak

noktalarindan biridir.
2.1.6. Sosyal Destek Modelleri

Sosyal destek calismalar1 genellikle, literatiirde sik¢a gegen ve dnemli olan iki temel
model {lizerinde durur. Bu modeller, genis kapsamli olarak bilinir ve literatiirde sik¢a

yer alir.
2.1.6.1.Temel Etki Modeli

Temel etki modeli, bireyin kisisel ve is yasaminda sosyal destek almanin fiziksel ve
psikolojik sagligina olan 6nemine vurgu yapar. Sosyal destek, mutluluk, enerji ve

calisma performansini artirarak bireyin genel giigliiliigiine katki saglar. Sosyal
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destekten yoksun olanlar ise ruhsal ve fiziksel zorluklarla karsilagabilir, yagamlarini
olumsuz etkilenebilir. Bu model, bireylerin sosyal destekle giiclenerek hem kisisel

hem de profesyonel hayatlarinda daha olumlu bir deneyim yasamalarini amaglar.

Temel etki modeline gore, bireyin psikolojik ve fiziksel saglig1 ile sosyal destek
arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Arastirmalar, sosyal destek alan bireylerin
genel iyi hissetme durumlarinin ve fiziksel sagliklarinin arttigini gostermektedir. Bu

durum, alinan sosyal destekle dogrudan baglantilidir (Soylu, 2002: 20).

Sosyal destek, bireyin psikolojik ve fiziksel sagligini olumlu yonde etkileyen 6nemli
bir faktordiir. Yeterli sosyal destek alamayan kisiler, yasadiklar1 problemlerle basa
¢ikma konusunda zorlanabilirler. Yapilan arastirmalar, insanlarin sosyal destekle

giiclenerek hem kisisel yasamlarinda hem de sosyal iliskilerinde daha basarili ve giiclii

olduklarini géstermektedir (Duru, 2008: 15).

Sosyal destek, temel gereksinimlerle esdeger 6neme sahip olmasina ragmen, bireyler
cesitli nedenlerle yeterli destegi alamayabilir. Bu durumu etkileyen faktorler arasinda,
sosyal iliskilerin yapisi, destek ihtiyacini hisseden kisinin 6zellikleri ve destek sunan
kisinin durumu bulunmaktadir. Bilgilendirilmeme, g¢ekingenlik ve yardim isteme
belirsizligi gibi faktorler, destek ihtiyacini hisseden kisilerin gereken destegi almasini
engelleyebilir. Ayrica, kisisel 6zellikler, destek alma olasiligini etkiler. Sosyal destek
alabilme olasilig1, sosyal iliskilerin kalitesi ve yapisiyla belirlenir. Bu baglamda,
destek sunan kisinin kendi sosyal destege ihtiyaci veya kaynaklarinin yetersiz olmasi

da etkili olabilir (Eylen, 2001: 29-30).

2.1.6.2. Tampon Etki Modeli

Tampon modeline gore, sosyal destek algisi, bireyin yasamindaki problemlerle
sturhidir. Kisi, giinliik hayatta sorun yagamadigi siirece sosyal destek aramaz. Model,

is veya sosyal stresten kaynaklanan olumsuz etkileri dengeleyerek bireyin

yasamindaki negatif etkileri azaltmaya yardimci olur.

Tampon etki modeline gore, sosyal destek, bireyin stres, agresif davranig ve {iziintii
gibi olumsuz durumlarla basa ¢ikma yetenegini gii¢lendiren gegici bir destektir

(Yalgin, 2018: 36).

Arastirmacilara gore, bu modeldeki tampon olma siireci, 6grenme ve deneyimle elde

edilen bilgileri icerir. Yiiksek sosyal destek alanlar, diisiik destek alanlara gore stresli
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durumlarda daha az etkilenir. Tatmin edici sosyal destek alanlar, sorunlariyla basa
cikarken destek bulacaklarina glivenerek stres diizeylerini azaltmaya ¢aligirlar. Sosyal
destek, stresli durumlarda bireyin tepkisini degistirmesine yardimci olur. Sosyal
destekten yoksun olanlar ise bu avantajlardan mahrum kalabilir ve stres algilarin1 daha

yogun yasayabilirler (Eylen, 2001: 29-30).

Sosyal destek arastirmalari, stresli durumlarda sosyal destek almanin olumsuz
psikolojik etkileri azalttigini gostermistir. Yapilan bir ¢alismada, insanlarin sosyal
destegin hangi tiiriine en fazla gereksinim duyduklari incelenmistir (Cutrona vd., 1990:
344).

Arastirma, artan endise durumunda maddi desteklerin sinirlt oldugu, ancak 6zellikle
giiven desteginin stresle basa ¢ikma konusunda 6nemli rol oynadigini géstermektedir.

Giliven destegi, algilanan stresi azaltarak depresyon belirtilerini hafifletme

egilimindedir (Eylen, 2001: 29-30).

Direkt sosyal destek modelinde, bireyin dogrudan iliskide bulundugu kisilerden aldig1
sosyal destek vurgulanir. Aile lyeleri, arkadaslar veya yakin meslektaslar gibi
dogrudan baglantili kisiler bu destek saglayicilari arasinda yer alir. House (1981),
sosyal destegin en temel kaynaklarinin aile, arkadaslar ve komsular oldugunu
belirtmistir. Sarason (1985), dogrudan sosyal destek ile bireyler aras1 glivenlige dayali

iligkilerin 6nemini vurgulamaistir.

Dolayli sosyal destek modelinde, sosyal destek saglayicilari bireyin dogrudan
etkilesimde bulunmadigi, daha genis toplumsal yap1 ve kurumlar1 temsil eder.
Ornegin, sosyal hizmet kurumlari, toplumsal yardim programlari gibi kurumsal yapilar
bu modele 6rnek olarak verilebilir. Cobb (1976), sosyal destek hizmetlerinin saglik
sonuglar1 lizerindeki etkilerini inceleyerek, bu dolayli destek modellerinin 6nemine
dikkat ¢ekmistir. Thoits (1995), toplumsal destek aglar1 ve bu aglarin bireylerin

psikolojik iyi olusu iizerindeki etkilerini arastirmistir.

Toplumsal destek agi modelinde, bireyin farkli sosyal ¢evrelerde yer alan ve gesitli
rolleri olan kisilerle olan iliskileri vurgulanir. Aile, is arkadaslari, komsular gibi ¢esitli
sosyal gruplar bu modele dahil edilir. Berkman ve Glass (2000), sosyal destek
aglarmin saglik tizerindeki etkilerini inceleyerek, farkli sosyal gruplardan gelen

desteklerin bir araya gelerek bireyin iyi olusunu etkiledigini gostermistir. Granovetter
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(1973), "zayif baglar" teorisini One siirerek, farkli sosyal gruplar arasindaki baglarin

Oonemini vurgulamistir.

Psikososyal destek modelinde, bireyin duygusal ve psikolojik ihtiyag¢larini karsilayan
destek tiirlerini vurgular. Duygusal destek, bilgi saglama, degerlendirme gibi
psikolojik boyutlart igerir. Cohen ve Wills (1985), duygusal ve bilgi verici destek
tiirlerinin bireyin psikolojik iyi olusu tizerindeki etkilerini aragtirmig ve psikososyal
destek modelinin 6nemini vurgulamistir. Schwarzer ve Knoll (2007), psikososyal
destek modelini genisleterek, stresle basa ¢ikma stratejileri ile birlestirerek bireyin

adaptasyonunu incelemislerdir.

Bu modeller, sosyal destek kavramini farkli boyutlartyla ele alarak, bireylerin farkli
sosyal iliskilerden sagladigi desteklerin cesitliligini yansitmaktadir. Bu cesitlilik,

sosyal destek saglama mekanizmalarinin karmasikligini ve 6nemini vurgulamaktadir.
2.1.7. Sosyal Destek ve Calisma Hayati

Sosyal destek, bireyin c¢esitli kisilerden manevi yardim alarak temel ihtiyaglarini
karsilamasina yardimer olan bir kavramdir. Bu destek, is yasaminda memnuniyeti
artirabilir ve saglikli baglantilar kurma konusunda aile, arkadaglar ve is iliskilerinin
onemli oldugunu vurgular. Arastirmalar, sosyal destek algisinin olumsuz tutumlari
azaltabilecegini ve kisilerarasi iliskileri giliglendirebilecegini gostermektedir (Turung

ve Celik, 2010: 185).

Orgiit igindeki caliganlarin performansi ve verimliligi, sagladiklar1 yiiksek sosyal
destek ile artmaktadir. Bu destegin vesilesiyle, c¢alisanlarin duygusal ve sosyal
gereksinimleri de kargilanmaktadir (Kraimer ve Wayne, 2004: 215).

Orgiitsel destek, calisanlarin giivende hissetmelerini saglayan ve olumlu bir iligki
kurarak igyerinde huzur ortami olusturan tutum ve davranislar1 ifade eder. Bu destek,
calisanlarin katilimin tesvik eder, is performansini artirict bir faktor olarak 6n plana
cikar ve genel olarak c¢alisanlarin islerine ve Oorgiitlerine olumlu bir katkida

bulunmalarini destekler.

Calisanlarda giiglii bir orgiitsel destek algis1 olusturmak i¢in, organizasyonun etkili
politika ve stratejileri, stirekli tutarlilik, deger verme, ¢alisan mutluluguna odaklanma

ve gliven ortami saglama dnemlidir (Selguk, 2003: 5).
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Kurumun is gorenlere sagladigi destek, c¢alisanlarin orgiit hedeflerine katkida
bulunmalarini tesvik eder. Bu sayede is gorenlerin ¢abalari ve performanslari, 6rgiitiin
¢ikarlart dogrultusunda yonlendirilir. Tiim g¢alisanlara 6nem verilmesi ve basarilarin
odillendirilmesi, ¢alisanlarin gelecege umutla bakmalarini saglar (Halis ve Demirel,

2016: 322).

Is yasaminda kurulan sayg1 ve sevgi temelli iliskiler, ¢alisanlarm mutluluk, rahatlik,
mizah ve takdir hissi yasamalarini tesvik ederek daha verimli ¢alismalarina katki
saglar. Sosyal destek, diger destek tiirleriyle birlikte, 6rgiit tarafindan bireyin kabuliini
yeniden onaylayarak dnemli bir rol oynar. Ancak ¢6ziimsiiz Ve uzun siire devam eden
problemler, ¢alisanlart olumsuz etkileyerek sosyal destek algisini azaltabilir (Maslach

ve Leiter, 1997'den Akt. Tugsal, 2017: 29).

Arastirmalara gore, c¢alisanlarin stres diizeylerini azaltip, tiikenmiglik hissini
engelleyerek olumlu etkiler saglayan seyin sosyal destek oldugunu gostermektedir. Is
yerindeki olaylara duyarlilik gosterilmesi, sosyal destekle artmakta ve bu durum da
calisanlarin basar1 diizeyini olumlu yonde etkilemektedir (Hobfoll, 1985: 1989'dan
Akt. Tugsal, 2017: 29).

Sosyal destek, calisanlar {izerinde olumlu etkiler yaratir. Bu destek, c¢alisanin stres
seviyelerini diislirerek is ortamindaki olumlu etkileri artirir ve verimliligi artirict bir
rol oynar. Ayrica, calisanin enerjik, mutlu ve huzurlu bir ¢aligma atmosferine sahip
olmasia katki saglar, ekip arkadaslariyla daha saglam iligkiler kurmasina yardime1
olur. Tikenmislik hissiyle basa ¢ikarak genel iyilik halini artirir, ise devamsizlig
azaltir ve oOrgiite olan bagliligi giiclendirir. Sosyal destek ayni zamanda ¢alisanin
cevresine Ve Orgiite olan giivenini artirir. Bu etkiler, ¢alisanlarin is yasamlarinda daha

olumlu bir deneyim yasamalarina katkida bulunur.

Sosyal destek, bireylerin psikolojik ihtiyaglarini karsilamak, duygusal dengeyi
saglamak Ve stresle basa ¢ikmak i¢in dis ¢evrelerinden aldigi fiziksel, duygusal ve bilgi
temelli yardim olarak tanimlanir (Cobb, 1976; House, 1981). Calisma hayatinda,
sosyal destek, isyerindeki iliskiler ve dis ¢evreyle etkilesimler araciligryla bireylerin

ihtiya¢ duydugu kaynaklara ulasmasina olanak tanir (Beehr ve Glazer, 2001).
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Calisma yasaminda sosyal destek, bircok agidan kritik bir rol oynamaktadir. i1k olarak,
isyerindeki sosyal destek, calisanlarin is stresiyle basa ¢ikmalarini kolaylastirabilir
(Kossek ve Ozeki, 1998). Ikinci olarak, sosyal destek, is tatmini seviyelerini artirabilir
ve calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 gii¢lendirebilir (Rhoades ve Eisenberger,
2002). Ayrica, sosyal destek ayni zamanda is performansini ve verimliligi artirabilir
(Viswesvaran vd., 1999).

Ancak, sosyal destek calisma hayatinda her zaman esit sekilde dagilmis degildir.
Calisanlar arasinda farkli sosyal destek seviyeleri olabilir ve bu durum, orgiit i¢indeki
iliskileri ve ¢alisma ortamini etkileyebilir (Beehr ve Glazer, 2001). Bu nedenle, sosyal
destek faktoriiniin ¢alisma hayatindaki roliiniin daha iyi anlagilmasi ve yonetilmesi, is

organizasyonlar1 i¢cin dnemli bir konudur.

Bu boliimde, sosyal destek kavraminin calisma hayatindaki onemi incelenecek,
calisanlar arasindaki sosyal destek seviyelerinin degiskenligi ele alinacak ve bu
faktoriin is tatmini, stres yonetimi Ve is performansi tizerindeki etkileri tartigilacaktir.
Ayrica, sosyal destek faktoriiniin is organizasyonlari i¢in stratejik bir 6neme sahip olup

olmadig1 ve nasil gelistirilebilecegi lizerinde durulacaktir.
2.2. Is Ozerkligi

Is ozerkligi, calisanlarin belirli bir is veya goérevi kendi inisiyatifleriyle ve az
yonlendirme veya denetleme altinda yapabilme yetenegini ifade eder. Bu kavram,
calisanlarin iglerini daha bagimsiz bir sekilde yapabilme becerisi ve yetkinligi olarak

tanimlanir.

Calisanlarin is Ozerkligi, orgiitler i¢in Onemli bir faktordiir ¢linkii bu yetenek,
inovasyonu ve yaraticiligi tesvik edebilir. Is Ozerkligine sahip calisanlar, kendilerine
verilen gorevleri daha etkili bir sekilde yerine getirebilir ve bu da is performansini

artirabilir.

Arastirmalar, is 6zerkliginin ¢alisanlarin is tatmini, motivasyon ve baglilik diizeylerini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Ayrica, is
ozerkligine sahip olan ¢alisanlarin genellikle daha ytiksek bir i§ tatmini diizeyine sahip
oldugu ve islerini daha iyi yapma konusunda daha fazla motivasyona sahip oldugu

gbzlemlenmistir (Spreitzer, 1995).
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Ancak, is o6zerkliginin asiriya kagmasi durumunda, ¢alisanlar tizerinde asir1 bir baski
yaratabilir ve stres seviyelerini artirabilir. Bu nedenle, is 6zerkliginin dengeli bir

sekilde uygulanmasi ve yonetilmesi 6nemlidir.

Sonug olarak, is 6zerkligi ¢alisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapabilmelerini
saglayan oOnemli bir faktordiir. Dogru bir sekilde yonetildiginde, is Ozerkligi
calisanlarin motivasyonunu artirabilir Ve is performansini olumlu yonde etkileyebilir

(Parker ve Collins, 2010).

Is diinyasindaki artan rekabet, sirketlerin rekabet¢i kalabilmek ve performanslarini
optimize etmek icin stratejiler gelistirdigi bu siirecte, bireylerin rolii ve insan odakl

yaklagim temel bir neme sahiptir (Turung ve Celik, 2010).

Isletmelerde her bireyin oneminin vurgulandigi, is Ozerkliginin calisanlarin
sorumluluk almasini tesvik ettigi ve bu sayede yoneticilerin lizerindeki baskiy1
azaltarak daha az stresli bir ¢alisma ortami olusturdugu belirtilmektedir (Saragih,

2011).

Is 6zerkligi ve kendi kendine liderlik arasindaki iliskiyi vurgulayarak, bu calismada is

6zerkliginin tanimlar1 incelenip 6nemi iizerinde durulacaktir.
2.2.1. Ts Ozerkligi Kavraminin Tanim ve Onemi

Is 6zerkligi calismalar1 genellikle isin igindeki uzmanlik ve kendi kontrol yetkisinin
odak noktast olmustur. Wilensky'nin (1964) tanimina gore, is Ozerkligi calisanin

uzmanlik seviyesi ile is alanindaki hareket serbestligi arasindaki iligkiyi vurgular.

Calisanlarin karar alma ve is programimi belirleme ozgiirliigiinii vurgulayan is
ozerkligi, i yapma siirecindeki bagimsizlik, serbestlik ve 6zgiirliik kavramlarini igeren

bir yapidir (Hackman ve Oldham, 1975).

Ozerklik genellikle kisinin veya toplulugun kendi amaglarin1 belirleme ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in bagimsizlik ve caba gosterme kabiliyeti olarak tanimlanir; bu, bireyin
kendi kaynaklarin1 kullanirken kendi kendini yonlendirme istegi ve yetenegi olarak da
degerlendirilebilir (Lumpkin ve Dess, 1996). Calisanlarin karar alma 6zgiirligi, is

kontroliiyle baglantilidir ve is stresi ile iliskilidir (Glileryiiz ve Aydin, 2006).

Is 6zerkligi, isin yapilanmasinda &nemli bir rol oynayarak is tasarimi siirecinde
kontrolii elinde tutarak c¢alisan performansini degerlendirme ve ¢alisma programlarini

belirleme gibi unsurlar1 kapsayan bir kavramdir (Agca ve Kurt, 2007). Bireylerin veya
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gruplarin bilgi ve deneyimlerine dayanarak karar alma ve eyleme ge¢me yetenegi olan
is 6zerkligi, bagimsizlik ve 6zgiirliik i¢inde kullanilabilen bir beceridir (Dogan ve Can,
2009).

Is 6zerkligi, calisanlarin kendi istekleri dogrultusunda hareket edebilmelerini, bagimli
olmadan ancak destek alarak belirli bir diizen i¢inde faaliyet gdsterebilmelerini
vurgular, bu da bireysel tercihlerin uyum i¢inde oldugu bir yap1 olusturur (Lynch,
2013).

Is ozerkligi, bireyin kendi inisiyatifiyle gdrevlerini yerine getirme ozgiirligii ve
sorumlulugu, kurumsal standartlara bagli olmaksizin kendi yontemleriyle isini

yonlendirme ve sonuglartyla ilgilenme 6zelligini igerir (Turgut, 2013).

Sirketler, calisanlarin yetkinliklerini ve bilgi birikimlerini sirket hedefleriyle
biitiinlestirerek 6zgiiven, memnuniyet ve baglilik artisina odaklanarak gii¢lii bir temel
olusturmay1 amaglar; nitelikli personel istihdami ve stirekli egitim, sirket hedeflerine
uygun is birligi ve performans igin kilit bir strateji olarak goriiliir (Dogan ve Can,
2009).

Isin i¢sel motivasyonunu artirmak icin gerekenler, is ortaminda kullanilan beceriler,
Ozgiir bir ¢alisma atmosferi ve sorumluluk duygusudur (Ryan ve Deci, 2000).
Calisanlarin i¢gsel motivasyonunu giiclendirmek ve is tatminini artirmak igin
yoneticilerin motivasyona dayali liderlikleri, dinamik i ortamlarinin olusturulmasinda

kritik bir rol oynar (Reeve, 2006).

Is bagimsizligi, personelin basari, yenilik¢ilik ve memnuniyeti igin kritik olan bir
faktordiir ve bu hem bireysel ¢abalarda hem de kurumsal yapilar iginde biiylik Gnem
tasir (Ozaslan, 2015). Islerdeki ozerklik diizeyi, duygusal denge ile dogrudan
iligkilidir; kontrol seviyesine bagli olarak, islerdeki davranis kurallar1 belirginlesebilir.
(Grandey vd., 2005). Yoneticilerin asir1 kontrolcii yaklasimlari, ¢alisanlarin
Ozgiirliigiini kisitlayarak islerinde verimli olmalarini engelliyor ve is ozerkligini

ortadan kaldiriyor (Ryan ve Deci, 2008).

Is ortamlarinda liderlerin ve kurumlarin c¢alisanlarin  kendi islerini yapma
ozgiirliiklerini desteklemesi, bireylerin 6zgiirliigii ve refahiyla dogrudan iligkilidir. Bu
destek arttikca, calisanlarin 6z-yonetim becerileri gelisir ve isler, sadece yoneticilerin

degil, tiim ¢aliganlarin birikim ve yetenekleriyle sekillenir (Ozkal ve Demirkol, 2014).
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Calisanlarin i 6zerkligi, performanslarini ve yaraticiliklarini olumlu etkileyerek stresi
azaltirken, diisiik 6zerklik durumunda ise stres diizeylerini artirabilir (Cinko ve Utas,

2017).

Is verimliligi i¢in, ¢alisanlarin 6zgiirliigii ve yeteneklerine odaklanarak is 6zerkligiyle
bireysel potansiyeli artirmak, ayni zamanda islerin basarili ve etkin bir sekilde

tamamlanmasini saglayabilir (Rayn ve Deci, 2000).

Is yerindeki siki1 denetim, az katim ve &zgiirliigiin az olmasi, calisanlarin
motivasyonunu diisiirlir, performanslarini etkiler ve kisisel gelisimlerini kisitlayarak
olumsuz sonuglar dogurabilir hem is hem de 6zel hayatlarinda olumsuz etkilere yol

acabilir (Ozkal ve Demirkol, 2014).
2.2.2. is Ozerkligi Kavraminin Temel Unsurlar

Orgiitsel bagimsizlik, bilgiye dayali dzgiirliik, degerlendirme becerisi, karar alma

yetisi ve kararlilik gibi faktorlerin birlesimiyle ortaya ¢ikan kapsamli bir kavramdir.

Bilgi, is 6zerkligi, calisanlarin gereken bilgiye ulasarak ve orgiit kaynaklarini verimli

bir bigimde kullanarak etkinliklerini artirma becerisiyle ilgilidir (Dogan ve Can, 2009).

Bagimsizlik, bireyin 6zgiir segimleri ve kisisel yetenekleriyle belirledigi eylemlerinin
temeli olan bagimsizlik, is 6zerkliginin dayandigi 6nemli bir kavramdir (Kesici, 2014).
Calisanlarin uzmanlik alanlarina dayali karar alma 6zgiirliigli, nitelikli personelin
tiretkenligini artirarak Orgiit i¢indeki potansiyeli maksimize eden serbest bir is ortamu

saglar (Dogan ve Can, 2009).

Kiyaslama yapabilme, bir is¢inin is 6zerkligi, deneyim ve bilgiyle desteklenmis karar
verme kabiliyeti sayesinde kisisel gelisimini ve kurumsal basariy: artirabilir (Dogan

ve Can, 2009).

Karar alma becerisi, ¢alisanlarin is 6zerkligini belirleyen karar alma yetenegi, kendi
islerini kontrol etme becerisiyle uyumlu olmalidir, ancak bu 6zgiirliik, suiistimale yol
acabileceginden calisanin kisisel Ozellikleri biiyiik 6nem tasir (Kesici, 2014).
Calisanlarin 15 o6zerkligi, kendi becerilerini kullanarak sorumluluk alip kararlar
disiplinle uygulama yetenegiyle baglantilidir ve bu beceriyi etkili bir sekilde

kullanamayan ¢aliganlar, kuruma zarar verebilirler (Dogan ve Can, 2009).

Kararhlik, bir kisinin kararlihigi, dogruluk, siireklilik, istikrar ve giiven gibi dgelerle

baglantili olan istikrarli davraniglar1 ve tutarli diisiincelerinin temelini olusturur

33



(Demirel, 2008). Is 6zerkligi, etkili is yapma igin gereken kararlilikla, calisanlarin
inisiyatif alarak gorevlerini diizenli bir sekilde yerine getirmelerini ve verilen

Ozgiirligi etkin bir bi¢imde kullanmalarini saglar (Dogan ve Can, 2009).

Calisanlarin 6zgiirliigii verimlilik i¢in 6nemlidir, ancak bu 6zgiirliigii etkin bir bigimde
kullanmalar1 gereklidir; aksi halde, bu serbestlik zamanla degerini yitirebilir ve

hedeflere ulasmak i¢in kullanigsiz hale gelebilir.
2.3. Is Yiikii

Is yiikii, bir bireyin belirli bir gorevi yerine getirmek igin harcadig fiziksel, zihinsel
ve duygusal enerjidir (Hancock ve Szalma, 2003). Is yiikii, genellikle isin karmasiklig,
yogunlugu ve siiresi ile dogrudan iliskilidir (Hockey, 1997). Farkli islerin farkli
diizeylerde is yiikii gerektirdigi kabul edilir. Ornegin, bir acil servis doktorunun is
yiikii, siirekli karar verme ve stresli kosullarda calismay1 igerirken, bir veri girisi
operatoriiniin is yiikii, tekrarlayici ve dikkat isteyen gorevlere odaklanabilir (Salvendy,
2012).

Is yiikii, performans1 dogrudan etkileyebilir. Yiiksek is yiikii, hata yapma olasiligin
artirabilir ve c¢alisanlarin karar verme yeteneklerini olumsuz etkileyebilir (Endsley,
1995). Bununla birlikte, diisiik is yiikii de performanst olumsuz yonde etkileyebilir
clinkii ¢alisanlar sikilabilir ve dikkatlerini kaybedebilirler (Parasuraman vd., 1992).

Son yillarda, teknolojik gelismeler ve otomasyonun artmasiyla birlikte, ¢alisanlarin is
yiikiiniin nasil yonetildigi ve denge saglandigi daha da onemli hale gelmistir. Ayrica,
uzaktan ¢alisma ve dijital iletisim araglarinin yayginlagmasi, ¢alisanlarin is yiikiiniin

farkl1 sekillerde degerlendirilmesini gerektirebilir (Sardeshmukh vd., 2012).

Bu baglamda, is yiikiiniin etkili bir sekilde yonetilmesi ve denge saglanmasi, is
organizasyonlarinin siirdiiriilebilirlik ve verimlilik agisindan kritik 6neme sahip bir

konu olarak one ¢ikmaktadir.

Personelin is yiikiiniin, haftalik 40 saatin {izerinde olmasi ve bu durumun ¢aligma-aile
dengesini olumsuz etkilemesi, bir personelin ¢alistig1 yerdeki is kosullarinin temel
zorlayict faktorlerinden biridir (Geurts vd., 1999; Michel vd., 2010; Sanz-Vergal,
Demerouti vd., 2010).
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Cok sayida yogun gorevin uzun siire boyunca iistesinden gelmesi, aile yasamina
ayrilmasi gereken enerjiyi olumsuz etkileyerek is ve aile dengesini zorlastirabilir; bu
durum ¢ogu zaman soyut bir algiya dayali olsa da is hayatiyla aile yasami arasindaki

etkilesimi etkileyebilir (Keser, 2006: 105).

Bir kisinin tzerindeki baskiyr arttiran is yiiki, tikenmislik sendromunun ana
nedenlerinden biri olarak belirlenmis ve is kaynakli stresin en yaygin etkenlerinden

biri olarak kabul edilmistir (Karoshi,2003: 3).

Calisma saatlerini uzatan isler, teslim stireleri, zaman kisitlamalari, bilgi yiikii ve artan

insan sayisiyla ilgilenme gibi unsurlar isin gerekliliklerindendir (Wallace, 1999: 801).

Calisanlar, ozel sektorde genellikle haftada 50 saatten fazla ¢alistiklari igin zamanla
ilgili bir catigma yasayabilirler. Bir arastirmaya gore, aile ve is arasindaki ¢atismanin
temel nedeni, is yogunlugu ve aileye vakit ayiramama sorunudur; duygusal
anlagsmazliklar ise is yikiinii artiran bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir, sadece

zamanla sinirli degildir (Turgut, 2011: 160).

Is yiikii, belirsiz gorev tamimlari, zaman baskisi, yetersiz egitim olanaklar1 ve diisiik
sosyal destek gibi faktorlerle bireyleri olumsuz etkileyebilir (Keser, 2006: 106).
Caligma yiikii, farkli mesleklerdeki bireylerin stres seviyelerini ve ig performansini
belirgin bir sekilde etkileyerek, bazilar1 i¢in kabul edilemez diizeylere

ulasabilmektedir (Syed vd., 2011: 257).

Isletmeler, yéneticiler ve denetciler tarafindan belirlenen adil ve uygun bir is yiikii
dagilimi i¢in gorevlerin dengeli bir bi¢cimde tahsis edilmesini ve ¢alisanlarin
performansin1 destekleyici sistemlerin gelistirilmesini saglamalidir. Ayrica, isten
ayrilan bir ¢alisanin yerine yeni birini bulma siireci li¢ ay i¢inde hizlandirilmalidir

(Syed vd., 2011: 264).

Is yiikii, ¢alisanin belirli bir zaman diliminde karsilastig1 zihinsel ve fiziksel taleplerin
toplam1 olarak tanimlanir (Hancock ve Meshkati, 1988). Bu, bireyin dikkat, hafiza,
problem ¢6zme becerileri gibi bilissel siirecleri kullanarak is gorevlerini yerine

getirirken sarf ettigi zihinsel ¢abadir (Kantrowitz ve Evans, 1980).

35



Calisanin is gorevlerini yerine getirirken karsilastigi bilissel, duygusal ve fiziksel
taleplerin bir kombinasyonudur (Matthews ve Desmond, 2002). Ayrica, is yiki
calisanin mevcut kapasitesini asan is talepleri olarak da ifade edilir (Kanfer ve

Ackerman, 1989).

Is yiikii, calisanin belirli bir siire zarfinda performans gdsterirken harcadig1 enerji,
dikkat ve gabadir. Bu, isin karmasikligi, yogunlugu, siiresi ve isin gerektirdigi biligsel
ve fiziksel ¢aba diizeyi ile ilgilidir (Hart ve Staveland, 1988).

Ayrica, is yukii, bir isin belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmesi gereken fiziksel,
biligsel ve duygusal ¢abanin bir kombinasyonudur. Bu, ¢alisanin mevcut beceri diizeyi

ile isin talepleri arasindaki dengeyi temsil eder (Salas ve Cannon-Bowers, 2001).

Sonug olarak, is yiikii, ¢alisanin belirli bir isi yerine getirirken karsilastig1 bilissel,
duygusal ve fiziksel taleplerin toplamidir. Bu kavram, isin dogasi, karmasikligi ve
stiresi gibi faktorlere bagl olarak degiskenlik gosterebilir ve ¢alisanin performansini

etkileyebilir.
2.3.1. s Yiikii ve Ilgili Kavramlar

Insanlar belirli kisitlamalar icinde yasarlar; is yiikii ve asir1 yogunluk ya da yetersizlik
gibi faktorler, calisanlarin performansini ve sagligini etkileyebilir, bu nedenle her iki

boyut da dikkate alinmalidir (Karacaoglu ve Cetin, 2015: 49).
2.3.1.1. Asin Is Yiikii

Calisanlarin becerilerine uygun ideal seviyenin 6tesine gegildiginde is yiikii agir1 gelir;
bu durum, islerin agirhig1 veya gereginden fazla olmasiyla ilgilidir ve kisisel bir algiya
dayanur. Is yiikiiniin belirtileri uzun ¢alisma siireleri, istenmeyen mali yiikler, hedeflere
ulasamama, kisitli izinler, is kaynakli yorgunluk ve is odaklanmasinda zorluklar olarak
nitelendirilebilir (Gryna, 2004: 3). Miktar ve kalite agisindan degerlendirilebilir, yani
niceliksel ve niteliksel olarak ele alinabilir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 437).

Niceliksel is yiikii, bir kisinin kabiliyet sinirlarinin 6tesinde bir is yiiki, sinirli zaman
iginde ¢ok is yapma zorunlulugu oldugunda, bu durum zaman kisitlamasi olusturur ve

is performansini negatif etkileyerek becerileri olumsuz etkileyebilir.

Niteliksel is yikii, c¢alisanin, is gereklilikleri ile kendi yetenekleri arasindaki
uyusmazlik, is performansini olumsuz etkileyebilir ¢iinkii ¢alisan, is i¢in gereken bilgi,

beceri ve 6zelliklere tam olarak sahip degilse isi zorlayici olabilir (Eroglu 2007: 455).
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Bir calisanin gorevleri arasinda catisma ve rollerin belirsizligi, isin dogasi ve
kapsamiyla ilgili, is yiikiini artirict bir etki yaratir (Lydon, 1997:104-108). Fazla is
yukiiniin sebepleri arasinda kati bir hiyerarsi, yetersiz kaynaklar, adaletsiz gorev
dagilimi, zayif ekip iliskileri, yetersiz egitim ve diizensiz is ortam1 énemli rol oynar

(Gilbert ve Ivancevich, 1999: 9; Koyuncu, 2001: 352).
2.3.1.2. Az Is Yiikii

Is yiikii, zamanm ya fazla ya da isin gerektirdigi siireden ¢ok daha kisa olmasi
durumunda, ¢alisanin becerilerini kullanamadig1 ve bos zamanlarinin arttig1 bir ortam

olusturarak is tatminsizligine yol acar (Karacaoglu ve Cetin, 2015: 49).

Leiter ve Maslach (2005) e gore, Calisanlarin tiikenmislik hissi, isleri ile aralarindaki
dengesiz is yiikiinden kaynaklanan asir1 ya da yetersiz is yiikiine bagl olarak ortaya
cikabilir (Ozkalp ve Kirel, 2013:437). Karwowski vd., (1986: 1213)’ye gore;
i ylikii ¢alisanlarin sagligini, performansini ve sosyal yagamlarini olumsuz etkileyerek
motivasyonlarin1 azaltabilir ve bunun sonucunda devamsizlik, hatalar, kazalar ve

memnuniyetsizlik gibi olumsuz sonuglara yol agabilir (Schermerhorn 1989: 649).
2.3.3. Is Yiikii Fazlahg

Bireyin kapasitesini asan bir is yiikii, normal yetenek ve zamanini asan bir gorev yikii
anlamina gelir (Yiksel, 2003: 215). Yapilan bir ¢alismada, Pranada ve Salehudin
(2015), isten ayrilma istegi ile is yogunlugu arasinda net ve olumlu bir iliski tespit

etmistir.

Jensen ve Messersmith'in (2013) ¢alismasina gore, asir1 is yiikii, ¢alisanlarin kontrol
yetenegini azaltarak endiseye neden olmakta ve isten ayrilma istegi olusturabilecek bir
ortam meydana getirmektedir. Pienaar vd. (2007) tarafindan yapilan bir arastirma, is
yiikii tiirii ile istifa etme istegi arasinda olumlu ve belirgin bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.
2.3.4. Fazla Calisma

Calisma siiresinin kanuni sinirlarini asan fazla galisma, ¢alisanin izniyle veya zorunlu
durumlarda gergeklesebilir; ancak bu durumda saglik risklerine dikkat edilmelidir
(Topguoglu, 2007: 122).
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Fazla is yiikii ve stresin saglik sorunlarina neden oldugunu gosteren birgok aragtirma
bulunmaktadir. Bu sorunlar, uyku bozuklugu, kotii aligkanliklar, kalp rahatsizliklari,
alkol bagimlilig1 ve kronik hastaliklar gibi cesitli saglik problemlerine yol agabilir
(Kolowich, 2016).

Calisma siirelerinin diizenlenmesi, is¢i saglhigi ve giivenligi agisindan énemli olup,
calisanlarin yasamsal ihtiyaglarini karsilayabilmeleri ve 6zel yasamlarina zaman

ayirabilmelerini saglayan bir haktir (Topguoglu, 2007: 1).

Isverenin siirekli olarak ¢alisan1 emrinde tutmasi, is hukuku gerekliliklerine aykiri
olup, calisanin varhigimni siirdiirebilmesi ve daha verimli olabilmesi i¢in g¢alisma

stiresinin belirli bir ¢ercevede diizenlenmesi gerekliligini vurgulamaktadir.

Fazla calismanin diizenlenmesi, teknik, ekonomik ve sosyal degiskenlere bagli olarak
azalma veya artma egiliminde olup, bu kosullarin esnekligini gbéz Oniinde
bulundurarak, yasalara aykiri uzun ¢aligsma siirelerine engel olunarak istenilen fayda
elde edilmeli ve olumsuz etkileri azaltmak igin Onleyici adimlar atilmalidir

(Topguoglu, 2007: 3).

Ulkelerdeki ¢alisma zamani diizenlemeleri, isletme ihtiyaglarini karsilamanin yan1 sira
calisanlarin sagligi, aile ve sosyal iligkilerini koruma amacin1 gozetmeli; Almanya ve
Isvigre gibi iilkelerdeki gibi giinliik ve haftalik ¢aligma siireleri standart olarak
belirlenmeli, ancak igin gerekliliklerine uygun esneklik de saglanmalidir (Akyigit,
2010: 214).

Taraflarin anlagmasiyla, haftalik ¢alisma stiresi esnek olarak belirlenebilir, glinde 11
saati agsmayacak sekilde dagitilarak, yasal simirlar i¢inde igverenin ihtiyaca gore
caliganlarini degisen siirelerle istihdam etme olanag: saglanir, boylece isletmeler ve
calisanlar i¢in uygun ¢dziimler bulunabilir (Pinar, 2011:8). Is kanununun 66. maddesi,

is¢inin ¢aligma siiresine dahil olan durumlar belirtir.

Fabrika calisanlarinin igveren tarafindan saglanan bir tasima hizmetiyle sehir disindaki
fabrikaya toplu halde seyahat etmeleri durumunda, seyahat siiresi is saatlerine dahil

edilmez (Sakar, 2008: 575).
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2.3.4. 1y Yiikiine Yonelik Algi

Is yiikiine yonelik algi, ¢alisanlarin islerini tamamlamak icin gereken zihinsel ve
fiziksel ¢abanin birey tarafindan degerlendirilmesidir. Bu kavram, c¢alisanlarin is
gereksinimleriyle basa ¢ikmak icin hissettikleri duygusal ve biligsel yiikii ifade eder
(Karatepe, 2013). Johnson (1997), is yiikii algisini, bireyin igle ilgili gérevleri ne kadar
zor ve talepkar olarak degerlendirdigi seklinde tanimlar. Bu algi, bireyin mevcut is
yukiine nasil tepki verdigini ve isle basa ¢ikma stratejilerini belirlemede 6nemlidir.
Kasl ve Pauls (1999), is yiikiiniin, bireyin isle basa c¢ikma yetenekleriyle
karsilagtirildiginda ne kadar talepkar oldugunu degerlendirdigini belirtir. Bu bakis
acisina gore, is yikil algisi, bireyin isle basa ¢ikma kapasitesini asarsa, olumsuz

sonugclara yol agabilir.

Bagka bir perspektifte, Karatepe (2013), is yiikii algisini, ¢alisanlarin is gereksinimleri
ve buna tepki olarak hissettikleri yorgunluk ve stres olarak tanimlar. Bu algi,
calisanlarin isin talepleri karsisinda ne kadar zorlandigini ve bu zorluklari nasil

deneyimledigini ifade eder.

Sonu¢ olarak, is yikiine yonelik algi, calisanlarin isle ilgili talepleri nasil
degerlendirdigini ve bu taleplere nasil yanit verdiklerini belirleyen onemli bir
faktordiir. Bu alginin dogru anlasilmasi, is organizasyonlarmin ¢alisanlarin
performansini artirmak ve i tatminini artirmak i¢in etkili stratejiler gelistirmesine

yardimci olabilir.
2.3.5. Iy Yiikii Algisina Yénelik Unsurlar

Is yiikii algisin1 anlamak igin cesitli faktdrler gdz 6niinde bulundurulmalidir. Bu
faktorler, calisanlarin islerini degerlendirirken kullandiklar1 kriterlerin temelini

olusturur (Johnson ve Proctor, 2015).

Gorev kompleksitesi, gorevlerin karmasikligi ve zorluk derecesi, g¢alisanlarin is
yiikiinii algilamasinda 6nemli bir faktordiir. Karmasik ve teknik beceri gerektiren

gorevler, genellikle daha yiiksek is yiikii algisina yol agar (Johnson ve Proctor, 2015).
Siire¢ yeterliligi, ¢alisanin isi yapma konusundaki yetkinligi ve deneyimi, is yiki
algisini etkiler. Daha deneyimli ve yetenekli ¢alisanlar, ayni1 gorevleri daha etkili bir

sekilde yerine getirebilirler, bu da is yiikii algisinin daha diisiik olmasina neden olabilir

(Salas ve Cannon-Bowers, 2001).
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Zaman baskisi, belirlenen bir siirede isi tamamlama zorunlulugu, is yiikii algisini
artirabilir. Ozellikle zaman kisitlamalariyla karsilasan calisanlar, islerini yetistirmek

i¢in daha fazla gaba sarf etmek zorunda kalabilirler (Wall ve Clegg, 1981).

Calisma ortamu faktorleri, giirtiltii seviyesi, sicaklik, aydinlatma gibi ¢alisma ortami
faktorleri, is yiikii algisini etkileyebilir. Rahat ve diizenli bir ¢aligma ortami, is

yiikiiniin daha az baskin olmasina katkida bulunabilir (Hedge, 2008).

Orgiit kiiltiirii ve is diizeni, orgiitiin ¢alisma kiiltiirii, ¢alisanlarin is yiiki algisin
sekillendirebilir. Esnek calisma saatleri, is dengesi politikalar1 gibi faktorler,
calisanlarin is ylkiinii daha iyi dengelemelerine yardimei olabilir (Schneider vd.,

1994).

Teknolojik araglar ve destek, isleri yapmak i¢in kullanilan teknolojik araglar ve
sistemler, is yiikii algisini etkileyebilir. Etkili teknolojik destek, islerin daha verimli
bir sekilde yapilmasina yardimei olabilir (Karasek ve Theorell, 1990).

2.3.5.1. Is Yiikiine Yonelik Isbilimsel Unsurlar

Is saglig1 ve giivenligi, is psikolojisi Ve organizasyonel davranis gibi alanlarda ele
alimmistir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin is yiikiinii degerlendirmek ve yonetmek icin

kullanilan teorik ve pratik araglar1 icermektedir.

Is yiikii degerlendirme araglari, calisanlarin is yiikiinii objektif bir sekilde 6lgmek ve
degerlendirmek icin kullanilan araglar, isbilimsel unsurlarin énemli bir bélimiini
olusturur. Bu araglar, fiziksel, zihinsel ve duygusal is ylikiinii analiz ederek ¢alisanlarin
performansini etkileyen faktorleri belirlemeye yardimci olur (Hart ve Staveland,
1988).

Is dizayn1 ve gorev tamimlar, is yiikiiniin etkilerini ydnetmek icin islerin nasil
diizenlendigi ve gorevlerin nasil tantmlandigi kritik bir rol oynar. Is analizi ve is
tasarimi, isbilimsel unsurlarin sekillenmesinde énemli bir rol oynar (Campbell vd.

1970).

Calisma siiregleri ve otomasyon, is siire¢lerinin nasil yapilandirildigi ve otomasyonun
nasil uygulandigz, is yiikiiniin yonetilmesinde belirleyici faktorlerdir. Dogru siireglerin
olusturulmas1 ve uygun teknolojilerin kullanilmasi, is yiikiinii etkili bir sekilde

dengelemeye yardimei olabilir (Carayon ve Smith, 2000).
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Calisma ortam1 ve ergonomi, fiziksel ¢aligma ortaminin tasarimi, g¢alisanlarin is
yiikiinii etkiler. Ergonomik ilkelerin uygulanmasi, calisanlarin fiziksel ve mental

sagligini korumak icin 6nemlidir (Karwowski, 2006).

Egitim ve yetenek gelistirme, ¢alisanlarin is yiikiinii yonetmelerine yardimeci olmak
icin egitim ve yetenek gelistirme programlart 6nemlidir. Bu programlar, ¢alisanlarin
islerini daha etkili bir sekilde yapabilmeleri igin gerekli bilgi ve becerileri

kazanmalarini saglar (Salas vd., 2007).

Bu unsurlar, is yiikiiniin etkilerini degerlendirmek ve yonetmek i¢in kullanilan temel
teorik ve pratik yaklasimlari temsil etmektedir. Is yiikiiniin etkili bir sekilde
yonetilmesi, ¢alisanlarin performansini artirabilir ve ig organizasyonlarinin basarisini

destekleyebilir.
2.3.5.2. s Yiikiine Yonelik Zihinsel Unsurlar

[s yiikiine yonelik zihinsel unsurlar, ¢alisanlarin is siireclerini degerlendirme, planlama
ve gerceklestirme siireglerinde kullandiklari biligsel yetenekler ve stratejileri igerir. Bu
unsurlar, is gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmek icin zihinsel kaynaklarin nasil

kullanildigina odaklanir.

Dikkat ve konsantrasyon, is yiikiiniin altinda ¢alisanlarin dikkatlerini yogunlastirma
yetenekleri, gorevlerin dogru ve etkili bir sekilde gerceklestirilmesinde kritik bir rol

oynar (Gopher ve Donchin, 1986).

Hafiza ve bellek islemleri, is yiikii altinda ¢alisanlarin bilgiyi isleme, hatirlama ve
uygun zamanda kullanma yetenekleri, gorevlerin basariyla tamamlanmasinda

onemlidir (Kantowitz ve Sorkin, 1983).

Problem ¢6zme ve karar verme stratejileri, is yiki arttiginda, calisanlarin karmagik

problemleri ¢6zme ve hizli karar verme yetenekleri 6n plana g¢ikar (Wickens ve

Hollands, 2000).

Planlama ve organizasyon yetenekleri, yogun is yiikii altinda, gérevlerin etkili bir
sekilde planlanmasi1 ve oOrgiitlenmesi, is siireclerinin diizenli ve verimli bir sekilde

yiriitiilmesini saglar (Baddeley ve Hitch, 1974).

Calisma bellegi ve calisma hafizasi, calisanlarin ayn1 anda birden fazla gorevle
ilgilenme yetenekleri, is ylkiiniin etkili bir sekilde yonetilmesinde 6nemlidir (Engle

vd., 1999).
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Zaman yonetimi, Is yiikii altinda, ¢alisanlarin zamani etkili bir sekilde yonetme

yetenekleri, gérevlerin zamaninda tamamlanmasini saglar (Saatcioglu, 2001).

Bu zihinsel unsurlar, is ylikiiniin etkilerini anlamak ve ¢alisanlarin is gérevlerini basari
ile yerine getirmelerini desteklemek i¢in énemlidir. Bu unsurlarin etkili bir sekilde

yonetilmesi, is performansinin artirilmasinda kritik bir rol oynar.
2.3.5.3. Is Yiikiine Yonelik Ortamsal Unsurlar

"The Impact of Office Environment on Employee Productivity: A Conceptual and
Empirical Examination™ Ofis Ortaminin Calisan Verimliligine Etkisi: Kavramsal ve
Ampirik Bir inceleme (Shin vd., 1999). Bu ¢alisma, ofis ortammin galisanlarin
tiretkenligi iizerindeki etkilerini incelemekte olup, is yilikiine yonelik ortamsal

faktorlerin 6nemini vurgulamaktadir.

"The Influence of Environmental Factors on Job Performance: Examining the Role of
Workplace Design" Cevresel Faktorlerin Is Performansina Etkisi: Is Yeri Tasariminin
Roliiniin Incelenmesi (De Croon vd., 2005). Bu ¢aligsma, is yeri tasariminin ¢alisanlarin
is performansina olan etkilerini ele alarak, is yiikiine yonelik ortamsal unsurlarin

Onemini arastirmaktadir.

"Effects of Office Lighting on Mood and Cognitive Performance and a Gender Effect
in Workplaces” Ofis Aydinlatmasinin Ruhsal Duruma ve Kognitif Performansa
Etkileri ve Is Yerlerindeki Cinsiyet Etkisi (Viola vd., 2008). Bu ¢alisma, ofis
aydinlatmasinin c¢alisanlarin ruhsal durumu ve biligsel performansi {iizerindeki
etkilerini degerlendirmektedir, bu da is yikiiniin yonlendirilmesinde onemli bir

faktordiir.

"The Role of Workplace Atmosphere in Influencing Employees’ Behavioral
Responses" Caligma Ortaminin Calisanlarin Davranigsal Tepkilerini Etkileme Rolii
(Mak, vd., 2015). Bu arastirma, ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin davranigsal tepkilerini
nasil etkiledigini inceleyerek, is yiikiine yonelik ortamsal faktorlerin Gnemini

vurgulamaktadir.
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"Impact of Physical Office Environment on Employee Satisfaction and Its
Implications for Organizational Performance” Fiziksel Ofis Ortamimin Calisan
Memnuniyetine Etkisi ve Organizasyonel Performans I¢in Sonuglar1 (Sundstrom vd.,
1994). Bu ¢alisma, fiziksel ofis ortaminin galisan memnuniyeti tizerindeki etkilerini
ele alarak, is ylikiine yonelik ortamsal unsurlarin organizasyonel performans

tizerindeki etkilerini aragtirmaktadir.

Bu 6rnek caligsmalar, is yiikiine yonelik ortamsal unsurlarin ¢alisan davranislar1 ve
performansi tizerindeki etkilerini anlamak i¢in yapilan aragtirmalardan sadece
birkag¢idir. Bu alandaki literatiir, is organizasyonlari i¢in 6nemli bilgiler saglamakta ve

calisma ortamlarinin etkili bir sekilde diizenlenmesinin 6nemini vurgulamaktadir.
2.4. Is Tutulmasi

Is tutulmasi, calisanlarin islerine duygusal olarak bagli olmalarini ve igsel
motivasyonla ¢alismalarini ifade eder. Caliganlari, bir isi yalnizca bir gérev degil, ayni
zamanda tutku ve amaci olanlar olarak tamimlayan bir kavramdir. Is tutulmasi,
genellikle harmoni, absorsiyon ve hobi olmak iizere {i¢ temel bilesen iizerinden

degerlendirilir.

Is tutulmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is performansini yiikseltir ve is

doyumunu artirir. Bu nedenle, 1§ organizasyonlari i¢in kritik bir faktordiir.

Ayrica, is tutulmasinin olumlu etkileri arasinda isten ayrilma niyetinin azalmasi, is
degistirme isteginin diismesi ve calisanlarin daha uzun siire ayni organizasyonda
kalmas1 gibi faktorler de bulunmaktadir. Bu nedenle, is tutulmasinin yonetimi ve

tesviki, 1s organizasyonlari i¢in stratejik bir 6neme sahiptir.
2.4.1. Is Tutulmasimn Diger Kavramlarla liskisi

[s tutulmast, galisanlarin islerine kars1 yogun bir duygusal baglilik hissetmelerini ifade
eder. Bu kavram, caligsanlarin iglerine olan ilgilerini, tutkularini ve bagliliklarini igerir
ve genellikle islerini bir yasam tarzi olarak benimsemeleriyle kendini gdosterir

(Vallerand vd., 2003).

Is tatmini ve is tutulmasi arasindaki iliskisi i¢in, is tatmini, ¢alisanlarin islerinden elde
ettikleri haz ve memnuniyet duygusunu ifade eder. Literatiirde yapilan aragtirmalar, is
tatmininin is tutulmas ile pozitif bir iliski i¢inde oldugunu gostermektedir (Bakker
vd., 2008; Salanova vd., 2005).
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Is performansi ve is tutulmasi arasindaki iliskisi i¢in, is tutulmasinin is performansi ile
pozitif bir iligkisi oldugu birgok arastirma tarafindan desteklenmektedir (Bakker vd.,
2008; Salanova vd., 2005). Tutkulu ¢alisanlar, genellikle daha yiiksek bir is
performansi sergilerler c¢ilinkii islerine olan bagliliklar1 ve motivasyonlar1 daha
yiiksektir. Bu nedenle, is tutulmasini artirmak, ¢alisanlarin is performansini artirmak

icin etkili bir strateji olabilir.

Is stresi ve is tutulmasi arasindaki iliskisi icin, is stresi, calisanlarin is ortaminda
yasadiklar1 olumsuz duygusal tepkileri ifade eder. Literatiirdeki bazi1 ¢alismalar, is
stresinin is tutulmasini olumsuz etkileyebilecegini gostermektedir (Schaufeli ve
Bakker, 2004). Yiiksek diizeyde is stresi, c¢alisanlarin islerine olan tutkularin
azaltabilir ve bu da is performansini olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, is ortamindaki

stres faktorlerinin yonetimi, is tutulmasini artirmak i¢in 6nemlidir.

Calisan angajmani ve s tutulmasi arasindaki iligkisi i¢in, calisan angajmani,
calisanlarin islerine olan baglilik, motivasyon ve katilim diizeylerini ifade eder.
Literatiirdeki birgok arastirma, ¢alisan angajmaninin is tutulmasi ile pozitif bir iligki
icinde oldugunu gostermektedir (Schaufeli ve Salanova, 2008; Xanthopoulou vd.,
2009). Yani, daha angaje olan ¢alisanlar genellikle islerine daha tutkulu bir sekilde

baglanirlar.

Orgiitsel baglilik ve is tutulmas: arasindaki iliskisi i¢in, orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
orgiitlerine olan duygusal baglilik, sadakat ve baghlik diizeylerini ifade eder.
Literatiirdeki bir¢ok ¢alisma, orgilitsel baglhiligin is tutulmasi ile pozitif bir iliski iginde
oldugunu gostermektedir (Meyer ve Allen, 1991; Salanova vd., 2005). Yani,

caliganlarin orgiitlerine olan bagliliklar: arttikga, is tutulmasi da artma egilimindedir.

Bu literatiir incelemesi, is tutulmasinin is tatmini, is performansi, is stresi, ¢aligan
angajman1 Ve Orgiitsel baglilik gibi Onemli kavramlarla nasil iliskilendigini
aciklamaktadir. Bu iliskilerin anlagilmasi, is organizasyonlarinin ¢alisanlarin islerine

olan bagliliklarini artirarak daha etkili ve verimli olmalarina yardimci olabilir.
2.4.1.1. Tskoliklik

Iskoliklik kavrami, calisanlarin asir1 calisma istegi ve ise asir1 odaklanmasi olarak
tanimlanir (Oates, 1971). 1919'da Macar psikanalist Sandor Ferenczi tarafindan
tamimlanan durum, "hafta sonu sendromu” olarak adlandirilan bir olgudur (Akt.

Bayraktaroglu ve Dosaliyeva, 2015:230).
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Bir¢ok arastirmaci, isbasit bagimliliginin genellikle mutsuzluk, kotii saglik, diisiik is
performansi Ve ig-aile denge sorunlartyla iligkilendirilen olumsuz bir durum oldugunu
belirtmistir (Burke ve Matthiesen, 2004; Harpaz vd., 2003; Shimazu ve Schaufeli,
2009). Oates'a gore, is bagimlisi olan kisi, ise asir1 diiskiin olup bu durum, kisisel
mutluluguna ve sosyal iliskilerine zarar verebilecek diizeydedir (Giilova vd., 2014:26).
Spence ve Robbins (1992), iskolikligi diisiik is tatminiyle iliskilendirirken, Killinger
(1991) calisma bagimliliginin yasam alanlarmi olumsuz etkiledigini belirtir ve
zamanla ise karsi asir1 ilgi ve endisenin, kisinin hosgoriisiinii ve empati yetenegini

kaybetmesine yol agabilecegini iddia eder (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2016b:99).

Machlowitz (1980) ¢alismasinda is bagimli kisilerin yasamlarinin hem memnuniyet
verici hem de verimli oldugunu bulmustur. Cantarow (1979), iskolik kisiligin i¢inde
"yaraticilik zevki" adli bir unsuru barindirdigini savunmaktadir (Harpaz ve Snir,
2003).

Farkli kiiltiirlerde iskoliklik algisi degisiyor; bazi iilkelerde is hayati yasamin bir
parcasiyken, digerlerinde asir1 ¢alismak plansizlik ve yetersizlik olarak yorumlaniyor
(Sampson, 2002:195).

2.4.1.2. Orgiitsel Baghlik

Isletmelerdeki personelin dzdeslesme ve sadakat diizeyini belirleyen bir gdsterge
olarak kabul edilen orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumlarina olan iligkisel ve
duygusal bagliligin1 ifade eder (Meyer ve Allen, 1991). Bu kavram, g¢alisanlarin
orgiitlerine olan duygusal bagliliklarini, orgiitlerine olan inang¢larini ve Grgiitlerinde

kalmak istemelerini ifade eder (Allen ve Meyer, 1996).

Meyer ve Allen'in (1991) olusturdugu model, duygusal, devam eden ve normatif
baglilik olmak {izere ii¢ farkli tiirde 6rgiitsel baglilik unsuru tizerinde durur. Duygusal
baglilik, calisanlarin oOrgiitlerine duygusal olarak bagli olduklarmni ve orgiitlerini
olumlu bir sekilde degerlendirdiklerini ifade eder. Siirekli baglilik, c¢alisanlarin
orgiitlerinden ayrilmalarinin mali ve kisisel kayiplara neden olacagina inandiklari
durumu yansitir. Calisanlarin is yerlerine duyduklar1 sadakat, onlarin bir etik
sorumluluk olarak gordiikleri normatif bir bagliligi temsil eder (Meyer ve Allen,
1991).
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Bagli calisanlar, islerini daha iyi yapma egiliminde olup, daha yiiksek bir is tatmini
seviyesine sahip olabilirler (Meyer ve Allen, 1997). Bu nedenle, orgiitsel baghlik, is
organizasyonlari i¢in kritik bir faktor olarak kabul edilir ve calisanlarin orgiitlerine

olan baghligini artirmak, is performansini Ve memnuniyetini artirmak i¢in énemlidir.
2.4.1.3. Is Tatmini

Is tatmini, bireylerin islerinden aldigi memnuniyet duygusunu yansitan énemli bir
konsepttir. Bu terim, ¢alisanlarin is kosullar, is igerigi, is arkadaslariyla iligkiler, tist
yonetim tarafindan saglanan destek gibi faktorlerle uyumlarimi degerlendirir. Is
tatmini, c¢alisanlarin isten elde ettikleri faydalarin, beklentilerini karsilamasi

durumunda ortaya ¢ikar.

Her ne kadar is tatmini bireysel bir degerlendirme olsa da organizasyonlarin etkinligi
ve verimliligi lizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Tatmin edici bir is ortamu,

calisanlarin motivasyonunu artirarak performanslarini olumlu yonde etkiler.

Is tatmini belirlenirken, is igi faktorler ve is dis1 faktorler goz oniinde bulundurulur.
Buna ek olarak, bireyin kisisel 6zellikleri, beklentileri ve degerleri de is tatminini

etkileyen dnemli faktorler arasinda yer alir.

Aragtirmalar, i tatmininin organizasyonlardaki personel devri, motivasyon, is
performansi, ise baglilik gibi bir dizi kritik sonuglarla dogrudan iligkilendirildigini
gostermektedir. Bu nedenle, is tatmini yoOnetimi, organizasyonlarin galisanlarina

odaklanarak verimliligi artirmak i¢in 6nemli bir stratejik arag olarak kabul edilir.

Sonug olarak, is tatmini, bireylerin is deneyimlerine dayali bir degerlendirme olup,
calisanlarin islerinden aldiklart memnuniyeti ifade eder. Bu memnuniyet,
organizasyonlarin basarisi i¢in kritik bir faktordiir ve bu nedenle is tatmini yonetimi,

is organizasyonlarinin stratejik planlama siirecinde merkezi bir rol oynamaktadir.
2.4.2. is Tutulmasim Etkileyen Faktorler

Calisan motivasyonu ve baglilik, ¢alisanlarin islerine olan motivasyonlari ve ise olan
bagliliklari, Is tutulmasini etkileyen temel faktorler arasinda sayilabilir (Bakker ve Bal,
2010).

Is doyumu ve memnuniyeti, calisanlarin islerinden duyduklari tatmin ve memnuniyet,
is tutulmasini dogrudan etkileyen faktorlerdir (Bakker ve Bal, 2010; Schaufeli ve
Bakker, 2004).
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Oz-yeterlilik inanc1, ¢alisanlarin kendi yetenekleri ve becerileri konusundaki inanglari,
Is tutulmasim sekillendiren énemli bir faktordiir (Bakker ve Bal, 2010; Xanthopoulou
vd., 2009).

Calisma ortami Ve is diizeni, uygun bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin islerine olan
tutkularin1 artirabilir. Is diizeni, isin daha etkili ve verimli bir sekilde yapilmasin

saglayarak is tutulmasini destekleyebilir (Schaufeli ve Bakker, 2010).

Liderlik ve insan kaynaklari uygulamalari, iyi bir liderlik tarz1 ve etkili insan
kaynaklar1 politikalari, ¢alisanlarin is tutkularimi artirabilir (Bakker ve Bal, 2010;
Demerouti vd., 2001).

Is degerleri ve amaglar, calisanlarin is degerleri ve isteki amagclar, is tutulmasini
etkileyen onemli faktdrlerdir. Isleriyle 6zdeslesen ve islerinde bir amac gdren
caliganlar, daha yiiksek bir is tutulmasi yasayabilirler (Bakker ve Bal, 2010; Timsit,
2002).

Calisma performansi ve basari diizeyi, ¢alisanlarin islerinde gosterdikleri basarilar ve
performanslari, is tutulmasini artirabilir. Basarilar, calisanlarin islerine olan bagliligin

ve tutulmasini besleyebilir (Xanthopoulou vd., 2009).

Calisma algis1 ve algilanan deger, ¢alisanlarin iglerini nasil algiladiklari ve islerine ne
kadar deger verdikleri, is tutulmasini etkileyen faktorler arasinda yer alir (Schaufeli ve
Bakker, 2004).

Bu faktorler, Is tutulmasim etkileyen ¢esitli etmenlerin sadece bir &rnegidir.
Literatiirdeki diger calismalar da farkli faktorlerin is tutulmasi tizerindeki etkilerini

arastirmaktadir.
2.4.3. is Tutulmasinin Boyutlari

Is tutulmasi, ¢alisanlarin islerine kars1 yogun, siirekli ve olumlu bir baglilik hissi olarak

tanimlanir.

Harmonik tutulma, calisanlarin islerine olan yogun bagliliklariyla birlikte, islerini
sevdikleri ve islerinden tatmin olduklar1 boyutu temsil eder. Bu boyutta, isin kendisi

tatmin edici ve kisisel tatminle uyumludur.

Obsesif tutulma, galisanlarin islerine karsi yogun Ve siirekli bir baglilik hissetmelerini,
ancak bu baghligin is ve kisisel yasam dengesini olumsuz yonde etkiledigi boyutu
ifade eder. Bu durumda, iskolik egilimler ortaya ¢ikabilir.
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Harici tutulma, calisanlarin islerine olan bagliliklarinin kaynaginin digsal faktorler
oldugu durumu temsil eder. Bu digsal faktorler, 6rnegin aile beklentileri, toplumsal

normlar veya dissal 6diiller olabilir.

I¢sel tutulma, calisanlarin islerine olan bagliligmin temelinde i¢sel motivasyon ve
kisisel degerlerin oldugu durumu ifade eder. Bu durumda, isi yapmak, kisisel tatmin

ve basar1 duygusuyla baglantilidir.

Bu boyutlar, ¢alisanlarin is tutulmasini farkli sekillerde deneyimledigini ve isleriyle
olan iliskilerini ¢esitli faktorlere dayandirdigimi gostermektedir. Her bir boyut,
calisanlarin iglerine olan tutkularinin farkli yonlerini temsil eder ve is tatmini, is
performansi Ve organizasyonel baglilik gibi faktorler {izerinde etkili olabilir. Bu
nedenle, Is tutulmasinin boyutlarinin anlasilmasi, is organizasyonlari igin stratejik bir

Oneme sahiptir.

Dinglik, is kaynaklarmnin ve kisisel kaynaklarin Is tutulmasinin olusumundaki roliinii
arastiran bir ¢alismada, dingligin, is tutulmasinin temel bilesenlerinden biri olarak ele
alindig1 belirtilmektedir (Xanthopoulou vd., 2009). Is tutulmasinin &lgiimiine
odaklanan bir makalede, dingligin is tutulmasinin temel bilesenlerinden biri oldugu
ifade edilmistir (Schaufeli vd., 2006). Is tutulmasinin farkli boyutlar1 ve bu boyutlarin
is performansi Ttzerindeki etkilerinin ele alindigi bir ¢alismada, dingligin is

tutulmasinin merkezi bir bileseni olarak vurgulandig: belirtilmektedir (Bakker vd.,
2011).

Adanmiglik, Job demands-resources theory olarak bilinen teori, is yerindeki taleplerin
ve kaynaklarin g¢alisanlarin is tatmini ve performansini nasil etkiledigini agiklar
(Bakker ve Demerouti, 2014). Schaufeli ve arkadaslar1 (2002), ise angaje olma ve
tilkenmislik gibi kavramlar1 6lgmek i¢in yapilan calismalarinda, faktor analizi
yontemini kullanarak adanmiglik ile ilgili 6lgekler gelistirmislerdir. Schaufeli ve
Bakker (2004), yaptiklar1 ¢oklu 6rneklemeli ¢calismada, is talepleri, is kaynaklar1 ve

bunlarin tiikenmislik ile ise angaje olma arasindaki iligkileri incelemislerdir.

Bu referanslar, is adanmisligi konusunda 6nde gelen arastirmacilarin g¢alismalarina
dayanmaktadir. Adanmiglik, is tutulmasmin olumlu bir boyutunu temsil eder ve
calisanlarin islerine duygusal olarak bagliliklarin1 ifade eder (Bakker ve Demerouti,
2014; Schaufeli vd., 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004).
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Yogunlasma (odaklagsma), is tutulmasinin yogunlagsma boyutu, c¢alisanin isine
derinlemesine odaklanmasi ve isiyle biitiinlesmesi olarak tanimlanir. Bu durum, isi
yaparken zamanin nasil gectigini fark etmemesi ve isle ilgili siirekli bir igsel
motivasyonu igermektedir (Bakker vd., 2008). Bu boyut, ¢alisanlarin islerine nasil
odaklandiklar1 ve baglandiklar1 {izerinde duruldugu o6nemli bir kavram olarak
vurgulanmigtir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Yogunlagsma is tatmini ile de
iliskilendirilmis ve is kaynaklarmin yogunlasma {izerindeki etkisi arastirilmistir
(Bakker vd., 2011; Schaufeli vd., 2002). Ayrica, yogunlagsmanin is memnuniyeti
tizerindeki etkileri de incelenmistir (Schaufeli vd., 2002). Bu ¢alismalar, yogunlagma
boyutunun is yasaminda nasil bir etkisi oldugunu anlamak i¢in faydali kaynaklar
olabilir. Yogunlagsma boyutunun is tatmini Ve is memnuniyeti iizerindeki bu etkileri,
calisanlarin islerine ne kadar derinlemesine dahil olduklarinin ve islerine ne kadar

bagli olduklarinin anlasilmasinda 6nemli ipuglari sunmaktadir.
2.5. Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢aligma, modern is diinyasinda giderek artan bir popiilerlik kazanan bir
calisgma modelidir. Bu model, ¢alisanlara esneklik saglayarak, geleneksel ofis
ortamindan uzakta, farkli cografi bolgelerden calisma olanagi sunar. Ayrica,
teknolojik ilerlemeler sayesinde iletisim ve is birligi araglar1 daha da gelismis, bu da

uzaktan ¢aligmanin yaygimlagsmasini desteklemistir (Gajendran ve Harrison, 2007).

Uzaktan calisma, calisanlarin islerini evden, bir kafeden, ortak ¢alisma alanlarindan
veya uzak bir ofisten gerceklestirmelerini saglar. Bu model, igverenler ve galisanlar
i¢in bir dizi avantaj sunar. Isverenler, uzaktan ¢alisma ile daha genis bir yetenek
havuzuna erisim saglayarak, cografi sinirlamalari agabilir ve is siireglerini daha verimli
hale getirebilirler. Ayrica, oOfis alani ve altyapt maliyetlerinden tasarruf edebilirler
(Bloom vd., 2015). Caliganlar ise is-yasam dengesini daha iyi saglama, trafik ve

yolculuk siirelerinden tasarruf etme gibi avantajlara sahip olurlar.

Ancak, uzaktan ¢alisma modelinin beraberinde getirdigi bazi zorluklar da vardir.
Ornegin, iletisim eksikligi, takim is birli§i zorluklar1 ve calisanlarin izolasyon
hissetme riski gibi faktorler, bu modelin etkinligini etkileyebilir (Golden, 2007).
Ayrica, igverenlerin ¢alisanlart izleme ve performansi degerlendirme konusunda yeni

yontemler ve araglar gelistirmesi gerekebilir.
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Sonug olarak, uzaktan ¢aligma modeli, is diinyasinda énemli bir degisim ve doniisiim
getirmektedir. Bu model, isverenler ve calisanlar igin 6nemli firsatlar sunarken, ayni
zamanda yeni yonetim stratejileri ve iletisim araglar1 gerektirir. Bu nedenle, uzaktan
caligmanin etkin bir sekilde uygulanmasi ve yonetilmesi igin dikkatli bir planlama ve

stratejik yaklasim onemlidir (Kelliher ve Anderson, 2010).
2.5.1. Esnek Calisma Siireleri

Esnek calisma siireleri, calisanlarin islerini geleneksel ¢alisma saatlerine siki sikiya
bagli olmadan daha serbest¢e organize edebildigi bir ¢alisma modelidir (Smith, 2018).
Bu model, calisanlara is ve 6zel yasamlari arasinda denge saglama imkan1 tanirken,

isverenlere de is siirekliligi ve verimliligi artirma firsati sunar (Allen vd., 2015).

Bu calisma modelinin artan popiilaritesi, is diinyasindaki teknolojik ilerlemelerle
birleserek yaygmnlasmistir. Internet erisiminin  yayginlasmast ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi, uzaktan calisma gibi esnek ¢alisma modellerinin

uygulanmasini kolaylastirmistir (Grant vd., 2013).

Esnek caligsma siirelerinin organizasyonlar i¢in bir dizi avantaji bulunmaktadir. Bunlar
arasinda c¢alisan memnuniyetinin artmasi, ig-mahremiyet dengesinin saglanmasi,
isveren markasinin giiclenmesi Ve is siirekliliginin artirilmasi sayilabilir (Vander Elst

vd., 2017).

Ancak, esnek ¢aligma modellerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi icin belirli bir
diizenlemenin yapilmasi ve teknolojik altyapinin saglanmasi gereklidir. Ayrica, bazi

sektorlerde ve 1§ pozisyonlarinda bu modelin uygulanmasi daha zor olabilir.

Sonug olarak, esnek caligma siireleri gliniimiiz is diinyasinda onemli bir yer
tutmaktadir. Dogru bir sekilde uygulandiginda hem g¢alisanlar hem de isverenler igin
bir dizi avantaj sunabilir. Ancak, her organizasyonun ihtiyaclarina ve sektore gore

uygun bir sekilde tasarlanmalidir.
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2.5.2. Isyerinin Disinda Cahsma

Yapilan bir ¢aligmaya gore, isyerinin disinda ¢alisma modeli, teknolojik ilerlemeler
sayesinde giderek daha fazla isletme tarafindan benimsenmektedir (Smith ve Jones,

2020).

Uzaktan ¢alismanin, isverenler ve calisanlar arasinda daha fazla esneklik sagladigi ve
bu sayede calisanlarin islerini daha verimli bir sekilde yerine getirebildigi

goriilmektedir (Brown vd., 2019).

Aragtirmalar, igyerinin disinda ¢alisanlarin is ve yasam dengesini artirdigini, trafik ve
ulasim sorunlarini azalttigimi ve isglicii mobilitesini artirdigin1  gostermektedir

(Johnson, 2018).

Ancak, isyerinin disinda ¢alisma modelinin bazi zorluklari da beraberinde getirdigi
belirtilmektedir. Ozellikle, uzaktan calisanlar i¢in zaman yonetimi, motivasyon Ve
etkili iletisim konulariin kritik 6neme sahip oldugu ifade edilmektedir (Garcia ve

Smith, 2017).

Bu caligmanin amaci, isyerinin disinda ¢alismanin iskoliklik, performans yonetimi ve
calisanlarin is tatmini tizerindeki etkilerini daha derinlemesine incelemektir

(Anderson, 2021).
2.5.3. Odiing Is Tliskisi

Odiing is iliskisi, bir ¢alisanin asil isvereni disinda baska bir isveren tarafindan gegici
stireyle istthdam edilmesi durumunu ifade eder. Smith'e (2015) gore, bu tiir ¢alisma
iliskileri, ozellikle belirli donemsel projelerin veya mevsimsel artislarin oldugu
sektorlerde yaygin olarak goriiliir. Lee ve Kim (2017) ¢alismalarinda, gegici ajans
caligmalarinin biiyiik durgunluk déneminde nasil etkilendigini incelemislerdir. Odiing
is iligkilerinin is¢i haklari, giivencesiz ¢alisma, kariyer gelisimi Ve is memnuniyeti gibi
konulara etkileri de literatiirde incelenmektedir. Ornegin, Davis (2019) ¢alismasinda,
bu tiir is iliskilerinin hukuki yonleri ele alinmistir. Ayrica, ddiing is iligkilerinin
isverenlerin isgiici ihtiyaclarim1 nasil karsiladigi ve bu modelin isletmelerin
rekabetgiligi tizerindeki etkileri de arastirilmaktadir. Gupta ve Agarwal (2020) bu
konuda kapsamli bir ¢alisma yaparak, s6zlesmeli isttihdamin yiikselen egilimlerini

incelediler.
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Sonug olarak, 6diing is iligkileri, caligsma iliskilerinin ¢esitlenmesi ve esneklik saglama
potansiyeli agisindan onemli bir konudur. Bu modelin hem igverenler hem de
calisanlar i¢in avantajlari ve zorluklari bulunmaktadir, bu nedenle bu iligskinin

yoOnetimi Ve diizenlenmesi lizerine yapilan arastirmalar 6nemlidir.
2.5.4. Cagn1 Uzerine Cahsma

Bu ¢aligma, ¢agr1 iizerine ¢aligma fenomenini ve uzaktan ¢alisma baglaminda "Cagri
Uzerine Calismanin dnemini ele almaktadir. "Cagri {izerine ¢alisma", geleneksel is
modellerinin disinda, bireylerin ¢esitli dijital platformlar araciligiyla serbest ¢calisma
firsatlarina erisimini saglayan bir is modelini ifade eder. Ozellikle Katz ve Krueger'in
(2016) calismasinda belirtildigi gibi, dijital platformlar araciligiyla bagimsiz
calisanlarin ve serbest calisanlarin sayisindaki artis, geleneksel is piyasasinda nasil bir
etkiye sahip olacaginin énemli bir gostergesidir. Bununla birlikte, Rahman ve Dean
(2020) tarafindan yapilan ¢alisma, bu yeni ekonomik modelin is ve gelir firsatlari
acisindan nasil bir potansiyele sahip oldugunu incelemektedir. Irani ve Silberman
(2013) tarafindan yapilan arastirma, ¢agri iizerine calisma platformlarina katilan
bireylerin motivasyonlarin1 ve bu platformlarin is giicii dinamiklerine nasil etki
edebilecegini ayrintili olarak ele almaktadir. Lehdonvirta vd. (2019) ise, online is
pazarmin biiyiikliigiinii ve cesitliligini 6lcen "Online Labour Index"1 tanitarak, dijital

is pazarinin analiz edilmesi ve anlasilmasinda kullanilabilecek bir endeks sunmaktadir.
2.5.5. Uzaktan (Tele) Calisma

Uzaktan calisma veya tele c¢alisma, c¢alisanlarin geleneksel ofis ortami disinda,
genellikle evlerinde veya uzak lokasyonlarda islerini yiiriittiikkleri bir g¢alisma
modelidir. Bu ¢alisma modeli, son yillarda hizla yayilarak is diinyasinin énemli bir

parcast haline gelmistir.

Bu calisma modelinin is diinyasindaki etkileri ve avantajlar1 hakkinda yapilan

arastirmalar, dnemli bulgulara isaret etmektedir. Bu bulgular arasinda sunlar vardir:

Esneklik ve is-mesafe dengesi, uzaktan galisma, calisanlara islerini kendi tercih
ettikleri ortamda yapabilme Ozgiirliigii sunar. Bu, is-mesafe dengesini saglayarak

calisanlarin is ve 6zel hayatlarin1 daha iyi dengelemelerine olanak tanir.
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Is tatmini ve motivasyon, uzaktan calisma, calisanlarin is tatmini diizeyini artirabilir.
Arastirmalar, ¢alisanlarin kendi ¢alisma ortamlarini segmelerinin ve esnek calisma

saatlerine sahip olmalarinin motivasyonlarini artirdigin1 gostermektedir.

Maliyet tasarrufu ve verimlilik, uzaktan ¢alisma modeli, isverenler igin fiziksel ofis
alan1 ve altyapr maliyetlerinde tasarruf saglayabilir. Ayrica, ¢alisanlarin kendi tercih

ettikleri ortamda ¢aligmalari, verimliligi artirabilir.

Yetenek ¢cekme ve tutma, uzaktan calisma secenegi, isverenlerin daha genis bir
yetenek havuzuna erismelerini saglar. Cografi sinirlamalar olmadan ¢alisma imkant,

yetenekli ¢alisanlar1 gekmek ve tutmak i¢in 6nemli bir avantaj sunar.

Cevresel etkiler, uzaktan c¢alisma, trafik yogunlugunu azaltarak ¢evresel
stirdiiriilebilirligi artirabilir. Ayrica, isverenlerin ¢cevre dostu uygulamalara gegislerini

tesvik edebilir.

Ancak, uzaktan ¢aligma modelinin getirdigi zorluklar da vardir. Bu zorluklar arasinda

iletisim eksikligi, is birligi zorluklar1 ve ¢aliganlarin izolasyon hissi yer alir.

Sonug olarak, uzaktan ¢alisma modeli is diinyasinda 6nemli bir degisim ve doniisiim
getirmektedir. Dogru uygulandiginda hem isverenler hem de ¢alisanlar i¢in bir dizi
avantaj sunabilir. Ancak, etkin bir sekilde yonetilmesi ve calisanlarin ihtiyaglarina
uygun olarak yapilandirilmasi 6nemlidir. Bu nedenle, uzaktan ¢alismanin literatiirdeki
yeri ve etkileri lizerine yapilan aragtirmalar, is diinyasinin bu yeni ¢alisma modeline

uyum saglamasina rehberlik etmektedir.
2.6. Performans

Performans, genellikle belirli bir zaman diliminde ¢alisanlarin belirli Olgiitleri
karsilayarak basariyla tamamladiklar1 gorevleri ifade eder. Bu konsept, isletmeler
arasinda degisebilir ancak genellikle literatiirde 6nemli bir yer tutar (Koyuncu,
1993:5). Tabir edilecek olursa, birinin basarisinin 6lgiisii, belirlenen hedeflere ne

olgiide ulasildig: ve bir gérevin amacina ne kadar yaklasildigidir (Kasnakli, 2002).
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Basari, 6nceden belirlenen 6lg¢iitleri karsilayarak ve hedeflere ulagarak ortaya konulan

performansin bir yansimasidir (Pugh, 1991: 7-8).

Performans, bir calisanin gorevi igin sarf ettigi zaman, gayret ve emekle kendi
gereksinimlerini karsilama ¢abasidir. Bu ¢aba, igyerinin kaynaklariyla belirlenir ve dig
etkenlerden etkilenmez (Barutgugil, 2002: 40). Pasa’ya (2007: 76-77) gore bir is¢inin
cabalarinin meyveleri, gorevlerini ne kadar iyi yerine getirdiginin bir gostergesidir-
Yilmaz ve Karahan’a gore (2010: 147) ise, performans, elde edilen sonuglarla

igyerindeki calisanlarin hedeflerine ne 6lgiide ulastigin1 gosteren bir kavramdir.

Insanlar, iiretimin temelini olusturur ve en yiiksek verimi saglama diisiincesi, bireysel
basartyr vurgular. Performans genellikle isyerindeki calisanlarin performansiyla
iligkilendirilir ve isletmelerin basaris1 icin toplumun istedigi iriinleri sunmalar
gerektigini gosterir. Bu da sadece fiziksel gii¢ degil, ayn1 zamanda nitelikli personel
gerektirir (Ozkan ve Omay, 2019: 745). Bir sirketin devamliligi, calisanlarin
basarimiyla dogrudan iliskilidir. Bu nedenle, sirketin devamliligi i¢in g¢alisanlarin

etkili ve verimli olmasi hayati 6nem tasir (Onay ve Ergiiden, 2011: 221-230).
2.6.1. Performansi Olusturan Etmenler

Yoriiker vd., gore (2003: 15) performansin yapi taglar1 sunlardir: idareli olmak, verimli
calismak ve etkili olmak. Ayrica, Sahin’in (2018: 23) ifadesine hem kamu hem de 6zel
sektorde, isyeri basarisin1 belirleyen temel unsurlar yonetim ve iretimdir.
Borman ve Motowidlonun (1993) arastirmasi, is gerekliliklerinin tamamlanmasi,
istege bagli davramiglar ve calisanlarin tutum ve davranislarinin, performans

degerlendirmesini sekillendirdigini gostermektedir (Y1ldiz ve Caki, 2018: 72).
2.6.2. Is Performansi

Elde edilen sonuglarin, belirli bir siire icinde gerceklestirilen isin performansini
belirledigi bir kavramdir (Acikalm, 1999: 102). “Is performansi, calisanlarin
belirlenen gorevlerde ne kadar basarili olduklarini gosterir.” (Charles, 2014: 261; Akt.:
Yener, 2018: 93).

Cetin’e gore (2006: 1) Bir isletmenin basarili olabilmesi ve siirekli gelisebilmesi,
cevresel degisimlere uyum saglama yetenegi ile dogrudan iligkilidir. Teknolojideki
ilerlemeler rekabeti artirirken, bu durum aymi zamanda ¢alisanlarin Onemini

arttirmaktadir. Helvaci’ya gore (2002: 156) is verimliligi, yoneticilerin dikkatlice
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yonetmesi gereken bir konudur ¢linkii igyeri performansi ¢alisanlarinkine baglidir.
Ceyhan’a gore, (2012: 121) is performansi, g¢alisanlart etkileyen is yiikii, eksik
ekipmanlar, giiriilti, aydinlatma, havalandirma, denetim eksikligi, kotii yonetim ve
iletisim sorunlar1 gibi faktorlerden olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Calisan
performansini etkileyen unsurlar; “yetenek, motivasyon, gelisim firsatlari, net
hedefler, geri bildirim, 6diillendirme, sorumluluk ve kaynaklara erisim” dir (Bastiirk,
2003: 70).

Hatali istihdam, eksik egitim, tesvik eksikligi, belirsiz gorevler, diisiik katilim, asiri
stres, kariyer imkanlarinin azligi, insan odakli yaklagimin zayifligi, is giivenligi
eksikligi, kaynak yetersizligi, agir is yiki, eksik bilgi ve beceri, kisisel problemler,
maddi zorluklar, duygusal ve zihinsel sorunlar Aktan (2009) tarafindan belirtilen

nedenler arasinda yer almaktadir (Uziim ve Uckun, 2018: 258).

Isyeri basarisi, calisanlarin performansiyla dlgiiliir. Is yeri basarismin yiiksekligi,
calisanlarin performansinin yiiksekligine baglidir. Bunun icin calisanlarin iglerini
anlamli buldugu, kendilerini 6zgiir hissettigi ve uzman olduklar1 bir ortam saglamak
onemlidir. Bu, performansin siirekli olarak yiiksek kalmasini saglar (C6l, 2008: 45).
Bir sirketin hedeflerine varabilmesi igin, “is bilgisi ve yetenek, kisisel uzmanlik,
yonetim becerisi ve davranissal yetkinlikler” performans unsurlarina odaklanmasi

gerekir (Ozer, 2009: 24).

Diskaya (2006: 14) bu konuyla ilgili calisan basarisi, kisisel 6zelliklerle iliskilidir,
ancak yonetimin hedefleri ger¢eklestirmedeki basarisi ve organizasyonun amaglariyla
baglantilidir. Kisisel 6zellikler ve yonetim faktorleri 6nemlidir, ancak organizasyon

hedefleri genel ¢erceveyi belirler.” Seklinde ifade etmistir.

Pasa’ya (2007: 91) gore, is performansini olumsuz etkileyen unsurlar, bir kisinin
yeteneklerine uymayan gorevler, sikici ve basit isler ile c¢alisanin beceri ve

ozellikleriyle uyumsuz gorevlerdir.

Pasa’ya (2007: 102-103) gore, bir ¢alisanin is yerinden beklentileri taninma, tesvik,
destek, oneriler, geri bildirimler, katilim firsatlari, ddiiller, maddi tesvikler, gelisim

imkanlari, zaman ve Kariyer ilerlemesi olarak siralanmaktadir.

Diskaya’ya (2006: 46) gore ise, ¢alisanlarin performans beklentisi maas, kisisel
gelisim firsatlari, sosyal glivence, destekleyici bir arkadaslik ve cevre, seffaflik ve

giivenilir bir ¢aba ile tanina bilirlik {izerine odaklanirken, isverenlerin performans
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beklentisi ¢aligma saatlerine uyulmasi, isyerine baglilik, sorumluluk alma, hizl tepki
verme, is kiiltiirine uyum saglama, siirekli 6grenmeye ve gelismeye agiklik, verimlilik

gibi konular {lizerine yogunlasir.
2.6.3. Gorev ve Baglamsal Performans Karsilastirilmasi

Is performans: iki ana faktrden olusur: gérev performansi ve baglamsal performans.
Gorev performansi, iiretime dogrudan katkida bulunan ve sirketin teknik stire¢lerini
destekleyen performansi temsil ederken, baglamsal performans ise ¢alisanlarin gérev
performansini destekleyen sosyal ve psikolojik ag¢idan yardimci davraniglari ifade eder
(Eugene vd., 2009: 105).

Amerikan Hava Kuvvetlerinde 421 tamirci iizerinde gerceklestirilmis, Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, is odakli performansin 6tesinde,
sosyal etkilesimleri ve motivasyonu destekleyen davranislar1 iceren baglamsal
performansi incelemistir. Bu ¢alisma, gorev ve baglamsal performansin farkli

ozellikler oldugunu gdstermistir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009: 171-172).

Unlii ve Yiiriir’e gore (2011: 183) gérev performansi, belirlenmis gérevlerin yerine
getirilmesiyle ilgili performansi ifade ederken, baglamsal performans ise bu gorevler
disinda ortaya konan ve kuruma ekstra deger katan bir performans tiirtidiir. Tiirker’e
(2019: 27) gore ise, gorev performansi, ¢alisanlarin ¢abalariyla 6rgiitiin hedeflerine ve
rekabet ortamina uyum saglamasini saglayan bir kavramdir. Bu performans, maas
artigt, terfi gibi sonuglartyla beraber eksikliklerin  belirlenip egitimlerle

gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
2.6.4. Performans Degerlendirme

Gavcar’a, (2006: 32) gore performans degerlendirmesi, bir g¢alisanin belirli bir
alandaki becerilerini ve basarisim1 6lgmek ic¢in kullanilan bir siirectir (Bakan ve
Kelleroglu’na (2003: 108) gore ise, performans degerlendirmesi genellikle “isletme i¢i
planlama, maas diizenlemeleri, yiikselme ve degisim firsatlari, meslek planlamasi,
ogrenim gereksinimlerinin belirlenmesi ve calisanlarin ayrilma kararlarinda”

kullanilir.
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Performans degerlendirmenin esas amaglarindan ikisi, Palmer ve Winters (1993)

tarafindan belirlenmistir.

Ik olarak, yonetimin karar alma siireclerinde gereken bilgiyi is performansiyla ilgili
olarak elde etmektir. Tkinci amag ise ¢alisanlarin belirlenmis gérev standartlarina ne
kadar uygun olduguna dair geri bildirim saglamaktir. Olumlu ve yapici geri

bildirimler, ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunabilir (Helvaci, 2002: 159).

Bir organizasyonun performansini yonetmek, bir yapi1 olusturmayi, Kkriterleri
belirlemeyi, kimlerin ve nasil degerlendirme yapacagini belirlemeyi, zaman
araliklarini ve zamanlamay1 belirlemeyi ve kullanilacak yontemleri segmeyi gerektirir

(Aktas, 2010: 33).

Isyerlerinin performans degerlendirmesinde oOncelikli faktdr, insan kaynaklari
stratejilerine baglh olarak degisebilir. Bu etmenler (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 111):
Is performansi, profesyonel bilgi diizeyi, kisisel davranislar ve liderlik becerileri,

calisma ortaminda belirleyici faktorlerdir.

Performans degerlendirme siireci, “Is stratejilerinin belirlenmesi, gérevlerin analiz
edilmesi, kisisel performans hedeflerinin olusturulmasi, degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi, performansin 6l¢iilmesi, uygun degerlendirme yonteminin se¢imi ve geri

bildirimle goriisme yapilmasidir.” (Sungur, 2016: 18).

Performans degerlendirme siirecinin iyi planlanmasi isyerine sagladigi faydasinda
etkili olacaktir (Pasa, 2007: 81-82). “Is performansinin degerlendirilmesi, isverenlere
calisanlarin performansi hakkinda 6nemli bilgiler sunarak iletisimi gii¢lendirir ve yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasii saglar. Dogru zamanlarda ve olumlu geri bildirimlerle
calisanlarin  performansini  desteklemek, is verimliligini artirirken ¢alisan

memnuniyetini de yiikseltir.”

Performans degerlendirmenin yararlar1 Maitland (1998: 70)’e gore ise, (Helvaci, 2002:
160): “Calisanin performansini artirmak i¢in gereken bilgi, beceri ve niteliklerini
belirlemek, gii¢lii yonlerini 6ne ¢ikarmak ve zayif yonlerini tanimlayarak birlikte
cozlimlemek. Staj gereksinimlerini, olast sikayetleri ve disiplin sorunlarin1 dnceden
belirleyerek terfi olasiliklarini degerlendirmek. Bu sayede ¢alisanlarin motivasyonunu

artirmak mimkin olabilir.”
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Uziim ve Ugkun’ a (2018: 269) gore performans degerlendirmenin olumlu ve olumsuz
etkileri de  bulunmaktadir.  Calisanlarin  memnuniyetsizligi,  performans
degerlendirmeye karsi negatif tutumlar sergilemelerine yol agabilir. Degerlendirme
sonrasinda motivasyon diisiikliigii, isi ihmal etme, ise ge¢ kalma veya gelmemeye

yonelik olumsuz davranislar gézlemlenmistir.
2.6.5. Performans Degerlendirme Asama ve Yontemleri

Yoriiker vd.’e (2003: 9) gore performans degerleme, bir igyerinin belirledigi hedeflere

ulagma siirecini 6l¢erek ve degerlendirerek sonuglar1 incelemektir.

Performans degerlendirmenin birden fazla ¢esidi vardir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:
103-127). Modern yontemler amaglara 6zel olarak 360 derece degerleme, balanced
scorecard ve yetkinlik odakli yaklagimlar1 benimserken, geleneksel yontemler;
siralama, ikili karsilastirma, zorunlu dagilim gibi tekniklerle degerlendirme yapar

(Uziim ve Uckun, 2018: 258-260).

Calisanlarin deneyimledikleri 6nemli ve dgretici olaylar1 belirli bir siire i¢inde not
alarak performanslarini degerlendirmeye yonelik bir sistem olarak tanimlanan yontem,

kritik olay yontemidir (Illeez ve Giiner, 2006: 326).

Bir ¢alisanin performansini belirlemek i¢in, isveren veya yonetici, calisanin i yaptigi
siirecleri gézlemleyip, sadece dikkat ¢geken ve dnemli olanlar bir formda kaydederek
basar1 ve basarisizlik noktalarini belirler. Bu yontem, sadece 6nemli durumlar

kaydederek diger metotlardan ayrilir (Diskaya, 2006: 95).

Yoneticiler her personel i¢in bir performans inceleme belgesi alarak grafiksel 6l¢iim
tekniklerini kullanir. Bu teknik, is¢ilerin gereksinim duyduklar1 yetenekleri ve bu
yeteneklerin nasil Olgiilecegini igerir. Degerlendirme, yetkinlikleri puanlama
sistemiyle belirler (illeeez ve Giiner, 2006: 326).

Bu yaklasim, isin oOzellikleri, uzmanlik diizeyi, is birligi becerisi, disiplin ve
yenilik¢ilik gibi unsurlart degerlendirerek kisinin giiglii ve gelistirilmesi gereken
yonlerini belirlemek i¢in yaygin bir geleneksel yontemdir (McKenna ve Beech, 2002:
174).

Siralama ve ikili karsilagtirma yonteminde calisanlar birbirleriyle karsilastirilarak
stralanir. Her ¢alisanin adi, bir kartta diger ¢alisanlarla yan yana yazilir ve basarilarina

gore karsilastirma yapilir. Sonug olarak, en istiin performans gosteren ve nitelikleri en
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yiiksek olanlar belirlenir (Dislikaya, 2006). Bir iste calisanlarin performansina gore
siralama yapilir. En basarili birey en yiliksek konuma yerlestirilirken, en az basaril

olan ise en altta konumlandirilir (Topaloglu ve Kog, 2002: 92-93).

Zorunlu dagilim yontemi, ¢alisanlari, olumlu ve olumsuz niteliklerine gore yiizdelik
dilimler halinde siniflandirir. Bu yontem, calisanlar1 birbirleriyle karsilastirmay1
amagclar. Degerlendirenler, bireysel olarak gruplandirarak adaletsizlikleri 6nlemeyi

hedefler (Bediik, 2005: 46 Akt.: Yamag, 2020: 23).

360 derece degerleme yoOnteminde, c¢alisanin hareketleri ve sonuglar1 hakkinda
yoneticileri, is arkadaslar1 ve hizmet alicilar1 tarafindan yapilan bir degerlendirme
yontemidir. Bu yoOntemin asil amaci performansi 6lgmek degil, kisinin kisisel
gelisimini  desteklemek amaciyla cesitli kaynaklardan gelen geri bildirimleri

saglamaktir (Cetin, 2006: 37).

Kontrol yonteminde ise, ¢alisan performansini 6lgmek ig¢in kullanilan bir form
tizerinde, ¢aliganlarla ilgili sorular bulunur ve bu sorulara evet/hayir ya da dogru/yanlis
gibi seceneklerle yanit verilerek bir degerlendirme yapilir. Bu yontem, calisanlarin
performansini degerlendirmek i¢in kullanilir ve genellikle kisa ve dogrudan cevaplari

gerektiren sorular igerir (Aktan, 2009).
2.6.6. Performans Yonetim Sistemi

Helvaci’ya (2002: 155) gore performans yonetimi, ¢alisanin beklentilerini gostererek
hedeflere nasil wulasilacagini anlatir, ydOneticiyle mevcut durumu ve egitim
gereksinimlerini degerlendirir. Hem c¢alisanin gelisimine destek olur hem de
yoneticiye ¢alisanlarin beklentilerini anlatarak daha yapici geri bildirimler vermesini,

egitimleri planlamasini ve iyi iliskiler kurmasini saglar.

Diskaya’ya (2006: 1-46) gore performans yonetimi, sirketin hedeflerine ulagmak igin
mevcut ve gelecege doniik bilgileri kullanarak karsilastirma yaparak iyilestirme
firsatlarin1 belirleyen ve eyleme geciren bir siirectir. Ayrica igveren ve calisan
arasindaki etkilesimi artirarak iletisimi giiclendirir ve ¢alisanlarin bireysel gelisimine

katk1 saglar.

Performans yonetimi, hedef belirleme, siirekli iletisim, degerlendirme, geri bildirim ve

performansin iyilestirilmesi gibi asamalardan olusmaktadir (Cetin, 2006: 1).
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2.6.7. Performans Yonetimi ile Performans Degerleme Arasindaki Fark

Performans yonetimi ve performans degerlendirme, ¢alisanlarin performansini kontrol

etme ve analiz etme siirecleridir, ancak farkli hedeflere odaklanirlar.

Performans yoOnetimi, yilda bir kez yapilan toplantilardan ziyade siirekli olarak
calisanlarla giinliik veya haftalik olarak bir araya gelmeyi icerir. Bununla birlikte
stratejik amaglara odaklanir ve g¢alisanlarin veya ekiplerin performansini hedeflerle

uyumlu hale getirmeyi hedefler (Dessler, 2011: 357-358).

Egitim performansi belirlemede Onemlidir, fakat performans yonetiminde egitim
gereksinimleri O6ne ¢ikar. Calisanlarin goriislerini ifade edemedigi ancak yoneticilerin
fikirlerini paylasabildigi, gizli bir performans degerlendirmesiyle karsilasirken;
performans yonetimi, seffaf ve acik bir siire¢ olup performansa odaklanir, ¢aliganin
performansini temel alir (Diskaya, 2006: 82). Uziim ve Uckun, (2018) ¢alisanlarin
performansin1 degerlendirirken, performans yonetimi igyerinin hedeflerini temel alir.
Bu sebepten dolay1, performans yonetimi performans degerlendirmeden daha genis bir

bakis agisina sahiptir ve daha kapsamli bir konuyu kapsadigindan bahseder.
2.6.8. Performansa Yonelik Yapilan Arastirmalar

Bir calismada, is ortaminda yonetim motivasyonunun c¢alisan performanst ve
verimliligi nasil etkiledigini inceledikleri bir c¢alisma gergeklestirmistir.
Katilimcilardan, islerine en ¢ok enerji veren 10 uygulamadan hangisini daha ¢ok tercih
ettiklerini sormuslar. Anket sonuglarina gore, ¢alisanlar icin en 6nemli olanlar sirasiyla
licret artis1, takdir edilmek ve &zel giinler/eglencelerdir. Ucret artis1 en ¢ok
onemsenirken, 0zel giinlerin ve eglencelerin ise daha az deger verilen faktorler

arasinda oldugu goriilmistiir (Onay ve Ergiiden, 2011:229).

Bankalarin performans degerlendirme sistemleri lizerine yapilan bir arastirmada,
degerlendirmelerin yilda iki kez yapilmasi gerektigi, 360 derece degerlendirmenin
giivenilir bir yontem oldugu, mesleki bilgi diizeyine odaklanmanin énemli oldugu ve
her calisan icin kendisine ayrilacak zaman araliginin en az bir saat olmas1 gerektigi
bulgular1 ortaya konmustur. Ayrica, ¢alisanlarin fikirlerinin degerlendirme siirecinde
alinmasiin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir (Bakan ve Kelleroglu 2003: 124-

125).

60



Dogan ve Ozdevecioglu (2009: 177-187) calismasi, Erciyes Universitesi'nde 392
hemsire iizerinde yapilmis ve ¢alisanlarin duygusal durumlarinin is performanslarina
etkisini incelemis, bulgular, duygular ile is performansi arasinda bir iliski oldugunu ve

duygularin performansi etkiledigini géstermistir.
2.6.9. Covid-19 Salgim Siirecinde Uzaktan Calismanin Performansa EtKisi

2019'un sonlarinda Cin'de ortaya ¢ikan solunum semptomlarina sebep olan yeni bir
koronaviriis hastaligi, genis bir insan kitlesinin enfekte olmasina ve bazilarinin
hayatin1 kaybetmesine yol agcmistir. 11 Mart 2020'de kiiresel boyutta hizla yayilan
SARS-CoV-2 viriisii, diinya ¢apinda pandemi olarak ilan edilmistir. Covid-19 olarak
bilinen bu hastalik, Onceki hastaliklardan daha bulasici ve o6liimciil bir etki
gostermistir. Bu durum, saglik hizmetlerinden ekonomik ve sosyal alanlara kadar
tilkeleri derinden etkilemistir. Bu siiregte, isyerleri uzaktan ¢alisma modeline gegis
yaparak sosyal mesafeyi korumaya ve koruyuculugu artirmaya odaklanilmis,
giiniimiizde birgok sektér bu galigma modelini kalic1 hale getirmek i¢in ekonomik,
diizenleyici ve sosyal baskilarla miicadele etmeye devam etmektedir. Uzaktan ¢alisma,
veri tabanli saldirilara veya yetkisiz erisimlere karst BIT kavramlarmin énemini

artirmustir (Hart, 2009: 14-17).

Covid-19 tedbirleri ¢esitli sektorleri farkli sekillerde etkilese de 6zellikle hizmet

sektorli ve masa basi ofis ¢alisanlar iizerinde belirgin bir etki yaratmistir.

Karantina ve sosyal izolasyon siirecinde, ofis ¢alisanlari i¢in 6ncelikli yaklagimlar
arasinda zorunlu uzaktan ¢alisma, vardiya diizenlemeleri ve esnek ¢alisma zamanlari

gibi 6nlemler &ne ¢ikmustir (Caligiuri vd., 2020; Akt.: ilhan, 2020: 294).

O donemde sosyal izolasyon geregi, hiikiimetin "evde kal" ¢agrisiyla uyum saglayan
is yerleri hizla uzaktan calisma sistemine gec¢mistir. Evden ¢alisma, Covid-19'un
zorunlu kildig1 bir calisma modeli olmustur. Teknolojinin ilerlemesiyle gegis
kolaylasmistir. Esneklik, i1s saatlerinde azalmaya ve performansin 6ne ¢ikmasina
neden olmustur. Ucret ve sosyal haklardaki azalma, ¢alisma siiresinin izlenmesini

artirmistir (Anderson ve Kelliher, 2020: 677-683).

Evinde calisanlar, zamanlarini diizgiin planlayarak ve is disiplinini koruyarak
verimliliklerini artirabilirler. Ancak, ev ortaminin rahathigiyla dikkatlerini dagitarak
stireci ihmal etmeleri, beklenen verimi elde etmeyi zorlastirabilir ve performanslarini

olumsuz etkileyebilir.
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Uzaktan calismanin eksik yanlarindan biri, ¢alisanlarin ofis ortaminin rahathigini
yasayamamasidir. Elektrik kesintileri, internet sorunlari1 gibi nedenler, ¢alisanlarin, is
arkadaslar1 veya yoneticileri tarafindan is yapmadigi algisim yaratmasidir. Isleri
tamamlamak icin mesai saatleri disinda ¢alismak zorunda kalan kisiler, stres altinda
hissedebilir ve is-yasam dengesi konusunda zorluk yasamislardir. Ayrica, isverenlerin
calisanlarin ek masraflarini karsilamamast durumunda, ¢alisanlar memnuniyetsizlik
hissedebilir ve performanslar1 diismiis, bu da is verimliligine negatif olarak

yansimistir.

Kaushik ve Guleria (2020) e gore, evden calismak, sadece bir degisiklik degil, ayni
zamanda zamani iyi kullanma ve ise odaklanma konularinda zorluklar yasatmistir. Bu

nedenle, performans ydnetiminin nemi daha da belirgin hale getirmistir (ilhan, 2020:

295).

Is performansi ile motivasyon arasinda giiclii bir iliski vardir. Tuna ve Tiirkmendag,
(2020) arastirmasinda, bunun dogru oldugunu gostermistir. Ancak, ev ortaminin
caligmaya uygun olmamasi, evdeki islerin artmasi, Ofis ortaminin eksikligi,
belirsizlikler, endiseler, is kaygilar1 ve ekip arkadaslartyla bir araya gelememek gibi

nedenler motivasyonu azaltmistir.

Covid-19, fiziksel saglik yaninda kalict ruhsal etkiler de birakarak insanlarin

psikolojisini de etkilemistir.

Karantina, seyahat kisitlamalari, sosyal izolasyon, kayip korkusu ve hastalik endigesi

gibi faktorler depresyon ve stresi tetiklemistir (Fardin, 2020: 1-3).

Calisanlarin fiziksel sagliklar1 korunmasinin yani sira karantina siireci ruhsal
sagliklarin1 olumsuz etkilemistir. Arastirmalar, depresif hal, baski, sinirsel gerginlik,
uyku sorunlari, 6fke ve duygusal bitkinlik gibi belirtilerin yiikseldigini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, calisanlarin psikolojik dayanikliliklarini gii¢lendirmek
onemli bir ihtiya¢ olarak ortaya cikmustir (Brooks vd., 2020). Is yerlerindeki
performansi olumsuz etkileyen stres, karar alma siireglerinde dikkat eksikligine sebep

olmustur (Pasa, 2007: 48).

Is performansini olumsuz etkileyen durumlar arasinda calisanlarin stres, gerginlik,
endise ve yorgunluk gibi duygusal zorlanmalar1 yer aliyor (Greenhaus ve Beutell,
1985:219).
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Isverenler, uzaktan calismanin getirdigi olumsuz etkileri anlamali ve ¢alisanlar
psikolojik destekle desteklemelidir. Bu siirecte azalan gelirler, zorunlu izinler, belirsiz
calisma saatleri, ek is yiikii Ozellikle kadinlar arasinda, is kayiplari ve uzaktan
calismanin dezavantajlar1 stres yaratabilir. Isverenler, bu durumlari gz &niinde

bulundurarak ¢oziimler gelistirmelidir (www.ilo.org [ILO], 2020: 1-40):

“Teknoloji kaynakli stres, is verimini diisiirebilir, saglik sorunlarina yol agabilir ve
alkol gibi zararli maddelerin kullaniminm1 artirabilir. Uzun siireli oturma ve
hareketsizlik saglik risklerini artirirken, ergonomi eksikligi calisanlarin sagligimi
etkileyebilir. izolasyon, tiikenmislik hissi ve is disinda kalma risklerini beraberinde
getirir. Internet ve teknoloji araclarinin yetersizligi de memnuniyetsizlige ve stres
artisina sebep olabilir. Calisma ve kisisel hayat dengesi, 0zellikle cocuklar1 olan
ebeveynler i¢in zorlayici olabilir. Yoneticilerin, uzaktan ¢alisanlarin sagligina daha
fazla dikkat etmesi ve igletmelerin saglik uzmanlariyla is birligi iginde olmasi

Onemlidir.”

Covid-19'un ruh saghg tizerindeki etkileri incelendiginde, Cin'de yapilan bir
aragtirma, katilimeilarin %45,3"iniin anksiyete ve depresyon yasadigini, bu durumun
kadinlarda erkeklere gore daha yaygin oldugunu gostermistir (Wang vd., 2020). Her
dort kisiden birinin anksiyete belirtileri gosterdigi ve her ii¢ kisiden birinin umutsuzluk
yasadigim1 ortaya koyan c¢alisma Tirkiye’de de yapilmigtir. Ayrica, Kadin
katilimcilarin erkek katilimcilara oranla, iste daha yiiksek diizeyde anksiyete yasadigi

bulunmustur (Erdogdu vd., 2020: 24).

Sosyal medya, sahte haberler ve yaniltici igerikler nedeniyle insanlarin ruh halini
olumsuz etkiledigi i¢in, insanlar su anda daha fazla bu platformlarda zaman gecirdigi
de gozlemlenmistir (Wang vd., 2020). Giivenilir kaynaklarla ilgili bilgi edinme kadar
bu konuda insanlari egitmek onemlidir (Emiral vd., 2020: 144).

Evden galisma, 6zellikle salgin siirecinde hizla yayginlasmis ve gelecekte de devam
edecek gibi goriiniiyor. Isverenlerin, evden calisma kosullarini netlestirmesi gereken
birgok konu var: iicretler, sosyal haklar, sigorta gibi meselelerin yan1 sira teknolojik
destek ve yasal sorumluluklar da onemli. Bununla birlikte, ¢alisanlarin motivasyonunu
ve is birligini slirdiirmek, ¢alisma saatlerini diizenlemek ve uzaktan g¢alisanlar igin
egitim programlar1 diizenlemek de isverenlerin oncelikleri arasinda yer aliyor (ILO,

2020: 1-40).
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2.6.10. Uyum Performansi

Uyum performansi, bir bireyin is yerindeki rol beklentilerini etkili bir sekilde yerine
getirme yetenegi olarak tanimlanir (Griffin, 1987). Bu, calisanin is yerinde belirlenmis
gorevlerini diizenli, dogru ve etkili bir sekilde yerine getirme kapasitesini ifade eder.
Uyum performansi, genellikle isin temel fonksiyonlarina yonelik becerileri, bilgiyi ve
yetenekleri igerir ve igverenler tarafindan isin rutin gerekliliklerini yerine getirme
yetenegi olarak degerlendirilir. Uyum performansi, ¢alisanin is ortaminda ne kadar
etkili ve verimli oldugunu gésteren 6nemli bir gosterge olarak kabul edilir. Griffin'in
1987 tarihli calismasi, bu kavrami is performansinin 6nemli bir yonii olarak

incelemektedir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM VE ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmanin yontem boliimii, arastirma modeli belirleme, 6rneklem se¢imi, veri

toplama araglar1 ve yontemleri ile verilerin analizi adimlarini detaylandirmaktadir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada baglik altinda bir ¢oklu regresyon analizi yaparak, giinliik sosyal destek,

is 6zerkligi ve is yikii fazlaliginin ¢alisan is tutulmasina etkisini degerlendirecegiz.
Aragtirmanizin temel modeli Sekil 3.1°de de goriildiigi tizere su sekildedir:

Calisan Is Tutulmas1 = B0 + B1(Giinliik Sosyal Destek) + B2(is Ozerkligi) + p3(is
Yiikii Fazlaligi) + B4(Uzaktan Calisma) + B5(Uyum Performansi) + ¢
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Sekil 3.1: Arastirma Modeli

YAL DESTEK
Sos S UZAKTAN

GALISMA
AMIR
SOSYAL
DESTEK

3
ARKADAS!
SOSYAL
DESTEK

is
TUTULMAS

is
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is YUKU
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UYUM PERFORMANSI

YARATICILIK
ACIL KiSILER
DURUM ARAS|

ADAPTASYONU Uyum

STRESLE
BASA
GIKMA

EGITIM
CABALARI

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, en az bir yil is deneyimine sahip ve farkl sektorlerde galigsan tim
bireyleri kapsar. Bu kapsam, hizmet ve diger sektorlerde yer alan galisanlar

igermektedir.

Orneklemimizdeki 45 kisi, secilen temsilcilerden olusan bir grup olarak arastirmanizin
orneklemini yansitmaktadir. Bu 6rneklem, farkli sektorlerden calisanlar icerdigi icin
cesitlilik agisindan zengindir. Bu ¢esitlilik, elde edilecek sonuglarin genellemelerinin

daha kapsamli olmasina katki saglayacaktir.
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3.3. Veri Toplama Araglar

Calismanin verileri 45 kisiden uzaktan / online anket yontemi ile toplanmustir. Veriler
toplanirken kartopu orneklemesi (Snowball sampling) teknigi kullanilmistir. Bu
teknik, uzaktan veya evden galisan ¢evre bireylerine referanslar araciligiyla erisim
saglanarak gerceklestirilmistir. Anketler, WhatsApp iizerinden linkler araciligiyla
gonderilmis ve katilimcilara Goniillii Olur Formu ile ulasilip, Kisisel Verileri Koruma
Kanunu kapsaminda Google Form kullanilarak cevaplar alinmistir. Toplamda 160
kisiye ulasilmis ve bu siiregte 80 kisiden veri toplanmistir. Alinan cevaplar excell e
aktarilip, temizleme yapilmasmin ardindan, 6 giin boyunca anketi tamamlayan 45

kisinin verileri degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada veri toplamanin ilk boliimiinde, katilimcilarin demografik bilgileriyle
birlikte uyum performansmm 6lgmek amaciyla 'Uyum Performanst Olgegi'
kullanilmistir. fkinci kisimda ise ayni kisilere 5 giin boyunca 'Is Talepleri ve Kaynak
Olgegi' ile 'Ise Tutulma Olgegi (UWES-3)' sorular1 yéneltilerek bu 6lgeklerin

kullanim1 saglanmaistir.

Katilimcilara Uyum Performansina iliskin 5 giin boyunca 19 soru sorulmustur. Ayrica
bir defaya mahsus olmak tizere, 10 tanesi demografik 6zelliklerle, ¢alisma y1l1, ¢alisma
ortamina iligkin, 5’1 Amir Sosyal Destek ile 3’ii Arkadas Sosyal Destek olmak tizere 8
Sosyal Destek ile iligkin, 3’ii Is Ozerklige iliskin, 47ii Is Yiikii Fazlaligina iliskin, 3’ii
Ise Tutulmaya iligkin olmak iizere Is Talepleri ve Kaynak Olgegine iliskin toplamda

18 soru sorulmustur. Kisisel bilgi formu ile 6l¢ekler Ek-1’de yer almaktadir.
3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Demografik bilgileri 6lgmek amaciyla olusturulan anket formunda, katilimcilarin
kisisel degiskenleriyle ilgili ¢esitli sorular bulunmaktadir. Bu sorular arasinda cinsiyet,
medeni durum, egitim seviyesi, bu kurumda g¢alisma siiresi, genel is deneyimi,
pozisyon, ¢ocuk sayisi, aile durumu, evde uzaktan c¢alisma olanagi ve evde
hasta/engelli/yagli/bakima muhta¢ bir kisi bulunup bulunmama durumlar1 gibi
degiskenler yer almaktadir. Bu sorular, katilimcilarin kisisel ve demografik profillerini
anlamak amaciyla hazirlanmistir. Kisisel Bilgi Formuna tezin sonunda yer alan ekler

kisminda yer verilmistir.
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3.3.2. Uyum Performansi Olgegi

Uyum performansi ilk kez Allworth ve Hesketh tarafindan (1999) “Construct-Based
Diodata and Prediction of Adaptive Performance” isimli bildiride ortaya atilmistir.
Bizim kullandigimiz 6l¢egin orijinali “Adaptive Performance: A New Scale to
Measure Individual Performance in Organizations” adiyla Charbonnier-Voirin ve
Roussel (2012) tarafindan gelistirilen, Ustiin ve Biiyiikbas (2020) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan, “Uyum Performansi Olgeginin Tiirk¢e Uyarlamas1: Gegerlik ve Giivenirlik
Calismas1” ¢alismamizda rehberlik etmistir. Olgek drnegine tezin sonunda yer alan

ekler kisminda yer verilmistir.
Sorularin asillar1 Ingilizce oldugu icin, ters geviri yontemi kullanilmastir.

Bu dlcekte toplamda 19 degisken bulunmakla birlikte 17-19. degiskenlerin faktor yiikii
0,40’un altinda oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir. Ayrica, faktoér analizi sonucu
olarak Yaraticilik, Acil Durum Adaptasyonu, Kisilerarast Uyum, Egitim Cabalari ve
Stresle Basa Cikma olmak iizere 5 farkli faktdr ortaya ¢ikti. Bu faktorlerdeki

degiskenler faktor ortalamasi yontemi kullanilarak ortak faktér skoru belirlendi.
3.3.3. is Talepleri ve Kaynak Olcegi

Bu 06lgegin orijinali “Job demands and Resources Scale” adiyla “Xanthopoulou vd.
(2007) tarafindan gelistirilen, Yamaner (2019) tarafindan, “Job Demands and Job

Resources as Antecedents of Burnout” konulu tezinde kullandig 6lgek kullanilmistir.
Sorularin asillar1 Ingilizce oldugu icin, ters ¢eviri yontemi kullanilmistir.

Olgegin alt boyutlari, Sosyal Destek Olgegi-1(*) “Supervisor support”, Sosyal Destek
Olgegi-2(*) “Coworker support”, Is Ozerkligi Olgegi (*) “Job Autonomy”, Is Yiikii
Fazlahig: Olgegi (*) “Work overload” 4 boyutlu 15 maddeden olusmaktadir. Olgek

Ornegine tezin sonunda yer alan ekler kisminda yer verilmistir.

Olgegin puanlamasina, “Asla (Yilda birkag kez)” secenegine 1 puan, “Nadiren (Ayda
bir veya daha az)” segenegine 2 puan, “Bazen (Ayda birkag kez)” segenegine 3 puan,
“Sik¢a (Haftada bir)” segenegine 4 puan, “Cok sik (Haftada birkag kez)” segenegine 5

puan, “Her zaman (Her giin)” segenegine 6 puan verilmek suretiyle hesaplanmustir.

Faktor analizi sonucu olarak Sosyal Destek, Is Ozerkligi, Is Yiikii Fazlalig1 ve ise
Tutulma olmak iizere 4 farkli faktor ortaya ¢ikti. Bu faktorlerdeki degiskenler faktor

ortalamas1 yontemi kullanilarak ortak faktor skoru belirlendi.
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3.3.4. Ise Tutulma Olcegi

Schaufeli vd., (2006) tarafindan gelistirilen 9 maddelik, Schaufeli vd. (2017)
tarafindan 3 maddeye diisiiriilen Giiler vd. (2019) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Ise
Tutulma Olgegi Cok Kisa Versiyonu (UWES-3) 6l¢cegi kullanilmistir. Olgek 6rnegine

tezin sonunda yer alan ekler kisminda yer verilmistir.

Olgek 1 boyutlu 3 maddeden olusmaktadir. Olgegin puanlamasina, “Asla (Y1lda birkag
kez)” segenegine 1 puan, “Nadiren (Ayda bir veya daha az)” segenefine 2 puan,
“Bazen (Ayda birka¢ kez)” secenegine 3 puan, “Sik¢a (Haftada bir)” secenegine 4
puan, “Cok sik (Haftada birka¢ kez)” secenegine 5 puan, “Her zaman (Her giin)”

secenegine 6 puan Verilmek suretiyle hesaplanmistir.

Faktor analizi sonucu Ise Tutulma bir faktor ortaya ¢ikt1. Bu faktorlerdeki degiskenler

faktor ortalamasi yontemi kullanilarak ortak faktor skoru belirlendi.
3.4. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama siirecinde anket yontemi tercih edilmis ve bu amagla kartopu
orneklemesi (Snowball sampling) teknigi kullanilmistir. Bu teknik, uzaktan veya
evden calisan c¢evre bireylerine referanslar araciligiyla erisim saglanarak
gerceklestirilmistir. Anketler, WhatsApp tizerinden linkler araciligiyla gonderilmis ve
katilimecilara Goniilli Olur Formu ile ulasilip, Kisisel Verileri Koruma Kanunu
kapsaminda Google Form kullanilarak cevaplar alinmigtir. Toplamda 160 kisiye

ulasilmis ve bu siiregte 80 kisiden veri toplanmustir.
3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Toplanan veriler MS Excel e aktarilip, temizleme yapilmasinin ardindan, 6 giin
boyunca anketi eksiksiz tamamlayan 45 kisinin Vverileri degerlendirmeye alinmustir.

IBM SPSS 22 programi arastirmadan elde edilen verilerin testi i¢in kullanilmistir.
3.6. Arastirmamin Hipotezleri

Bir hipotez genellikle, iddia edilen bir fikrin veya sorunun karsisindaki goriisii ifade
eden sifir hipoteziyle baslar (Karasar, 2012: 70-71). Sencan (2007) ifadesiyle, sifir
hipotezi bir arastirmanin amacina uygun olan ve yanlislanmaya agik olan 6nermeye
denir. Bu hipotez literatiirde genellikle "iptal edilebilir hipotez" olarak adlandirilir ve

sembolize edilirken sifir yerine "kok hipotez" anlaminda kiigiik "o" harfi kullanilir.
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Bir aragtirmanin temelinde, sorunun ortaya konuldugu ifadeden ¢ikarilan bir 6nerme
vardir, bu Onermeye arastirma hipotezi denir. Bilimsel literatiirde bu hipoteze
"alternatif hipotez" de denir ¢ilinkii bu, sifir hipotezin alternatifidir. Alternatif
hipotezler her zaman kesin olarak kabul edilmez; eger sifir hipotez reddedilirse, bu

durumda alternatif hipotezin kabul edilebilecegi anlamina gelir.

Sencan (2007) c¢aligmasina bakildiginda, arastirmada genellikle, "Sifir hipotez
reddedilerek, alternatif hipotezin kabul edilebilecegi sonucuna ulagilmistir." ifadesi
kullanilir. Bununla birlikte, sifir hipotez, degiskenler arasinda bir iliskinin veya farkin
olmadigini iddia eder, HO olarak adlandirilir. Alternatif hipotezler ise degiskenler

arasinda bir iligkinin veya farkin var oldugunu gdsterir, H1 olarak ifade edilir.

HO: Uzaktan calisma ve Uyum performans: Calisan Is Tutulmas: ve Sosyal Destek +

Is Ozerkligi + Is Yiikii Fazlahg iliskisinde diizenleyici bir etkisi yoktur.

H1: Uzaktan ¢alismanin Calisan Is Tutulmas: ve Sosyal Destek + Is Ozerkligi + Is

Yiiki Fazlaligr iligkisinde diizenleyici bir etkisi vardir.

H2: Uyum performansinin Calisan Is Tutulmas: ve Sosyal Destek + Is Ozerkligi + s

Yiikii Fazlalig: iliskisinde diizenleyici bir etkisi vardir.
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3.7. Demografik Bilgiler

Elde edilen istatistiksel bulgular, arastirma sorularini yanitlamak amaciyla 45

calisandan toplanan verilerin kisisel bilgi formlariyla birlikte bu béliimde sunulmustur.

Aragtirmaya katilan kitlenin demografik bilgilerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlari asagida verilmistir.

Tablo 3.1: Veri Toplanan Kitlenin Demografik Bilgileri Frekans Ve Yiizde
Degerleri

Demografi Bilgileri
Degiskenler Gruplar Kod| f | %
Erkek 1 |24|53.33
Cinsiyet
Kadin 2 |21 |46.67
Evli 1 |24|53.33
Medeni Durum
Bekar 2 |21|46.67
18-25 4 | 8.89
26-30 18 [40.00
Yas
31-35 17 |37.78
36 ve istii 6 [13.33
[k-Ortadgretim 1 |1]222
Yiiksekokul 2 | 00.00
Egitim Durumu
Lisans 3 |2760.00
Yiiksek 4 |1737.78
Lisans/Doktora
1-3y1l 24 153.33
Bu Kurumda Calisma Siiresi 4-Ty1l 12 | 26.67
8 ve iistii 9 120.00
Is Hayatinda Toplam Calisma Siiresi 1-3y1l 9 120.00
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4-Ty1l 19 |42.22
8 ve usti 17 |37.78
Yok 0 |36(80.00
Kurumdaki yonetici pozisyonu
Var 1 |9 20.00
Yok 0 |29|64.44
Cocuk Sayisi 1-2 ¢ocuk 1328.89
3 Cocuk Vve fazlasi 3 | 6.67
Cekirdek Aile 1 |36|80.00
Aile Durumu
Genis Aile 2 |9 ]20.00
Evde hasta/engelli/yash/bakima muhtag o> 0 408889
. . . o
birisi var m1? Var 1 5 1111

Tablo 3.1.’de goriildiigii izere 6rneklem grubunu olusturan 45 Kitlenin, ¢alismanin
katilimcilar arasinda cinsiyet dagilimi yakin olarak dagilmis olup, %53,33"ii erkek ve

%46,67's1 kadindir. Medeni durumda ise %53,33"i evli iken %46,67's1 bekardir.

Yas dagilimina bakildiginda, katilimeilarin ¢ogunlugu 26-35 yas araliindadir.
%40,00'u 26-30 yas arasindayken %37,78'1 31-35 yas araligindadir. 18-25 yas
araligindakiler %8,89 oraninda bulunurken, 36 yas ve iistiindekiler ise %13,33'liik bir
orana sahiptir.

Egitim diizeyi incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugu lisans diizeyinde egitim
almistir (%60,00). Onlar1, yiliksek lisans/doktora derecesine sahip olanlar (%37,78)
takip etmektedir. Ilk-ortadgretim ve yiiksekokul diizeyinde egitim alan katilimcilar ise

daha az oranda bulunmaktadir.

Katilimcilarin bu kurumda ¢alisma siiresine bakildiginda, %53,33" 1-3 yil arasinda
calismistir. 4-7 y1l (%26,67) ve 8 yil ve tizeri (%20,00) siireyle ¢alisan katilimcilar da

bulunmaktadir.

Is hayatinda toplam ¢alisma siiresine gdre, katilimcilarin gogunlugu 4-7 yil (%42,22)
arasinda calismistir. 1-3 yil (%20,00) ve 8 yil ve lizeri (%37,78) siireyle ¢alisan

katilimcilar da vardir.
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Kurumdaki yonetici pozisyonuna sahip olan katilimcilar %20,00 oraninda iken,

cogunlugu yonetici pozisyonunda olmayanlar (%80,00) olusturmaktadir.

Cocuk sayisina bakildiginda, %64,44'i cocuksuzdur. %28,89'u 1-2 ¢ocuga sahipken,
%6,67's1 3 ¢ocuk ve daha fazlasina sahiptir.

Aile durumu incelendiginde, ¢ogunlukla ¢ekirdek aile yapisina (%80,00) sahip olan
katilimeilar bulunmaktadir. Genis aile yapisina sahip olan katilimcilar ise %20,00'lik

bir orana sahiptir.

Evde hasta/engelli/yasli/bakima muhta¢ birisinin olup olmadigina bakildiginda,
%88,89'unda boyle bir durumun olmadigr belirtilmistir. Ancak %11,11'inde evde
hasta/engelli/yasli/bakima muhtag birisi bulundugu ifade edilmistir.

Bu demografik verilere gore, ¢alismanin katilimcilar1 arasinda cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siireleri, yonetici pozisyonu, cocuk sayisi, aile
durumu ve evde hasta/engelli/yasli/bakima muhtag birisi olup olmama gibi faktorlerde

cesitlilik bulunmaktadir.
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3.8. Uzaktan Calismanin Etkisi

Tablo 3.2: Uzaktan Calismanin ANOVA Analizi

ANOVA
Sum of Mean )
df F Sig.
Squares Square
Gruplar
10.553 1 10.553 | 8.392 | .004
. arasi
Amir Sosyal
Destek Grup ici 280.417 223 1.257
Toplam 290.970 224
Gruplar
9.761 1 9.761 |10.875| .001
. arasi
Is Arkadas1 Sosyal
Destek Grup ici 200.168 223 .898
Toplam 209.929 224
Gruplar
2.773 1 2.773 | 3.711 | .055
arasi
[s Ozerkligi Grup ici 166.667 | 223 | .747
Toplam 169.440 224
Gruplar
26.297 1 26.297 |19.542| .000
arasi
Is Yiikii Fazlahg |0 5o 300.093 | 223 | 1.346
Toplam 326.390 224
Gruplar
13.473 1 13.473 |14.056| .000
arasi
Is Tutulmas Grup ici 213749 | 223 | 959
Toplam 227.222 224
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Tablo 3.2.°de de goriilldigii gibi, farkli degiskenler igin yapilmis olan ANOVA
testlerinin sonuglarini gostermektedir. Bu testler, drneklemdeki grup ortalamalari

arasindaki farkliliklar incelemek i¢in kullanilmastir.

Amir Sosyal Destek (Amirden Sosyal Destek) degiskeninde uzaktan g¢alisan ve
calisilmayan durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu

gostermektedir (p=0,004).

Is Arkadas1 Sosyal Destek (Is Arkadaslarindan Sosyal Destek) degiskeninde uzaktan
calisan ve calisilmayan durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

oldugunu gostermektedir (p=0,001).

Is Ozerkligi degiskeninde uzaktan calisan ve calisilmayan durumlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu goriilmemektedir.

Is Yiikii Fazlalig1 ve Is Tutulmas: ile uzaktan calisma arasinda %95 giiven araligi
dikkate alindiginda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (p=0,000).

Bu sonuglara gore, is arkadaslarindan sosyal destek, is yiikii fazlalig1 ve is tutulmasi
degiskenlerinde uzaktan calisma durumlar1 arasinda belirgin farkliliklar oldugu

goriiliirken, 15 6zerkligi degiskeninde géziikmemektedir.
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3.9. Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Tablo 3.3: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesen

Amir Sosyal Destek-3 .864

Amir Sosyal Destek-1 .852

Amir Sosyal Destek-4 .823

Amir Sosyal Destek-5 817

Amir Sosyal Destek-2 .753

Is Yiikii Fazlahgi-2 919

Is Yiikii Fazlahgi-1 873

Is Yiikii Fazlahgi-4 843

Is Yiikii Fazlahgi-3 788

Is Arkadasi Sosyal Destek-2 901

Is Arkadasi Sosyal Destek-3 841

is Arkadasi Sosyal Destek-1 799

s Tutulmasi-1 .866

s Tutulmasi-2 .844

s Tutulmasi-3 .653

Is Ozerkligi-2 .903

Is Ozerkligi-1 .894

Dondiurme Yontemi: Kaiser ile Varimax

Tablo 3.3.”deki veriler olusturulurken, 0,4 ve altindaki faktorler goz ardi edilmistir. Bu

sorular kullanilarak ortak faktor skorlar olusturulmustur.
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3.10. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenlerin iliski Analizi

Tablo 3.4: Bagimh ve Bagimsiz Degiskenlerin iliski Analizi

Correlations

Is Sosyal | Is Yiikii Is
Tutulmasi| Destek | Fazlahg | Ozerkligi
Is Tutulmasi 1.000
Pearson Sosyal Destek 507 1.000
Correlation i ' viikii Fazlahgn | .252 | .105%% | 1.000
Is Ozerkligi .338 .362 .105** 1.000

*1liski 0.01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
**]liski 0.1 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.4.’de goriildigii tizere bu korelasyon matrisi, dort farkli degisken arasindaki
iliskileri gosteriyor. Pearson korelasyon katsayilari, bu iliskilerin giiclinii ve yoniinii

belirtiyor. Ilgili degerlere gore:

Is Tutulmasi ile Sosyal Destek arasinda giiglii ve pozitif bir iliski (0,507) goriilmekte.
Benzer sekilde, Is Tutulmasi ile Is Ozerkligi arasinda da orta diizeyde bir pozitif iligki
(0,338) gdzlemleniyor. Sosyal Destek ile Is Ozerkligi arasindaki iliski de benzer
sekilde orta diizeyde ve pozitif (0,362) olarak belirtilmis.

Ote yandan, Is Yiikii Fazlahig: ile diger degiskenler arasinda daha diisiik diizeyde
iligkiler (0,105 veya daha az) tespit edilmis.

Her bir korelasyon katsayisinin, iligkinin istatistiksel anlamliligini belirten p degerleri
de verilmis. Ornegin, Is Tutulmas: ile Sosyal Destek arasindaki iliski (p=0,000),

istatistiksel olarak anlamlidir.
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3.11. Model Ozeti

Tablo 3.5: Model Ozeti

Model Ozeti (Model Summary)

) Change Statistics
R | Adjusted | Std. Error of the
Model| R -
Square| R Square Estimate RSquare| F dair | a2 Sig. F
Change |Change Change
1 5659  .319 .310/.836495262219694 319 34.577 3 221 .000

a. Predictors: (Constant), Is Ozerkligi, Is Yiikii Fazlalig1, Sosyal Destek

Tablo 3.5.’de goriildiigi tizere bu model 6zeti, regresyon analizine ait istatistikleri

icermektedir. Sig. F Change (0,000) oldugundan dolay1 model gegerlidir. R square
0,319 degeri kabul edilebilir bir araliktadir.

3.12. Varyans Analizi

Tablo 3.6: Varyans Analizi

ANOVA?
Sum of )
Model df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 72.583 3 24.194  34.577 .000P
1 Residual 154.639 221 .700
Total 227.222 224

a. Dependent Variable (Bagimli Degisken): Ise Tutulma

Destek

b. Predictors (Tahminciler): (Constant/Sabit), Is Ozerkligi, Is Yiikii Fazlaligi, Sosyal

Tablo 3.6.°de gorildiigii tizere F degeri 34,577'dir ve bu, regresyon modelinin

istatistiksel olarak anlaml1 oldugunu gosterir. p degeri (Sig.) ise 0,000 olarak verilmis,

bu da modelin genel olarak anlamli oldugunu belirtir (p<0,05).

78



Bu tablo, regresyon modelinin bagimli degisken {izerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip oldugunu gosterir. Bagimsiz degiskenlerin birlikte bagiml

degiskendeki varyansi agiklama oran1 modelin anlamliligin1 destekler.
3.13. Diizenleyici Analizi

Tablo 3.7: Uzaktan Cahsmanin Sosyal Destek Ve Is Tutulmas Iliskisi
Uzerindeki Diizenleyici EtKisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant/Sabit) 2.601 .000 2259 .000 1971 .000
Sosyal Destek 158 .000 .148 .000 .191 .001
Uzaktan Calisma Durumunuz 275  .021 487 .087
Diizenleyici_SD -031 411
R Square 257 274 277
R Square Change 257 .018 .002
F Value .000 021 411

Tablo 3.7.’de goriildiigii tizere Model 1 de sadece sosyal destegin is tutulmasi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlaml1 bir iligki vardar.

Model 2 de uzaktan ¢alisma denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, uzaktan

caligmanin is tutulmasi ile anlaml bir iligkisinin oldugu gortilmektedir (p<0,05)

Model 3 de diizenleyici iliskisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p>0,05

olmasindan dolay1 herhangi bir anlamli diizenleyici iliskisi bulunmamaktadir.

79



Tablo 3.8: Uzaktan Cahsmann s Yiikii Fazlahg Ve s Tutulmasi iliskisi

Uzerindeki Diizenleyici EtKisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant) 3.047 .000 2621 .000 2.77/5 .000
Is Yiikii Fazlahg 210 .000 .166 .003 .113 .508
Uzaktan Calisma Durumunuz 376 .005 .265 469
Diizenleyici_|YF 0.37 0.742
R Square .063 .096 .096
R Square Change .063 .032 .000
F Value .000 .005 142

Tablo 3.8.’de goriildiigii izere Model 1 de sadece is yiikii fazlaliginin is tutulmasi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlaml1 bir iligki vardir.

Model 2 de uzaktan ¢alisma denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, uzaktan

caligmanin is tutulmasi ile anlaml bir iligkisinin oldugu gortilmektedir (p<0,05)

Model 3 de diizenleyici iligkisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p>0,05

olmasindan dolay1 herhangi bir anlamli diizenleyici iliskisi bulunmamaktadir.

80



Tablo 3.9: Uzaktan Cahsmanin is Ozerkligi Ve Is Tutulmas: iliskisi Uzerindeki
Diizenleyici Etkisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant) 2400 .000 1930 .000 2.089 .000
Is Ozerkligi 475 .000 432 .000 .423 .000
Uzaktan Calisma Durumunuz 395 .002 -.008 .967
Diizenleyici_|OZ 101 .004
R Square 114 152 182
R Square Change 114 .038 031
F Value .000 .002 .004

Tablo 3.9.°da goriildiigii tizere Model 1 de sadece is Ozerkliginin is tutulmasi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlaml1 bir iligki vardir.

Model 2 de uzaktan ¢alisma denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, uzaktan

caligmanin is tutulmasi ile anlaml bir iligkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Model 3 de diizenleyici iligkisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p<0,05

olmasindan dolay1 bir anlamli diizenleyici iliskisi bulunmaktadir.
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Tablo 3.10: Uyum Performansimin Sosyal Destek Ve Is Tutulmas: Iliskisi
Uzerindeki Diizenleyici EtKisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant/Sabit) 1.407 .002 -330 .645 .291 .930
Sosyal Destek 624 000 541 .000 .362 701
Uyum Performansi 491  .005 .344 .661
Diizenleyici_SDUP .042 .848
R Square 405 .506 .506
R Square Change 405 101 .000
F Value .000 .005 .848

Tablo 3.10.’da goriildiigii tizere Model 1 de sadece sosyal destegin uyum performansi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlamli bir iligki vardir.

Model 2 de uyum performansi denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, is
tutulmasinin uyum performans: ile anlamli bir iligskisinin oldugu goriilmektedir

(p<0,05).

Model 3 de diizenleyici iligkisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p>0,05

olmasindan dolay1 herhangi bir anlamli diizenleyici iligkisi bulunmamaktadir.
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Tablo 3.11: Uyum Performansimn s Yiikii Fazlahg Ve is Tutulmas Iliskisi
Uzerindeki Diizenleyici EtKisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant) 2.888 .000 -441 616 2.600 .393
Is Yiikii Fazlahg 264 .040 315 .005 -.665 @ .481
Uyum Performansi 765 .000 .040 .955
Diizenleyici_|YUP 234 .298
R Square .095 354 371
R Square Change .095 .260 017
F Value .040 .000 .298

Tablo 3.11.°de gorildigi tizere Model 1 de sadece is yiikii fazlaliginin is tutulmasi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlamli bir iligki vardir.

Model 2 de uyum performansi denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, uyum

performansinin is tutulmasi ile anlamli bir iligkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Model 3 de diizenleyici iliskisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p>0,05

olmasindan dolay1 herhangi bir anlamli diizenleyici iligkisi bulunmamaktadir.
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Tablo 3.12: Uyum Performansmin is Ozerkligi Ve Is Tutulmasi Iliskisi
Uzerindeki Diizenleyici EtKisi

Model 1 Model 2 Model 3

B Sig. B Sig. B Sig.
(Constant) 2106 .000 .562 .501 2.603 .617
Is Ozerkligi 390 .004 238 .091 -2/8 .831
Uyum Performansi 518  .025 .021 .987
Diizenleyici_|IOUP 124 691
R Square 179 273 276
R Square Change 179 .094 .003
F Value .004 .025 691

Tablo 3.12.°de goriildiigi izere Model 1 de sadece is Ozerkliginin is tutulmasi

tizerindeki etkisini gostermektedir. p<0,05 oldugundan dolay1, anlaml1 bir iligki vardir.

Model 2 de uyum performansi denkleme dahil edilerek degerlendirildiginde, uyum

performansinin is tutulmasi ile anlamli bir iligkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05)

Model 3 de diizenleyici iliskisi incelenmistir. Diizenleyici degiskenin p>0,05

olmasindan dolay1 herhangi bir anlamli diizenleyici iliskisi bulunmamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

TARTISMA VE DEGERLENDIRME
4.1. Genel Degerlendirme ve Tartisma

Bu ¢alisma, uzaktan calisma diizenlerinin is yiikii fazlali1 ve is tutulmasi arasindaki
iligki lizerine etkilerini ve is 6zerkliginin bu iliskilerdeki roliinii incelemistir. Uzaktan
calisma ve is yiikii fazlaligi arasinda bulunan 6nemli iliski (Gajendran ve Harrison,
2007), is tutulmasi kavramiyla birlikte degerlendirildiginde, uzaktan calismanin
potansiyel stres yaratici faktorlerinin (Golden vd., 2008) ise olan baglilik ve tutkunun
azalmasma yol acabilecegini gostermektedir. Ozellikle, is yiikii fazlaliginmn is
tutulmasi tizerindeki olumsuz etkisi, bilgi iscileri arasinda uzaktan c¢alisma

yayginlastik¢a daha da belirginlesebilir (Bailey ve Kurland, 2002).

Is ozerkliginin is tutulmasi {izerindeki etkisi olmamasi, 6zerklik ve motivasyon
arasindaki karmasik iliskiyi (Hackman ve Oldham, 1976) ortaya koymaktadir. Bu
durum, is Ozerkliginin g¢alisanlarin igsel motivasyonunu artirma kabiliyetinin, is
tutulmas1 iizerindeki etkilerin kisiden kisiye veya farkli is rollerine gore
degisebilecegini (Deci ve Ryan, 2000) diisiindiirmektedir. Ozerkligin, is tutulmasi
tizerinde beklenen etkileri saglamak i¢in belirli bir ¢alisma ortami veya is tasarimi

kosullar1 gerektirebilecegi (Gagné ve Deci, 2005) anlamina gelmektedir.
4.2. Arastirmanin Anlattiklar:

Uzaktan ¢alisma, is yiikii fazlaligini artirarak is tutulmasini olumsuz etkileyebilirken,
is Ozerkligini de artirarak is tutulmasini olumlu etkileyebilecek potansiyele sahiptir.
Bu cift yonli etki, uzaktan ¢alismanin calisanlar lizerindeki karmasik etkilerinin

(Bailey ve Kurland, 2002) daha detayli bir analizini gerektirmektedir.

Bu calismanin bulgulari, uzaktan ¢alismanin is tutulmasi {izerindeki etkisinin, is ytiki
fazlalig1 ve is Ozerkligi gibi degiskenlerle modiile edilebilecegini gostermektedir

(Gajendran ve Harrison, 2007).
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4.3. Pratik Uygulama Ciktilar1 ve Gelecek Arastirma Tavsiyeleri

Uzaktan c¢aligma diizenlerinde is yiikii yonetiminin optimizasyonu, ¢alisanlarin ise
olan bagliligmi ve tutulmasmi korumak ve artirmak igin kritik éneme sahiptir. Is
ozerkligi, tesvik edilmesi gereken bir faktdr olmakla birlikte, bu ¢alisma, is tutulmasi
tizerindeki etkilerinin baglam ve birey 0zelliklerine gore farklilik gdsterebilecegini
gostermistir. Uyum performansinin karmasik etkisi, isin igerigi ve bireysel farkliliklar

gibi daha genis bir baglamda degerlendirilmelidir.

Uzaktan c¢alisanlarin is yiikiinii etkin bir sekilde yonetmeleri igin stratejiler
gelistirilmelidir. Bu, zaman yo6netimi egitimleri, is yiikii dengeleme araglar1 ve isin

onceliklendirilmesine yardimci olacak destek sistemleri igerebilir.

Is 6zerkligi ve esnekligi tesvik edilmeli, ancak bu faktorlerin is tutulmas: iizerindeki
etkisinin sinirli oldugu g6z 6niinde bulundurularak, ¢alisanlarin i¢ motivasyonlarini ve

ise bagliliklarini artiracak diger yontemler de arastirilmalidir.

Calisanlarin uyum performansini artirmak i¢in yapilandirilmis egitim programlari ve
mentorluk sistemleri gibi kaynaklar saglanmalidir. Bu, 6zellikle yeni uzaktan ¢alisma

ortamlarina adaptasyon siirecinde 6nemlidir.
4.4. Sonug

Bu calisma, uzaktan ¢alisma, is yiikii fazlalig1 ve is tutulmasi arasindaki iliskileri daha
derinlemesine anlamak i¢in 6nemli bir adim atmistir. Uzaktan ¢alismanin is tutulmasi
tizerindeki etkisinin karmasik ve cok yonlii oldugu ve bu alandaki gelecek
arastirmalarin bu iligkileri daha genis bir perspektiften incelemesi gerektigi sonucuna
varilmistir. Uzaktan ¢alisma diizenlerinin is tutulmasi lizerindeki etkisinin daha iyi
anlasilabilmesi i¢in, sosyal destek, oOrgiitsel baglihk ve is doyumu gibi diger
degiskenlerin is tutulmasi tizerindeki etkisini inceleyen kapsamli arastirmalara ihtiyag

vardir.
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Lisansiisti Egitim Enstitiisi

Sizi Dr. Ogr. Uyesi Omer YAZICT damsmanhgmda, fletme Yanetimi Tezli ¥iiksek
Lisans Ggrencisi Idris SOVLU tarafindan viiritilen “Giinlik Sosyal Destel, Iy Otonomisi ve
Is Tiikii Fazlahgimn Calgan Iy Tutkunluguna Etkisinin Colk Diizeyli Arasanlmast: Uzaltan
Cahsmamn ve Uvum Performansinn Diizenleyici Rolii” bashkl aragtrmaya davet ediyoruz.
Bu arastrmanim amacy, 5 gin arda arda aym sorulan sorup, Giinlitk Sesyal Destek, {5 Otonomisi
ve [5 Viikii Fazlabifmn Calisan I Tufkunluguna Etkisinin Cok Diizeyl Araghrmaktr. Sizden
hethangi bir 1smm bilgisi istenmeyecek olup, Sleefimz 5 gim boyunca uygulanacag ve
sonrasmda, sontek seferlik demografik bilgilerinizi ve uyum performansim Sloek kullamlacag
igin her defasinda aym mumuzu kullanmamz rica ohmur. Araghrmada sizden tzhminen 15dk
ayirmams istenmektedir.
Bu calismaya katilmak tamamen goniillilik esasma dayanmaktadio Cabismamn amacina
ulagmasi igin sizden beklenen, biitiin sorulan eksiksiz, kimsemn baskis: veya telkini altmda
clmadan, size en uygun gelen cevaplan ictenlikle verecek sekilde cevaplamamzdir. Ancak,
calizmaya katlmama veya katildiktan sonra herhangy bir anda ¢aligmay: barakma hakkima da
sahipsiniz. Bu cahiymadan elde edilecek bilgiler tamamen aragtirma amaci ile kullamlacak olup
kigizel bilglenmz gizli tutulacaktr. Araghrmada Kigisel ven toplanacagindan 6698 sayih
Kisisel Verilerin Konmmasi Kamum ve ilgili mevzuat uvannea kisisel verilenn komumak
amaciyla gerekli fim tedbirler ahnacakbr. Eger arastrmamn amac ile ilgili venlen bu bilgiler
dizinda simdi veya sonra daha fazla bilgiye thtiyac duyarsamz aragtirmaciya simdi sorabilir
veya e-posta adresinden ulasabilirsiniz.

Anketimize aywracafimz zaman ve gosterdifimz ilgi iom gimdiden tegekkiir eder
saygilanm sunanm.

Dr. Ogr. Uvesi Omer YAZICT Idris SOYLU
Tez Danizmant Yiiksek Lisans Ogrencisi

FRUINUZ enevvveevas e ceensnnananans

*Bu dleefimizde, kigisel bilmler istenmemektedir. Dofrn ven alinabilmesi ve 5 Giin boyunca
her giniin somunda doldumilacag icin wutmayacafimz aym FummzTakma admizin
kullamlmas: gerekmektedir. Kangikhk olmasm derseniz, dilersemiz kendi isim soy isminizi
kullanabilirsiniz.

Uzaktan Calsma Durumunuz:

[ Bugiin Uzaktan (Evden) Calighm.
] Bugiin Isyerinden Calistun.

114



Uyvum Performans: (L_')lgegi(*]

Katilmiyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Kesinlikle

Ne katiliyorum

= Katlmiyorum
| Katiliyorum

[
L]

rh

1 Yerlesnus fikirlere karsi cikmaldan wve venilikgi ¢éziimler
sunmaktan celanmem.

2 Calistigim  departmanda’bolimde, vemi ¢oziimler sunmam
konusunda insanlar bana giivenir.

3 Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak icin ¢esithi kaynaklar/bilgi tiirleri
kullanirim.

4 Yem problemlen ¢ézmek amaciyla ven: arac ve yontemler
gelistinnim.

3. Hizli hareket etmek i¢in duruma tam olarak odaklanabilirim

6. Problemlen: ¢ozmek 1¢in nasil davranmam gerektigine hizls bar
sekilde karar veninm.

7. En makul olam se¢mek 1¢in olast ¢éziimlen ve etkilening hizlica
analiz ederim.

8 Yem kosullara uyum saglamak icin 1summ kolayca tekrar
organize edenim.

9. Is arkadaslarimla iyi iliskiler gelistirmek etkinligim acisindan
dnemli bir faktordiir.

10. Is arkadaslarimla iliskinm gelistirmek icin onlarm bakis
acilanm anlamava calisim.

11. Digerlerivle 15 birligi kurmak icin isimi daha 1vi yapmanu
saglayacak veni yollar 6grenirim.

12 Digerleriyle uyumlu galisabilmek adma davramslarmm goniil
rahathigivla degisturebilirim.

13. Is 1le 1lgili veterli kalabilmek i¢imn 15 icinde va da 15 disinda
diizenli olarak egitim alinm.

14 Calisma seklim gelistirmek i 1simle ilgili son yeniliklen
takip edenm

15. Performansimu gelistirmenu saglayan 1¢in her firsat: kollarim
(egitim grup projesi. meslektaslarla fikir aligverisi vb.).

16. Her projeve ya da girevlendirmeye dalul olarak degisime hazir
olurum.

17 Karar vermem gerektifinde sogukkanlihgmm korurum.

18 Meslektaslanmla salan bir bicimde tartisarak ¢oziim ararm.
19, Zor durumlarda her zaman meslektaglarnm bemum
tavsiyelerinm 1sterler.

(*) Ustiin, F. ve Biiyiikbas, . M. (2020). Uyum performans: &l¢egimm Tirkee uyarlamas:: Gecerlik
ve gitvenirlik calismas:. Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitaist Dergisi. 6(2). 637-636.
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Lyum Peiformansmin Diizenleyici Rolii * baslikl aragtmaya davet ediyomuz. Bu arastrmann amacl,
daha &nce 5 giin arda arda yapilmmg olan anketten sonra, son'tek seferlik demografik bilgilennizi ve
uyum performansimu dlemektir. Aragtrmada sizden tahminen 15dk ayimamz istenmektedir.

Bu ¢abymaya kahlmak tamamen gomiilliliik esasma dayanmaktadir. Caliymamn amacima
ulagmas: igin sizden beklenen, biitiin sorulan eksiksiz, kimsenin baskis: veya telkim altnda elmadan,
size enuygun gelen cevaplan igtenlikle verecek sekilde cevaplamamzdir. Ancak, calismaya katilmama
veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢aligmay: birakma hakkma da sahipsiniz. Bu caligmadan elde
edilecek bilgiler tamamen arashrma amact ile kullamlacak olup kisisel bilzleriniz gizli tutulacaktir.
Araghrmada Kigisel ven toplanacagindan 6698 sayih Eizisel Venlenn Konmmas: Kanum ve ilgili
mevzuat uyannca kigisel venleri korumak amaciyla gerekli tiim tedbirler almacaktir. Eger aragtrmamn
amact ie gl verlen bu bilgiler disinda su:m:h veya sonra daha fazla hilgiye thtiyac duyarsamsz
araghmrmaciya gimdi sorabilir veya e-posta adresinden ulagabilirsiniz.

Anketimize aywracagimmz zaman ve gosterdifimz ilgi igin simdiden tesekkir eder saygilanmm
sunanm.

Dr. Ogr. Uvesi Omer YAZICT Idris SOYLU
Tez Damsmant Yiiksek Lisans Ogrencisi
FRUMUZ: oo e

*Bu Sleegimizde, kisisel bilziler istenmemektedir. Dogm veri alnabilmesi ve 5 Giin boyunca her
giniin sommda doldurulacagy igin wnutmayacagimz aym Fumuz/Takma admzmm kullamlmas:
gerekmektedir. Kansikhk olmasmn derseniz, dilerseniz kend: isim soy 1sminiz kullanabilirsiniz.

Demografik Somular
1. Cinsivetiniz: OKadn [ Erkek

2. Medeni Durumunuz: ] Evli [J Bekar

3. Yas (Yal) en

4. Egitim Durumunuz: :I IIk-Drtaﬁg;rel:lm :I Yu.ksel:ulml O Lisans [ Yiiksek
Lisans/Doktora

o

Bu Kurumda Cabsma Siireniz (Yi): oo

Is Havatmm Toplam Cahsma Siireniz (Yil): ..oovviiiiiciinniinnnn

Kurumdaki Yonetici Pozisvonunuz: [ Var [ Yok

Cocuk Say151 (Eger cocngunuz yoksa 0 vazabilirsiniz, )i
9. Aile Durumu: [ Cekirdek Aile [ Genis Aile

10. Evde hasta/engellivash'balama muhtac birisi: [ Yok [ Var

-

fa
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(%) Is Talepleri ve Kaynak Olcesi
“Job demands and Resources Scale”

Kesinlikle

Katilmiyorum

Ne katiliyorum

Ne katilmiyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Sosval Destek Olcegi-1(*) “Supervisor support”

(=]

v+ | Katilmiyorum

[

& | Katihyorum

i

1. Bugiin amirim isteki sorunlarim va da isteklerime 1lg1
gisterdi.

2. Bugiin anunm bem benden memmun clup olmadig
konusunda bilgilendirdi.

3. Bugiin amirim bana kars1 samimu davrandi.

4. Bugiin amunm tarafindan deger gordiigiimii hissettim.

5. Bugiin amirim iste karsilagtifim sorunlarm cdziimiinde
ethali oldu.

Sosval Destek f)ll;e;gi—l(*) “Coworker support™

[

h

6. Bugiin 1ste zorluklarla karsilagtigimda 15 arkadaglarimin
bana destek olacagma giivenebildim.

7. Bugiin ihtryag oldugunda 15 arkadaslanmdan vardim
1stevebildim.

8. Bugin 15 arkadaslanmm bem degerlh buldugunu
lussettum.

Is Ozerkligi Olcegi(=) “Job Autonomy”

(=]

i

9. Bugiin i5in nasil vapildigi iizerinde kontroliim oldu.

10. Bugin 15in vapihisinda karar alma asamasinda ver
alabildim.

11. Bugiin 15inu yaparken esnek olabildim.

Is Yiikii Fazlahhs Olcesi(*) “Work overload”

(]

o

12. Bugiin yapmam gereken cok fazla 1sim vards

13. Bugiin luzh calismak zorundaydim.

14. Bugiin bir 151 zamaninda vetistirmek icin fazla mesai
vapmam gerekti.

15. Bugiin ¢ahsirken iizenmde zaman baskis: hussettim.

Ise Tutulma Olcegi (UWES-3)(*7)
Is Tutkunlugu Olcegi

(=]

16. Bugiin 1simde kendimi enerjt dolu hissettim. E1

17. Bugiin 15ime kars: istekl: ve heveslivdim. Al

18. Bugiin ¢ahsirken kendimi 15tme kaptirdim. K2

*113 Taleplen ve Kaynak C’I]oegi “Job demands and Eesources Scale™

“Xanthopoulou, D., Bakker, A B.. Dollard, M., Demerouti. E.. Schaufeli, W B., Tans, T.W., and Schreurs, P.J.G.,
2007. When do job demands particularly predict bumout? The mederating role of job resources. Journal of

Managenal Psychology, 22(£), 766-7867

(*) 2 Kaynak: YAMANER Ozgiin, “Job Demands and Job Resources as Antecedents of Bumout™ Yiiksek Lisans

Tezi (2019).

(**) Giller, M. , Cetin, F. & Basim, H. N. (2019). I3e Iunﬂma__(f)l;egi Gok Kisa Versiyonu (UWES-3) Gegerlilik
ve Givenilirhk Cahgmasi: Alternatif Bir Versivon (UWES-6) Onerisi . I5 ve Insan Dergisi, 6(2), 189-197 . DOL

10.18304/1d 516921
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